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P4 uppdrag av Raddningstjansten Syd har vi genomfort
denna fallstudie med syfte att beskriva och analysera en av
deras huvudprocesser, “att utvardera och lara av olyckor
och insatser”. Bakgrunden till uppdraget &r identifierade
problem kopplade till denna process. Organisationens mal
ar att 6ka kopplingen mellan insamlat material och det
interna larandet och vi hoppas med denna uppsats kunna
hjalpa dem att na dit. Genom samtal, intervjuer,
observation, dokumentstudier samt en surveyundersokning
bland den operativa personalen har vi samlat in vart
empiriska material. Vi har kommit fram till att
organisationens processer inte ar tillrackligt implementerade
eller utformade pa ratt satt for att gynna ett organisatoriskt
larande. | nuléget finns inom organisationen inte ratt
forutsattningar for den typen av larande som énskas och vi
kan se att detta har bade strukturella och kulturella orsaker.

Processorientering, processimplementering, skapande av
kunskap, kunskapsdelning, forutsattningar for larande,
organisatoriskt larande



Forord

Inledningsvis vill vi tacka Raddningstjansten Syd for att vi fick ta del av deras organisation
samt att de bidragit med tid, information och nédvandiga resurser. Alla som tagit sig tid att
prata med oss och bidragit med sina upplevelser har varit till stor hjélp och detta &r vi
tacksamma Gver. Det har varit mycket larorikt att fa stta sig in i en ny verksamhet samt att fa
prova sina teoretiska kunskaper i praktiken.

Vi vill dven tacka var handledare Maria L6fgren-Martinsson for kloka ord och sin stora
erfarenhet samt att hon hjalpt till med att halla oss pa banan.
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1. Introduktion

| detta stycke presenterar vi en inledning, tidigare forskning, vart syfte och forskningsfragor
samt bakgrund till organisationen for att sétta in lasaren i kontexten till denna fallstudie.

1.1 Inledning och tidigare forskning

Genom vara studier pa Kandidatprogrammet i Personal- och arbetslivsfragor vid Lunds
Universitet har vi kommit i kontakt med manga olika teorier, foretag, forelasare,
gastforelasare med mera och var uppfattning ar att de flesta organisationer har ett
aterkommande problem med att nd ut med information internt. Ett annat problem beror
larandet, dvs. hur det skapas ett larande inom organisationen och hur de anstéllda ska fortsatta
lara sig genom det dagliga arbetet. Vi upplever det vara allt vanligare bland dagens foretag
och organisationer att arbeta i processer, men &ven héar verkar det finnas problem. Det finns
mojlighet att certifiera sig till olika typer av ISO-standarder som exempelvis 1SO 9001 -
ledningssystemstandard for kvalitetsprocesser men detta ser vi inte som nagon garanti for
framgang. Att certifiera ar en sak men att implementera processerna i organisationen ar en
helt annan sak och sa lange processerna inte ar helt implementerade verkar de eventuella
fordelarna med dessa utebli.

Raddningstjansten Syd, dar vi genomfort var fallstudie, har identifierat problem gallande
informationsspridning, aterkoppling och larande inom organisationen. Organisationen tar
fram material som ska leda till att den operativa verksamheten kan ta lardom av tidigare
insatser och olyckor men det har identifierats brister i flodet da det framtagna materialet inte
leder till nagot internt larande. Raddningstjansten Syd skulle 6nska en kontinuerlig
larandeprocess som leder till att verksamheten standigt forbattras. Organisationen stéller
fragan om det finns olika forestallningar om hur information ska levereras och tas emot samt
vem som ska gora det och i vilket format. De uttrycker dven att de ej har verktygen som krévs
for att ga fran brist till fardighet och 6nskar en béttre nulagesbild som kan leda till att starka
banden mellan insamlat material och larande. Raddningstjansten Syd ar sedan nagra ar
tillbaka certifierade mot 1SO 9001 och ser sig numera som en processorienterad organisation.

Vetenskapsradion Forums Urban Bjorstadius och Hakan Svensson har under hosten 2014
gjort en programserie dar man granskat svensk raddningstjanst och konstaterat att
organisationen ar dalig pa att lara av tidigare olyckor och insatser samt att det inte &r en
larande organisation. | programmet diskuteras att raddningstjansten samlar in mycket material
men att det inte sprids inom organisationen samt att det saknas aterkoppling och uppféljning.
Mycket anses bero pa den rddande kulturen samt brist pa tid och pengar for att genomféra
foreslagna atgarder.

Just nu pagar forskning bedriven av Johan M Sanne, docent vid Linképings universitet, dar
han undersoker kvalitén pa raddningstjanstens insatsrapporter och ifyllandet av dem. | en
forstudie (Pilemalm och Sanne, 2013) pavisas att riddningstjénsten har “svart att systematiskt
dokumentera och lara fran genomforda raddningsinsatser, omvandla kunskap till
forbattringshojande atgarder och omsatta dessa i praktiken. Svarigheterna beror pa
otillrackliga metoder, processer och verktyg eller modeller for att rapportera, analysera,
mata och vardera insatser, exempelvis med hjélp av existerande insatsrapporteringssystem”
(s.5). En allmént radande uppfattning ar att den operativa personalen tror att ingen laser
rapporterna. Vid sjalva ifyllandet av insatsrapporterna fokuseras det mycket pa tekniska
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detaljer och forslag pa hur tekniken kan forbattras. Det skrivs mindre om hur sjalva
raddningsinsatsen genomforts och de organisatoriska forutsattningarna bakom. Samtliga
rapporter som studerats i forstudien (Pilemalm och Sanne, 2013) ger férslag pa preventiva
atgarder for att undvika att liknande olycka intraffar, men ingen rapport innehaller forslag pa
atgarder for effektivare raddningsinsats. Sanne har identifierat en kultur inom
Raddningstjansten dar det letas syndabockar istallet for att forsoka forstd vad som egentligen
hande. Detta kan till stor del bero pa vilka fragor som stalls vid sjalva rapporteringen samt hur
medarbetare véljer att svara pa dem. Detta har lett till en Gversyn av hur insatsrapporterna ar
uppbyggda, ett arbete som forvantas vara klart i borjan av 2015.

Omradet processimplementering i kombination med offentlig verksamhet upplever vi vara ett
ganska outforskat omrade. Den mesta forskningen handlar om lean och offentlig verksamhet
men da lean inte ar aktuellt i Raddningstjansten Syds fall har vi valt att inte titta pa detta. Det
finns en magisteruppsats fran Véxjo Universitet, Processmodell for battre helhetssyn och
kundfokus av Jacob Hallencreutz, Jenny Johansson och Mirja Wynn-Williams (2007). Detta ar
en fallstudie kring implementering av processer med syftet att bland annat studera 6vergangen
fran traditionellt (funktionellt) synsétt till processynsatt. En av de studerade organisationerna i
uppsatsen ar en tillsynsmyndighet. Forfattarna konstaterar att det finns fyra kritiska
framgangsfaktorer for att lyckas med inforandet av ett processorienterat synsétt, oavsett
organisation. Dessa ar den strategiska tydligheten i ledarskapet, hogsta ledningens uthalliga
engagemang, att halla processarbetet enkelt och pragmatiskt samt att involvera alla delar av
organisationen. Som forslag pa fortsatt forskning lyfter de bland annat processynsatt och
larande som ett lampligt omrade och vi hoppas att med denna uppsats kunna bidra med nagra
insikter inom just detta omrade.

Mot bakgrund av ovanstaende tidigare samt pagaende forskning i kombination med uppdraget
fran Raddningstjansten Syd anser vi att det finns motivation for denna fallstudie.

Syftet med detta arbete ar att beskriva och analysera en av Raddningstjansten Syds sa kallade
huvudprocesser (HP), Att utvardera och lara av olyckor och insatser. Vi kommer att titta pa
forutsattningar for larande samt diskutera aterkopplingen fran vald huvudprocess till 6vriga
organisationen och &ven forsoka identifiera moéjligheter for 6kat larande. Nedan redogdrs for
de forskningsfragor vi med denna uppsats ska forsoka svara pa.

1.2 Forskningsfragor

Huvudprocessen vi kommer att studera bendmns inom Raddningstjansten Syd for HP 4.
Foljande forskningsfragor vill vi med denna uppsats forsoka ge svar pa:

1. Vad finns det for forutsattningar for larande inom organisationen?
2. Hur fungerar aterkopplingen fran HP 4 till 6vriga organisationen?
3. Hur skulle denna aterkoppling kunna optimeras for att 6ka det interna larandet?

1.3 Bakgrund

| detta stycke beskrivs Raddningstjansten Syd samt ges en kort nuldgesbild gallande den
process vi har haft i fokus. Informationen baseras pa vara inledande informantsamtal samt
information fran organisationens intranat, hemsida och dess arsredovisning.



1.3.1 Organisationen

Raddningstjansten Syd skapades 2005 och bestar av kommunerna Burlov, Eslév, Kavlinge,
Lund och Malmd. Raddningstjansteforbundets uppdrag ar att férebygga olyckor samt att
genomfdra snabba och effektiva raddningsinsatser. Forbundet arbetar efter handlingsprogram
som faststalls utifran LSO (Lag (2003:778) om skydd mot olyckor) och
medlemskommunernas uppdrag. Utifran handlingsprogrammet gors arliga verksamhetsplaner
vilka beskriver uppdrag, strategier, resurser och mal samt hur dessa ar tankta att uppfyllas.
Den dagliga verksamheten planeras i produktions- och aktivitetsplaner (Arsredovisning,
2013).

Verksamheten gar ut pa att stédja, radda och utveckla. Stédja gérs genom att dela med sig av
kunskap kring hur olyckor hanteras och forhindras med syfte att skapa trygghet. Radda avser
insatser da en olycka inte kunnat férhindras och da ar malet att agera snabbt, sékert och
effektivt. Efter raddningsinsatser ska bade raddningstjansten, den enskilde och omgivningen
dra lardomar av det intraffade. Utvecklingsbiten handlar om att utmana radande
forhallningssatt och utveckla samhaéllet till det sakrare och for att kunna gora detta kravs
samarbete mellan alla inblandade parter (rsyd.se).

Raddningstjansten Syds vision ar ett olycksfritt samhalle vilket ar en langsiktig satsning.
Visionen synliggors i effektmalen som ror trygghet, forebyggande, utbildning, snabb reaktion
och effektivitet. Effektmalen &r avsedda att svara pa vad organisationen vill uppna och
redovisas pa arsbasis men stracker sig 6ver en langre tidsperiod. Malen &r kopplade till
forbundets ekonomiska uppfoljning. Effektmalen féljs av produktionsmal som ska redovisa
hur effektmalen ar tankta att uppnas. Malen redovisas regelbundet for att ligga till grund for
utvérdering av effektmalen. Produktionsmalen bryts ner till aktiviteter pa verksamhets- och
processniva och foljs upp manadsvis. Bade effekt- och produktionsmalen bryts ner i
punkterna inriktning och méatpunkter (rsyd.se).

1.3.2 Processerna
Raddningstjansten Syd &r en processorienterad organisation och deras processer aterfinns i tre
olika nivaer.

LEDNINGSPROCESSER

HP2
HP1 Reducera risk HP5 HP4
Skapa Intresse Genomfora effektiva Utvérdera och l&ra av
for riskfragor HP3 skadeavhjalpande Insatser olyckor och Insatser
Sprida kompetens

Sékra Insatsformaga Drift & underhall Sakra ledningsformaga

Arbetsmiljo

Systematiskt

Administriva rutiner sakerhetsarbete

Bild 1 Raddningstjansten Syds processer. Rsyd.se



Hogst upp ligger ledningsprocesserna vilka styr sjalva organisationen. Organisationens
kéarnverksamhet delas upp i fem huvudprocesser vilka fortsattningsvis forkortas HP. HP 1
handlar om att skapa ett intresse for riskfragor externt. HP 2 och HP 3 beror det
forebyggande arbetet och innebar att reducera risk (HP 2) samt sprida kompetens (HP 3). HP
2 berdr sjalva myndighetsutdvningen som exempelvis tillsyn och styrs till stor del av lagen.
HP 3 ar liksom HP 1 mest inriktad pa externa mottagare. HP 5 innebar att genomféra
effektiva skadeavhjalpande insatser och beror saledes det operativa arbetet. Slutligen finns
HP4 vilken avser arbetet med att utvardera och lara av olyckor och insatser.

Utover huvudprocesserna finns dven ett par stodprocesser vilka har till uppgift att stodja
verksamheten, forkortas fortsattningsvis SP. SP 1 innebér att sékra insatsstyrka, SP 2 har hand
om drift och underhall och slutligen SP 3 som arbetar med att sékra ledningsférmaga.

1.3.3 Den operativa verksamheten

Raddningstjansten syd har 14 brandstationer varav vissa ar bemannade pa heltid och andra pa
deltid. Den operativa personalen arbetar i skift bestaende av en s.k. styrkeledare och ett
varierat antal brandmaén. De arbetar pa lépande scheman och pa heltidsstationerna arbetar fem
olika skift. Varje skift bestar av ett fast arbetslag som alltid arbetar tillsammans. De mindre
stationernas styrkor forstarks av RIB (Raddningsman i beredskap) vid olyckor. Vid behov
som exempelvis sjukdom eller storre larm forstarker &ven de olika skiften varandra.
Personalen har ett dvningsschema som mestadels innehaller praktiska 6vningar och l6per 6ver
ett ar. Ovningarna genomfors under den tid som skiften ar schemalagda. Vissa av évningarna
ar lagstadgade som exempelvis sjukvard och rokdykning medan andra ar upp till respektive
distrikt eller styrka att bestdimma.

1.3.4 Nuléget for HP 4

Organisationen samlar in stora méangder information fran framforallt sina insatser och denna
information bearbetas pa olika satt. Informationen blir till bland annat rapporter, utredningar,
analyser och utbildningsmaterial och dessa hamnar i de allra flesta fall pa organisationens
intranat dar medarbetarna forvéntas sdka upp dem och lasa dem.

Uppdraget for HP 4 &r att utvardera och lara av insatser och malet &r att de ska aterkoppla till
samtliga andra huvud- och stodprocesser. Var uppfattning ar att detta inte sker pa ett
systematiskt satt i dagslaget samt att det inte finns tydliga riktlinjer for hur samarbetet mellan
processerna ska se ut.



2. Metod

Vi har valt att gora en fallstudie som till stor del &r kvalitativ, men vi har dven valt att
komplettera den med en surveyundersokning i form av en enkat bland den operativa
personalen. Enkaten ar av kvantitativ karaktar och ingar normalt inte i en kvalitativ fallstudie
och vi far darfor anse oss anvanda en adaptiv infallsvinkel da vi tagit oss friheten att
skraddarsy var egen studie (Yin, 2011).

Cohen (2012) hanvisar till en vaxande skara forskare som anser att séttet att se metod som
antingen kvantitativ eller kvalitativ ar forlegat da metoderna snarare kompletterar varandra.
Cohen hanvisar till Onwuegbuzie och Leech (2005) vilka anser att kvalitativ och kvantitativ
metod har fler likheter &n skillnader och att kvalitativ metod snarare borde kallas utforskande
(exploratory) och kvantitativ for bekréftande (confirmatory). Det finns dven en vaxande
uppfattning att blandade metoder ger en storre helhetsbild, mindre k&nslighet for olika typer
av bias, mindre kanslighet for enskilda metoders svagheter samt majlighet att dra mer precisa
slutsatser. Varlden &r inte endast kvalitativ eller kvantitativ och med bara en metod riskerar
man att bara forsta en del av fenomenet som undersoks. Forskningssattet med blandade
metoder hanger ihop med en pragmatisk syn och drivs av det praktiska. Det kan finnas flera
ratta svar och den eller de metoder som fungerar for att svara pa forskningsfragan ar de mest
lampade att anvanda (Cohen, 2012).

Vi har valt att anvanda oss av olika metoder just for att dessa kompletterar varandra. De
kvalitativa metoderna har vi till stérsta delen anvént for att utforska och den kvantitativa till
att bekréafta. Vi har valt metod utifran vad vi tror har lampat sig bast for den specifika
situationen.

2.1 Fallstudie

Var uppsats baseras pa ett uppdrag ifran Raddningstjansten Syd dar de sjalva har identifierat
problem kopplade till en av deras huvudprocesser, HP 4. Det identifierade problemet ligger
som tidigare namnts i att terkopplingen och det interna larandet inte fungerar sa som
organisationen onskar. Vart uppdrag ar att ta reda pa varfor och vi har darfor gjort en
fallstudie hos Raddningstjansten Syd. Vi har valt fallstudien som metod da vi stalls infor ett
verkligt problem och behdver skaffa oss djupgaende insikter om en viss situation och de
inblandade personernas tolkning av situationen. Vart fokus har varit pa process, kontext och
att upptacka snarare &n pa att bevisa.

Pedagogiska processer, problem och program kan genom fallstudier undersokas pa ett satt
som skapar en okad forstaelse vilket i sin tur kan paverka och i basta fall forbattra praktiken
(Merriam, 1994). Eftersom det i det har fallet handlar om det interna larandet hos
Raddningstjansten syd, som inte riktigt fungerar som det ar tankt, anser vi att kopplingen till
en pedagogiskt anpassad metod var ett bra val for var uppsats.

Det finns fyra grundldggande egenskaper som &r utmarkande for en kvalitativt inriktad
fallstudie, dessa dar att den ar partikularistisk, deskriptiv, heuristisk och induktiv. Att den &r
partikularistisk innebar att den fokuserar pa en viss situation, handelse eller foreteelse.
Slutrapporten for en fallstudie &r oftast deskriptiv, dvs. att beskrivningen av foreteelsen som
studerats ar omfattande och visar pa komplexiteten i den givna situationen. Informationen
kommer oftast fran ett flertal olika kallor och presenteras oftast utifran manga olika
perspektiv. Genom att skapa nya inneborder och visa pa tidigare okanda forhallanden sa kan
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resultatet av en fallstudie leda till en ny syn pa det som studerats. Att belysa varfor saker blivit
som de &r eller varfor ett problem uppstatt ar den heuristiska delen av fallstudien. Den
information som fas genom en kvalitativ fallstudie ligger till grund for formande av begrepp
och hypoteser vilket gor den induktiv. Induktiva metoder har sitt fokus pa process, forstaelse
och tolkning (Merriam, 1994). Var fallstudie &r till stor del induktiv men var
surveyundersokning ar deduktiv da den bygger pa kunskapen vi fatt genom vara samtal,
intervjuer, observationer och dokumentstudier. Vi har dven anvant oss av tidigare teoretiska
kunskaper vid utformandet av var surveyundersokning.

Vid genomférande av en fallstudie &r det brukligt att I6pande analysera den data som
insamlats for att pa sa satt fa ny information om hur man bor ga vidare. 1 den nyss
genomforda intervjun kan det finnas information som ger indikationer pa vad som bor bli
nasta steg. Den intervjuade kanske ndmner ett dokument som forskaren behdver studera
narmre for att fa mer information eller namner en nyckelperson som forskaren bor prata med
harnast (Merriam, 1994). Vi har I6pande gatt igenom vara anteckningar efter genomforda
samtal, intervjuer eller observationer for att se hur vi bor ga vidare i var datainsamling. Vi har
aven planerat in tata besék med var uppdragsgivare for att stamma av att vi haller oss till det
som det &r tankt att vi ska undersoka.

2.1.1 Forskarens roll

| en fallstudie ar forskaren instrumentet for insamling och analys av information vilket
innebar bade for- och nackdelar. Férdelar ar att forskaren som instrument kan betrakta
kontexten som helhet och kan vara uppmarksam pa densamma for att kunna uppfatta
exempelvis icke-verbala uttryck. Forskaren bor vara anpassningsbar och vlja en teknik som
passar bra i den aktuella situationen och bér aven kunna bearbeta, klargéra och sammanstélla
information samtidigt som den samlas in (Merriam, 1994).

Fallstudien staller stora krav pa utforaren da denne maste kunna komma in pa djupet av
problemet och samla stora mangder data for att inte missa nagon aspekt som kan vara
avgorande for forstaelsen av problemet. Inom fallstudien anvands oftast manga olika metoder
for datainsamling och det staller hdga krav pa goda kunskaper inom samtliga metoder som
anvénds (Yin, 2007). Yin (2007) identifierar sex vanliga satt att insamla data i en fallstudie,
dessa &r genom dokumentstudier, intervjuer, direkta observationer, deltagande observationer,
fysiska artefakter (t.ex. bilder, mobler, ornament) samt arkivdata (personaldata, diagram,
kartor). Detta innebar bland annat att forskaren maste vara duktig bade pa att stélla fragor,
lyssna och tolka svaren. Det ar ocksa viktigt att kunna salla bland data for att inte raka komma
in pa ett sidospar utan halla sig till det som &r tankt att undersokas. For att kunna gora det
maste forskaren ha en klar bild dver vad det &r som ska undersokas och lyckas halla fokus pa
det.

For oss innebar detta att vi behovde lasa in oss pa alla de insamlingsmetoder vi valt att
anvanda oss av samt att vi kontinuerligt stimt av med organisationen att vi varit pa ratt spar.
Vi har behovt bade var handledares samt organisationens stod for att guida oss pa ratt vag
gallande allt fran val av metoder till sallande bland data. Vi har ansett det vara viktigt att
samla in en stor mangd data, for att sedan salla bland den och hitta det som varit av vikt for
undersokningen. Att vara for sndv i datainsamlingen hade kunnat leda till att vissa viktiga
aspekter inte kommit till var kannedom (Yin, 2007).

Nackdelar med fallstudier kan vara att de blir allt for omfattande, att det &r svart att avgransa
sig eller att forskaren blir allt for detaljerad. For att motarbeta detta ar det viktigt att tanka pa
6



hur rapporten utformas. En fallstudie kan dven 6verdriva eller foérenkla faktorer vilket i sin tur
leder till att felaktiga slutsatser kan dras av mottagaren till rapporten (Merriam, 1994). Vi har
genom hela arbetets gang fatt pAminna oss om att gora avgransningar samt harleda tillbaka till
vart syfte och vara forskningsfragor sa att inte undersékningen blir for omfattande. De data
som inte har tillfort rapporten nagot eller som inte gatt att harleda till vart syfte eller vara
forskningsfragor har vi fatt lamna at sidan d&ven om informationen i sig varit intressant.

2.2 Vart fall

En fallstudie utgar fran ett definierat fall och genom denna definition framgar vad som ingar i
studien och vad som faller utanfor (Miles och Huberman, 1994).

Fallet i denna studie utgdrs av HP 4 inom Raddningstjansten Syd. Processens intressenter och
deras utsagor ingar ocksa i studien. Det ar darmed de interna kopplingarna till processen vi
har tittat pa. Vi har valt att fokusera pa den operativa personalens upplevelser vilket ger
studien ett operativt perspektiv. Ovriga processer, externa faktorer samt andra perspektiv
faller utanfor ramarna for denna studie.

2.3 Genomfdrande och val av datainsamlingsmetoder

En fallstudie har som tidigare namnts inte nagra speciella metoder for datainsamling och
analys av information utan alla metoder for insamling av vetenskaplig information kan
forekomma (Merriam, 1994, Yin, 2007). Vi har anvént oss av blandade tekniker for
datainsamling och eftersom fallstudien till storsta del ar kvalitativ i sin inriktning har de olika
satten att inhamta information ocksa varit det i stor utstrackning. Genom mer eller mindre
strukturerade samtal och intervjuer, observationer och dokumentstudier har vi forsokt fa in
den information vi behover for att beskriva och tolka det upplevda problemet. Vart sista val
av metod, surveyundersdkningen i form av en enkat, ar inte kvalitativ till sin karaktar men vi
har valt att anvanda oss av denna metod da vi bedomer att det annars &r svart att samla in ett
brett material fran den operativa personalen. Surveyundersokningens syfte ar att forsoka
bekrafta det som framkommit genom de tidigare n&mnda metoderna. Det &r informationen vi
fatt fram under fallstudiens gang som styrt valet av metoder.

Nedan foljer en tabell dar vi sammanstallt véara olika metoder:

Metod: Antal:
Informantsamtal 10 stycken
Observation 1 styck
Dokumentstudier 6 stycken
Intervjuer 5 stycken
Survey, enkat 170 stycken
varav 125 svar

Tabell 1 Sammanstélining av metoder

2.3.1 Urval

Vi har i samrad med Raddningstjansten Syd kommit fram till vilka personer vi inledningsvis
bor prata med och sedan har vi allt eftersom fragor uppstatt fatt kontakta antingen nya
personer eller dem vi redan traffat. Da det ar Raddningstjansten Syd som sjalva identifierat
problemet kopplat till HP 4 tycker vi att de varit valdigt 6ppna och tillmotesgaende med
information. Vi upplever inte heller att det har funnits nagra avsikter att styra informationen i
nagon speciell riktning.
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Vi har efterstravat att samla in information fran medarbetare med olika befattningar for att fa
en sa bred och nyanserad bild som mojligt. Bland de vi pratat med har det funnits
processagare, operativa chefer, distriktschefer, koordinatorer, utredare, befél, styrkeledare och
brandman.

2.3.2 Samtal och intervjuer

Vi har genomfort ett antal informantsamtal for att skaffa oss en bakgrund och nuldgesbild av
organisationen. Samtal med nyckelpersoner kan vara avgdérande for hur framgangsrik en
fallstudie blir da dessa personer kan ge viktiga insikter om organisationen och hanvisa till
andra nyckelpersoner som kan ge kompletterande information (Yin, 2007). Vara
informantsamtal var ostrukturerade till sin karaktar vilket ar ett naturligt val da man inte vet
tillrackligt om nagot for att stalla relevanta fragor. Syftet med dessa samtal var att samla
kunskap for att kunna formulera fragor for kommande intervjuer (Merriam, 1994). Vi fick
hjalp av organisationen att utse informanter. Ibland hade organisationen sjalv forlag pa vilka
vi behdvde traffa och ibland var det nagon specifik information vi behovt som styrde valet. Vi
har sammanlagt haft 10 informantsamtal med personer som innehar olika befattningar inom
Raddningstjansten Syd. Vi presenterade enbart var uppgift att undersoka HP 4, meddelade
personen att vi var intresserade av dennes asikter och uppfattningar gallande HP 4 och
darefter var samtalet fritt. Samtalen har pagatt mellan cirka en och tva timmar. En risk med
ostrukturerade samtal &r att det blir svart att hitta ett samband av all information och asikter
som framkommer (Merriam, 1994). Detta har vi forsokt att bearbeta genom att efter
respektive informantsamtal diskutera det som sagts samt férsdka hitta just samband och
aterkommande teman att ga vidare med.

