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Abstract

The purpose of this study was to illustrate the working situation of municipal environmental
health management officers. This is a qualitative study where I have interviewed ten
environmental officers in ten municipalities in Sweden. The interviews were based on a half
structured interview guide with questions. I have interpreted the interviews through different
leadership theories. The role of the management officers is divided into many roles. The
management officers have many possibilities to get more education in leadership for
example they can join a network for environmental management officers or participate in
different courses that employer pay. Ten different styles of leadership were found in this
study: the manager with focus on administration systems, the Jack-of-all-trades-manager, the
coach, the administrative official, the parent-manager, the working too much manager, the
manager that get “helicoptered” by higher management, the pragmatic manager, the find out
manager and the manager as manager. The employee situation is sometimes turbulent and
employee turnover is extensive. The efficiency is low when a lot of time is necessary to
continually educate new staff all time. The turnover and lack of development for an
environmental health officer is costly because the resulting efficiency is lower than
necessary. Working as an environmental health officer is an occupation with external and
internal conflicts. More research is needed to develop the area of municipal environmental
health in many ways.

Keywords: environmental management officer, municipal environmental health authority,
environmental health officer, professional role of environmental management officer



Sammanfattning

Syftet med denna kvalitativa studie har varit att undersdka hur kommunala miljéchefer
uppfattar sin roll samt hur miljochefernas arbetssituation ser ut. Finns det nagon
dominerande ledarstil bland miljécheferna? Behover miljochefsrollen utvecklas? Hur ser
miljocheferna pa sina medarbetare? Vem ér det som blir miljochef? Hur ser miljocheferna
pa sitt eget ledarskap? Vad gor miljochefen nér det blir problem med medarbetarna?

Intervjuer har genomforts med tio miljochefer i tio svenska kommuner dér de har fatt berétta
om organisationen, ledarskapet och medarbetarskapet pa miljokontoret.

Konstateras kan att det tar tid for miljocheferna att hitta sin personliga ledarstil. Det gar inte
att kopiera ndgon annans ledarstil. En miljéchef behdver ha forméga att hantera
komplexiteten i verksamheten for att lyckas i sitt ledarskap. For miljochefer som dr
intresserade av vidareutveckling finns det ganska stora mdjligheter 1 form av kurser,
mentorskap och nétverk. F& miljochefer anser att det finns behov av ndgon sarskild
miljochefsutbildning.

Nér miljocheferna sjdlva ska beskriva sitt ledarskap sa sédger ngra miljochefer sig vara lite
otydliga i sitt ledarskap. Nagon sdger sig vara situationsanpassad, ndgon tycker sig vara
tydlig i ledarskapet. Flera miljochefer siger att empati och formaga att lyssna &r viktigt. Men
det ar ocksa viktigt att kunna fatta beslut. Det visade sig inte vara enkelt att sdrskilja
chefskap och ledarskap eftersom rollen som miljochef innehaller bada delarna. Endast en
miljochef som nyligen hade genomgétt en ledarskapsutbildning podngterade att det var noga
med att skilja pa chefskap och ledarskap.

Nagon dominerande ledarstil bland miljocheferna kunde inte pavisas utan istdllet kom tio
olika ledarstilar fram. Varje miljochef hade sin ledarstil. Variationen av ledarstil var storre
an forvantat. Om man som utomstaende betraktare ska forsoka beskriva de olika stilarna sa
skulle de olika miljochefernas kdnnetecken kunna vara foljande. I studien fanns det en
miljochef som hade fokus pa olika administrativa system, en miljochef var tusenkonstnér, en
var lagledare, en miljochef var handldggare, en annan forélder” till sina medarbetare, en
miljochef jobbade for mycket, en miljochef blev ”curlad” av sina 6verordnade, en chef var
pragmatiker, en annan miljochef var en “utforskare” och den tionde miljochefen var chef.

Flera miljochefer uttryckte att de 6nskar att en god medarbetare har baskunskaper 1 yrket
men ocksd dr socialt kompetent, ansvarstagande, engagerad och har forméaga att l4ra nytt. En
del medarbetare upplevs som lite vél nitiska och petiga i tillsynen. Det uppskattas inte av
vare sig verksamhetsutovare eller den egna miljochefen. Flera miljochefer efterlyser
utbildning i tillsynsmetodik.