Vi har dven genomfort fem intervjuer som &r semistrukturerade till sin karaktar. Detta innebar
att intervjuerna bygger pa specificerade teman men det lamnas stort utrymme for
intervjupersonen att utforma svaren som denne vill (Patel och Davidsson, 2011). En
semistrukturerad intervju utgdr fran ett frageschema men foljden pa fragorna kan variera
vilket leder till en flexibel process. Det ar dven majligt att stalla uppfoljningsfragor kring
sadant som upplevs viktigt och som anknyter till ndgot intervjupersonen sagt (Bryman, 2011).
Enligt Bryman (2011) lampar sig semistrukturerade intervjuer nar det finns ett tdmligen
tydligt fokus och specifika fragestallningar samt om studien omfattar flera fall. En nackdel
med semistrukturerade intervjuer kan vara att de i vissa fall kan upplevas begransande
(Bryman, 2011). | vart fall da vi intervjuat fem personer samt haft en klar uppfattning om vad
det ar vi vill att intervjuerna ska handla om kandes semistrukturerade intervjuer som ett
naturligt val. Vi tror att en helt ostrukturerad intervju hade lett till att intervjuerna varit svara
att jamfora for att personerna valt att prata om véldigt olika saker samtidigt som en helt
strukturerad intervju hade varit for begransande. Valet av intervjupersoner baserades pa vad vi
fatt ta del av tidigare under fallstudien. Vi bedomde att dessa fem personer kunde ge oss den
information som vi behévde ta del av samt att de var lampade for att stdmma av information
och intryck vi redan fatt.

2.3.3 Observation

Vi har deltagit vid ett utbildningstillfélle for styrkeledare och darmed gjort en direkt
observation (Yin, 2007). Syftet med observationen var att fa en inblick i hur ett
utbildningstillfalle for operativ personal kan se ut. Det var organisationen sjalv som kom med
forslaget till denna observation och att det blev just detta utbildningstillfalle berodde pa att det
lag lampligt i tiden samt att det var en av vara kontaktpersoner fran HP4 som holl i
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utbildningen. Genom observationen fick vi ta del av vilket material som ingar i utbildningen
samt hur materialet presenteras. Vi fick daven en inblick i hur deltagarna vid
utbildningstillfallet agerade.

Nar det géller observationer maste vi vara medvetna om att var blotta narvaro kan paverka
personerna vi observerar. Andra vanliga problem ar att observatoren riskerar att leta efter
sadant denne garna vill se eller tolkar saker till sin forsknings fordel (Yin, 2007).

Vi genomférde observationen i ett tidigt skede nar vi annu inte hade sa mycket kunskap om
organisationen eller nagon egentlig helhetsbild av nulaget. Kanske ledde detta till att vi kunde
observera mer objektivt. Vi presenterade oss och beréttade varfor vi var dar men satt sedan
langst bak i salen och deltog inte aktivt. De som ville prata med oss fick tillfalle att gora det i
pausen eller efter utbildningen var slut. Observationen ledde till en del slutsatser samt vidare
samtal och intervjuer.

2.3.4 Dokumentstudier

Dokumentstudierna bestar av granskning av processkartor, analyser och rapporter, kravprofil
for procességare samt R&ddningstjansten Syds intranat.

Dokumentstudier som en del av en fallstudie har ofta som roll att styrka och bekréfta
information fran andra kallor samt for att ge idéer om kommunikationsvagar inom exempelvis
vald organisation. Fordelen med dokumentstudier &r att materialet kan granskas flera ganger,
att det inte ar framtaget enbart for studien och att det ofta ar 6vergripande. Det galler dock att
se upp med vilka dokument som granskas samt att komma ihag att dokumenten kanske inte
innehaller hela sanningen (Yin, 2007). Merriam (1994) anser att dokumentstudiernas storsta
fordel ar att forskarens narvaro inte paverkar materialet, jamfort med intervjuer och
observationer blir det en relativt objektiv informationskalla.

2.3.4.1 Processkartor, analyser och rapporter samt kravprofil for processagare
Gallande samtliga dokument har vi granskat dem med fokus pa innehdll och uppbyggnad samt
funderat kring deras pedagogiska vérde.

Vi har tittat pa bade 6vergripande processkartor samt specifika kartor for respektive process.
Gillande analyser har vi granskat fyra stycken analyser vid namn “Analyser av
olycksutredningar” vilka &r sammanstéllda av HP 4. Via intrandtet har vi &ven tagit del av
“Larande utredningar” vilka anvénds som underlag vid internutbildning samt
“Insatsrapporter” vilka ska ligga till grund for statistik och ldrande utredningar.

2.3.4.2 Intranatet

Vi har vid tva tillfallen varit inne pd Raddningstjansten Syds intranat for att ta del av
materialet dar. Vi 6nskade dels skapa oss en bild av hur sjalva intrangtet ser ut, vilken typ av
information dar finns samt titta pa hur rapporter, analyser och utbildningsmaterial ar utformat.
Vi onskade ocksa skaffa oss en egen uppfattning av hur det kan vara att navigera pa intranatet
da det framkommit vid flera samtal att det &r stort, innehaller valdigt mycket information samt
att det ar svart att hitta vad som eftersokes. Vi fick dessutom bra ledtradar till vilka personer
vi behovde prata med for att fa reda pa specifik information.



2.3.5 Surveyundersokningen

En surveyundersokning ar deskriptiv till sin natur, den syftar till att beskriva hur nagot ar.
Genom en survey kan man titta pa individer, grupper, institutioner, metoder eller hela
organisationer for att pa sa satt kunna exempelvis beskriva, analysera, klassificera, bekrafta
eller jamfora. Metoden mojliggor att vid ett och samma tillfalle snabbt kunna samla in spridd
information fran ett stort underlag. Materialet kan sedan anvéndas till att bland annat gora
generaliseringar, standardisera information, hitta korrelationer, monster och samband.
Designen av en survey beror pa tre saker, forforstaelse kring syftet med sjéalva
undersokningen, populationen och tillgangliga resurser. Detta for att kunna hitta fragor som
stoder sjalva syftet och identifiera rétt population genom att gora ett korrekt urval. Slutligen
maste tillgangliga resursers ses 6ver da detta styr vad som ar genomforbart (Cohen, 2011). Vi
valde att utforma vara enkater efter att vi last in oss pa vara valda teorier, detta for att kunna
avgransa antalet fragor till sadant som vi upplevde relevant att fa svar pa. Da
surveyundersokningen utgor det sista steget i var fallstudie har den dven hjalpt oss att validera
den information och kunskap vi fatt under studiens gang. Vi kunde med hjélp av den stamma
av information, asikter och uppfattningar som kommit till var kannedom. D4 vi har genomfort
surveyundersokningen pa samtliga heltidsanstallda brandméan och styrkeledare hoppas vi
kunna utlasa en sa verklighetstrogen bild som majligt av svaren.

Syftet med enkaten begrénsades till att undersoka vilka forutsattningar for larande som den
operativa personalen med befattningarna brandman och styrkeledare upplever att deras arbete
erbjuder samt vad de har for upplevelser kring larande i organisationen. Fragorna till enkaten
ar baserade pa teorier kring larande, framférallt med organisationen som kontext, vilket gor
denna del av var undersokning deduktiv. Vi har anvant oss av Ellstroms (1992, 1996) teorier
kring olika typer av larandenivaer samt av Hackman och Oldhams (1976) teori géllande
motivation for arbete och larande. Det finns dessutom fragor som knyter an till skillnaden
mellan information och kunskap samt en fraga kopplad till processteorierna.

Da det i vara informantsamtal framkommit att arbetsdagarna upplevdes som fullspackade for
den operativa personalen, med lite tid 6ver for sadant som inte ar schemalagt eller ror insatser,
ansag vi det vara viktigt att enkaten gick snabbt att fylla i. Vi fick dven uppfattningen att de
anstéllda “drabbas” av manga enkéter inom organisationen och att de darfor var ganska trotta
pa att fylla i dem sa dven av den anledningen ville vi gora enkaten sa enkel som mojligt att
besvara. Larande och aterkoppling &r inga givna samtalsamnen for den operativa personalen
sa for att halla oss till de &mnen vi 6nskade undersoka valde vi fasta svarsalternativ. Vi fick
dessutom indikationer fran organisationen att malgruppen inte garna uttrycker sig i skrift sa
det var ytterligare en anledning till fasta svarsalternativ. For kontroll av sprak i enkaten sa att
det skulle passa malgruppen fick tva av vara kontaktpersoner inom organisationen granska
den innan den delades ut och komma med &sikter som ledde till vissa forandringar. Aven var
handledare har granskat enkaten och kommit med sina asikter.

Tillgéngliga resurser styrde valet mellan att géra standardiserade intervjuer eller en enkét
bland den operativa personalen. Med tanke pa tid och resurser gallande bade oss och
raddningstjansten fanns inte mojligt att genomfora ett stort antal intervjuer med brandmén och
styrkeledare utan en enkat bedomdes vara det basta sattet att na ut till s manga som mojligt.
Vi har dven valt att utelamna RIB (Raddningsman i beredskap) pa grund av tidsbrist. Da RIB
inte dr heltidsanstallda inom Raddningstjansten och har andra arbetsvillkor an den
heltidsanstéllda operativa personalen hade vi behdvt behandla dem som en separat grupp.
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2.3.5.1 Genomfdrande av surveyundersokning och urval av deltagare

Det finns manga olika satt att genomfdra datainsamlingen pa och vi genomforde var
surveyundersokning i form av en enkat i pappersform. Alternativet att genomfora den via
webben valdes bort i samrad med Raddningstjansten Syd da svarsfrekvensen bedémdes bli
lagre pa grund av att manga inte laser sin mail. Enkéten har delats ut till styrkor pa samtliga
heltidsstationer inom Raddningstjansten Syd for att inte eventuella skillnader dem emellan ska
paverka resultatet. Samtliga skift har saledes fatt mojlighet att svara pa enkéaten. Vi delade ut
enkaten pa respektive brandstation, presenterade oss och var uppsats for det skift som var i
tjanst nar vi pa plats och sedan har enkéten fatt vara kvar pa distriktet sa lange som bedomts
nddvandigt for att alla fem skiften ska ha hunnit vara schemalagda. Nar enkéaterna var ifyllda
atersamlade vi dem eller fick dem skickade till oss.

2.3.5.2 Etik i surveyundersokningar

Med enkaten foljde ett missivbrev som &r utformat i enlighet med Trost (2007) kriterier. Detta
for att motivera deltagarna att svara pa enkaten samt att informera om forutsattningarna for
deltagande. Patel och Davidsson (2011) tar upp fyra etiska regler inom humanistisk-
samhallsvetenskaplig forskning och dessa har vi tagit hansyn till vid utformandet av var
enkat. De tva forsta reglerna ar informationskravet innebar att beskriva syftet med
undersokningen samt samtyckandekravet om att deltagande &r frivilligt. Bada dessa krav
framgar i vart missivbrev. Konfidentialitetskravet innebér att informationen behandlas sa
konfidentiellt som mgjligt och i detta fall har det enbart varit vi som behandlat insamlat
material. Det gar inte att harleda vem som har svarat vad och vi har utelamnat fragor om alder
och kon da vi inte bedomt detta vara av intresse for undersokningen. Vi har heller inte bett
dem fylla i vilket distrikt de arbetar pa. Nyttjandekravet uppfylls genom att materialet enbart
kommer att anvandas av oss till denna fallstudie.

2.3.5.3 Utformning av enkéaten

De allra flesta fragorna i enkéaten besvarades genom vardering pa en sexgradig skala.
Varderingsskalor kan vara ett trubbigt verktyg och det finns manga risker med att anvanda sig
av dem, bland annat kan man aldrig veta om respondenterna svarat arligt pa fragorna (Cohen,
2012). De lampar sig dock enligt Cohen (2012) for att mata attityder och uppfattningar vilket
ar just vad vi i detta fall ville gora. FOr skalor med ojamnt antal svarsalternativ har det
konstaterats en tendens bland respondenter att l&gga sig i mitten (Cohen, 2012). For att
undvika detta har vi valt att ha en sexgradig skala vilket innebar att vi inte har nagot
mittenalternativ. Det kan finnas en risk med att inte ha med ett neutralt alternativ eller ett “vet
ej” (Cohen, 2012), men eftersom vi fragar efter de svarandes upplevelse géllande olika saker i
deras arbete ansag vi att de allra flesta bor ha en upplevelse och att detta darfor inte var ett
problem. Inga av fragorna har heller en direkt personlig karaktar eller bér upplevas som
jobbiga att besvara sa inte heller av denna anledning ansag vi att det behdvdes ett neutralt
alternativ. Risken med att inte ha ett neutralt alternativ &r att istéallet fa ett internt bortfall
(Cohen, 2012) men detta var en risk vi bedomde som relativt liten med tanke pa frdgornas
karaktar. Vi valde aven att inte ge en beskrivning at varje gradering pa skalan, endast de bada
ytteralternativen (1 och 6), detta for att inte riskera att géra en gradering som respondenterna
kunde uppfatta som ojdamn mellan stegen (Cohen, 2012).

For att inte den svarande ska fastna i ett svarsmonster har vi valt att ha med ett par fragor med
andra svarsalternativ som rangordning eller mojlighet att vélja flera alternativ. Enkaten
avslutades med en oppen fraga for att erbjuda mojlighet att tillagga egna asikter och tankar
(Cohen, 2012).
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2.4 Kvalitet

| detta stycke diskuterar vi kvaliteten i hela fallstudien och tar upp eventuella felkéllor,
reliabilitet och validitet samt etik.

2.4.1 Felkallor

Alla vara valda datainsamlingsmetoder har sina risker och felkallor och vi har hela tiden
behdvt vara uppmarksamma pa dessa samt redogdra for dem. Vi tror anda att det ar en fordel
att kombinera olika metoder da de kan generera olika typer av information samt olika
synvinklar och man blir inte lika sarbar for problem med en viss metod (Cohen, 2011).

2.4.2 Reliabilitet och validitet

Foljande sex strategier anvands for att hoja den interna validiteten i kvalitativa studier,
triangulering, deltagarkontroll, observation under langre tid eller vid upprepade tillféallen,
horisontell granskning och kritik, deltagande tillvagagangssatt samt klargérande av skevheter
som forskaren riskerar ta med sig in i undersokningen. Triangulering innebdar att anvanda sig
av flera forskare, flera informationskallor samt olika metoder fOr att bekréfta sina resultat.
Deltagarkontroll betyder att de som lamnat information far mojlighet att granska de
beskrivningar och tolkningar som gjorts for att kunna bedéma om slutsatserna verkar
trovardiga. Deltagande tillvagagangssatt i forskningen innebar att de som studeras ar med i
hela forskningsprocessen. De deltar i allt fran begreppsbildning till utformning av
slutrapporten. Klargorande av de skevheter som forskaren tar med sig bygger pa den tidigare
forforstaelse denne kan ha av det som studeras och att forskaren blivit fargad av tidigare
erfarenheter (Merriam, 1994).

Vi har forsokt att inkludera och ta hansyn till strategierna i sa stor utstrackning som majligt.
Triangulering gjorde vi genom just valen av flera olika informationskallor och
insamlingsmetoder. Vi har inte haft tillgang till flera forskare dn oss tva men vi tanker att tva
ar battre an en. Deltagarkontroll uppfylldes genom att de som bidragit med information har
fatt mojlighet att granska materialet under undersékningens gang for att kunna komma med
kommentarer och synpunkter och om nagot har kants oklart har vi kontaktat berdrd person for
att kontrollera att vi uppfattat saker ratt. Observation under langre tid har vi inte haft
mojlighet att genomfora pa grund av tidsramarna for uppsatsen. Genom att Raddningstjansten
Syd varit delaktiga i fallstudiens utformning har vi sakerstéllt att vi har ett deltagande
tillvagagangsatt. Vi har fort en dialog kring mojliga tillvagagangssatt samt val av metoder.
Gallande hur vara tidigare erfarenheter och var forforstaelse kan ha paverkat resultatet tror vi
att det ar viktigt att vi i forsta hand varit medvetna om just det faktum att erfarenheter och
forforstaelse paverkar resultatet. Vi anser dock att vi behovt forforstaelsen for att kunna
genomfora uppdraget genom att forforstaelsen kan anvandas som ett verktyg for att analysera
materialet. Det &r darfor viktigt att vi noggrant redovisat vara tankegangar for att lasaren ska
kunna beddma om vart resonemang verkar rimligt.

Extern validitet innebér att resultaten ar generaliserbara och denna typ av validitet grundar sig
pa att det finns en intern validitet. Extern validitet ar svart géallande fallstudier da metoden
valts for att kunna undersoka nagot pa djupet, inte for att kunna saga nagot generellt
(Merriam, 1994). | detta fall har vi undersokt Raddningstjansten Syd och kan darfor inte dra
nagra slutsatser om nagon annan organisation eller deras processer och personal. Daremot tror
vi att det kan vara vardefullt att hamta inspiration fran fallstudier som gjorts for att se
eventuella tillvagagangssatt. Vi tror att larande, kunskap och processer ar aktuella fenomen
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for de allra flesta organisationer och foretag och dven om de ser olika ut kan problemen
kanske ha samma ursprung. En losning kan aldrig appliceras rakt av utan hansyn maste alltid
tas till den egna organisationen for att avgora vad som rimligtvis kan passa den bast.

Begreppet reliabilitet ar inte speciellt anvandbart nér det kommer till denna typ av studie.
Tillvagagangsséttet ar inte bestamt i forvag utan utvecklas under resans gang och det ar darfor
osannolikt att nagon annan fatt samma resultat vid en upprepad studie. Resultaten ska istallet
strava efter att vara meningsfulla, konsistenta och beroende. Med beroende menas att
tydliggora forskarens position, anvénda sig av triangulering samt att noggrant beskriva vad
som gjorts for att mojliggéra for andra att kunna “f6lja i samma fotspar” (Merriam, 1994).

2.4.3 Etik i fallstudier

Gallande etik finns fem olika problem som maste tas hansyn till vid genomforande av en
fallstudie: att som forskare blir allt for engagerad i sin fragestallning eller den situation som
studeras, konfidentialitet, anonymitet, att olika intressegrupper onskar tillgang och kontroll
over resultaten samt lasarens oférmaga att skilja mellan vad som ar ren information och vad
som ar forskarens tolkning av den (Merriam, 1994). Det ar framst vid sjélva insamlandet av
information samt vid publicering av resultaten som de etiska fragorna ar aktuella.

Det &r i synnerhet processen vi hade i uppgift att granska, inte nagra enskilda manniskor i den.
Detta har vi fortydligat nar vi samtalat med anstéllda for att de inte skulle kdnna att vi var dar
for att granska eller bedéma deras individuella prestationer. Vi har dven forsékrat for de
personer vi varit i kontakt med att inga namn kommer att tas med i var rapport. Gallande
presentation av resultat fran surveyundersokningarna finns enbart sammanstallning och
tolkning av resultat med i rapporten, inga enskilda svar kan utlasas. Da det ligger i
organisationens intresse att genomfdra denna undersokning har de varit tydliga med att alla
asikter ar valkomna, det finns ingen anledning for de anstéllda att halla inne information och
asikter av radsla for eventuella foljder.

Vad géller vart engagemang i fragestéllningen har vi fatt pAminna oss om att hela tiden halla
oss professionella och inte glomma vad vart huvudsakliga syfte ar. Vi tror dock att ett
overdrivet, och darmed kanske skadligt, engagemang ar nagot som uppstar vid langre
fallstudier dar forskaren under en langre tid lar kdnna organisationen dar fallstudien utfors.
Eftersom Merriam (1994) dven tar upp problemet med att mottagaren kan ha svart att forsta
vad som &r information och vad som ar forskarens tolkning av informationen har vi forsokt
sakerstalla att det i var rapport tydligt framgar vad som &r vad.

Gallande kontroll 6ver resultaten har vi behallit dessa for oss sjalva fram till rapporten blivit

fardig. Efter fardigstallande kommer vi att redovisa fallstudien for Raddningstjansten Syd och
finnas tillgangliga for diskussion.
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3. Teori

Vi tar har upp teorier kring processer, kunskap och larande. Processerna paverkar
organisationens kontext och kommer darmed aven att paverka skapandet av kunskap och
medarbetarnas larande. Det ar internt larande Raddningstjansten Syd stravar efter och for att
na dit tanker vi att kunskap och framforallt skapandet av den ar en nddvandig faktor. Larande
finns i manga olika former och vi gar har ga in pa vad larande i sig innebar och vad som kréavs
for att olika typer av larande ska uppnas.

3.1 S6kning

Da vi inledde var fallstudie med informantsamtal, en observation och dokumentstudier fick vi
allteftersom ledtradar kring vilka omraden som kunde vara av intresse for oss. Vara valda
omraden, processer, kunskap och larande ar valdigt stora sa vi har fatt begransa vara
sokningar for att fa en hanterlig mangd traffar. Inledningsvis borjade vi soka i bocker som vi
kande till sen tidigare for att skaffa oss en grund att utga fran. Genom bdckerna har vi sedan
sokt vidare pa de referenser som forfattarna hanvisade till och pa sa satt breddat var grund. Vi
har hela tiden forsokt hitta tillbaka till originalkallan.

Vi har anvant oss av Lovisa for att hitta relevanta bocker och vi har anvant LUBSearch for att
hitta artiklar, bade &ldre och nyare samt pa svenska och engelska. Vi har dven sokt pa Google
och da framforallt specificerat pa forfattare.

Foljande har vi anvant som sokord: processorientering, processbaserad, larandemiljo, larande
I organisationer, ldrandemiljo, ldrande i organisationer, “41 organizational learning model”,
knowledge creation, organizational culture + learning, Ellstrém, Nonaka, Argyris, Schein,
Crossan + Lane + White, “41 organizational learning”

3.2 Urval av kallor och kallkritik

Vi har forsokt att i sa stor utstrackning som mojligt anvanda oss av forstahandskallor for att
oka trovardigheten. Vi har anvant oss av vetenskapliga artiklar som genomgatt granskning av
andra forskare och vara forfattare ar i stor utstrackning professorer och forskare. Vid val av
teorier och modeller har vi valt att anvanda oss av erkéanda teorier och modeller som manga
forskare refererar till. For att fa med den senaste forskningen har vi aven férsokt att blanda in
nyare artiklar vilka kan bidra med nya dimensioner samt att de nyare artiklarna kan
aktualisera den &ldre forskningen.

Det finns alltid en risk att man véljer teorier som stddjer sin egen undersokning. Vi hoppas att
sd inte ar fallet gallande denna unders6kning da vi valde ut teorier innan vi slutforde arbetet.
Fragorna i surveyundersokningen byggde till stor del pa de teorier vi valt ut och resultatet
kunde darfor bade bekrafta eller forkasta var kopplingar mellan empiri och teori.

Gallande stycket om larande baseras detta till stor del pa litteratur av Ellstrom men da mycket
av forskningen inom omradet hanvisar till honom kénns det befogat. Vi har dock férsokt att
anvanda oss av flera olika bocker och artiklar av Ellstrdom samt komplettera hans resonemang
med andra forskare.
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Valet av teorier gallande processer har styrts av vart val av organisation. Da mycket av
forskningen ar gjord i specifika miljoer som exempelvis varden, banker, produktionsforetag
av olika slag med mera har detta inte kénts aktuellt att applicera pa Raddningstjansten Syd.
Darfor har vi valt Rentzhog (1998) samt Ljungberg och Larsson (2012) da de skriver om
processorientering och processhaserad verksamhet pa en mer generell niva.

3.3 Processer

Ordet process kan ha manga inneborder. Rentzhog (1998) anvinder processdefinitionen: “En
process &r en kedja aktiviteter som i ett dterkommande flode skapar virde for en kund”
(Rentzhog, 1998, s. 30) och “kunder ar alla som processen skapar virde for” (Rentzhog, 1998,
s.89) vilket innebér att kunderna kan befinna sig utanfor eller inuti i sjalva organisationen
(Rentzhog, 1998). Vi har i denna uppsats anvént oss av dessa definitioner. Oavsett vilken
definition som viljs inleds en process med ett kundbehov och avslutas med att behovet
tillfredsstélls (Ljungberg och Larsson, 2012).

3.3.1 Att vara processorienterad

Att en organisation ar processorienterad innebar att fokus har flyttats fran fardiga resultat till
de aktivitetskedjor som formar dem. Hur resultaten produceras &r viktigare &n vem som gor
vad. For att idéerna om processorientering ska fa spridning inom organisationen &r det viktigt
att det finns en gemensam forstaelse for processbegreppets innebdrd och detta kan vara svart
da ordet process ofta anvands med flera olika innebdrder. Rentzhog (1998) poangterar att en
gemensam forstaelse inte uppkommer genom att definitioner kommuniceras ut utan det kravs
en gemensam mental modell inom organisationen. Ljungberg och Larsson (2012)
rekommenderar en aktiv och medveten diskussion kring begreppet for att skapa en gemensam
bild.

Processer kan anvandas om och om igen och det ar detta som skiljer dem fran projekt vilka tar
slut efter genomforande. Nar en verksamhet beskrivs i processer véxer det fram en bild av hur
dess olika delar tillsammans skapar ett kundvérde. Det & genom processerna som
organisationens verksamhetsidé forverkligas och nar processerna faststalls maste hansyn tas
till just verksamhetsidén. Detta kan séttas i relation till den traditionella funktionsbaserade
organisationen som ibland liknas vid att organisationen arbetar i silor eller stuprér som utgors
av just funktioner eller avdelningar. Det finns ofta begrénsat utbyte mellan de olika
funktionerna och cheferna for de olika avdelningarna har séallan en 6vergripande helhetssyn.
Fokus ligger ofta pa vem som gor vad &n pa det slutgiltiga resultatet (Ljungberg och Larsson,
2012).