Idag verkar en trend vara att handldggare tillfrdgas informellt om de &r intresserade av att bli
miljochef. Varfor just dessa handlaggare viljs ut foljde inget tydligt monster. Ofta hade de
inte ens uttryckt eget intresse 1 forvig for att leda verksamheten. Den som blir tillfragad
kdnner sig utvald. Sjdlva uppdraget som miljochef kan senare visa sig bli en riktig utmaning
som det med stor sannolikhet underldttar att vara forberedd infor. Genom detta forfaringssétt
vid rekrytering blir urvalet av chefskandidater starkt begrénsat. Det finns risk for att



otidsenliga ledarbeteenden fortplantar sig. Omgivningens krav pa den som blir chef kommer
inte att minska i framtiden.

Miljocheferna uttryckte genomgaende att de tyckte det var intressant och spdnnande att
arbeta som miljochef. Att vara miljochef kan kdnnas ensamt tyckte flera miljochefer. Andra
miljochefer hade sina ndtverk med andra chefer dédr de kunde hdmta inspiration och hjilp nar
det behovdes. Nagra miljochefer har bra kontakt med sina egna 6verordnade chefer andra
inte.

Flera miljochefer beréttar om ganska omfattande personalomséattningar. Det sliter pa de
medarbetare som finns kvar och dven ledarskapet. Verksamhetens effektivitet blir lidande.
Nya medarbetare ska ldras upp och sé slutar de ocksa nér de ar upplédrda. Varfor det blir sa
hér finns ingen enkel forklaring till utan orsakerna dr med stor sannolikhet flera och ibland
till och med komplexa. En sérskild studie skulle behdva goras for att titta ndrmare pa orsaker
till detta fenomen eftersom verksamhetens effektivitet blir sa pass lidande.

Négra miljochefer berittar att ndr det har varit storre interna problem bland medarbetarna sa
har foretagshilsovardens beteendevetare fatt rycka in och forsoka fa ordning i
arbetsgruppen. Arbetet som miljo- och hélsoskyddsinspektor ar ett konfliktyrke. Det dr inte
ovanligt att det kan vara konflikter badde ute pa filtet och dven inne i den egna
organisationen. Orsaker till konflikter inom milj6- och hdlsoskydd pa inspektorsniva skulle
behova studeras ndrmare i en sirskild studie eftersom dven dessa paverkar verksamhetens
effektivitet samt dr en viktig arbetsmiljofrdga. Konkurrens- och revirbeteende &r vanligt
mellan medarbetare. Kanske beror det pé att mojligheterna till utveckling ar sa begransade.

Ett stort problem i verksamheten &r att det i stort sett saknas karridrvagar for miljo- och
hilsoskyddsinspektorer. Nar mojligheterna till utveckling ar begrénsade leder det till att
kvalificerad personal ldmnar yrket. Mycket arbetstid gér 4t till upplérning av nya
medarbetare, mdten pa olika hall och stédndiga kurser for befintlig personal. I slutinden
riskerar detta att medfora att det inte blir mycket tid 6ver for de egentliga arbetsuppgifterna.
Samtidigt som tillsynen i dess nuvarande form kan ifrgasittas. Ar tillsynen tillrickligt
anpassad for arbetet med hallbar utveckling? Kanske maste storre forstéelse in for
overgripande samhéllsfragor i myndighetsarbetet. Nuvarande fokus pa detaljer och
felsokning kan gora att sjdlva mélséttningen med verksamheten &ts upp. Samtidigt som
stodet fran centralt hall till de lokala miljomyndigheterna ér otillrackligt.

Konstateras kan att det finns behov av att fornya och utveckla ledarskapet for att minska
personalomséttning, for att fa 6kad trivsel och mer utveckling for medarbetarna samt for att
oka effektiviteten i organisationerna. For att attrahera duktiga medarbetare krivs en god
arbetsmiljo, ett bra ledarskap och utvecklingsmgjligheter. Fragan d4r om kommunerna &r
beredda att erbjuda detta.

Behovet av modern forskning inom @mnesomréadet milj6- och hélsoskydd é&r stort for att
paskynda en vilbehovlig utveckling rent allmént.
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1. INLEDNING
1.1 Problemformulering

Av nigon anledning finns det vildigt lite skrivet om kommunala miljéchefer och deras
ledarskap och den miljo de verkar i upptickte jag nér jag borjade planera den hér studien.
Vid milj6- och hélsoskyddsprogrammet vid Umea universitet har inga examensarbeten
hittills handlat om ledarskapet inom miljo- och hélsoskydd trots att utbildningen har funnits
sedan slutet av 1970-talet (Backlund, 2009). Detta trots att institutionen ldnge har forsokt fa
ndgon student intresserad av att gora ett examensarbete inom omrédet ledarskap.