Att vara processorienterad innebér att satta kunden i fokus och det ar kundernas behov som
styr verksamheten. For att organisationen ska vara framgangsrik kravs aktiv samverkan med
kunderna och for att kunna utveckla processen kravs regelbunden aterkoppling kring hur val
kundernas behov har uppfyllts. Att vara kund innebar en aktiv roll dar det ingar att forse
leverantoren med aterkoppling gallande resultaten. Pa leverantorssidan finns den process eller
organisation som forser processen med inobjekt och med inobjekt menas de objekt som i
processen omvandlas till ett resultat. Ett inobjekt behdver inte vara nagot fysiskt utan kan
bestd av exempelvis en arbetsinsats (Rentzhog, 1998).

FOr att en organisation ska bli processorienterad racker det tyvarr inte med att utveckla en
infrastruktur for processledning samt att borja leda och utveckla processerna. Det &r en ny
dimension som tillfors till organisationens existerande funktionella struktur och for att detta

15



ska fungera maste processynséttet inforlivas med organisationskulturen och medarbetarnas
synsétt (Rentzhog, 1998). Ljungberg och Larsson (2012) sager att en processbaserad
verksamhetsutveckling kraver att allt som gors inom organisationen maste falla under ett
synsatt dar processer ar vardeskapande strukturer och att verksamheten maste ses som ett
system.

Ljungberg och Larsson (2012) tar upp nio punkter kring varfor processkartor bor uppréttas:
 beskriva verksamheten utifran kundperspektiv
e beskriva hur kundvérde skapas
e ge helhetshild av verksamheten
« tydligg6ra samverkan mellan processerna
o tydliggora processernas relation till omvarlden
o underl&tta verksamhetsstyrning
o underlatta verksamhetsutveckling
« vara plattform for analys av strategiska beslut och hur dessa paverkar processerna
e utgora grund for olika system som ex. IT

Arbetet med att ta fram en huvudprocesskarta bor innehalla tre faser: att skapa forutsattningar,
ta fram utkast och uppf6ljning samt slutforande. Att skapa forutsattningar innebér att
involvera ratt personer som har tid och resurser for uppgiften, ge tillgang till en facilitator som
ar bekant med uppgiften, sakra arbetsgruppens kompetens kring processarbete samt ta fram
underlag i form av information om nutid, framtid, visioner och strategier. Att skapa en
huvudprocesskarta ar tidskravande och kartan behdver mogna fram och darfor ar det bra med
utkast som sedan kan modifieras. Viktiga fragor att stalla kan vara vad ar verksamhetsidén,
vilka ar kunderna, vilka processer ar viktiga for verksamhetens framgang? En
huvudprocesskarta ska fungera som ett illustrativt och klargérande dokument och darfor
maste formuleringar som efter ett tag upplevs otydliga preciseras. | uppféljnings- och
slutféringsarbetet granskas om det ar ratt processer som existerar, om processerna behéver
utvecklas eller om det saknas vissa nddvandiga processer. Processkartorna ar sedan avsedda
att anvandas for att forsta processen och for att stodja det operativa utforandet av den
(Ljungberg och Larsson, 2012).

Ljungberg och Larsson hanvisar till Senge (1990) som talar om vikten av att skapa
gemensamma mentala modeller. Med mentala modeller menar han inre tankestrukturer éver
hur varlden fungerar. Det &r viktigt att alla medlemmar i en organisation delar uppfattningen
kring hur processerna fungerar och har ndgorlunda liknande mentala modeller for hur
verksamheten ar uppbyggd for att kunna fa en sa heltackande forstaelse for organisationen
som mojligt och att darmed kunna forsta sin egen del i den. Genom att rita upp processkartor
underlattas arbetet med att skapa gemensamma mentala modeller Gver processerna
(Ljungberg och Larsson, 2012).

3.3.2 Olika typer av processer

Processer delas in i tva olika kategorier, kdrnprocesser och stodprocesser. Synonymt med
karnprocesser ar huvudprocesser som vi fortsattningsvis kommer att anvanda da det ar den
valda bendmningen inom Raddningstjansten Syd. Huvudprocesserna realiserar
verksamhetsidén, beskriver verksamhetens syfte och speglar organisationens karnverksamhet
medan stodprocessernas uppgift ar att stotta huvudprocesserna. Stodprocesserna ar inte
mindre varda an huvudprocesserna men ska inte ha nagot egenvarde utan betraktas utifran just
stddet till huvudprocesserna (Rentzhog, 1998 och Ljungberg och Larsson, 2012).
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En huvudprocess har tva syften, “att skapa en struktur for kundorienterad ledning och
forbattring av kdrnverksamheten” samt “att valet av huvudprocesser ska skapa en
helhetsforstaelse for hur olika delar av foretaget tillsammans utfor foretagets dvergripande
uppgifter”. Nar huvudprocesserna inom en organisation ska definieras dr det viktigt [imna det
funktionella tankeséttet och inta ett processperspektiv. For att underlatta detta har Rentzhog
tva huvudregler: anta kundperspektiv istallet for ledningsperspektiv samt att se floden istallet
for arbetsuppgifter (Rentzhog, 1998).

3.3.3 Att etablera och implementera processer

Enligt Ljungberg och Larsson ér en process etablerad nir den “anvénds som avsett av alla
som bor anvanda den... och man anvander den varje gang som den bor anviandas”(Ljungberg
och Larsson, 2012, s.161). For att en process ska vara etablerad maste foljande forutsattningar
vara uppfyllda:

« processen dr anvandbar, den maste vara relevant och begriplig samt generera nytta

« processen dr kand, medarbetare maste veta att de forvantas folja

processdokumentationen samt veta hur den ar strukturerad

« processen ar accepterad, arbetssattet maste vara motiverat och forankrat

o processen dr forstadd, medarbetarna forstar processens varfor, vad och hur

o processen ar tillganglig for de anstéllda (Ljungberg och Larsson, 2012).

Processetablering ar nagot som ofta underskattas och organisationen hoppas att det ska losa
sig sjalv vilket dock inte ar fallet. For framgangsrikt etableringsarbete kravs formagan att leda
i forandring, intresse for den operativa verksamheten och forstaelse for hur budskap ska na ut
till samtliga malgrupper. Etableringsarbetet forsvaras ofta av en ovilja att férandras och detta
motstand kan komma fran alla hall. Motstandet beror ofta pa brister géllande planering,
information eller utbildning och leder till att processerna inte accepteras. For att minska
motstandet kravs att organisationen kan visa pa vinster och positiva resultat som uppstar
genom anvéndande av processen samt snabbt rétta till eventuella brister i den. Att driva ett
forbattringsarbete ar en kulturell utmaning och for att lyckas maste alla vara delaktiga.
Samtliga medarbetare maste se det som sin uppgift att aktivt identifiera kvalitetsbrister och
bidra till att dtgarda dessa. Forutom en kultur som stodjer forandring maste det aven finnas en
struktur och transparens som stddjer forandringsarbetet (Ljungberg och Larsson, 2012).

Inga férandringar skapar nagra effekter innan de har implementerats. Fér en lyckad
implementering ar det viktigt att engagera personalen, arbeta med accepterat ledarskap, halla
alla vélinformerade, ge férandringar tid, behandla andra med respekt och hantera motstand
direkt nar det uppstar. Ett val genomfort implementeringsarbete leder till en balans mellan
aktiviteter och metoder som paverkar kultur, struktur och effekter. Organisationens kultur
med varderingar, forhallningssatt och attityder maste hanga med i forandringsarbetet och
kulturen kan inte forandras utifran. Den kulturella forandringen véxer fram inifran nar
medarbetare tar till sig det nya synséttet och for att detta ska ske krévs ett tydligt och
konsekvent ledarskap. Tillsammans med kulturen maste aven strukturen forandras. Strukturen
utgors av system, regler och rutiner. Om strukturen och kulturen utvecklas i otakt kommer de
att motverka varandra och det blir valdigt svart att genomfora nagra forandringar. For att halla
motivationen till forandringsarbetet uppe kréavs dessutom synliga effekter. Det maste vara
tydligt att forandringen av kulturen och strukturen leder till nagot (Rentzhog, 1998).
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3.3.4 Roller och ledning i en processorienterad organisation

Ljungberg och Larsson (2012) lyfter att det inte gar att tvinga anstallda att folja processen.
Organisationen maste istéllet i ett tidigt skede arbeta med att ta fram processdokumentation
som de anstallda valjer att anvanda.

Nér en organisation véljer att arbeta i processer krévs det nya roller. Exempelvis behdver
processerna en sé kallad processidgare som “dr utsedd av ledningen for att ansvara for att
processen som helhet bade ar effektiv och andamalsenlig” (Rentzhog, 1998, s.73).
Processdgare ar inte nagon chefsroll och det ar framforallt designen av processen som
processagaren &ger. Processagaren ska dven vara som en coach som underlattar processen och
formedlar en helhetssyn samt foresprakare av processen i olika sammanhang och forum. Det
ar av storsta vikt att procességaren sjéalv har tagit till sig processynséttet samt att denne kan
motivera och forklara synséttet for andra (Ljungberg och Larsson, 2012).

For att proceségaren ska kunna uppfylla sin uppgift krdvs befogenheter for genomférande av
forandringar i samtliga delar av processen (Rentzhog, 1998). Ljungberg och Larsson (2012)
sammanfattar processéagarens uppgifter till foljande:

« dndamalsenlighet: att tillfredsstilla kundens behov, se till att gora “ritt saker”

« effektivitet: gora saker pa ratt satt, leverera forvantade resultat med lagt

resursutnyttjande

o flexibilitet: kunna anpassa sig efter forandrade forutsattningar

o se till att processen har en hdg grad av etablering
Nér det galler etableringen ar det processdgarens ansvar att skapa forutsattningar for
etableringen medan det ligger pa anvandarna av processen att faktiskt anvanda sig av den.

Det & manga ganger svart att nd ut med processledningsarbetet pa alla nivaer inom
organisationen. Speciellt svart verkar det vara att na ut till den operativa personalen och har
kan det kravas att man utser delprocessagare. Genom dessa delprocessagare som utses pa en
niva under processéagaren blir processarbetet mer konkret da den operativa verksamheten och
dess personal involveras. Tvérfunktionellt samarbete kan skapas genom processledningsteam
med medarbetare fran olika delar av processen och har r delprocessagare naturliga
kandidater (Rentzhog, 1998).

| den funktionella organisationen kan det ibland tyckas lattare att tydligt se sin plats, vem som
ar ens chef, formella beslutsvagar med mera &n vad det &r i den processorienterade
organisationen. Den processorienterade organisationen stéller nya krav pa medarbetarna i
form av att kunna omsétta processynsattet i vardagen, kunna tanka horisontellt och arbeta
tvarfunktionellt, ta sig an mer komplexa uppgifter, vara mer sjalvstandig med krav pa
kreativitet och fantasi och allt mer arbete i team med ett vdxande ansvar (Ljungberg och
Larsson, 2012).

En processorienterad organisation kraver ett annat ledarskap an den traditionella funktionella
organisationen. | det funktionella systemet &r det cheferna som tanker och de operativa som
verkstéaller besluten sa som de blivit tillsagda. | processorganisationen blir istéllet begreppet
empowerment viktigt. Empowerment innebdr att medarbetarna far befogenheter som stammer
éverens med deras ansvar och har formaga, kraft och vilja att ta tillvara pa dessa
befogenheter. Detta innebar att ansvar och befogenheter flyttas fran chefer till anstallda.
Beslut maste kunna fattas snabbt och det finns inte tid for att samla in information, lata
informationen cirkulera pa olika nivaer i organisationen, vanta pa beslut och sedan agera.
Istallet maste de anstéllda ha ansvar och befogenheter for att fatta beslut och arbete bor darfor
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ske i tvarfunktionella team som tillsammans kan ta beslut langs hela processen. Individerna i
teamet ska tillsammans inneha den kompetens som kravs for att agera nar problem eller
mojligheter uppstar (Ljungberg och Larsson, 2012).

3.3.5 Skillnaden mellan att leda och att forbattra processer

Rentzhog (1998) skiljer pa forstaelse for att leda processer och forstaelse for att forbattra dem.
For att leda kravs en dvergripande forstaelse medan forbattringsarbetet kraver forstaelse pa en
mer detaljerad niva. Om dessa olika forstaelser blandas ihop riskerar organisationen att fastna
i ett kartlaggande av sina processer och fokusera pa vad som kan vara bra att ha istéllet for
vad som behovs. Forbattringsarbetet kan delas in i tva delar som motsvarar forebyggande eller
avhjalpande atgarder. De senare kannetecknas av att de alltid initieras av ett upplevt problem.
Det avhjalpande forbattringsarbetet handlar om att kunna identifiera problemet, analysera det
for att hitta orsakerna samt utarbeta lyckade I6sningar. Det forebyggande forbattringsarbetet
innebdr att man aktivt och kontinuerligt soker efter forbattringar innan problem uppstar.
Forbattringsmojligheter identifieras, analyseras samt implementeras for att slutligen
atgarderna ska kunna utvarderas.

Att analysera och forbattra processer ar ett kontinuerligt arbete som maste ske pa alla nivaer i
organisationen. Arbetet kan antingen ga ut pa att forbattra den befintliga processen eller att
skapa en helt ny process. Oavsett vilket arbetssatt som valjs maste man borja med att
analysera processens nulage. Att forbattra den befintliga processen ar fordelaktigt da sadant
som visat sig fungera inte behover uppfinnas pa nytt samt att det inte innebar nagra storre
risker, kostnader eller oonskade sidoeffekter. Nackdelen ar dock att forbattringspotentialen ar
mindre jamfort med att skapa en helt ny process (Rentzhog, 1998).

3.4 Kunskap och larande

Information och kunskap ar tva begrepp som standigt ar narvarande nar man pratar om
larande. Begreppen verkar ha olika innebdrd beroende pa vem som anvander dem samt att
dem ibland anvands synonymt. Ett vanligt antagande verkar dven vara att det finns en
automatisk koppling mellan begreppen, att information leder till kunskap.

Filstad diskuterar kring information och kunskap, att begreppen inte innebér samma sak och
att det ena inte nédvéndigtvis leder till det andra. Hon hénvisar till Naisbitt (1982) som séger
att “vi sigs drunkna i information, men torsta efter kunskap” (Filstad, 2012, s.8). Kunskap och
information behandlas ofta lika och det finns en syn att om de anstéllda forses med tillrackligt
mycket information kommer kunskap att utvecklas (Filstad, 2012). Alavi och Leidner (2001)
gor en skillnad pa data, information, kunskap och vetande dar data utgors av siffror och
bokstéver utan mening och kontext. Nar dessa placeras i en kontext och tolkas utgor de
information och for att informationen ska bli till kunskap kréavs erfarenhet, forstaelse,
sammanhang och reflektion. Kunskap blir pa detta satt bunden till manniskor da den existerar
inom dem. Aven Nonaka (1994) skiljer p& information och kunskap och r inne pd samma
spar som ovan namnda forskare da han anser att information ar ett flode av meddelanden
medan kunskap skapas ur informationsflodet nar det stottas av uppgifter och varderingar.

Sveiby (1996) anser vidare att information kraver aktivitet fran mottagaren da denna kraver
kunskap och energi for att Gversattas fran nagot passivt till ndgot man kan ta till sig. Aven han
problematiserar synen att kunskap och information ofta anses vara samma sak vilket leder till
forvantningen att kunskap kan dverforas lika enkelt som information. Information kan vara
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trigger till kunskap men kan inte pa egen hand utgéra kunskap. Information ar fakta fram till
att en individ tolkar den och gér om den till kunskap.

Inte nog med att det ar skillnad pa begreppen information och kunskap utan aven inneb6rden
och innehallet i kunskapshegreppet kan variera. Kunskap kan exempelvis delas upp i tyst och
explicit. Enligt Nonaka (1994) bildas kunskap i organisationer genom en dialog mellan tyst
och explicit kunskap. Han anvander sig av Polanyis definitioner pa kunskap dar den tysta
utgors av kunskap som &r personlig och svar att satta ord pa samt kopplad till handling. Den
explicita kunskapen ar kodad och éverforbar via spraket och kan spridas via exempelvis
bocker, dokument och diskussioner.

3.4.1 Skapande av kunskap

Organisationens kontext och struktur paverkar hur kunskap vérderas. Forutsattningarna for
skapande av kunskap kan ha inverkan pa kvaliteten av ny kunskap, hastigheten kunskap
skapas med, hur néjda medarbetarna &r och organisationens relationer med omvarlden. For att
skapande av kunskap ska uppsta maste det finnas stottande aktiviteter inom organisationen,
som t.ex. motesforum, tid for diskussion och reflektion samt utbildnings- och
ovningstillfallen. Skapande av kunskap &r en kreativ process och nar kunskap och information
likstélls forbises vikten av just kunskapsskapande. Den stora utmaningen for ledningen ar att
skapa forutsattningar for skapande av kunskap. Information &r i denna process bara en
biprodukt och att samla in den utgor den latta delen av arbetet. Kunskap skapas i en miljo
praglad av omtanke och tillit, d&r medlemmar &r intresserade av att ta till sig varandras
insikter och har ar goda relationer viktiga (von Krogh m fl., 2000).

Enligt Nonaka (1994) finns fyra olika processer for kunskapsformedling och nar alla fyra ar
organiserade i en kontinuerlig cykel skapas organisatorisk kunskap. Det &r kunskapstypen
som avgor vilken process som anvands och vilket tillvagagangssatt som lampar sig bast.
Processen nir tyst kunskap formedlas kallas for “socialisation”. Tyst kunskap kréver att
individer interagerar med varandra da kunskapen inte uttrycks genom sprak utan genom
handlingar och delade erfarenheter. Om det daremot handlar om explicit kunskap som ska
overforas kallas processen for “kombination” och dé anvénds olika sociala processer for att
kombinera individers explicita kunskap. Moten, diskussioner och telefonsamtal &r exempel pa
hur explicit kunskap kan utvaxlas. Nar tyst kunskap istallet ska bli explicit kallas processen
“externalisering” och hir spelar metaforer en stor roll for att kunna sétta ord pa den tysta
kunskapen. Om det istéllet ar tvartom, explicit kunskap som ska éverséttas till tyst kallas
processen for “internalisering” och den baseras mycket pa handlingar som exempelvis
praktiska 6vningar. (Nonaka, 1994).

Interaktioner mellan tyst och explicit kunskap tenderar att bli storre och snabbare ju fler
aktorer som deltar och leder pa sa sétt till en vaxande spiral som har sin bérjan i individen.
Individers tysta kunskap vaxer fram genom handlingsrelaterade erfarenheter och kvaliteten av
kunskapen péaverkas av variationen i erfarenheterna och kunskapen darifran. Om arbetet ar
valdigt rutinbaserat erbjuds individen ingen variation géllande sina erfarenheter vilket i sin tur
hindrar kreativt tinkande och skapande av ny kunskap. Den explicita kunskapen kopplas
samman med rationell kunskap och férmagan att reflektera 6ver sina erfarenheter. For att hoja
individens kunskapskvalitet maste det finnas ett samspel mellan tyst och explicit kunskap och
darmed dven samspel mellan erfarenheter och reflektion. Ett sétt att 6ka organisationens
kunskap ar genom att skapa arenor eller sjalvorganiserande team dar medlemmarna
samarbetar for att skapa nya koncept. Sjalvorganiserande team behdver ett flexibelt system i
vilket det finns utrymme for mangfald, nya idéer och nya losningar. Sjalvorganiserande team
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Okar organisationens kunskapsskapande genom att bygga fortroende mellan medlemmar och
skapa dialoger dar implicita perspektiv kontextualiseras. For att kunna skapa nya koncept
krdvs fortroende, dialog, delade erfarenheter samt 6ppenhet for att uttrycka idéer inom
organisationen (Nonaka, 1994).

3.4.1.1 Hinder for skapande av kunskap

Individuella hinder for skapande av kunskap kan vara bristande formaga att hantera nya
situationer, ny information eller nya kontexter. Motstand till ny kunskap baseras pa begransad
anpassning och hot mot sjélvbilden. Néar individer hamnar i nya situationer kravs att de
anpassar sig men nar anpassningen blir for utmanande reagerar de med motstand. Sjalvbilden
kan utmanas genom att ny kunskap motsager tidigare kunskap och individen maste se pa sig
sjalv pa ett nytt satt. En ny organisationsstruktur kraver just anpassning och inhamtande av ny
kunskap och for vissa blir det for mycket och de reagerar genom att géra motstand (von
Krogh m.fl. 2000).

Organisatoriska hinder kan exempelvis vara behov av legitimt sprak, berattelser inom
organisationen, procedurer och foretagsparadigm. Spraket ar nodvandigt for att tyst kunskap
ska kunna goras explicit och for att kunskapen ska kunna spridas maste alla inom foretaget ha
ett gemensamt sprak som kan utvecklas efter behov. Om beréttelser rérande verksamheten i
huvudsak ar negativa kommer detta paverka de anstélldas syn pa just verksamheten och
organisationen. Procedurer ror arbetssatten inom organisationen, vad som ar tillatet och inte.
Procedurer som exempelvis inte tillater tvarfunktionellt arbete kan vara ett hinder for
skapande av kunskap. Organisationsparadigm utgors av vision, mal, varderingar och normer.
Kunskap som faller inom paradigmet tas ofta val emot medan kunskap som anses falla utanfor
mots med motstand. Det racker att ett av dessa hinder existerar inom organisationen for att
idéer och kunskap ska fa svart att spridas och fa faste (von Krogh m.fl. 2000).

3.4.2 Kunskapsdelning

Filstad (2012) aterger Hansens (2002) definition av kunskapsdelning: “inhdmtande eller
mottagande av kunskap eller information om arbete och uppgifter, samt en aterkoppling
rorande en produkt eller ett tillvigagéngssitt” (s.122). Kunskapsdelning bygger pa flera olika
faktorer sa som sjalva kunskapens karaktar, ledningen, omgivningen, mellanméanskliga
relationer, individer, tillit, tid, behov och bedémning av kunskapen som viktig att dela
(Filstad, 2012).

Filstad (2012) hanvisar till Ardichvili m.fl. (2003) som séger att avgérande for
kunskapsdelning &r att larande och kunskap &r forankrade i organisationens kultur.
Kunskapsdelning maste uppfattas som ett led i utveckling av kunskap och larande. Kunskap
sprids genom praktiskt arbete dar erfarenhet och kunskap formedlas mellan medarbetare
genom bland annat problemldsning. Det maste finnas mojlighet for organisationens
medarbetare att iaktta varandra, samarbeta, l6sa praktiska uppgifter ihop och reflektera Gver
erfarenheter for att det ska uppsta en kunskapsdelning pa arbetsplatsen.

Enligt Levin och Cross (2004) &r tillit grunden for kunskapsdelning. Fortroende och tillit for
varandra inom organisationen okar viljan att utbyta kunskaper och ¢kar darmed
kunskapsdelningen. Mottagaren maste ha fortroende for sjalva kunskapskallan for att
kunskapen ska uppfattas som trovardig och man ska vilja ta den till sig. Nar det galler explicit
kunskap dr tillit inte lika viktigt som nér det galler tyst kunskap da den explicita kan sta for
sig sjalv och beskrivas med hjalp av spraket. Tyst kunskap daremot ar bunden till personer
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och handlingar och kraver darfor storre tillit for att den ska delas mellan individer.
Organisationer som vill 6ka kunskapsdelningen bor se till att det finns system som gynnar och
oOkar tilliten mellan de anstéllda.

Explicit kunskap kan sparas i ett informationslagrande medium sa som bdcker, tidningar och
rapporter, detta bygger pa att man kan uttrycka kunskapen i skrift. Interaktion mellan
individer lampar sig bast for all typ av kunskapsdelning men kan upplevas som langsam och
resurskravande vilket gor att ofta snabbare vagar sokes. Det kan exempelvis réra sig om att
vilja sprida de informationslagrande medierna direkt och lata varje individ sjalv ansvara for de
kunskapskapande processerna. Detta brukar dock leda till att de personer som arbetar med att
ta fram medierna mest producerar kunskap at sig sjalva. Detta pa grund av att det enbart &r de
sjalva som bearbetar informationen och omsatter den till kunskap men sjalva resultatet av
deras arbete presenteras i form av information vilket som tidigare namnts inte leder till
delning av kunskap (Sveiby, 1996).

3.4.3 Larande

Ellstrom (1992) har utvecklat en modell dar larande, handling och kunskap ingar och ar
kopplade till varandra. Han pratar om olika perspektiv, ordningar och nivaer vilka vi kommer
att redogora for harnast. Larande kan ha flera olika definitioner och vi har valt att utga fran
Ellstroms definition: “Med ldrande avses hér varaktiga fordndringar hos en individ som ett
resultat av individens samspel med sin omgivning” (Ellstrom, 1992, s.67).

Ellstrom (1996) tar upp tva olika perspektiv pa larande, det kognitiva och det kontextuella.
Inom det kognitiva perspektivet ligger fokus pa individen och dennes intellektuella processer
som bestar av inkodning och tolkning samt lagring av information. Det kontextuella
perspektivet daremot fokuserar istallet pa larande som en dimension av vardaglig verksamhet
inom olika kontexter vilket leder till ett storre fokus pa handling och sammanhang. Det
kontextuella perspektivet innebér att kunskapen inte kan skiljas fran sitt sammanhang och att
larande blir en social process och det &r inte individen som &r i fokus utan det ar istéllet
individen i egenskap av medlem i en arbetsgemenskap. Larandet blir sdledes knutet till en
verksamhet och individens larande ar kopplat till verksamhetens begransningar och
mojligheter. Det gar inte att sdga att det ena perspektivet ar battre an det andra utan de lampar
sig snarare vid olika tillfallen (Ellstrom, 1996).

Ellstrom (1996) talar om en hogre och lagre ordningens larande vilka han aven kallar
anpassnings- och utvecklingsinriktat larande. Det anpassningsinriktade larandet handlar om
att folja givna instruktioner, gora uppgifter rutinméssigt, anpassa sig till problem samt
behérska olika situationer. Detta larande behdvs for att kunna behdrska enkla principer och
folja regler, men Ellstrdm menar att det inte racker med denna sorts larande. For att individer
ska kunna bli problemldsande, kreativa, ansvarsfulla och kunna hantera uppgifter med oklara
mal och forutsattningar kravs ett utvecklingsinriktat larande. Detta leder till att individer
borjar undersoka saker pa djupet, ser helheter, staller mer djupgaende fragor, formulerar
problem, gor kritiska bedomningar samt kommer med atgérdsforslag. Anpassnings- och
utvecklingsinriktat larande bor egentligen inte ses som tva olika typer av larande utan som
komplementéra aspekter av larande och det &r situationens forutsattningar som styr vilken
aspekt som dominerar (Ellstrom, 2003).

Om situationen till storsta del bygger pa rutiner och standardiserade satt att 16sa uppgifter pa

gynnas ett anpassningsinriktat larande pa bekostnad av det utvecklingsinriktade larandet

(Ellstrom, 2008). Rutiner kan innebara en kompetensfalla da rutinerna kan upprétthallas pa
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grund av att en férandring upplevs som for kostsam trots att den skulle kunna leda till ett
battre satt att utfora uppgiften pa. Rutinerna blir pa sa satt hinder for att na forandring och
utvecklingsinriktat larande (Ellstrom, 1996).

3.4.3.1 Olika nivaer av larande
| larsituationer finns handlingsutrymme vilket ar kopplat till nivan pa larandet. Med
handlingsutrymme menas individens grad av frihet gallande val och tolkning av uppgifter och
mal, metoder for l6sningar samt vérdering av resultat (Ellstrom 1996). Granberg delar upp
handlingsutrymmet i objektivt och subjektivt handlingsutrymme. En individs objektiva
handlingsutrymme bestdms av omgivningen och kan beskrivas i exempelvis
befattningsbeskrivningar eller genom en chefs forvéantningar. Det subjektiva
handlingsutrymmet i sin tur bestdms av hur individen uppfattar och tolkar sitt eget
handlingsutrymme. Det &r viktigt att det subjektiva och objektiva handlingsutrymmet
sammanfaller for annars kommer individen antingen att inte anvanda sitt handlingsutrymme
fullt ut eller anvénda ett handlingsutrymme denne egentligen inte har (Granberg, 2009).

Ellstrom skiljer pa tva ytterligheter. Den ena ar att personen som ska losa uppgiften &r hart
styrd av riktlinjer, policys, regler, féreskrifter m.m. som denne maste ratta sig efter och den
andra 4r att individen helt och hallet forlitar sig pa sin egen auktoritet och kompetens for att
kunna komma fram till en 16sning. Dessa tva ytterligheter skapar fyra typer av larande i olika
nivaer, vilka framgar i tabell 2, och dessa ar beroende av larandesituationens
handlingsutrymme. Det &r tre olika aspekter av larandesituationen som varierar, namligen
uppgift, metod och resultat (Ellstrom, 1992).

Aspekt av
larandesituationen

Typer av ldrande/ldrandenivaer

Anpassningsinriktat Iérande

Utvecklingsinriktat
ldrande

Reproduktivt Produktivt Iérande Kreativt lirand
ldrande Regelstyrt Madlstyrt reativt fgrande
Uppgift/mal Given Given Given Ej given
Metod Given Given Ej given Ej given
Resultat Givet Ej givet Ej givet Ej givet
T T T T T
Handlingsniva Rutinbaserat | Regelbaserat | Kunskapsbaserat | Reflektivt
8 handlande handlande handlande handlande
T T T T T
e Praktisk Teoretisk Metakognitiv
Kunsk Tyst kunsk
unskapsniva yst kunskap kunskap kunskap kunskap

Tabell 2 Fyra typer av larande beroende av det handlingsutrymme som finns i larandesituationen samt de tillhérande
handlings- och kunskapsnivaerna. Kombination av tabell 3 Ellstrém (1992) samt tabell 4 Ellstrom (1996).

Den lagsta larandenivan kallas for reproduktivt larande och hér ar uppgifter och metoder samt
resultat givna pa forhand genom nagon form av exempelvis regler eller foreskrifter. Det finns
ett standardiserat satt att 16sa uppgiften pa (Ellstrom, 1992). Pa denna niva sker sa kallat
rutinbaserat handlande och uppgifter ar automatiserade och den som utfér dem behover inte
reflektera 6ver det som gors (Granberg, 2009). Har efter foljer det produktiva larandet som
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finns i tva nivaer. Gemensamt for de bada nivaerna ar att uppgiften ar given pa forhand. Den
lagre av nivaerna ar det metodstyrda larandet dar bade uppgift och metod &r givna men
resultatet varderas av den ldarande. | den hégre av dessa bada nivaerna, den problemstyrda, ar
bade val av metod och vardering av resultat upp till den larande (Ellstrom 1992). Individen
maste har tolka situationer och valja lamplig metod eller regel som ska galla (Granberg,
2009).

Hogsta nivan ar det kreativa larandet och har maste den larande utnyttja sin auktoritet for
definition av uppgift, genomfdrande, val av metod samt tolkning av resultat. Detta stéller
hoga krav pa individen da denne pa egen hand maste klara av att identifiera och definiera det
som situationen kraver for att 6nskat resultat ska uppnas (Ellstrom, 1992). Har handlar det om
reflektion kring om man gor saker rétt istallet for om man gor rétt saker (Granberg, 2009). Det
kreativa larandet motsvarar det utvecklingsinriktade medan det reproduktiva och produktiva
larandet motsvarar det anpassningsinriktade (Ellstrom, 1992). For att kunna prata om ett
utvecklingsinriktat larande maste man befinna sig pa den hégsta nivan med det stérsta
handlingsutrymmet. Har sker aterkommande reflektion 6ver uppgifter och handlandet baseras
pa verksamhetens mal och policys (Granberg, 2009).

De olika nivaerna utesluter inte varandra utan ska fungera komplementart och &r inte
sorterade efter varde. | vissa situationer ar det rutinbaserade handlandet ett effektivt satt att
hantera exempelvis aterkommande uppgifter utan att de kraver allt for stor uppmarksamhet
och anstrangning. Om det daremot hander nagot ovantat eller ovanligt kravs kanske ett
reflektivt handlande vilket staller andra krav pa individen &n det tidigare rutinbaserade
(Ellstrém, 1996).

Handlingsnivaerna baseras i de olika kunskapstyperna samt bidrar till att kunskap pa olika
nivaer utvecklas och uppratthalls (Ellstrom, 1996). Rutin- och regelbaserat handlande kopplas
samman med tyst och praktisk kunskap vilka lampar sig nar det galler att hantera bekanta och
aterkommande uppgifter (Granberg, 2009). Kunskapsbaserat handlande utvecklar och
uppratthaller teoretisk kunskap medan den sista handlingsnivan, den reflektiva, ar kopplad till
sa kallad meta-kognitiv kunskap. Den meta-kognitiva kunskapen innebér en kunskap om sig
sjalv och sitt kunnande (Ellstrom, 1996).

Aven Argyris och Schon (1978) skiljer pa tva olika nivaer av larande som de kallar for single-
loop och double-loop. Single-loop innebér ett larande med férandring inom radande
kunskapsstrukturer genom att organisatoriska problem upptécks och korrigeras. Detta kan
likstallas vid de lagre nivaerna i Ellstroms modell som leder till ett anpassningsinriktat
larande. Forandringarna haller sig fortfarande inom de radande normer som finns inom
organisationen. Double-loop innebér daremot ett larande med férandring av radande
kunskapsstrukturer. Den radande kunskapsstrukturen innehaller de dominerande syn- och
tankesétt som finns i organisationen och dessa utgors av dvergripande forestallningar om
verksamhetens mening och satt att fungera. Dessa forestéllningar delas av majoriteten av
organisationens medlemmar och paverkar deras handlande. For att double-loop larande ska
kunna ske kravs kritisk reflektion som ifragaséatter de 6vergripande forestallningarna. Det ar
alltsa inte sjalva erfarenheterna man lar sig av utan de slutsatser som man drar av sina
erfarenheter (Argyris och Schon, 1978). Precis som i Ellstroms utvecklingsinriktade larande,
ar det reflektionen som dr avgorande for att larande pa denna niva ska uppnas.
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3.4.3.2 Organisatoriskt larande
Crossan, Lane och White (1999) har tagit fram en modell for organisatoriskt larande som
bygger pa fyra antaganden:
organisatoriskt larande innebar en spanning mellan nytt larande och sadant som redan
ar inlért,
« organisatoriskt larande bygger tre nivaer: individer, grupper och organisationen,
« att dessa tre nivaer kopplas samman av insikt, interpretation, integrering och
institutionalisering
« att tinkande paverkar handling och tvartom

Individual Group Orgunisational

_ —— T ———
L Feoed torwoard —

e

|

Individuc]
:c.
Group ‘_‘.:
Orgunizational
SR P
Institutionallbsiag

Bild 2 Modell for organisatoriskt larande, Crossan, Lane och White (1999)

Tanken bakom modellen &r att processerna insikt, interpretation, integrering och
institutionalisering sker i de tre nivaerna individ, grupp och organisation. Nivaerna i sin tur
utgor strukturen for hur organisationen lar. Insikt sker pa individniva och ér till stor del en
omedveten process. Den bygger pa individens uppmarksammande av exempelvis monster och
mojligheter och kan paverka individens beteende. Genom att forsoka satta ord pa den
individuella insikten och férmedla den till andra kommer man vidare till den andra processen,
interpretation, vilken bérjar som en individuell process men avslutas i grupp. Spraket ar en
avgorande forutsattning har for att kunna formedla och forklara sin insikt for bade sig sjalv
och for andra. | denna process skapas gemensamma kognitiva kartor och for att astadkomma
detta anvands ofta metaforer och dialog. Malet ar att komma fram till en gemensam
uppfattning och har ndgonstans kommer man in pa den tredje processen, integrering.
Integrering borjar i grupp som en informell process men i takt med att den gemensamma
bilden véxer fram och leder till samordnat agerande blir processen allt mer formell da
agerandet skapar rutiner och system inom organisationen. Dialog, anpassning och samverkan
ar avgorande i detta steg. Den sista processen, institutionalisering, borjar pa grupp niva for att
sedan 6verga till organisatorisk niva. Har & malet att rutinerna och systemen ska uppratthallas
och det som individerna och gruppen har lart sig ska beféstas i organisationen. Kunskap lagras
i exempelvis policys, dokument, arbetssétt och informationssystem och larandet innesluts i
organisationen vilket i framtiden kommer att paverka medlemmarnas larande och handlande
(Crossan, Lane och White, 1999).

25



Det tar tid att 6verfora larande hela vagen fran individ till organisation och i samband med att
omgivningen forandras paverkas vad organisationen maste kunna. Det kan uppsta en skillnad
i vad organisationen behdver och vad den kan och nar skillnaden véxer maste organisationen
forlita sig pa individernas larande. En utmaning for organisationer ar att kontrollera
spanningen mellan det man redan lart sig och det nya som maste ldras. Det gamla, redan
inlarda kan ligga i vagen for att lara sig nytt da det nya larandet kraver majlighet till insikter,
interpretationer och integrering. Crossan, Lane och White pratar om “feed-forward” och
“feedback”. Genom feed-forward gar exempelvis nya idéer fran en individniva till grupp- och
organisationsniva. Samtidigt sker feedback genom att det som redan ar lart inom
organisationen paverkar hur grupper och individer tanker och agerar (Crossan, Lane och
White, 1999).

Jenkin (2013) foreslar en forlangning av Crossan, Lane och Whites (1999) modell till att
inkludera dven informationssokning och verktyg. Spridning av information &r viktigt for
organisationer och det har uppstatt ett storre fokus kring hur information kan stétta larande
och vara en startsignal for insikter. Insikten uppstar inte av sig sjalv men den tidigare
modellen berdr inte var insikterna kommer fran (Jenkin, 2013).

Informationss6kning utgdr en femte process som foregar insiktsprocessen och ar tankt fanga
hur individer tar sig an informationskallor som en del i en larandeprocess.
Informationss6kning bestar av att soka och vélja information och &r en utvecklingsprocess da
sokningen justeras och forfinas under processens gang. Sokstrategin paverkas av uppgiftens
utformning samt det upplevda vardet av informationen och kostnaden for sékningen. For att
fa tillgang till information kréavs oftast nagot verktyg, vilka i den utékade modellen utgér en
fjarde niva utover de tidigare namnda individ, grupp och organisation. Informationskallor kan
ha olika karaktar och for olika informationskéllor finns olika verktyg som hjalper individen att
fa tillgang till informationen samt bearbeta den till anvandbar form. Verktygen kan fokusera
pa kommunikation och koordination eller pa att hjalpa till med att lokalisera, bryta ner eller
analysera informationen. Verktyg for kartlaggning, synliggérande av asikter, samarbete och
informationssystem kan stétta larandet pa olika nivaer. Bra verktyg kan belysa vissa monster
och pa sa satt rikta uppmarksamhet at ratt hall. Genom kartlaggning av nuvarande verktyg for
att stotta larande jamfort med behovet for stod kan organisationen identifiera var gapen ar och
vart man bor rikta sina insatser (Jenkin, 2013).

3.4.3.3 Larandemilj6 och kultur

Med larandemilj6 avses organisationens forutsattningar och strategier som underlattar eller
forhindrar larande i arbetet. Det finns tva olika typer av miljéer, méjliggorande och
begransande. Arbetsférhallanden som har balans mellan anpassnings- och utvecklingsinriktat
larande utgdr den moéjliggérande miljon. Detta innebér en miljo dar medarbetarna kan
alternera mellan de bada larandetyperna. | den begransande miljon kan det
anpassningsinriktade larandet gynnas pa bekostnad av det utvecklingsinriktade larandet eller
sa hammas bada typerna av larande. Huruvida larandemiljon ar mojliggérande eller
begransande kan beddmas bade objektivt och subjektivt men det ar framforallt den larande
individens subjektiva beddmning som é&r viktig. Den objektiva bedémningen baseras pa
strukturella aspekter som utgors av kulturella, materiella eller sociala faktorer som kan
paverka mojligheterna till larande medan den subjektiva bedémningen utgors av upplevelsen
och forstaelsen av de tidigare namnda faktorerna (Ellstrom m.fl., 2008).
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En gynnande larandemiljo uppstar enligt en senare studie av Ellstrom m.fl. (2008) genom
samspel mellan anvandarkrav, arbetsinnehall, de larandes utbildningsbakgrund,
uppgiftsorientering, beredskap for larande samt ledningens stod. | denna studie betonas att
larande inte uppstar automatiskt och att larande kraver en arbetsplats utformad for att gynna
larande samt anstéllda med tillrackliga kunskaper och fardigheter for att identifiera dessa
larandemojligheter. Organisationer med en god larandemiljo har visat sig kunna se effekter av
exempelvis utbildningsinsatser i hogre grad an organisationer med mindre gynnsam miljo
(Kock, 2010).

En god larandemiljo utmérks av fem faktorer: arbetsuppgifter som framjar larande, stod for
larande i det dagliga arbetet, verksamhetens kultur, hur verksamheten &r organiserad samt
ledningens stod for larande och utveckling. Stodet for larande kan utgoras av
erfarenhetstraffar, handledning, forbattringsprojekt och efterfragestyrda utbildningar.
Gallande hur organisationen &r organiserad maste det finnas tid for bade produktion och
larande. Ett vanligt problem i manga organisationer ségs vara att vardagens rutiniserade
verksamhet tar upp bade de anstéllda och ledningens tid sa att larandet darfor kommer i
skymundan (Kock, 2010, Ellstrom 2004).

Schein (2004) beskriver organisationskultur som ett monster av delade grundldggande
antaganden som anses allmangiltiga och darfor lars ut till nya medarbetare som det rétta sattet
att uppfatta, tdnka och kanna. Han skiljer mellan tre olika lager av organisationskultur som
atskiljs av hur synliga och patagliga de dr. Artefakter utgor den “kulturella ytan”, mellanlagret
utgors av delade vérderingar och det djupaste lagret utgors av grundldggande antaganden. De
tva forstnamnda lagren anses vara manifestationer av och indikationer pa de grundlaggande
antagandena vilka utgor sjalva karnan i kulturen. De grundldggande antagandena ar inlérda
reaktioner pa problem som organisationen stalls infor.

Schein (2004) skiljer pa grundlaggande antaganden géllande extern anpassning (mission,
strategi och verksamhetsidé), intern integration (gemensamma kommunikationssystem,
gemensamt sprak, relationer och 6ppenhet for diskussion) och djupare grundlaggande
antaganden (definitioner av verklighet och sanning, nivaer av tvetydighet, syn pA manniskans
natur och hierarki). Kultur baseras pa anvandandet av kunskap eftersom den utvecklas nar
kunskap skapas pa den niva dar de grundlaggande antagandena finns. Organisationskulturen
ar dessutom en mojliggérande faktor for interna processer eftersom den forser medarbetarna
med en kansla for riktning. Kultur mojliggor skapandet av processer eftersom antagandena
utvecklas genom problemldsning. Bara lyckade l6sningar kan utvecklas till antaganden.
Kultur paverkar alla processer i organisationen eftersom den &r genomtrangande och standigt
narvarande.

Kulturen kan vara ett hinder for larande om det exempelvis rader en kultur som nedvéarderar
vissa typer av arbete eller vissa typer av uppgifter. Det kan dven rada motstridiga kulturer pa
en arbetsplats, exempelvis en tjanstemanna- och en arbetarkultur (Ellstrom, 1996).
Organisationens kultur och traditioner definierar vad som anses vara mojliga, 6nskvérda och
naturliga satt att tdnka och agera. E. Ellstrom och Ekholm har i sin forskning kommit fram till
att inom olika kulturer foreligger olika larandemilj6er vilka i sin tur gynnar olika typer av
larande. For att utvecklingsinriktat larande ska gynnas kréavs en kultur som uppmuntrar
ifrdgasattande och kritisk reflektion 6ver verksamheten inom organisationen, betonar
handling, initiativ och risktagande, har en tolerans for olika uppfattningar och felhandlingar.
Detta forutsatter en hég niva av fortroende och tillit samt jamlika relationer mellan de
inblandade (Ellstrém och Hultman, 2004).
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Freiling och Fichtner (2010) kopplar ihop Crossan, Lane och Whites (1999) modell (bild 2)
for organisatoriskt la&rande med Scheins (2004) teori kring organisationskultur och sager att
kulturen paverkar majligheterna till larande pa olika nivaer. Forsta steget i modellen handlar
om att individen ska komma till insikt och denna 6kar i en tydlig kultur som aktivt formar
miljon, som ger medarbetarna mojligheter till samarbete i tvarfunktionella kontexter, som har
en pragmatisk syn pa medarbetarna och ser dem som sjélvdrivande. Interpretation sker pa
gruppniva och for att kunna géra gemensamma tolkningar maste gruppmedlemmarna
kommunicera med varandra. En kultur med ett tydligt kommunikationssystem, som
inkluderar ett gemensamt sprak, underlattar denna tolkning. Interpretationen okar dven i
organisationskulturer med ledare som ber sina medarbetare om input. Integreringsprocessen
okar med en kultur som baseras pa informella system vilka bygger pa tillit och dar anstallda
garna diskuterar med varandra. Kulturen paverkar dven den sista fasen, institutionalisering.
For att idéer ska fa faste och forankras i organisationen kravs att personen bakom den har en
viss grad av inflytande for. Kulturen bor darfor inte bygga pa en tydlig hierarki dar det ar
svart for idéerna att spridas. Institutionalisering kan aven gynnas av en kultur med en tydlig
verksamhetsidé, da det finns en klar strategi som stéttas av rutiner och system och fungerar
som en vagvisare. Strategin kan dessutom gynna sjélva institutionaliseringen (Freiling och
Fichtner, 2010).

For att skapa en larande arbetsplats kravs enligt Ellstrom en kontinuerlig véxelverkan mellan
utveckling av individ och verksamhet. Hur verksamheten ar utformad leder till bade
mojligheter och hinder for individers utveckling samtidigt som individernas olika formagor
kan begrénsa eller mojliggora utveckling av verksamheten. Tydligt formulerade och
sammanhangande mal som det rader enighet om inom organisationen samt forstaelse for
malens innebord, acceptans for dem och engagemang for maluppfylinad ar viktigt for att na
larande. Inte helt ovanligt &r att arbetet &r organiserat sa att det utrymmet som finns for
larande inte utnyttjas fullt ut. For att utnyttja detta utrymme krévs att de anstallda i hog grad
involveras i planering, analys, uppfoljning och utveckling av verksamheten. De anstéllda bor
bjudas in till att formulera och diskutera malen och ha majlighet att forandra dem. De bor
aven vara delaktiga i uppfoljning géllande verksamheten samt i analys och beslutsfattning
gallande exempelvis atgarder. Har behandlas yrkeskategorier ofta olika gallande vilka arenor
och forum man far mojlighet att medverka i (Ellstrom, 1996)

3.4.3.4 Motivation for larande

En balans mellan olika typer av larande skapar en paradox da individerna samtidigt ska
erbjudas mojligheter att bade avlara och nylara. For att individer ska motiveras till avlarande
och brytande av rutiner anser Ellstrom (1996) att det kravs att de stalls infor ett problem eller
en kris, nagon form av yttre forandring samt en individuell insikt om vad forandringen far for
konsekvenser for personens tankande och handlande. Det kravs dessutom &ven motivation att
omsétta insikten till handlande. En kritisk fraga blir alltsa hur individer i en organisation kan
paverkas for att underlatta deras motivation for forandring av rutiner och maénster.

Hackman och Oldham (1976) beskriver hur inre motivation samspelar med arbetsinnehall,
upplevelsen av arbetet samt individens bakgrund. Motivation for arbete och larande baseras
pa om arbetet upplevs som meningsfullt, kunskap om arbetets resultat samt att individen har
ett ansvar for vilket resultat som uppnas. De gor ett grundantagande att motivationen ar
beroende av arbetsuppgifternas karaktar och féljande faktorer &r avgérande fér motivationen:
arbetets mangsidighet och krav pa utnyttjande av olika kompetenser, inriktning pa helhet och
synliga resultat, arbetets praktiska betydelse i form av varde eller paverkan pa andra
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manniskor, arbetets handlingsutrymme samt aterkoppling om arbetets resultat. De tre forsta
faktorerna, mangsidighet, helhetsbild samt praktisk betydelse ar tankta ska paverka
upplevelsen av meningsfullhet. Handlingsutrymmet &r kopplat till ansvarskansla och den sista
faktorn, aterkoppling hanger samman med ansvar for resultat. Onskvart ar att alla fem
faktorerna ar narvarande men for att ett arbete ska ha hog potential till motivation krévs att
minst en av de tre forsta faktorerna ar hog samt de tva sistnamnda (Hackman och Oldham,
1976).

For att individen ska bli motiverad till att utvecklas paverkar forutom de nyss ndmnda
faktorerna dven att man har tillrdcklig kompetens for att utfora sina uppgifter samt
arbetsvillkor i 6vrigt som exempelvis 16n, trygghet, kollegor och ledning. Dessutom nér det
galler vuxnas larande spelar aven den individuella synen pa hur vardefullt larande och
utveckling &r, sjalvfortroende samt tidigare erfarenheter av larandesituationer roll for vad och
hur individen Iar sig (Ellstrom, 1996).

Ett dterkommande problem inom manga organisationer ar att de anstéllda kanske inte har
tillgang till information om verksamheten och finns tillgang saknas kanske motivation att
utnyttja den tillgangliga informationen. For att 6ka denna motivation kan exempelvis de
anstallda involveras i analys och vérdering av informationen vilket utgor en del av
uppféljnings- och utvecklingsarbetet (Ellstrém, 1996).
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4. Resultat fran var fallstudie

| detta stycke presenterar vi vart empiriska material. Vi inleder med vara informantsamtal och
intervjuer och sedan foljer observation samt dokumentstudier. Slutligen presenteras resultatet
fran var surveyundersokning.

4.1 Informantsamtalen och intervjuerna

| detta stycke har vi sammanstallt materialet fran vara inledande 10 informantsamtal samt vara
5 semistrukturerade intervjuer (se intervjuguide i bilaga 1). Materialet presenteras uppdelat pa
amnesomraden som intervjuerna byggde pa samt teman som framkommit under
informantsamtalen.

4.1.1 Samarbete mellan HP 4 och 6vriga processer

| informantsamtalen framkommer att det inom Raddningstjansten Syd upplevs oklart hur
processerna ar tankta att samarbeta. Det ar mycket upp till personerna inom processerna,
exempelvis procességarna, att ta beslut och initiativ om hur och vem samarbete sker med. Det
saknas kommunikation mellan processerna och olika grupper, som exempelvis Centrala
Skydds Kommittén (CSK), trots att de rimligtvis borde vara intresserade av information fran
varandra. Det upplevs dven saknas kommunikation kring vad olika grupper gor vilket
formodas leda till ett visst dubbelarbete eller att arbete faller mellan stolarna. Beroende pa
vem vi pratar med framgar det tydligt att bilden av vad processerna innebér och hur de &r
tankta att fungera varierar kraftigt. For vissa ar processerna i princip helt okanda. Manga
pratade om processerna som “det nya”, ett arbetssétt som fortfarande inte kdndes bekant och
implementerat. Processerna upplevs dessutom av manga ha forsvarat istallet for att underlattat
samarbete och det har uppstatt tata skott mellan de olika processerna, ndgot som beskrivs som
“stupror”. Langre ner i organisationen kanner medarbetare sig avskarmade fran processerna,
det dr “ndgon annan” som jobbar med dem.

Intervjuerna bekréftar uppfattningen att det ar upp till personerna i processerna vem det
samarbetas med samt hur samarbetet ser ut. Pa vissa hall anges det fungera valdigt bra medan
pa andra hall & samarbetet nastan obefintligt.

| intervjuerna valde vi att lyfta hur det har gatt till nar processerna implementerades samt hur
processkartorna tagits fram. Det framkom att nér processerna inférdes fick medarbetare valja
vilken process de ville arbeta i. Detta var en dalig taktik da det resulterade i att medarbetarna
idag anser sig tillhdra en viss process. Det &r istéllet olika uppgifter som tillhor olika
processer och det uppges saknas en insikt om att allt arbete sker i processer. Det uttrycks ett
behov av starkare kundperspektiv inom organisationen dar alla ser pa varandra som kunder
vars olika behov det ar som behdver uppfyllas.

Vi fick i intervjuerna veta att det ar processagarna sjalva som fatt rita processkartorna. De har
fatt hjalp med tekniska verktyg for att rita kartorna men inte sa mycket mer. Vissa verkar valt
att inte rita nagra kartor alls. Det framkommer uppfattningar om att processkartorna kanske
inte tdcker hela processen och det saknas tydliga kopplingar mellan processerna. Gréanssnitten,
input och output framgar exempelvis inte alls. En vanlig fundering ar om de som arbetar inom
respektive process har ratt kompetenser for det arbete som ingar i processen.

30



4.1.2 Rapporter och analyser samt aterkoppling av dem

Vara informanter har uppfattningen att det finns ett stort externt intresse for organisationens
information och kunskap men internt kanns det svarare att na ut. HP 4 bistar med material vid
intresse da man far gora en sa kallad bestéllning pa en rapport, analys eller dylikt. Vissa ar
flitigare bestallare an andra och det &r sedan upp till bestéllaren att avgdra vad som gérs med
det bestéllda materialet. HP 4 kan komma med forslag och kommentarer men ger inga
direktiv pa exakt vad som ska goras och av vem. Rapporter och analyser fran HP 4 verkar
forbli olasta och det blir aldrig synligt hur och om de leder till nagon form av utveckling,
larande eller forbéattring. Viktig information upplevs av informanterna forsvinna i den stora
massan samt att information anses svartillganglig och svarbegriplig. Forsok har gjorts med sa
kallade l&skvitton for att folja upp vilka som tagit del av materialet men detta har inte gett
nagra positiva resultat. Det finns bland informanterna funderingar kring om det &r ratt
personer som far informationen till sig och om informationen presenteras pa ratt satt. Manga
uppger att organisationen har en dalig mailkultur dar inte alla laser sin mail regelbundet och
att det kommer valdigt manga mail dagligen. Mangden mail sdgs bero pa att medarbetare kan
inga i manga olika maillistor och darfor fa samma mail flera ganger fran olika avséndare samt
fa mail som inte tycks relevanta for ens roll.

Informanterna berattar att efter varje insats ska en insatsrapport fyllas i men detta fullfoljs
inte. Att fylla i rapporter verkar upplevas som en tung arbetsbérda och bilden huruvida den
ingar i arbetsuppgifterna gar isar beroende pa vem vi pratar med. Problem med tekniken lyfts
som en faktor till att rapporter forblir ogjorda. Det ar ganska mycket information som ska
fyllas i och manga upplever att ingen laser informationen och det ar inte synligt att den leder
nagon vart. Informationen anges av intervjupersonerna dock ligga till grund for statistik,
utredningar, analyser och utbildningsmaterial. Att det tar for lang tid fran att information
rapporterats in till att den analyserats och ater ska spridas lyfts ocksa som ett problem da
materialet inte l&ngre kanns aktuellt.

Det framkommer fran samtalen att olika distrikt inom organisationen uppges ha olika behov
pa grund av att de kommer i kontakt med olika typer av insatser. Exempelvis arbetar vissa
mer med trafikolyckor medan andra hanterar mest lagenhetsbrander. Detta leder till att
stationerna utvecklar speciella kunskaper inom “sina” typer av insatser. Inom skiften pratar
medarbetarna med varandra om hur insatsen genomforts men det finns inget system for
spridning av denna expertis till 6vriga skift och distrikt vilket lyfts av flera som en stor brist.
Om en annan styrka rycker ut som forstarkning upplevs det som svart att snabbt {4 ut “ratt”
information till dem.

| intervjuerna har vi fragat kring aterkoppling av analyser och rapporter och aterkoppling
upplevs generellt vara for dalig inom organisationen oavsett vad aterkopplingen galler. Det tar
framforallt for lang tid innan aterkoppling fas och vissa saker hinner bli inaktuella.
Aterkopplingen borde g& mycket snabbare och férslag ges pé att den borde komma frén
exempelvis delprocesséagare eller operativa chefer. Nar det galler aterkoppling pa bestéllda
rapporter och analyser borde bestéallaren vara med vid aterkopplingen vilket inte alltid uppges
vara fallet om materialet exempelvis presenteras pa ett visst forum. Just nu upplevs det som
otydligt vad som hander efter fardig rapport fran HP 4. Rapporterna borde leda till att det
skapas en handlingsplan men det finns i nulaget inget som sdager vem som ska gora detta. Da
HP 4 inte har mandat att ta ekonomiska beslut och de flesta beslut kostar att genomfora
fastnar manga beslut pa vagen i vantan pa att nagon med ratt mandat ska ta ett beslut.
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4.1.3 Utbildningar och évningar

Gallande utbildningar och 6vningar anger informanterna radande arbetsforhallanden, att
aldrig veta nar det kommer ett larm samt att stationerna maste vara bemannade hela tiden,
som orsak till att utbildningar och évningar blir véldigt tidskravande. Om en styrka ska pa
6vning maste oftast ndgon annan tacka upp pa den berdrda stationen samt ofta tar dvningen i
sig lang tid med transport, genomfdrande och aterstéllning av material. Gallande utbildning
kan inte alla berérda samlas pa ett och samma tillfalle utan samma utbildning maste hallas vid
flera tillfallen for att alla berdrda ska ha mojlighet att narvara. Ofta blir fallet med utbildning
sa att enbart nagra gar pa utbildningen for att sedan dela med sig av innehallet till exempelvis
sitt distrikt eller sin styrka. Det uppges saknas tydliga instruktioner for hur denna delning ska
ga till samt aven uppféljning pa om det sker 6verhuvudtaget.

Efter genomford utbildning anger bade informanter och intervjupersoner att det generellt
saknas system for aterkoppling och utvardering. Det efterlyses utvérdering och feed-back men
det &r inget som gors i dagslaget. Vad detta beror pa vet daremot ingen. Vissa uthildningar
halls for separata yrkesgrupper som exempelvis styrkeledare och operativa ledare men
innehallet i dessa uppges dock vara snarlikt. Nar det galler utbildningar och moten verkar den
allménna uppfattningen vara att det oftast blir rena informationstraffar.

Nar vi pratar om utbildningar under intervjuerna framgar det att gallande nérvaro pa olika
forum och arenor verkar det oklart vem som ska nérvara vid vilka. Vissa skulle dnska att de
bjods in till fler och véntar pa en inbjudan medan andra véntar pa att nagon ska flagga att de
har nagot viktigt att dela med sig av och ber om att fa vara med. Datum for utbildningar anges
sattas i god tid sa egentligen borde alla veta nar dessa ager rum. Resultatet av att inte veta om
man ska delta eller inte vid ett visst forum som exempelvis ett styrkeledarforum &r att
inbjudan kan fas valdigt sent inpa och darmed ges kort tid for forberedelse. Denna tidsbrist
paverkar kvaliteten pa det som presenteras negativt och det blir ofta nddlosningar. Sjalva
syftet med det som presenteras kan ocksa bli otydligt da det kanske inte ar anpassat for
malgruppen.

Praktiska 6vningar lyfts av informanterna som ett bra sétt att lara pa. Att soka information pa
egen hand upplevs det inte finnas tid till. Vi far lyssna pa ett exempel gallande de nya
superbussarna i Malmo. Dessa ska hanteras pa ett speciellt sétt vid brand och det har darfor
gjorts en PowerPoint om bussarna med information. Styrkeledarna skulle foérdjupa sig i
rapporten och sprida innehallet vidare och det erbjods majlighet att aka till bussgaraget for att
lara sig mer om bussarna. Dock var det valdigt fa som nappade pa erbjudandet trots det
praktiska inslaget med just motiveringen tidsbrist.

Nér det géller praktiska dvningar uppger informanterna att det saknas vilka kompetenser som
ska trdnas och hur de ska métas. Det upplevs exempelvis otydligt ndr man ar “fardigtrdnad”,
dvs. nar kan man ett visst moment tillrackligt bra. Andra fragor som lyfts ar bland annat “hur
ménga génger ska ndgot repeteras?” och “vad hinder om en 6vning inte gjorts?”. Det saknas
atgarder om exempelvis en 6vning missats pa grund av sjukdom vilket leder till att det inte
upplevs sa prioriterat att évningarna faktiskt genomfors. Onskemal framkommer om nagon
typ av kompetenskrav for olika roller som finns bland de operativa.

4.1.4 Processagarrollen och processagarmoten

Da processagaren ar en nyckelperson i den processorienterade organisationen hade vi med
detta som en intervjufraga. Under intervjuerna framkom att det finns en beskrivning for
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processagarrollen inom Raddningstjansten Syd. Hittills har rollen handlat mycket om att fa
ihop gruppen och det har inte funnits mojlighet att dgna sig sa mycket at sjalva processen.
Trots skriftlig beskrivning verkar det inom organisationen rada lite olika syn pa vad rollen
innebar och vi far ta del av funderingar kring om vissa ar mer eller mindre lampliga
innehavare av rollen. Det framgar tydligt att det finns stora skillnader inom organisationen i
hur processagare har tagit till sig processynséattet samt synen pa bade sitt eget och andra
procességares uppdrag. Det verkar &ven finnas skillnader i hur aktiva och drivande
procességarna ar samt i uppfattningen av hur aktiva och drivande de férvéntas vara.

Intervjupersonerna uppger att processagarmotena halls varje manad med uppehall for
sommaren. Det &r obligatorisk narvaro men det ar &nda manga som uteblir. Pa métena
forsoker laget i de olika processerna stimmas av. Deltagarna har méjlighet att paverka
dagordningen genom att skicka in punkter till motet i forvag, detta utnyttjas dock i véldigt
liten utstrackning. Motena har kommit att innehalla mest information uppifran organisationen
och manga upplever det oklart varfor moétena halls och det kanns inte meningsfullt att narvara.
Informationen anser deltagarna sig fa tillgang till via sin chef s det kanns onddigt att dessa
moten agnas at detta. Ibland har det hallits arbetsmdéten dar det erbjudits hjalp efter behov och
detta verkade uppskattat d&ven om det utnyttjades i varierande grad. Det framkommer
onskemal om att métena skulle handla mer om samarbete och gransskikt och alla ar Gverens
om att métena skulle kunna vara mycket battre.

4.1.5 Kultur

Den allmanna uppfattningen fran bade informantsamtal och intervjuer gallande kulturen &r att
den operativa delen av organisationen ar van vid att bli matad med information och darmed
inte behover soka den sjalv samt att det ofta efterfragas och invéntas direktiv pa vad som ska
goras. Den allménna kulturen bland den operativa personalen uppfattas som att det ar
praktiska 6vningar och fystraning som férknippas med den egna rollen och darfér anses vara
viktigast medan administrativa uppgifter ofta anses mindre prioriterade. Organisationen
uppges tidigare ha varit hierarkisk och det har varit vanligare att folja order an att ta eget
ansvar och detta tror manga lever kvar till viss del &n idag. Mycket av kulturen beskrivs sitta i
vaggarna och det upplevs ta valdigt lang tid att férandra beteende och synsitt. Inom
organisationen finns manga informella ledare och for att fa genomslag for sina idéer beskriver
manga att det galler att fa ratt personer pa sin sida. Olika skift anges ha olika kulturer och det
upplevs aven finnas stora individuella skillnader framforallt i hur mycket information
medarbetare vill ha samt motivationen till att lara sig nytt.

4.1.6 Intranatet

Intranatet upplevdes av de allra flesta informanter som stort och svart att navigera i. De ansag
att det var svart att hitta och att det kravs en bra inblick i vad som sékes for att hitta ratt.
Gallande vad som hamnar pa intranatet angavs att allt ska kvalitetsgranskas och godkénnas
forst sa vad som helst kan inte laggas upp. Det gar inte ut nagon notis till de anstallda om nar
det lagts upp nagot nytt pa intranatet utan detta forvantas de anstallda halla koll pa sjalv.

4.2 Observation och dokumentstudier

Nedan féljer redogorelser for var observation av ett utbildningstillfalle for styrkeledare i
Eslov 2014-10-12 samt av vara dokumentstudier av processkartor, analyser och rapporter,
intrandtet och kravprofilen for processdgare.
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4.2.1 Observation av utbildningstillfalle

Vid det observerade tillfallet narvarade 8 styrkeledare fran olika distrikt. Upplagget for
utbildningen var att ndgra valda problemomraden presenterades och deltagarna fick
information om vad som hade hant samt se bilder fran nagra insatser. Information varvades
med diskussioner i mindre grupp som sedan aterberattades till alla. Upplagget har férandrats
nyligen da tillfallena nu ar mer interaktiva med mer aktivitet fran deltagarna. Vi upplevde
deltagarna som aktiva, de lyssnade och kommenterade varandra samt delade med sig av
asikter, tankar och erfarenheter. Det var dock ingen av deltagarna som antecknade nagot
under utbildningen och i slutet av utbildningen hade det framkommit en hel del férslag men
de resulterade inte i nagot konkret, vad som skulle géras, nar, hur och av vem. Det sades
heller inget om hur aterkoppling angaende innehallet pa utbildningen skulle spridas till
distrikt och styrkor eller nér detta skulle goras.

Efter observationen fick vi mgjlighet att prata med personen som holl i utbildningen och fick
da veta att materialet fran utbildningen i form av de asikter och férslag som framkom skulle
rapporteras uppat i organisationen. Vad som sen kom att handa med det beror pa vilka beslut
som tas uppe i organisationen. Deltagarna pa utbildningen férvantades dela med sig av
innehallet till sina respektive skift men detta ar inget som f6ljs upp. Det kommer nastan aldrig
nagon aterkoppling eller feedback fran de som deltagit pa utbildningar vilket upplevs som en
brist.

4.2.2 Dokumentstudierna av processkartor, analyser och rapporter samt

kravprofil fér processagare

Vi har studerat en 6vergripande processkarta, se bild 1, dar samtliga av organisationens
huvudprocesser samt stodprocesser framgar. Vi har aven tittat pa en mer detaljerad karta 6ver
HP 4, se bilaga 4, som heter “erfarenhetsaterforing”. Via intrandtet har vi dessutom tittat pa
samtliga huvudprocessers egna kartor och kunde da konstatera att det finns flera olika satt att
rita kartor pa samt att det oftast saknas kopplingar mellan de olika processerna. Det som
angavs som output fran en process fanns inte nédvandigtvis med som input i den process det
hénvisades till. Detta gor att en del saker blir hdngande i luften och det ar oklart var viss
information forvantas aterkopplas. Pa intranatet forekommer dessutom olika sétt att rita
oversiktskartorna pa vilket gjorde oss nagot forvirrade da de olika processerna framstalldes
hanga ihop lite olika beroende pa vilket satt 6versikten presenterades pa.

Vad galler HP 4 inleds processen med att HP 4 far underlag fran utredningar och uppdraget ar
att sammanstélla det. Materialet ska sedan enligt kartan arkiveras samt att rapporten ska
skickas till berorda. Materialet 6verlamnas darefter till en kvalitetssamordnare som driver
processen vidare. Antingen avslutas drendet eller sa tar kvalitetssamordnaren sjalv beslut om
atgard. Ett ytterligare alternativ ar att lyfta arendet till ledningsarenan for beslut. Det verkar
sedan ligga pa kvalitetssamordnaren att sammanstélla atgardsforslag samt utse ansvarig
person for genomforande samt att folja upp atgarderna. Harmed anses erfarenhetsaterforingen
vara genomford. Det finns i kartan inga pilar ut till andra processer och det verkar aven som
att HP 4 enbart &r ansvariga géllande de tva forsta leden i processen, sammanstallning och
arkivering samt 6verlamning till kvalitetssamordnare som sen ansvarar for resterande steg i
processen. Vi stéller oss har fragande till varfor det ar kvalitetssamordnaren som tar vid och
fullfoljer erfarenhetsaterforingen.

Vi har fatt ta del av fyra stycken analyser av olycksutredningar. Dessa gors en gang om aret
och sammanstélls av HP 4. De baseras pa insatsutvarderingar samt forundersokningar fran det
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gangna aret. Analyserna tar upp trender och annat som HP 4 bedémer som viktigt. Analysen
bestar av ren sammanstéllning av information och det &r stort fokus pa orsaker. Det finns
forslag pa omraden som bor arbetas vidare med och dessa sammanstélls i en tabell. Analysen
gar bara ytligt in pa vad som bor goras, fokus ligger pa vad problemet &r. Det finns dven
hanvisning till vem som bor ta sig an arbetet och denna vem kan utgéras av en process, person
eller en arena. Det framgar dock inte om dessa maste lasa sig till denna information sjalva i
analysen eller om de fatt personlig aterkoppling. Det framgar inget mer specificerat vad det ar
HP 4 tycker ska goras eller nagon tidsram for arbetet. Vi upplever syftet med analyserna som
oklart, det framgar inte vem de é&r till for och vad de &r tankta att leda till.

Vi har dven tittat pa ett tiotal insatsrapporter som ligger pa intranatet och kan konstatera att
det ar mycket information som ska fyllas i. | insatsrapporteringssystemet finns formulér dar
givna fragor ska fyllas i. Fragorna behandlar allt fran hur manga och vilka fordon som fanns
pa plats till hur man upplever att insatsen gick och varfor. Vi ser en stor skillnad i hur noga
rapporterna fylls i och hur ingaende sjélva insatsarbetet beskrivs. Da det &r dessa rapporter
som HP 4 har till underlag for mycket av sitt arbete maste det ligga i deras intresse att de fylls
i s utforligt som majligt. Om insatsrapporterna mest innehaller orsaker och tekniska
beskrivningar men saknar reflektioner kring insatsen blir det svart for HP 4 att gora analyser
och komma med atgardsforslag kring annat an orsak och teknik.

Slutligen har vi studerat dokumenten som heter Larande utredningar, dven dessa ligger pa
intranatet. Dokumenten &r gjorda i Power Point och utgérs av mycket bilder. Informationen &r
sammanstalld fran insatsrapporter och utgors av sadant som anses vara viktigt att ta upp,
exempelvis nagon komplicerad eller dterkommande insats. Insatserna presenteras genom
rubrikerna: byggnad, héndelse, trolig orsak samt reflektioner. Vi kan konstatera att fokus
ligger pa vad som orsakat olyckorna och hur de kan forebyggas, inte sjalva insatsarbetet. Vi
staller oss fragande till om den operativa personalen &r intresserad av orsaken och varfor
olyckan borjade eller hur insatsen gick till och varfér? Upplevs materialet som intressant och
relevant eller dr det kanske “vardagsmat” och sddant den operativa personalen redan anser sig
kanna till?

Gallande kravprofilen for procességare, se bilaga 5, innehdller den definitioner, generella
krav, vad som anses meriterande, beskrivning av 6vergripande uppdrag, beslutsmandat och
processagarens ansvar. Det finns dven en punkt som heter “Ovrigt” som talar om vilka arenor
processagaren ingar i samt att processagaren ska ha god kannedom om Réaddningstjansten Syd
och de olika rollernas mandat och ansvar. Kravprofilen utgér underlag for rekrytering av
processagare samt for att synliggora forvantningarna pa rollinnehavaren. Definitionen av
processagare ar som foljer: “processdgare for definierade huvud- eller stodprocesser”, en
forklaring vi upplever otydlig da den innehaller det definierade ordet i sjalva definitionen.
Under generella krav framgar bland annat erfarenhet och ansvar inom processens omrade,
kunskap, personlig lamplighet, kommunikationsférmaga, samarbetsférmaga, ledaregenskaper,
analytisk formaga samt formagan att kunna utvardera arbete med fokus pa larande.
Meriterande anses det att tidigare ha arbetat med stdrre uppdrag och projekt samt erfarenhet
fran processorienterade organisationer. Det 6vergripande malet och uppdraget &r att ansvara
for nytdnkande, kvalitativ utveckling av processen samt utvardering for det organisatoriska
larandet inom omradet. Processagaren ar aven forbundets specialist inom processomradet och
foretrader forbundet. Vi upptacker att det i beskrivningen inte ndmns nagot om
implementering av processen man ar dgare for. Beslutsmandatet verkar stracka sig till att ta
beslut om nya processkartor och tillhérande dokument samt uppdatering av dem. Besluten ska
tas tillsammans med ledningsarenan. Under ansvarsomradena ligger utveckling och
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uppfoljning av processarbetet, arbetet med processkartor, extern representation,
specialistkompetens inom omradet samt att halla moten med eventuella delprocessagare. Nar
vi jamfor beslutsmandat med uppdrag och ansvarsomrade staller vi oss fragande om
processagarens beslutsmandat ar tillrackligt stort.

4.2.3 Intranatet

Vi upplevde intranatet som valdigt stort med otroligt mycket information. En hel del saker gar
att hitta pa flera stallen eller na genom olika sokvagar vilket skapade viss forvirring,
framforallt om vi ville hitta tillbaka till nagot vi tidigare tittat pa. Det kandes &ven svart att
hélla isar olika dokument och vi upplevde det som oklart om vi hade hittat ny information
eller bara en ny sokvag. Vissa flikar verkade inte aktuella langre da de inte uppdaterats sedan
lang tid tillbaka. Den mesta informationen ar tillganglig for alla men vissa dokument kravde
sarskild behdrighet. Vi staller oss fragande till vad syftet med intranatet &r. Var upplevelse &r
att organisationen i nulaget lagger ut valdigt mycket material pa intranatet och sedan hoppas
pa att ratt person ska lasa det.

4.3 Surveyundersdkningen

Svarsfrekvensen for var surveyundersokning ar 74 % vilket vi anser vara hogt och gor det
mojligt for oss att dra slutsatser som kan tdnkas vara allmangiltiga for organisationens
brandmén och styrkeledare. Vi & medvetna om att svaren fran nagot skift har kommit bort
och detta &r troligtvis en konsekvens av att vi var tvungna att lamna ifran oss enkaten och
forlita oss pa att nagon pa distriktet ville sprida den samt samla in den. Samtliga distrikt finns
dock representerade bland de insamlade svaren sa resultatet bor inte paverkats markbart av att
nagot skift uteblivit. Undersokningen har ett valdigt litet internt bortfall. Det ar enstaka fragor
som nagon inte besvarat och vi kan anta att personen helt enkelt glomt fragan eller av nagon
anledning inte velat besvara den. Detta bor inte paverka resultatet pa den fragan da vi i dvrigt
har en hdg svarsfrekvens. Vi har inte kunnat utlasa nagra speciella tendenser i form av att
personer har fastnat i vissa svarsmonster. Enkéten finns i sin helhet som bilaga 2.

Enkaten inleddes med fraga 1, om den svarande var brandman eller styrkeledare. Vi har
analyserat svaren separat for brandméan och styrkeledare for att se om vi kan hitta nagra
skillnader. Fragorna 2, 17 och 18 inneholl alternativet annat men da enbart ett fatal valt detta
alternativ samt ingen angett vad som avsags har vi valt att inte ta med dessa svar i resultatet.
Fraga 5 tillforde inte nagot nytt och har darfor utelamnats, svar finns i bilaga 3. Den sista
fragan var en dppen fraga med majlighet att tillagga ovriga asikter géllande aterkoppling och
larande. Det var enbart ett fatal som valde att svara och svaren kan sammanfattas kring en
uppfattning att bade det interna larandet och aterkopplingen inom organisationen upplevs som
for dalig och pa nagot sétt maste forbattras. Vi kommer inte att analysera denna fraga vidare.

4.3.1 Upplevda yrkesrollen

Vi hade ett antal fragor som berorde yrkesrollen och i foljande tabell och diagram redogér vi
for vilka delar som anses inga i yrkesrollen samt upplevelsen av organisationens
forvantningar pa sig i sin yrkesroll.
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Fraga 2 Brandmaén Styrkeledare
Raddningsinsatser 100 % 100 %
Forebyggande arbete 84 % 88 %
Fysisk tréning 100 % 100 %
Praktiska 6vningar 100 % 100 %
Sammanstélla information 37% 60 %
Sprida information internt 77 % 92 %
Sprida information externt 69 % 96 %
Bidra till att utveckla org. 71 % 92 %
Vidareutveckla sig sjalv 91 % 96 %
Sprida kunskap inom org. 75 % 96 %

Tabell 3 Delar i yrkesrollen. Observera att fragan tillater val av flera alternativ.

| tabellen ovan blir det valdigt tydligt att det framfor allt &r tre omraden som ar valdigt starkt
kopplade till yrkesrollen. Omradena raddningsinsatser, fysisk traning och praktiska 6vningar
har valts av samtliga svarande oavsett yrkeskategori. Sammanstéllande av information ar den
kategori som visar pa svagast koppling da endast 37 % av brandméannen och 60 % av
styrkeledarna anser att det ingar i deras yrkesroll. Gallande styrkeledarna verkar i princip
samtliga av de valda omradena starkt kopplade till yrkesrollen da alla utom en fatt 88 % eller
mer.

| foljande diagram redovisas upplevelsen av organisationens forvantningar:

3. Hur upplever du organisationens farvantningar pa dig idin yrkesroll?

36%
1=
6

De flesta svarande har valt alternativ 3,4 eller 5. Ett svar som kan tolkas som att
forvantningarna i manga fall upplevs som ganska tydliga. Vi ser dock en tendens att
styrkeledarna upplever forvantningarna som nagot tydligare an brandméannen. Svarens
fordelning signalerar ocksd om att det ar fler som upplever forvantningarna otydliga
(alternativ 1) &n tydliga (alternativ 6).
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Diagram 1 Organisationens forvantningar pa yrkesrollen

37




4.3.2 Kannedom om processerna
| foljande diagram presenteras upplevelsen av huruvida man upplever sig kénna till
organisationens processer

6. Upplever du att du kanner till organisationens olika processer?
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4.3.3 Upplevda forutsattningar for larande

| foljande fragor har vi forsokt stamma av hur den operativa personalen upplever
forutsattningarna for larande. Brandman forkortas har BM och styrkeledare SL.

X

Diagram 2 Kénnedom om organisationens processer

Fraga 4 BM SL Fraga7 BM SL Fraga 8 BM SL

1, inte alls 2 % 8 % 1, inte alls 48% | 12% | 1, inte alls 35 % 12 %
2 6 % 4% 2 31% | 60% |2 35% |[28%
3 17% |24% |3 17% |[12% | 3 13% | 20%
4 25% |28% |4 2% 16% | 4 13% |20%
5 37% [32% |5 2% 0% |5 3% 20 %
6, hog grad 13% | 4% 6, hog grad 0% 0% |6,hoggrad | 0% 0%

Tabell 4 Forutséttningar for larande

Fraga 4 fangar upplevelsen av huruvida arbetet ar rutinstyrt och har svarar majoriteten
alternativ 4 eller 5 vilka ligger i den Gvre delen av skalan och tyder pa att rutiner och riktlinjer
I ganska hog grad styr arbetet vilket gynnar det anpassningsinriktade larandet. M6jlighet att
paverka beslut upplever sig 48 % av brandméannen inte ha da de pa fraga 7 svarar alternativ 1.
Av styrkeledarna svarar 60 % alternativ 2 vilket dven det tyder pa en lag paverkansgrad
gallande beslutsfattandet. Det ar ytterst fa som upplever att de i hdg grad kan paverka vilka
beslut som tas i organisationen. Gallande mdjligheten att paverka malen for distriktet upplever
70 % av brandmannen lag grad av mojlighet att paverka (alternativ 1 och 2) medan
styrkeledarnas upplevelser verkar relativt jamt fordelade mellan alternativ 1 till 5 pa fraga 8.
Kan noteras att ingen av de operativa upplever hog grad av mojlighet att paverka distriktens
mal. Att varken kunna paverka mal eller beslut tyder pa att det saknas handlingsutrymme
vilket kravs for att na ett utvecklingsinriktat larande.
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Gallande majligheten att styra valet av arbetsuppgift ar den kopplad till olika nivaer och typer
av larande (se tabell 2). Den operativa personalen upplevda méjligheter att valja
arbetsuppgifter presenteras i diagrammet nedan.

15. Upplever du att du kan styra valet av arbetsuppgifter?

60%

52%

50%

39%

40%

30%
20% 19% 20%

B Brandman M Styrkeledare
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14% 12%
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10% 7%
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Diagram 3 Val av arbetsuppgifter

Hér har de allra flesta svarat alternativ 4, styrkeledare i lite hogre grad &n brandmannen, vilket
tyder pa en relativt hog grad géllande inflytande vid val av arbetsuppgifter samt att det borde
finnas mojligheter for utvecklingsinriktat larande. Fraga 16 ar dock tankt som en kontrollfraga
da den fragar hur man valjer att prioritera sina arbetsuppgifter och har féljer vad som rankades
hogst.

16. Rangordna hur du valjer att prioritera dina arbetsuppgifter?

60%
50%
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20%
10%
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0%
Efter egna intressen Efterupplevda Eftervad dverordnad Anna
behov sEEer Drganlsa:lcu nens mal

m Brandman = Styrkelkedare

Diagram 4 Prioritering av arbetsuppgifter
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Vad 6verordnad s&ger var det som rangordnades hogst av brandménnen vilket ar
motsagelsefullt gallande svaret i den tidigare fragan. Att géra som éverordnad sager tyder
snarare pa givna uppgifter och anpassningsinriktat larande. For styrkeledare var det
organisationens mal som i storst utstrackning paverkade prioriteringen av arbetsuppgifter.

4.3.4 Upplevd motivation for arbete och larande

Foljande fragor ar kopplade till Hackman och Oldhams teori gallande motivation for arbete
och larande samt Ellstrom (fraga 12) som kompletterar denna modell. Svaren presenteras i
separata tabeller for brandman respektive styrkeledare.

Brandmaén Fraga 9 Fraga 10 Fraga 11 Fraga 13 Fraga 14
1, inte alls 2% 3% 7% 30 % 4%

2 1% 6 % 8 % 17 % 5%

3 9% 15% 15% 19 % 11 %

4 16 % 25 % 33% 18 % 22 %

5 33% 39 % 27 % 16 % 39 %

6,1 hog grad | 39 % 12 % 9% 1% 19 %
Tabell 5 Motivation for arbete och larande, brandman

Styrkeledare | Fraga 9 Fraga 10 Fraga 11 Fraga 13 Fraga 14
1, inte alls 0% 4% 12 % 16 % 0%

2 0% 4 % 0% 16 % 8 %

3 4% 8 % 0% 20 % 4%

4 16 % 32 % 24 % 24 % 32 %

5 48 % 40 % 48 % 16 % 40 %

6, 1 hog grad | 28 % 12 % 16 % 1% 4%

Tabell 6 Motivation for arbete och larande, styrkeledare

Fraga 9 beror arbetets mangsidighet och har verkar brandmén och styrkeledare dela
upplevelsen att arbetsuppgifterna i hog grad utnyttjar flera olika kompetenser da 72 %
respektive 76 % av de svarande anger alternativ 5 eller 6. Fraga 10 géller helhetsbild Gver
arbetet och har svarar éver 75 % av de svarande, oavsett yrkesgrupp, alternativ 4 och uppat
vilket tyder pa att de upplever sig ha en helhetsbild. Fraga 11 beror arbetets praktiska
betydelse for andra inom organisationen och héar svarar 69 % av brandmannen och 88 % av
styrkeledarna i den dvre hélften av skalan. Fraga 13 ar kopplad till om man upplever sig fa
aterkoppling pa arbetets resultat och vi valde att specificera fragan till att galla distriktschefer
da de ar narmsta chef for den operativa personalen. Fragan genererade spridda svar da svaren
for styrkeledare &r relativt jamt fordelade pa alternativ 1, 2, 3, 4 och 5 dér de fatt mellan 16
och 24 % var. Aven brandméannens svar var relativt jamt fordelade pé alternativ 2, 3, 4 och 5
med mellan 16 % och 19 %. HOgst svarsfrekvens har dock alternativ 1, inte alls, som fick 30
% av svaren. Detta tyder pa att man har skilda asikter géllande aterkopplingen vilket kanske
kan bero pa vem man har som distriktschef. Svaren tyder dock pa att aterkopplingen verkar
ske pa valdigt olika nivaer att och det finns manga bland de operativa som tycker att
aterkopplingen &r lag. Pa fraga 14 gallande om man upplever sig ha ansvar for resultatet av
sitt arbete svarar 80 % respektive 76 % alternativen i den 6vre delen av skalan.

Tillracklig kunskap for att utfora sina arbetsuppgifter lyfts av Ellstrom som avgérande for
motivationen att utvecklas och 70 % av samtliga svarar alternativ 4 eller 5 pa fraga 12 som tar
upp detta. Svaren presenteras i diagrammet nedan.
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12. Upplever du att du har tillrackliga kunskaper for att utfora ditt arbete pa
ett bra satt?

60%
52%

50%
40% 37%

. 29%
30% 24%
20% 16% 17%

10%

0,

10% - 4% 4% 4%
0%
0y e ° I [ ]
3 4 5

1 2 6

B Brandman M Styrkeledare

Diagram 5 Tillrackliga kunskaper

4.3.5 Spridning av information och kunskapsdelning
Foljande fragor beror hur den operativa personalen skulle 6nska att information presenterades
samt hur de lar sig bast och svaren presenteras i tabellerna nedan

Fraga 17 Brandman Styrkeledare
Film 30 % 20 %
Kurs 39 % 32 %
I pappersform, ex rapport att lasa sjalv | 30 % 32 %
I olika diskussionsforum 40 % 48 %
I korta sammanfattningar 51 % 24 %
Pa intranatet 43 % 60 %
I mail 43 % 40 %

Tabell 7 Presentation av information. Observera att fragan tillater val av flera alternativ.

Brandman foredrar, i namnd ordning, att fa information via korta ssmmanfattningar,
intrandtet, mail och diskussionsforum medan styrkeledare foredrar intranatet,
diskussionsforum och mail.
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Fraga 18 Brandman Styrkeledare
| diskussioner med det egna skiftet 80 % 60 %
| diskussioner med det egna distriktet 28 % 60 %
| diskussioner med blandade distrikt 35 % 56 %
Genom forelésningar 33 % 56 %
Léasa material i pappersform pa egen 19% 20 %
hand

Praktiska 6vningar 92 % 92 %
Soka information pa intranatet 5% 0%
Ovningar via Competence Tool 12 % 16 %
| samtal i fikarummet 43 % 16 %
Interna utbildningstillfallen 60 % 56 %

Tabell 8 Hur man lar sig bast. Observera att fragan tillater val av flera alternativ

Bade brandman och styrkeledare upplever att de lar sig bast genom praktiska évningar och
samst via sokning av information pa intranatet. Bland brandménnen upplevs dven
diskussioner med det egna skiftet, intern utbildning samt samtal i fikarummet leda till l&rande.
For styrkeledare &r det diskussioner med det egna skiftet samt distriktet som upplevs bast
géllande larande, darefter kommer diskussioner med blandade distrikt, foreldsningar och
intern utbildning.

Tydligt blir hér att information 6nskas via intrandtet men att larandepotentialen i detta ses som
valdigt 1ag och det darfor efterfragas andra forum for kunskapsdelning och larande, géarna med
praktiska inslag och mojlighet till diskussion. Dessutom uppfattar éver 75 % av den operativa
personalen intranatet som otydligt da de har svarat alternativ 1-3 (pa fraga 19) som utgor den
lagre delen av skalan, dér 1 star for “mycket otydligt”, se diagram 6.

19. Hur uppfattar du Raddningstjgnsten Syds intranat?

3% 0%

1]l m2 3 md m5 G

Diagram 6 Intranatets tydlighet



S. Analys och diskussion

| detta stycke analyserar vi vart resultat samt diskutera inneborden av det som framkommit i
relation till vara valda teorier géllande processer, kunskap och larande. Vi presenterar
processer samt kunskap och larande separat for att sedan véava ihop de bada och visa hur de
paverkar varandra.

5.1 Processer - implementering, utformning och roller inom
Raddningstjansten Syd

| var empiri ar det framforallt implementeringen av processerna, deras utformning samt roller
i processorganisationen som varit i fokus och darfor har vi valt att presentera var analys av
processer uppdelad i dessa tre punkter.

5.1.1 Implementering av processerna

Vi hittar flera tecken pa att den processorienterade synen varken ar férankrad eller helt
implementerad i organisationen. Flera av personerna vi pratat med under vara
informantsamtal och intervjuer namner att de tycker att R&ddningstjansten Syd nu jobbar i
stuprér med téta skott mellan verksamhetens olika delar. Detta ar ett fenomen som, enligt
Ljungberg och Larsson (2012), ar mer forenligt med en traditionell funktionsbaserad
organisation dn en processorienterad. Allt som gdrs inom organisationen ska falla under en
process men sa ar inte fallet inom Raddningstjansten Syd. Uppfattningen att man som person
tillnor en viss process maste forandras da det ar uppgifterna och inte personerna som utfor
dem som tillhor de olika processerna. Arbete med exempelvis utbildning ligger under en
process medan forebyggande arbete hamnar under en annan. Vi tror att kdnslan av att tillhora
en viss process har befast bilden av stupror och forsvarar samarbete mellan processerna.

Vi har under fallstudiens gang fatt uppfattningen att det saknas bade gemensam forstaelse och
modell for organisationens processer. For att den processorienterade synen ska kunna fa faste
ar det enligt Rentzhog (1998) viktigt att det bland samtliga medarbetare finns en gemensam
forstaelse for vad processerna innebar och denna forstaelse maste bygga pa en, for
Raddningstjansten Syd, gemensam mental modell. | vér surveyundersokning hade vi med en
fraga (fraga 6) gallande de operativas upplevelse av att kanna till organisationens processer.
Svaret tyder pa att processerna ar kanda men inte i sa hog grad da de allra flesta svarar
mittenalternativ 3 eller 4. Detta tolkar vi som att organisationen bor arbeta med att 6ka
kannedomen om processerna samt och deras innehall da detta ar avgdérande for att
processynsattet ska fa faste och kunna implementeras fullt ut i organisationen.

| R&ddningstjansten Syds fall upplever vi att det mest ar strukturen som forsokt forandras och
att kulturen har glémts bort vilket enligt Rentzhog (1998) leder till att de bada motverkar
varandra och forsvarar forandringsarbetet. Vi tycker oss se ett motstand mot HP 4 (och 6vriga
processer) i organisationen, det framgar att de vinster som processen skulle kunna leda till inte
ar synliga for de flesta inom organisationen. Motstandet verkar vara kéant bland chefer saval
som processagare, men vi upplever att inte mycket gors for att bemdta motstandet och
engagera de anstallda. Vi tror att en kalla till motstandet &r tidsperspektivet, da det exempelvis
drojer valdigt lang tid fran ifylld insatsrapport till aterkoppling och utvardering i form av
sammanstallda analyser fran HP 4. Processens resultat upplevs darfor inte langre aktuellt nar
det val blir tillgangligt for organisationen och dess medlemmar. Genom att f6lja Rentzhogs
(1998) rekommendationer, att engagera all personal, halla dem valinformerade samt borja
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bemdta motstand pa ett snabbt med respektfullt sétt tror vi att organisationen hade kunnat fa
en béttre balans mellan struktur och kultur vilket i sin tur gynnar implementeringsarbetet.

Processer kan manga ganger vara underlattande men da de inom Réaddningstjansten Syd av
manga ses som nagot svart, krangligt och onddigt extra antar vi att ndgot vid
implementeringen gatt snett. Processetablering ar nagot som enligt Ljungberg och Larsson
(2012) ofta underskattas och antas ske av sig sjalv och detta tycker vi oss kunna se inom
Raddningstjansten Syd. For att en process ska vara implementerad krévs, enligt Ljungberg
och Larsson (2012), att den ar anvandbar, kand, accepterad, forstadd och tillganglig. Gallande
HP 4 kan vi se brister gallande om processen ar kand, accepterad och forstadd i
organisationen. Vi ser dven svagheter gallande anvandbarheten da den inte verkar
astadkomma sa mycket nytta som man 6nskar da véldigt fa av de identifierade
atgardsforslagen faktiskt genomfors.

For att vinsterna med HP 4 ska bli synligare tror vi att HP 4 i hdgre utstrackning maste anta
ett kundperspektiv. Nar de far en bestéallning maste bestallarens behov specificeras och s
aven syftet med materialet som 6nskas av HP 4. Sa lange materialet fran HP 4 inte speglar
kundens perspektiv eller behov finns risken att det upplevs som ointressant och oanvéandbart
och darfor inte leder till nagra synliga resultat. Det ar dessutom absolut nddvandigt att det
framtagna materialet aterkopplas pa ratt satt samt att det utvarderas. Rentzhog (1998) anser,
som tidigare ndmnts, att kunden innehar en aktiv roll. Detta innebér att kunden, som utgors av
bestallaren i Raddningstjansten Syds fall, maste meddela HP 4 hur vél materialet uppfyllde
behoven som lag bakom bestéllningen. Denna aterkoppling fran kunden forser HP 4 med
viktig information gallande kvaliteten pa processens resultat och mojliggor kontinuerlig
forbattring.

For att summera denna del av analysen, implementeringen av Raddningstjansten Syds
processer, anser vi att generellt sett ar processerna inte implementerade fullt ut.

5.1.2 Processernas utformning

Processkartor lyfts av Ljungberg och Larsson (2012) som ett viktigt hjalpmedel for att bland
annat synliggora och beskriva processerna, ge en helhetsbild samt tydliggtra hur processerna
samverkar och vi tanker att de darfor ar ett avgorande steg i att kunna skapa och sprida den
gemensamma bilden inom R&ddningstjansten Syd. | informantsamtalen och intervjuerna
framkom att det finns processer som inte har éversiktliga kartor, eller nagra kartor alls, och
detta tror vi i hog grad forsvarar spridningen och implementeringen av processorienteringen.

Vi har inte analyserat alla fem huvudprocesser da vart fokus varit HP 4 men det &r, precis som
Rentzhog (1998) samt Ljungberg och Larsson (2012) papekar, viktigt att HP 4 tillsammans
med de andra huvudprocesserna realiserar verksamhetsidén, beskriver verksamhetens syfte
samt speglar karnverksamheten. Raddningstjansten Syds verksamhet gar ut pa att stodja,
radda och utveckla och det &r detta som ska synliggoras i processerna och dess tillhérande
kartor. Vi tror det &r viktigt att Raddningstjansten Syd ser dver och analyserar sina processer
for att kunna avgora om det ar ratt processer som valts och om de &r uppbyggda pa ratt satt.
Vi anser att vissa av processerna, till exempel HP 5 som omfattar den operativa
verksamheten, snarare &r en funktion &n en process. Vi har dven funderat kring om det hade
varit mojligt att inkludera larande i samtliga processer istéllet for att ha den som en egen och
istallet lata HP 4 inrikta sig enbart pa utvarderingsbiten. Vi tror att det ar svart for HP 4 att pa
egen hand skapa forutsattningar for larande, har maste hela organisationen hjélpas at.
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Genom vara dokumentstudier dar vi granskat processkartor har vi fatt uppfattningen att
kartorna tar slut for tidigt samt att det saknas pilar som kopplar ihop processerna. For att det
ska bli tydligt for alla inom organisationen hur processerna samverkar tror vi detta maste
illustreras genom att en pil ut fran en process blir en pil in i en annan process. Nér det galler
organisationens stodprocesser anser vi det otydligt illustrerat hur dessa ska stotta
huvudprocesserna. Stodprocessernas enda uppgift ar just att stétta (Rentzhog, 1998 samt
Ljungberg och Larsson, 2012) och darfor anser vi det vara av storsta vikt att det tydliggors hur
detta ska ga till.

Raddningstjansten Syd vill enligt egen utsago forstarka banden mellan insamlat material och
larande. Var reflektion &r att det i sa fall ar konstigt att det inte i processkartorna, framfor allt i
den for HP 4, finns fortydligat hur de olika processerna ar tankta att leda till larande. Vi tycker
dven att det ar markligt att enbart de tva forsta stegen i processen utfors av processagaren for
HP 4 och sen lamnas ansvaret for 6vriga steg over till en kvalitetssamordnare. Har riskeras,
precis som Sveiby (1996) betonar, att ga miste om vardefull kunskap da det vid sjalva
analysarbetet skapats ett larande kring det som bearbetats. Om HP 4 hade ansvarat aven for
Ovriga steg i processen tror vi att denna kunskap kunnat delas med 6vriga som &r inblandade i
processen pa ett satt som blir svart att gora om det enbart ar information som fors vidare. Om
vi tittar till vad HP 4 enligt processkartan forvantas leverera sa anser vi att de idag fullfoljer
sitt uppdrag. Det ar snarare de resterande stegen i processen som faller alternativt att
overlamningen till kvalitetssamordnaren inte fungerar som den ska. Kartan for HP 4 slutar
med att kvalitetssamordnare foljer upp och konstaterar att atgarderna ar genomforda och
sedan anses erfarenhetsaterforing vara genomford. Vi anser, med stod av vara valda teorier
kring kunskap och larande, att detta inte &r tillrackligt for att varken skapa kunskap eller for
att leda till larande inom organisationen. Onskar organisationen sig mer av HP 4 tror vi
processkartan i forsta hand maste ritas om och den nya arbetsgangen boérja tillampas. Langre
fram i analysen kommer vi att dterkomma till skapandet av kunskap samt larande inom
organisationen.

Vi har genom fallstudien kommit fram till att det inte funnits ratt forutsattningar nar
processkartorna togs fram. | intervjuerna har vi diskuterat kring det faktum att det &r
processagarna sjalva som har ritat sina kartor och det framgar att inom Réaddningstjansten Syd
inte det inte funnits ett systematiskt arbete med att ta fram processkartorna. Vi funderar dver
vad processédgarna har for kompetens for att géra detta samt om inte kartan till stérst del ger
procességarens egen bild av processen. Vi anser att kartorna bor ge organisationens bild av
processerna och spegla organisationens behov samt identifiera vilka som ar kunder for
processerna. Ljungberg och Larssons (2012) nio punkter att ta hénsyn till vid upprattande av
processkartor tror vi ar en bra bas for Raddningstjansten Syd att utga ifran. Att varje
processagare ritar sin karta och att vissa har latit bli tror vi leder till att det blir svart for
processerna och manniskorna i dem att samarbeta.

Baserat pa vad Ljungberg och Larsson (2012) sager angaende framtagande av processkartor
bor raddningstjansten boérja med att engagera rétt personer med tid och resurser for arbetet, ge
dessa personer tillgang till nagon slags mentor som kan hjalpa till med just processbiten, samt
se till att dessa personer far tillgang till den information de behover. Vart forslag till
organisationen &r att alla processagare, tillsammans med representanter fran ledningsgruppen,
traffas for att rita kartorna. Pa sa satt kan processéagarna tala for sina processers behov och
ledningsgruppen kan fora organisationens talan. Processdgarmotena skulle kunna anvéndas
till detta och som utgangspunkt kan vara att se organisationen som kund och bestéllare av
kartorna. Detta arbete maste vara prioriterat och vi tror att det maste sattas en deadline for nar
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kartorna ska vara gjorda samt att det maste bli ndgon konsekvens av att detta inte gors. Har
hanvisar vi ater till processkartornas viktiga roll i att skapa gemensamma mentala modeller
och synliggora processerna och det kan darfor inte vara upp till processagaren att ta beslut om
huruvida en karta ska ritas eller ej. Det skulle troligtvis behdvas en person med dvergripande
ansvar och som har mandat att styra och hjélpa processagarna i detta arbete.

Sammanfattningsvis anser vi att Raddningstjansten Syd maste se 6ver processernas
utformning samt att processkartorna ar ofullstdndiga och behdver darfér omarbetas.

5.1.3 Roller i processorganisationen

Nér vi granskat Raddningstjansten Syds kravprofil for processagare upplevde vi deras
definition av procességare som otydlig da de anvander ordet som ska definieras i sjalva
definitionen: “Processdgare for definierade huvud- eller stédprocesser”. Vi har jamfort deras
definition med den tidigare ndmnda som Rentzhog (1998) anvénder: Processdgaren “dr utsedd
av ledningen for att ansvara for att processen som helhet bade ér effektiv och @ndamaélsenlig”
(Rentzhog, 1998, s.73). | raddningstjanstens definition framgar egentligen ingenting om vad
rollen innebéar och vi &r inte férvanade dver att det inom organisationen darfor rader osakerhet
kring detta. Ljungberg och Larsson skriver att procességarens roll &r att underlatta for
processen och formedla en helhetssyn av den. Det &r darfor otroligt viktigt att procességaren
sjalv tagit till sig processynsattet samt ar medveten om vad som ingar i just processagarrollen.
| vra samtal och intervjuer har vi markt att det finns stora skillnader i hur mycket de olika
procességarna tagit till sig processynséttet och vi tror detta kan vara ett hinder implementera
processerna och goéra dem kéanda i organisationen.

Processagarnas beslutsmandat inom raddningstjansten stracker sig enligt kravprofilen till
beslut om nya processkartor och tillhérande dokument. Rentzhog betonar vikten av att
processagaren har befogenheter for genomférande av forandringar i hela processen for att
kunna fullfolja sin uppgift. Vi antar att det &r detta som menas med formuleringen att
Raddningstjansten Syds processagare i samband med beslut om nya processkartor far
genomfora de forandringar i verksamheten som krévs och att forandringarna kommuniceras ut
i organisationen. Vi tycker dock att detta borde omformuleras i kravprofilen da det i nulaget
later som att forandring i processerna enbart ar en pappersprodukt. Det star dessutom att
beslut tas i samrad med ledningsarenan vilket skulle kunna tolkas som att processagarens eget
beslutsmandat &ar tamligen obefintligt vilket gor det svart for procesagaren att fullfolja sitt

uppdrag.

Rentzhog (1998) gor skillnad mellan att ha forstaelse for att leda processer och for att
forbattra dem och att om dessa olika forstaelser blandas ihop riskeras att fastna i kartlaggning
av processerna. Detta tror vi méjligtvis har hant inom Raddningstjansten Syd da vi ser just
avsaknad av helhetsperspektiv och kundfokus. | kravprofilen star inget om ansvar for
implementering av processen och tamligen lite om att leda den, fokus ligger pa utveckling och
forbattring. Sa lange organisationen ar fast i kartlaggandet tror vi att det blir svart att fullt ut
kunna implementera processerna, det skulle behovas ett mycket storre fokus pa att leda och ha
ratt mandat. FOr oss ter det sig onddigt att lagga resurser pa att forbéattra en icke-
implementerad process da implementeringen &r avgorande for att processens resultat ska bli
synliga i organisationen.

Det har i vara samtal blivit tydligt att det inom Raddningstjansten Syd finns en vana att bli

serverad information, invénta direktiv och inte gérna ta beslut sjdlv. Alla pratar om “négon

annan” som ska ta tag i saker. Den aktiva kunden maste tydliggora sina behov samt komma
46



med aterkoppling och detta maste alla medarbetare inom Réaddningstjansten Syd anamma.
Processernas kvalitet angar alla i organisationen, inte bara procességarna, sa dven operativ
personal maste se det som sin uppgift att identifiera kvalitetsbrister och hitta atgarder for
dessa. Detta i sin tur kraver viss struktur av organisationen, att denne maste erbjuda
medarbetarna ratt mojligheter samt motivera dem att var aktiva. Ett satt att gora detta ar att
kunna visa pa snabba vinster av att inta en aktiv roll. Har tror vi att kontinuerlig feedback och
aterkoppling fran chefer och processer spelar en viktig roll.

En strukturell forandring kan enligt von Krogh m.fl. (2000) komma att krdva en omvardering
av sjalvbilden samt inhamtande av ny kunskap. Processorganisationens medlemmar maste
enligt Rentzhog (1998) och Ljungberg och Larsson (2012) kunna omsétta processynsattet,
tanka horisontellt, arbeta tvarfunktionellt, vara bekvdm med komplexa uppgifter, vilja vara
sjalvstandiga och ta mycket ansvar och detta anser vi kraver en forandrad bild pa sig sjalv
som brandman. Rentzhog (1998) och Ljungberg och Larsson (2012) betonar vikten av tydliga
roller oavsett om det galler larande eller processer. Bade styrkeledare och brandmén svarar i
surveyundersokningen att de upplever ganska tydliga forvantningar fran organisationen pa
dem i sina yrkesroller men vi tror att det hade varit viktigt att 6ka denna tydlighet for att
undvika konflikter och missforstand. Processorientering staller som tidigare namnts nya krav
pa de anstallda och det &r viktigt att arbeta aktivt med den forandrade bilden detta medfor.
Individer som upplever denna utmaning som for stor reagerar, enligt von Krogh m.fl. (2000),
med motstand och detta tycker vi oss se spar av inom organisationen. Vi tror att
Raddningstjansten Syd bor jobba aktivt med att uppdatera de anstalldas sjélvbild genom
exempelvis workshops, diskussionsforum och utbildningar. Organisationen bor dessutom ha
tydligt formulerade forvantningar pa olika roller samt vilka uppgifter som ingar och samtidigt
jobba med en fordndring av kulturen sa att kulturen stodjer och skapar “rétt” sjalvbild. Den
upplevda bilden som férmedlas i surveyundersokningen av yrkesrollen som brandman ar att
det framst ar raddningsinsatser, fysisk traning och praktiska dvningar som kopplas till
yrkesrollen. Att sammanstélla information verkar vara det arbetsmoment som har svagast
koppling. Yrkesrollen som brandman kan inte langre identifieras med raddningsinsatser,
fystraning och praktiska 6vningar eftersom processorienteringen medfor att medarbetarna
maste arbeta med att identifiera kvalitetsbrister och atgarda dessa, ha en helhetsbild, ta ansvar
och beslut i storre utstrackning an tidigare samt arbeta mer tvarfunktionellt och dessa delar
maste inforlivas i yrkesrollen.

Det finns, enligt surveyundersokningen, dock en skillnad mellan brandmén och styrkeledares
uppfattning kring kopplingen mellan sammanstéllande av information och yrkesrollen. Vi tror
denna skillnad kan bero pa att det ar styrkeledarna som fyller i insatsrapporterna och de darfor
gor en starkare koppling an vad brandmannen gér. Vi anser det dock en aning orovackande att
en sa stor andel som 40 % av styrkeledarna inte tycker att denna arbetsuppgift ingar i deras
yrkesroll. D& det enligt organisationen &r styrkeledarnas arbetsuppgift att fylla i
insatsrapporterna kan vi se en skillnad mellan organisationens bild av vad som ingar i
yrkesrollen jamfort med styrkeledarens egen bild och detta tror vi kan vara en kalla till
konflikt och missforstand.

For att de nya rollerna i processorganisationen ska realiseras krdvs, enligt Ljungberg och
Larsson (2012), empowerment vilket vi i nuldget saknar inom R&ddningstjansten Syd. Vi ser
tydliga spar av det funktionella systemet da det fortfarande i stor utstrackning ar chefer som
tar beslut och medarbetarna som verkstéller dessa. For att skapa empowerment maste, enligt
Ljungberg och Larsson (2012), organisationens anstéllda ges mer ansvar och befogenheter att
ta beslut. Ett bra satt att skapa empowerment i Raddningstjansten Syd tror vi skulle kunna
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vara genom inréttandet av tvarfunktionella grupper med olika typer av uppgifter kopplade till
processerna. Gruppmedlemmarna kan sinsemellan ha olika mandat men nagon maste kunna ta
beslut om att verkstélla gruppens forslag pa atgarder utan att invanta ytterligare beslut fran
hogre nivaer inom organisationen. Detta tror vi dven skulle ha positiv paverkan pa den langa
tid det verkar ta for att sprida information och aterkoppling inom organisationen da man inte
skulle behova invanta langa stalltider pa olika nivaer.

Gallande samtliga roller i organisationen maste subjektivt och objektivt handlingsutrymme,
som Granberg (2009) pratar om, sammanfalla och detta kréver tydligt definierade roller. |
nuldget verkar det finnas oklarheter kring de flesta av rollerna vilket vi misstanker leder till att
vissa sékert utnyttjar mer handlingsutrymme &n de egentligen har men framforallt att mycket
handlingsutrymme forblir outnyttjat. Outnyttjat handlingsutrymme blir ett sléseri med
resurser vilket vi i Raddningstjansten Syds fall tror leder till medarbetare inte upplevs
uppfylla sina roller fullt ut. Medarbetarna daremot verkar inte medvetna om sitt fulla
handlingsutrymme utan hanvisar exempelvis till att det &r nagon annans uppgifter eller ansvar.
Vi tror att det maste bli tydligare att medarbetare exempelvis forvantas ta eget ansvar, hjéalpa
till att utveckla organisationen samt komma med atgardsforslag for att det objektiva
handlingsutrymmet ska blir val definierat. Det subjektiva handlingsutrymmet skulle kunna
definieras genom att Raddningstjansten Syd organiserar sin verksamhet sa att medarbetarna
upplever sig kunna utnyttja sitt givna handlingsutrymme.

Var sammanfattning ar att det finns en obalans mellan de roller som kréavs i en
processorganisation och de befintliga rollerna inom Raddningstjansten Syd. Organisationen
maste tydliggora vilka roller som behovs samt vad de innebar. Organisationen maste aven
hjalpa medarbetarna att uppdatera sina sjalvbilder sa att de passar in i processorganisationen.

5.2 Kunskap och larande i Raddningstjansten Syd

Detta avsnitt innehaller delarna Skapande av kunskap i Raddningstjansten Syd samt
Forutsattningar for kunskapsdelning och larande inom Raddningstjansten Syd.

| det forsta stycket forsoker vi klargora hur organisationen ska ga tillvaga for att oka sitt
organisatoriska kunskapsskapande for att sedan i andra stycket visa vad som kravs for att
denna kunskap ska delas och leda till ett Iarande inom organisationen.

5.2.1 Skapande av kunskap i Raddningstjansten Syd

For att R&ddningstjansten syd ska kunna skapa kunskap inom organisationen kréavs enligt von
Krogh m.fl. (2000) stottande aktiviteter som exempelvis métesforum, tid for reflektion och
diskussion samt utbildnings- och dvningstillfallen. I nuldaget upplever vi att inom
organisationen anvands begreppen information och kunskap synonymt vilket, enligt von
Krogh m.fl. (2000), missgynnar skapandet av kunskap da den kreativa processen forbises. Var
uppfattning ar att Raddningstjansten Syd inte har ratt forutsattningar for skapande av kunskap
och darfor fastnar i ett berg av information.

Nonakas (1994) fyra processer for skapande av kunskap inom organisationen tror vi &r viktiga
for R&ddningstjansten Syd att ta till sig. Vi har forsokt hitta samtliga fyra processer inom
Raddningstjansten Syd for att synliggora hur det skulle kunna ga till vid skapande av kunskap.
Socialisationsprocessen inom Raddningstjansten Syd tror vi sker framst inom skiften. Detta
da skiften bestar av individer som delar erfarenheter fran insatser som genomforts
tillsammans. Den tysta kunskapen gar inte att uttrycka i ord sa handlingar och mojlighet att
observera varandra ar helt avgérande for att kunskapen ska férmedlas. De raddningsinsatser

48



Raddningstjansten Syd genomfor anser vi erbjuder mojlighet till bade handling och
observation. Den tysta kunskapen gar inte att sprida genom rapporter eller analyser oavsett
hur dessa ar utformade sa det hjalper inte att forsoka utforma material pa ett nytt sétt.

For att rapporter och analyser ska kunna anvandas som hjalpmedel krévs att
externaliseringsprocessen ar igang, att den tysta kunskapen gors explicit genom att den gar att
satta ord pa. Har kravs reflektion om exempelvis varfor en insats gick som den gick men for
att kunna gora detta kravs ett gemensamt sprak och uttryck som delas av alla inom
organisationen. Insatsrapporter ser vi som en del av externaliseringsprocessen och om det inte
finns ett gemensamt sprak blir det nast intill omojligt att dversatta sina tysta kunskaper fran
genomford insats till explicit kunskap som ska formedlas till bland annat HP 4. Att
insatsrapporternas kvalitet varierar tror vi beror till viss del pa avsaknaden av ett gemensamt
sprak och att det darfor upplevs svart att formedla sina upplevelser. Det verkar vara lattare att
beskriva de tekniska aspekterna an att reflektera kring kvaliteten pa genomférandet av
insatsen samt vad som paverkade kvaliteten.

For formedling av explicit kunskap som exempelvis en rapport kravs sociala processer som
mote, diskussioner och telefonsamtal och detta &r kombinationsprocessen. Kunskapen kan
forvaras i form av rapporter och texter men for att den ska fortsétta vara kunskap krévs
interaktion, bearbetning och reflektion annars kommer den bara att utgéra information. Nér
HP 4 skriver analyser har de mojlighet att skapa kunskap at sig sjélva, da de sjdlva aktivt
bearbetar informationen. Men vl i analysen blir det inte langre kunskap utan istallet
information tills den ater bearbetas av lasaren. | nulaget upplever vi att bearbetning ofta
saknas och vi tror att detta ar en av anledningarna till att kunskapsskapande inom
Raddningstjansten Syd inte sker i den utstrackning som 6nskas. Vi tror att HP 4 maste inta en
mer aktiv roll med att presentera sitt material, traffa berérda personer och diskutera innehallet
for att pa sa satt forstarka kombinationsprocessen. Dessa forslagna aktiviteter saknas
dessutom som tidigare namnts i processkartan for HP 4 och blir férmodligen darfor inte
genomforda.

For att den explicita kunskapen ska leda till forandrade arbetssétt kravs internalisering och har
lampar sig enligt Nonaka (1994) praktiska 6vningar bast. For Raddningstjansten Syd innebéar
detta inledningsvis att HP 4 maste aterkoppla till ratt process, SP 1 i fallet med praktiska
ovningar, for att deras rapporters innehall ska ge avtryck i 6vningarnas utformning. Att sprida
rapporter och analyser inom organisationen leder alltsa inte till forandrade arbetssatt &ven om
de tankta mottagarna laser materialet. For att mottagarna ska omsatta innehallet till handlingar
kravs bearbetning och omsattning till tyst kunskap. For att den operativa personalen
exempelvis ska kunna agera mer effektivt vid en insats maste de forslagna atgarderna
inforlivas i de praktiska 6vningarna for att pa sa satt bli en del av medarbetarnas tysta kunskap
som sedan praktiseras i samband med insats.

Alla dessa fyra processer maste slutligen enligt Nonaka (1994) organiseras i en kontinuerlig
cykel for att organisatorisk kunskap ska skapas. For Raddningstjansten Syd handlar det om att
hitta strukturer och system som haller alla fyra processer igang. Eftersom det &r
kunskapstypen som avgor vilken process som lampar sig maste organisationen vara medveten
om vilken typ av kunskap som ska skapas i olika sammanhang for att pa sa satt skapa ratt
forutsattningar. Det gar inte att saga att exempelvis praktiska évningar ar béattre an
diskussionsforum, bara att de lampar sig vid olika tillfallen.
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Sjélvorganiserande team lyfter Nonaka (1994) som ett satt att 0ka organisationens kunskap
och detta tror vi att Raddningstjansten Syd skulle kunna utnyttja i stérre utstrackning an vad
de gor idag. Vi har tidigare skrivit om tvarfunktionella grupper och ténker att detta kan
kombineras med mojligheten att vara sjalvorganiserande. Sjalvorganiserande team tror vi
dessutom &r ett satt att 6ka den empowerment hos medarbetarna som &r sa gynnsam i en
processorienterad organisation.

Genom att observera utbildningstillfallet fick vi uppfattningen att det i stora drag saknas
tydlig aterkoppling och uppféljning samt att tillfallet egentligen inte ledde till ndgot larande
utan mest handlade om att sprida information. Vi har forstatt det som att materialet fran
utbildningen rapporteras uppat i organisationen och att deltagarna forvantas sprida materialet
till sina skift men att det saknas ett system for hur styrkeledarna ska gora detta. Da det verkar
mer uttalat hur materialet fran utbildningen ska rapporteras uppat an nerat far vi intrycket av
att utbildningstillfallets syfte var att samla in information fran deltagarna och underlag till
beslut, inte att deltagarna skulle lara sig nagot pa plats. Eftersom deltagarna inte antecknade
eller fick nagot material med sig undrar vi dessutom hur mycket av utbildningsinnehéllet som
egentligen sprids vidare till skiften.

Vi har efter observationen funderat kring vad syftet med utbildningen &r, vem som bestammer
innehallet samt varfor upplagget ser ut som det gor och genom var fallstudie har vi fatt en del
svar. Da det inom organisationen ar valdigt tidskravande att ha utbildningar kénns det extra
viktigt att dessa timmar anvands pa basta mojliga satt och faktiskt leder till larande. | nulaget
tror vi tyvarr att tillfallena anvands mycket till informationsspridning och inte heller leder till
nagra synliga resultat, vilket far oss att tro att ett annat upplagg hade kunnat leda till en mer
fordelaktig tidsanvandning.

Gallande upplégget och tanken att aktivera deltagarna tycker vi att upplagget har férandrats i
ratt riktning. Det ar trots allt deltagarna som ar ute pa insatserna och sitter inne med mycket
kunskap och kompetens och diskussioner ar darfor, som tidigare ndmnts, ett bra sétt for att
sprida denna kunskap. Genom vara semistrukturerade intervjuer har vi fatt reda pa att det ofta
ar manga personer inblandade i upplagget av utbildningar. Det kan vara en person som
bestdmt att en viss typ av utbildning ska finnas, en annan som planerar in nar den ska ligga
och ytterligare en tredje som fyller ut med utbildningens innehall. Detta tror vi leder till att
ingen har en helhetsbild eller ett helhetsansvar dver utbildningen och att det darmed &r delar
som faller mellan stolarna. Exempelvis kan processagarna med kort varsel fa reda pa att de
ska halla i en utbildning vilket paverkar innehallet i utbildningen negativt da materialet
kanske inte &r riktigt hinner anpassas till malgruppen och sjélva syftet med utbildningen.
Aven om utbildningarnas datum &r planerade i god tid verkar det inte sjalvklart for alla vem
som forvantas narvara och organisationen maste tydliggéra vem som ska narvara var samt vad
syftet med de olika arenorna, forumen, utbildningarna och métena ar. Har tror vi det ar viktigt
att alla inblandade parter intar aktiva roller genom att bade bjuda in varandra samt att flagga
for nar de har nagot viktigt att dela med sig av. | nulaget sitter nagra och vantar pa en
inbjudan medan andra véntar pa att nagon ska vilja dela med sig av sin information och detta
skapar ett passivt dodldge som inte gynnar organisationen eller dess medlemmar.

Franvaron av utvardering efter utbildningstillfallen anser vi gor det omajligt for
organisationen att mata vad tillfallet ledde till, om syftet med utbildningen uppfylldes eller
vad som egentligen borde andras till nasta gang. Detta ser vi som en stor brist da
mojligheterna att forbattra de interna utbildningarna i princip helt forsvinner. En utvérdering
behover inte vara lang och komplicerad utan gar att anpassa till vad organisationen upplever
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sig klara av. Vi tror att denna brist &r ett resultat av att det som i foregaende stycke namnts
saknas nagon med Gvergripande ansvar.

Det finns, enligt von Krogh m.fl. (2000), olika hinder for skapande av kunskap och férutom
att organisationens medlemmar till viss del verkar ovilliga till att ta till sig ny kunskap ser vi
vissa organisatoriska hinder. Det forsta av dessa ar att det inom R&ddningstjansten Syd verkar
finnas en hel del berattelser som vittnar om att det var battre forr och detta leder till ett
motstand mot allt som ses som nytt. Ett annat hinder vi identifierat &r avsaknaden av
tvarfunktionellt arbete. Gallande radande organisationsparadigm ser vi en kamp mellan det
nya och det gamla vilket leder till att kunskap som faller innanfor det nya paradigmet mots
med skepsis och motstand. Enligt Von Krogh m.fl. (2000) racker det med ett av dessa hinder
for att kunskap ska fa svart att fa faste och kunna spridas inom organisationen. Det ar darfor
mycket viktigt for R&ddningstjansten Syd att verkomma dessa hinder for att det inom
organisationen ska skapas kunskap.

Sammanfattningsvis anser vi att det finns mojligheter for Raddningstjansten Syd att skapa
kunskap men i nulaget erbjuds inte ratt forutsattningar och darfor gar troligtvis en hel del
kunskap forlorad.

5.2.2 Forutsattningar for kunskapsdelning och larande inom
Réaddningstjansten Syd

For att Raddningstjansten Syd ska fa till stdnd en kunskapsdelning krévs enligt Ardichvili
(Filstad, 2012) att l&rande och kunskap ar begrepp som ar férankrade i organisationens kultur.
Levin och Cross (2004) beskriver tillit och fértroende som grunden for kunskapsdelning och
kulturen maste darfor genomsyras av detta och det maste finnas system som gynnar och okar
tilliten bland de anstallda. Ardichvili (Filstad, 2012) anser att det maste finnas mojlighet for
medarbetarna att iaktta varandra, samarbeta, 16sa praktiska uppgifter ihop och reflektera over
erfarenheter for att kunskapsdelning ska kunna ske. De tre forsta foreteelserna tror vi
forekommer, men att det saknas reflektion. For R&ddningstjansten Syd innebér det att de
anstallda vagar reflektera 6ver de misstag som kan ha begatts under en insats utan att kanna
att man hanger ut sig sjalv eller nagon annan. Om skiften idag reflekterar 6ver genomforda
insatser sa syns i alla fall inte detta i insatsrapporterna.

Individens larande ar enligt Ellstrom (1996) kopplade till verksamhetens begransningar och
mojligheter. Detta innebdr att det &r R&ddningstjansten Syd som sétter ramarna for larandet.
Individen kan inte vara battre &n organisationen denne befinner sig i, men organisationen kan
inte heller vara béttre &n de medarbetare den bestar av. Genom fraga 4 i
surveyundersokningen har vi fatt veta att den operativa personalen anser att deras arbete ar
rutinstyrt och detta hédnger ihop med Ellstroms (1992, 1996) forutsattningar for det
anpassningsinriktade larandet. Detta ar inget fel i sig, men det ar inte s gynnsamt for
organisationen att denna typ av larande tar 6verhanden. Detta leder som tidigare ndmnts enligt
Ellstrom (1992, 1996) och Granberg (2009), tabell 2, till tyst kunskap och rutinbaserat
handlande. Nar det galler den operativa personalen pa Raddningstjansten Syd kan vi tanka oss
att exempelvis gallande insatser och praktiska 6vningar lampar det sig bra med rutinbaserat
handlande for att sékerstélla att styrkan genomfor vissa moment tillrackligt snabbt. Vid en
utryckning ska styrkan vara ivag inom viss tid och i denna situation ar bade uppgift, metod
och resultat givna. Det &r ett rutinbaserat handlande som krévs och det &r den tysta kunskapen
som anvands och utvecklas.
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Vid en insats ar dock resultatet inte langre givet vilket innebér att det aven ingar regelbaserat
handlande samt praktisk kunskap. For att styrkan i efterhand ska kunna utvardera hela
insatsen samt forbattra tillvagagangssattet kravs teoretisk kunskap och kunskapsbaserat
handlande. Allt detta ligger under anpassningsinriktat larande och det verkar enligt oss vara
ungefar hit som larandet stracker sig inom Raddningstjansten Syd.

For att na utvecklingsinriktat larande med reflektivt handlande och meta-kognitiv kunskap (se
tabell 2) maste det finnas mojlighet att paverka bade uppgift, metod och resultat. Den meta-
kognitiva kunskapen krévs for att kunna utvérdera sig sjalv, for att kunna lara av tidigare
insatser samt undvika att bega samma misstag som tidigare gjorts. Kopplat till
insatsrapporterna finns behov av just reflektivt handlande for att utvardera insatsen. Om
insatsrapporterna inte innehaller information av ratt kvalitet begransar detta HP 4s majlighet
att gora korrekta analyser och sammanstallningar av insatserna.

Gallande majligheterna att paverka beslut inom organisationen och distriktens mal upplever
den operativa personalen éverlag liten mojlighet att paverka. Detta tyder pa ett begransat
handlingsutrymme samt aterigen ett anpassningsinriktat larande da det utvecklingsinriktade
kraver just mojlighet att paverka. Mojlighet att valja uppgifter paverkar ocksa som tidigare
nadmnts vilken typ av larande som gynnas. Medarbetarna upplever ganska hdg grad av
valmojlighet vilket dock motbevisas av fragan hur man prioriterar. Da det till storst del ar vad
overordnad sdger som styr brandménnens val av prioritering anser vi att det kanske trots allt
inte finns sa stort utrymme att sjalv vélja uppgifter. Styrkelederna verkar dock uppleva storre
mojlighet att paverka vilket ar ett resultat vi tolkar som att brandméannen inte engageras utan
att besluten tas av styrkeledarna sjélva. Genom att ta beslut tillsammans i styrkan hade aven
brandmannen involverats och fatt kdnna sig delaktiga. Ett sétt att 6ka forutsattningarna for
utvecklingsinriktat larande kan exempelvis vara att bjuda in och engagera de anstéllda i att
formulera och diskutera malen och aven ges majlighet till att forandra dem. De bor dven vara
delaktiga i uppfoljning, analys och beslutsfattande. De bor vidare ges tillgang till information
och motiveras till att anvanda den. Viktigt &r da att informationen upplevs ha ett varde for att
medarbetarna ska vilja soka upp den och ta den till sig.

Vi upplever att organisationen dnskar komma till ett utvecklingsinriktat larande med allt vad
det inneb&r men att det i nuléget snarare &r det anpassningsinriktade larandet som gynnas. Vi
upplever att hela processorienteringen med ansvarstagande och beslutsfattande medarbetare
som har en helhetsbild 6ver arbetet och standigt bidrar till organisationens utveckling hanger
ihop med det utvecklingsinriktade larandet eller som Argyris och Schon (1978) kallar det en
double-loop. Kunskap, larande och handlingar gar tydligt hand i hand och vill
Raddningstjansten Syd na utvecklingsinriktat larande anser vi det inte vara omaéjligt men det
kraver ratt forutsattningar. Det &r enligt Ellstrom m.fl. (2008) verksamhetens utformning som
utgor larandemiljon och vi uppfattar att det anpassningsinriktade larandet sker pa bekostnad
av det utvecklingsinriktade larandet inom Raddningstjansten Syd vilket tyder pa en
begransande larandemiljo samt att organisationen bara astadkommer ett single-loop larande.
En mer gynnande larandemiljo bor forsoka skapas for att 6ka det utvecklingsinriktade
larandet, men det kravs enligt Ellstrom m.fl. (2008) samtidigt att medarbetarna har formagan
att identifiera de mojligheter till larande som erbjuds. Det maste precis som Kock (2010) och
Ellstrom (2004) sager ges tid for bade produktion och larande, rutinerna far inte ta
overhanden. Raddningstjansten Syd skulle kunna se 6ver hur den operativa personalens
arbetsuppgifter ar utformade. Dessa skulle i hégre grad kunna framja larande genom att mer
tid ges till exempelvis reflektion och erfarenhetstréaffar.
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Har kan dock kulturen satta kappar i hjulet da det verkar finnas ett inbyggt motstand mot
forandring. Schein (2004) menar att kulturen paverkar alla processer i en organisation dven
om den inte syns i processkartorna. Om inte kultur och struktur gar hand i hand sa kan
processerna utformas enligt konstens alla regler, men kommer anda att riskera att mota
motstand om de inte Gverensstammer med de grundlaggande antagandena som utgor
organisationens kultur. Det ar framfor allt de grundlaggande antagandena géllande intern
integration som vi anser att R&ddningstjansten Syd bor forsoka fordndra. Kopplat till svaren i
surveyundersokningen, dar det framkom att brandmannen anser det ar viktigare med
raddningsinsatser, fystraning och praktiska 6vningar &n att sammanstélla information, tror vi
att aven detta harstammar fran kulturen. Den gamla bilden av brandmansrollen maste tvattas
bort och den nya processorienterade bilden maste befastas i kulturen.

Forutsattningar for att individer ska lara sig ar helt avgorande for att ndgot larande alls ska
uppsta inom organisationen men for att dessutom uppna ett organisatoriskt larande tillkommer
ytterligare aspekter att ta med i beréakningen. Genom att applicera 41 modellen av Crossan,
Lane och White (1999) for organisatoriskt larande samt Jenkins (2013) tillagg pa
Raddningstjansten Syd hoppas vi kunna visa organisationen vart insatser bor riktas for att 6ka
det interna larande. Insikt bygger pa individens uppméarksammande av exempelvis monster
och hela Raddningstjanstens Syds larande grundar sig i att organisationens samtliga
medlemmar kommer till olika insikter. Var uppfattning &r att det inte finns nagot inom
Raddningstjansten Syd som motiverar de anstallda till att satta ord pa sina insikter och dven
om detta gors finns inget system for hur insikterna ska kunna spridas for att skapa just
gemensamma uppfattningar. Det finns en viss spridning av insikter inom det egna skiftet

men sen brister det gallande spridningen av insikter utanfor det egna skiftet. Vi anser att det
kan vara svart att upptacka ménster om medarbetare bara har inblick i det egna skiftets
goranden och att majligheten till att komma till insikter darmed ar nagot begréansad.

Genom att formedla insikterna till andra inom organisationen tas steget till interpretation. Da
mojligheten att komma till insikt &r begrdnsad samt att system for spridning av insikterna
saknas tas sallan steget till interpretationsfasen vilket forhindrar skapandet av gemensamma
modeller och uppfattningar. Vi tror exempelvis att processimplementeringen hade gynnats av
en starkare interpretationsfas da det hade underlattat for skapandet av en gemensam mentall
modell av organisationens processer. Vi tror aven att det till viss del saknas ett gemensamt
sprak for att lattare kunna sprida sina insikter.

Integreringsprocessen borjar oftast inom arbetsgruppen, vilket i Raddningstjansten Syds fall
skulle kunna utgoras av de olika skiften. Har &r tanken att den gemensamma modellen
fortsétter vaxa fram och sprids inom organisationen, den maste alltsa lamna det egna skiftet. |
detta steg ar dialog och anpassning avgdérande och organisationen maste ge de anstallda
mojlighet till att diskutera det som framkommit i de tidigare tva faserna samt majligheter att
ge forslag pa forandrade rutiner och arbetssétt. Arenor och forum skulle exempelvis kunna
utformas for att ges tid at detta. Avsaknaden av de tidigare tva stegen forsvarar integreringen
och hindrar saledes det organisatoriska larandet.

For att sista steget, institutionalisering, ska kunna uppnas ar det viktigt att organisationen tar
till vara pa de forslag som inkommer och att forandrade rutiner och arbetssatt forankras i
organisationen. Institutionaliseringen bygger pa de tidigare faserna och det blir darfor nast
intill omajligt for Raddningstjansten Syd att na hit.
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Sammanfattningsvis ar var uppfattning att i basta fall kanske en grupprocess nas inom det
egna skiftet, men att detta sallan leder till integrering och institutionalisering. VVar uppfattning
ar att feedbackprocessen (fran organisation till individ) ar valdigt stark och fargad av den
gamla organisationsstrukturen och det funktionella synsattet vilket leder till att
feedforwardprocessen (fran individ till organisation) far sta tillbaka. Detta tillsammans leder
till begransningar i det individuella larande och pa sikt dven det organisatoriska larandet.

Freiling och Fichtner (2010) anser att det organisatoriska larandet aven paverkas av kulturen
inom organisationen. Viktiga inslag i kulturen som skulle gynna det organisatoriska larandet
ar tvarfunktionella samarbeten, kommunikation, tillit samt att medarbetare bes om input. Det
ar aven viktigt att kulturen inte bygger pa hierarkiska strukturer. Den uppfattning vi har fatt av
kulturen i Raddningstjansten Syd &r att ovanstaende delar till stor del saknas idag, men att de
med ganska sma medel ar genomférbara. Det avgdrande ar att skapa en kultur som inte
bygger pa hierarkiska strukturer utan istallet pa tillit och empowerment.

Som tidigare namnts finns det ingen direkt koppling mellan information och kunskap, men
informationen kan enligt bade Jenkins (2013) och Sveiby (1996) utgora en grogrund for
utveckling av kunskap och larande. Enligt Jenkins (2013) foregas insikten av
informationssokning och vad vi kan se i svaren fran surveyundersékningen verkar den
operativa personalen uppleva vardet av tillganglig information som lagt och kostnaden for
sokningen som alltfor hog. Detta leder till att hela informationssokningsprocessen stannar av
vilket naturligtvis begransar bade det individuella och det organisatoriska larandet. For att
bryta det har monstret kan organisationen forsoka 0ka det upplevda vardet av informationen
genom att se till att presentera information som efterfragas (dvs. anta ett mer kundorienterat
perspektiv) samt gora det pa “ritt sitt”. Enligt svaren i surveyundersdkningen efterfragar de
anstallda framfor allt information via intranatet, mail och diskussionsforum. Da 75 % av de
svarande i surveyundersokningen upplever intranatet som otydligt tolkar vi det som att det &r
intranatets utformning som ar problemet till att information in nar ut, inte dess egentliga
mojligheter till informationsspridning eller viljan att ta till sig information pa det sattet. Den
upplevda ogynnsamma mailkulturen tror vi ocksa ar ett hinder for informationsspridning.
Méangden mail och innehallet i dem maste upplevas som relevanta for att mail ska fungera
som medel for informationsspridning.

Fran vara dokumentstudier av analys av olycksutredningar, insatsrapporter samt larande
utredningar konstaterade vi att samtliga har ett stort fokus pa orsak. Detta tror vi utgor ett
hinder for att bygga kunskap utifran dessa dokument. For den operativa personalen borde det
enligt oss vara mer intressant med material som ror analys och utredning kring sjélva
insatserna och deras kvalitet men detta ingar endast till liten del idag. HP 4 bor enligt oss
andra fokus i innehallet av sitt material men for att kunna gora detta maste de ha tillgang till
relevant underlag vilket i sin tur kraver exempelvis béttre ifyllda insatsrapporter dar reflektion
kring insatserna ingar. I nulaget upplever vi att inom organisationen skyller medarbetare pa
varandra, istallet borde alla hjalps at och bidrar till att skapa ett battre informationsmaterial
som kan vara underlag for larande.

| tabell 7 och 8 presenteras resultatet gallande 6nskemal om presentation av information och
hur man lar sig bast. Det blir tydligt att information 6nskas presenterad pa vissa sétt medan
kunskap kraver andra kanaler. HP 4 borde, kopplat till detta, sprida information via intranatet,
mail och diskussionsforum och gérna i form av korta sammanfattningar. Detta géller dock
enbart spridning av information for gallande larande ar det praktiska évningar, diskussioner i
olika sammanséttningar samt interna utbildningstillfallen som efterfragas. Brandman vill i
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hogre utstrackning diskutera med det egna skiftet medan styrkeledarna gérna diskuterar
mellan olika skift och distrikt. Denna skillnad tror vi kan bero pa att styrkeledarna erbjuds
mojlighet till detta genom exempelvis styrkeledarforum medan brandménnen inte har dessa
majligheter och darfor inte ser de som en mojlighet till larande. Larandepotentialen genom att
soka information via intranatet bedomdes som tidigare namnts valdigt l1ag, detta ar ocksa
nagot HP 4 och hela organisationen maste ta till sig. Att lagga ut information pa intranatet
leder inte till larande vilket ar ett resultat som far stod av flera av vara valda teorier kring
kunskap och larande. For att information ska bli kunskap krévs bland annat bearbetning,
tolkning och forstaelse samt stottande aktiviteter. Som stottande aktiviteter ser vi exempelvis
att erbjuda mojligheter till praktiska 6vningar och diskussioner i olika sammansattningar.
Aven interna utbildningstillfallen lyftes i surveyundersokningen som ett bra stt att lara och
darfor vill vi podngtera vikten av att dessa inte anvéands som tillfallen for att sprida
information da larandepotentialen gar forlorad. Deltagare kan behova ta del av information
infor ett utbildningstillfalle men da anser vi att detta kan goras genom exempelvis intranatet
eller mailen. Om utbildningstillfallena lever upp till deltagarnas forvantningar, levererar
tydliga konkreta resultat och positiva effekterna av deltagandet blir synliga tror vi att attityden
till bade larande och kunskapsdelning inom Réaddningstjansten Syd kan forandras till det
battre.

Jenkins (2013) forslag inkluderar dven en fjarde niva som utgors av verktyg vilka hjalper
individen med tillgang och bearbetning av information. Det ar viktigt for Raddningstjansten
Syd att se dver vilka verktyg som idag erbjuds och hur de anstéllda uppfattar dessa. Exempel
pa verktyg kan vara intranatet, mailpolicys, motesrutiner, CompetenceTool (ett verktyg for e-
learning) och insatsrapporteringssystemet. Raddningstjansten Syd maste erbjuda verktyg som
stottar alla fem stegen fran informationssokning till institutionalisering for att larande ska
kunna ga hela véagen fran individ, via grupp, till organisation. Det modellen vill synliggora ar
att organisatoriskt larande alltid bygger pa individens motivation att lara.

Enbart ratt forutsattningar for larande ar inte tillrackligt utan det kravs aven motivation fran
medarbetarna att vilja utnyttja forutsattningarna som erbjuds och Hackman och Oldham
resonerar kring vad som kréavs for motivation for arbete och larande. Hackman och Oldham
anser som tidigare namnts att om nagon av de tre forsta faktorerna kopplade till upplevelse av
meningsfullhet samt bade ansvarskansla och aterkoppling maste vara narvarande for att det
ska finnas motivation for arbete och larande. Vi kan genom enkéten se att sa dr inte fallet
inom Raddningstjansten Syd da aterkopplingen i stor utstrackning upplevs saknas. Gallande
ansvarskanslan tyder resultatet pa att det finns manga individer inom organisationen som
upplever att &ven denna faktor saknas. For att 6ka motivationen for arbete och larande inom
Raddningstjansten Syd tror vi att det ar det just aterkoppling fran framfor allt distriktschef
samt en 0kad kansla for ansvar gallande det egna arbetet som organisationen behdver
utveckla.

Aven tillracklig kunskap for att utfora arbetsuppgifterna kravs enligt Ellstrém (1996) for
motivationen och detta kriterium anser sig den operativa personalen i stor utstrdckning
uppfylla. Dock funderar vi kring vad som valts att raknas in som sina arbetsuppgifter och hur
val dessa stimmer dverens med organisationens syn pa arbetsuppgifterna. Ar det kunskap for
raddningsinsatser, fysisk trdning och praktiska évningar som upplevs tillracklig medan
kunskap for sammanstallning av information kanske ar bristfallig men inte rdknats med
eftersom den av flertalet inte ses som en arbetsuppgift?
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5.3 Vara slutsatser

Syftet med detta arbete var som tidigare ndmnts att beskriva och analysera en av
Raddningstjansten Syds sa kallade huvudprocesser (HP), Att utvardera och lara av olyckor
och insatser. Vi har tittat pa forutsattningar for larande samt diskuterat aterkopplingen fran
vald huvudprocess till 6vriga organisationen och éven forsokt identifiera mojligheter for 6kat
larande.

Problemet med kunskapsaterféringen och det interna larandet upplever vi vara ett
organisatoriskt problem och &ar darmed storre &n att det gar att isolera till enbart HP 4.
Gallande organisationens processer anser vi att de inte &r implementerade i tillrackligt hog
grad for att kunna fungera pa ett bra satt. Dessutom tror vi inte att deras utformning ar optimal
for organisationen samt att alla processerna mycket tydligare maste hanga ihop. Gallande HP
4 anser vi att processen saknar ett antal delar for att den ska kunna leda till ett organisatoriskt
larande.

1. Vad finns det for forutsattningar for larande inom organisationen?
Gallande organisationens utformning ser vi att denna inte gynnar larande, framforallt larande
pa hogre niva. Larandet verkar begransat till det anpassningsinriktade larandet och for att
komma tillratta med detta och na ett utvecklingsinriktat larande maste organisationens
struktur forandras.

Processorienteringen har varit ett sétt att forsoka forandra strukturen men detta har som sagt
inte riktigt lyckats. Vi tror att det framforallt &r kulturen som varit hinder for denna féréandring
da organisationen enbart fokuserat pa forandring av strukturen men inte fatt kulturen med sig.
Sa lange den gamla kulturen lever kvar &r det svart for den nya strukturen att fa faste och vi
misstanker att Raddningstjansten Syds har hoppats att den nya strukturen ska férédndra &ven
kulturen. Forandring av kulturen kraver dock mycket arbete och tar tid och vi tror denna
forandring kraver minst lika mycket resurser som forandringen av strukturen. Aspekter
gallande den radande kulturen organisationen maste jobba med ar att den i nuléget inte gynnar
larande, att det ej ar naturligt att reflektera och ifragasétta, att information och kunskap
likstalls samt att en fordldrad bild av vissa yrkesroller lever kvar.

2. Hur fungerar aterkopplingen fran HP 4 till 6vriga organisationen?
Gallande aterkopplingen fran HP 4 till 6vriga organisationen har vi konstaterat att det inte
finns tillrackliga system for detta. Aterkopplingen &r ofta personberoende dé& den bygger pa
hur processagarna valjer att samarbeta vilket i sin tur bygger pa deras egna natverk. Dessutom
saknas det pilar i processkartorna som pa ett naturligt satt synliggor hur processerna ska
kopplas samman och det saknas aven delar i HP 4s process géllande hur kunskap skapas
utifran information samt hur denna kunskap leder till ett organisatoriskt larande. Aterkoppling
i form av ren information &r inte tillrackligt da det i sig inte leder till ndgot larande. Sjalva
larandet behover inte nédvandigtvis ske inom ramarna for HP 4 men det maste tydliggéras var
och hur detta larande forvantas ske. Ett exempel ar att det tydligare maste synas hur output
fran HP 4 ska aterkopplas som input i SP 1 dar de praktiska dvningarna planeras.

3. Hur skulle denna aterkoppling kunna optimeras for att 6ka det interna larandet?
Genom att synliggdra hur processerna kopplar i varandra tror vi att Raddningstjansten Syd
hade kunnat skapa bttre férutsattningar for det interna larandet. Aterkoppling kan inte vara
personstyrd, det maste finnas strukturer inom organisationen som skapar forutsattningar for
det behovda samarbetet. Exempel pa detta ar processagarforum, arenor for olika yrkesgrupper
dar det ges tid for diskussion och reflektion samt mojlighet for processagare att delta pa
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ledningsarenor. Raddningstjansten Syd bor dven se dver mojligheterna till inférande av
tvarfunktionella grupper dar medarbetare med olika yrkesroller kan traffas och bearbeta
utvalda fragor. Olika typer av larande kréaver olika férutsattningar och aterkopplingen maste
ske pa ett satt som skapar de efterfragade forutsattningarna. Innehallet i materialet som ska
aterkopplas bor ha ett tydligt kundperspektiv och utformas pa ett satt som uppfyller kundens
behov. Vi anser att det bor vara HP 4 som &r med vid sjalva kunskapsdelningen eftersom det
ar dem som &r bérare av kunskapen, materialet de producerar &r enbart information. Utan
deras medverkan blir det i det narmaste omdjligt att na ett larande vid aterkopplingstillfallet.
HP 4, bestallare och andra berdrda parter maste traffas i samband med aterkopplingen for att
kunna bearbeta materialet och planera for det interna larandet. Tid &r en kritisk aspekt for
aterkopplingen. For att aterkopplingen ska leda till det 6nskade larandet far det inte ta for lang
tid fran att materialet samlas in till det att aterkoppling sker eftersom materialet da inte langre
upplevs aktuellt. Motivationen att bidra med underlag till HP 4 verkar dessutom minska
eftersom arbetet inte upplevs leda nagonstans da de synliga resultatet ligger sa langt fram i
tiden. HP 4 borde darfor forsoka aterkoppla mer frekvent, de som bidrar med underlag maste
fa feedback och bekraftelse pa sitt arbete.

5.4 Forslag pa vidare forskning

Da processer och larande verkar vara ett relativt outforskat omrade anser vi att det hade varit
mycket intressant att se mer forskning kring kombinationen av dessa omraden. Det &r allt fler
foretag och organisationer som blir processorienterade samtidigt som dagens
kunskapssamhalle staller stora krav pa bade kunskapsdelning och larande pa arbetsplatsen sa
det borde finnas ett stort intresse for hur processorientering och larande paverkar varandra. Vi
har bara skrapat pa ytan och upplever att det finns mycket kvar att upptacka.

Gallande Raddningstjansten i allmanhet finns det som i inledningen namnts pagaende

forskning géllande just det interna larandet och det vi ser fram emot att fa ta del av vad denna
forskning leder till.
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Bilagor

1. Intervjuguiden

2. Enkaten (surveyundersokning)

3. Svar fraga 5 surveyundersokningen

4. Processkarta HP 4, erfarenhetsaterforing

5. Kravprofil procességare



Bilaga 1

Intervjuguide till de semi-strukturerade intervjuerna

Vad &r ditt uppdrag som ...............coeenennnnn. ?
Vilka andra roller har du?

Hur ser samarbetet med HP4 ut?
e Hur kan ett uppdrag se ut?
« Aterkoppling, feedback
 Riktlinjer uppifran? Struktur?

Kopplingen mellan HP4 och din process/roll?
e Hur hakar de olika processerna i varandra?
 Finns det nagra riktlinjer?
o Utvarderingen gors av HP4, hur sker aterkopplingen av den tillbaka till verksamheten?
» Vem aterkopplar till de évriga huvud- och stodprocesserna? Pa vilket satt sker
aterkopplingen?
o Hur skulle du 6nska att samarbetet sag ut?

Har du inblick i vad de andra processerna arbetar pa med?
o Samarbetar ni kring vissa fragor?

Hur skulle du vilja att HP4s rapporter anvéndes i verksamheten?

Vem &r det som ansvarar for styrkeledarforumen?
o Hur gar det till nar man valjer ut innehallet i styrkeledarforumen?

Hur upplever du de traffar som ni processagare har (som Nina haller i)?
o Vad ar det ni diskuterar?
o Vad ska traffarna leda till?
e Hur skulle de kunna se ut om du fick 6nska?

Hur upplever du den administrativa belastningen for styrkeledarna? Och fér brandméannen?



Bilaga 2

Analys av HP4 gallande aterkoppling
och internt larande

Hej!

Vi heter Emma och Maria och vi laser till personalvetare vid Lunds Universitet. Vi har
fatt i uppdrag att analysera "HP4" (Utvardera och lara av olyckor och insatser) och
hur man skulle kunna forbattra aterkopplingen till Gvriga organisationen samt 6ka det
interna larandet. Vi kommer att ha ett operativt perspektiv pa var undersdkning och
det ar darfor av storsta vikt att fa ta del av era uppfattningar.

Denna enkat kommer att ga ut till den operativa personalen i form av brandmén och
styrkeledare. Urvalet sker slumpvis genom att de som befinner sig pa stationen nar vi
kommer far delta. Vi kommer att bestka samtliga distrikt inom Raddningstjansten
Syd.

Ni som svarar kommer att vara konfidentiella, det kommer alltsa inte att framga vem
som har svarat vad. Det ar dessutom bara vi som kommer att hantera enkaterna
samt ha tillgang till resultatet. | rapporten som vi presenterar kommer en
sammanstallning samt analys av resultaten finnas med. Var rapport kommer att
finnas tillganglig for alla som vill ta del av den.

Enkéaten bestar av 20 flervalsfragor och tar cirka 5-10 minuter att besvara. Det &ar

frivilligt att delta men vi ar naturligtvis tacksamma for alla svar vi far in da varje svar
forbattrar vart underlag!

Om ni har nagra funderingar eller vill tillagga nagot tveka inte att kontakta oss!

emmahaavisto84@agmail.com
maria.allerstam.226@student.lu.se

Tack pa forhand!


mailto:emmahaavisto84@gmail.com
mailto:maria.allerstam.226@student.lu.se
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1. Vad har du for befattning?

Brandman
Styrkeledare

2. Vilka delar anser du ingar i din yrkesroll?

Observera att du far fylla i flera alternativ
Réaddningsinsatser

Forebyggande arbete

Fysisk traning

Praktiska 6évningar

Sammanstéalla information

Sprida information utanfor organisationen
Sprida information inom organisationen
Bidra till att utveckla organisationen
Vidareutveckla mig sjalv

Sprida kunskap inom organisationen
Annat

3. Hur upplever du organisationens forvantningar pa dig i din yrkesroll?

1 2 3 4 5 6

Otydliga & ¢ ¢ ¢ € © Tydliga

4. Upplever du att dina arbetsuppgifter styrs av rutiner och riktlinjer?

1 2 3 4 5 6

Intealls ¢ « ¢ ¢ C  |hoggrad

5. Upplever du att du kanner till de riktlinjer som styr ditt arbete?

1 2 3 4 5 6

Intealls & « € € C € |hoggrad




6. Upplever du att du kanner till organisationens olika processer?

1 2 3 4 5 6

Intealls & ¢ ¢ ¢ © ¢ |hoggrad

7. Upplever du att du har mojlighet att paverka vilka beslut som tas i
organisationen?

1 2 3 4 5 6

Intealls ¢ « ¢ ¢ C  |hoggrad

8. Upplever du att du har mojlighet att paverka malen for ditt distrikt?

1 2 3 4 5 6

Intealls & « € € © € |hoggrad

9. Upplever du att dina arbetsuppgifter kraver utnyttjande av flera olika
kompetenser?

1 2 3 4 5 6

Intealls & ¢ € ¢ © € |hoggrad

10. Upplever du att du har en helhetsbild for hur de olika delarnai ditt
arbete hanger ihop?

1 2 3 4 5 6

Intealls ¢ « ¢ ¢ C  |hoggrad

11. Upplever du att ditt arbete har ett varde for andra ménniskor inom
den egna organisationen?

1 2 3 4 5 6

Intealls ¢ « € € © € |hoggrad
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12. Upplever du att du har tillracklig kunskap for att utféra ditt arbete pa
ett bra satt?

1 2 3 4 5 6

Intealls © « ¢ ¢ C  |hoggrad

13. Upplever du att du far aterkoppling fran din distriktschef gallande
resultatet pa ditt arbete?

1 2 3 4 5 6

Intealls & « € © C € |hoggrad

14. Upplever du att du har ansvar for resultatet av ditt arbete?

1 2 3 4 5 6

Intealls ¢ « ¢ ¢ C  |hoggrad

15. Upplever du att du kan styra 6ver valet av arbetsuppgifter?

1 2 3 4 5 6

Intealls & ¢ € ¢ © € |hoggrad

16. Rangordna hur du valjer att prioritera dina arbetsuppgifter?

Efter egna intressen

Efter upplevda behov

Efter vad 6verordnad sager
Efter organisationens mal
Annat
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17. Hur skulle du 6nska att information presenterades?

Observera att du far fylla i flera alternativ
Film

Kurs

| pappersform ex. rapport att lasa sjalv

| olika diskussionsforum

| korta sammanfattningar

Pa intranatet

I mail

Annat

18. Nar upplever du att du lar dig bast?

Observera att du far fylla i flera alternativ
| diskussioner med det egna skiftet

| diskussioner med det egna distriktet

| diskussioner med blandade distrikt
Genom forelasningar

Lasa material i pappersform pa egen hand
Praktiska 6évningar

Soka information pd intranatet

Ovningar via Competence Tool

| samtal i fikarummet

Interna utbildningstillfallen

Annat

19. Hur uppfattar du Raddningstjansten Syds intranat?

1 2 3 4 5 6

Mycket otydligt © ¢ ¢ ¢  C  Mycket tydligt

20. Ovrigt

Ar det ndgot gallande aterkoppling eller larande du vill tillagga?



Bilaga 3

Svar fran fraga 5 i surveyundersokningen.

Fraga 5 Brandman Styrkeledare
1, inte alls 1% 4%

2 3% 0%

3 13 % 12 %

4 25 % 16 %

5 46 % 60 %

6, hog grad 12 % 8 %

Kéannedom om riktlinjer




Bilaga 4

Processkarta HP 4, erfarenhetsaterforing

" Kvalitets-
Kvalitets- samordnare
samordnare

Genomfora atgard

Underlag fran
bl.a utredning Processagare . =aren el
HP4 Ledningsarenal genomfora itgard

Processagare Processagare
HP4 HP4
Overlamning till
Kvalitets-
samordnare

Sammanstalla
atgardsforslag samt
utse ansvarig for
genomfOrande

Sammanstalla
underlag

Arkivera material &
rapport/utidtande Lyft arendet pa

ledningsarena for

C,
‘N Utredare

Skicka rapport och
svarskort till
berdrda

Ingen atgard

Ansvarig Kvalitets-

erson samordnare Kvalitets-
samordnare
Genomfora Folja upp O J\:>
atgarder atgarder : e
Atgarder

genomforda avshuta Erfarenhetsaterforing
Arendet? genomford
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Datum 2011-12-13 BESLUT AVSEENDE KRAVPROFIL, ROLL
OCH MANDAT FOR PROCESSAGARE

Handliggare 2011-12-16

Stina Blix

Beslutande: Per Widlundh
Direkttelefon: 046-540 46 21

Beslutande:
Per Widlundh

Samrid:
Nina Friberg
Samt hela ledningsarenan den 15/12

Mall for kravprofil samt roll och mandat for processigare

Som en del i det uppdrag som forbundsdirektor tilldelade kvalitetssamordnare pa
ledningsarenan 17/10 ingick att definiera processagamas roll och mandat. Uppdraget
aterrapporteras i rapportform samt med muntlig féredragning pé ledningsarenan den 15/12
2011. Denna mall Sreslas utgdra grunden infér rekrytering och i fSrvintningar pa rollen
som processagare. Den ska tjina som underlag f6r annons, intervjuer och fortsatt
urvalsforfarande. Diskussion om kompetens, roll och mandat ska fortsittningsvis leva efter
rekrytering 1 medarbetarsamtal och l6nesamtal med respektive processigare. Detta utgdr en
grund dven f6r den diskussionen.

Definitioner:

Processagare — processigare f6r definierade huvud- eller stodprocesser

Delprocessigare - ansvarar for en definierad avgrinsad del i en huvud- eller
stodprocess.

Generella krav:

- Flera ars erfarenhet av arbete inom det omrade som processen utgor

- Erfarenhet av ett utokat ansvar inom processomradet.

- Personen ska ha tillgodogjort sxg en hdg grad av kunskap inom omradet, bade bred
och djup, f6r att kunna agera dven som specialist inom omradet.

- Personlig limplighet utifran virdegrund och engagemang.

- Mycket god kommunikativ f6rmaga
Att ha f6rmaga att kommunicera med olika intressenter frimst internt men dven
externt.

- God samarbetsformaga.

- Goda ledaregenskaper

- God analytisk f6rmaga och formaga att se konsekvenser och helheter

- God f6rmaga till att utvirdera eget och andras arbete med fokus pa framtida larande
och kvalitetsutveckling
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Meriterande:
- Att ha arbetat med nagot stdrre uppdrag/ projek.
- Erfarenhet av att ha arbetat i en processorienterad organisation.

Overgripande uppdrag:

Processigarens 6vergripande mal och uppdrag ir ansvara for nytinkande, den kvalitativa
utvecklingen av processen samt utvirdering for det organisatoriska lirandet inom omradet.
Det ingdr dven att kunna vara fSrbundets specialist inom processomridet och foretrida
forbundet externt. Processigaren representerar den utdkade forbundsledningen tillsammans
med disktriktschefer och ledningsarena. Det innebir att processigaren foretrider

forbundsledningens hallning i alla sammanhang.

Beslutsmandat
Processigaren beslutar om nya processkartor och tillhdrande dokument samt uppdateringar
1dem. Beslut sker i samrdd med ledningsarenan.

Processidgaren ansvarar for

- utveckling och uppféljning av processarbetet, dvs ”huret”

- framtagande, utveckling och underhill av processkartor

- att kunna representera f6rbundet externt niir det giller processomridet

- att processkartor och tillhérande dokument 3r i ordning och uppdaterade pa intranitet.

- specialistkompetens inom omradet

- 1de processer dir det finns delprocessigare ansvarar processagaren for att samla dem med
jimna intervaller.

Processigaren som medarbetare ska arbeta lingsiktigt och organisationsovergripande med
vision, mal och virdegrund som plattform. Detta ska n3s med ett medarbetarskap som
priglas av strategisk formaga, resultatorientering, samarbete, inspiration och personlig

omtanke.

Ovrigt:
- Ingariprocessarenan
- Ingarif6rbundsarenan
- Processigaren bor ha god kinnedom om Riddningstjinsten Syd och de olika

rollernas mandat och ansvar.



UNIVERSITET

LUNDS UNIVERSITET
Sociologiska institutionen
Avdelningen for pedagogik
Box 114, 221 00 LUND
WWW.soc.lu.se