Offentliga organisationer dr ofta komplexa. De har en folkvald ledning och ska ta tillvara
delvis motstridande hinsyn (Christensen et al, 2010, sid. 3). Det ska finnas 6ppenhet,
offentlighet och insyn 1 beslutsprocesser. Likabehandling ska rida, likaséa neutralitet,
tjanstekvalitet, yrkesmissigt oberoende, kostnadseffektivitet och lojalitet. Alla hdnsyn som
maste tas 1 den offentliga organisationen gor att den &r speciellt utsatt for kritik (Christensen
et al, 2010, sid. 17). Offentlig sektor dras med staindiga mélkonflikter och tvetydigheter i
organisationen (Christensen et al, 2010, sid. 18).

I den hér svartolkade miljon befinner sig de kommunala miljocheferna och deras
medarbetare. Vad hénder och sker med ledarskapet och medarbetarskapet pa en kommunal
miljomyndighet ndr systemet dr sd komplicerat? Arbetssituationen pa ett miljokontor &r pa
sdtt och vis dubbelt utsatt. Dels dr det en myndighet som ska utdva kontroll 6ver enskilda
och allménna intressen. Dels ska ett politiskt hett &mne som miljéfragor dr hanteras.

Samhéllets offentliga organisationer ska utfora uppgifter pa uppdrag av samhéllet
(Christensen et al, 2010, sid. 32). En offentlig organisation kan darmed uppfattas som
instrument eller redskap for att uppna de mal som anses vara viktiga i samhéllet.
Organisationsstrukturen &r ofta byrakratisk med starka inslag av hierarki, arbetsférdelning
och rutiner.

Mycket av det som skrivs om ledartyper och ledaregenskaper kommer fran den privata
sektorn (Christensen et al, 2010, sid. 140). Denna typ av litteratur pastar ofta att dessa
ledaregenskaper dven dr bra for offentlig verksamhet. Manga ganger framstélls ledardragen
som heroiska.

1.2 Bakgrund

Mitt intresse for ledarskap och medarbetarskap vid kommunernas milj6- och
hilsoskyddskontor grundar sig pa egen mangariga yrkesverksamhet som milj6- och
hilsoskyddsinspektor. Efter att i yrkeslivet ha métt varierande ledarstilar hos olika
miljochefer fanns funderingar om det kan finnas nagot speciellt som kannetecknar
ledarskapet inom miljo- och hélsa? Det dr véldigt lite skrivet om ledarskap inom miljé- och
hilsa. Nastan enda mdjligheten att {2 tillgang till mer omfattande kunskaper var att sjalv
lagga upp och genomfora en studie. Genom intervjuer med miljochefer har de sjilva fatt
berétta hur de upplever sin roll och arbetssituation.



Miénga géanger forefaller ledarskapet inom miljo- och hilsa ha levt ett relativt dolt liv dven
om intresset har 0kat under senare ar. Ett bra ledarskap &r en forutsittning for framgéng, for
ekonomisk hushallning och god drift av verksamheten. Ett bra ledarskap utgoér grunden for
en hélsosam arbetsmiljo 1 ett utsatt yrke samt for att fa medarbetare att trivas och prestera
bra. Det ar roligt och utvecklande att vara medarbetare under ett bra ledarskap. I den hér
typen av organisationer dr enhetens ledarskap ocksa beroende av det politiska ledarskapet
och kommunens 6vergripande ledarskap. Vilket betyder att det 4r en utmaning att leda ett
miljokontor 1 rétt riktning ndr samhéllet ska anpassas i riktning mot “’en hallbar utveckling”.

Att vaga sig pa nagot nytt och relativt obeprovat genom att kombinera milj6- och
hilsoskydd och samhéllsvetenskap - beteendevetenskap visade sig bli en spidnnande
utmaning. Ett miljokontor bedriver verksamhet inom det naturvetenskapliga men dven till
stora delar inom det samhéllsvetenskapliga omradet. Det dr stindiga méten med ménniskor
pa olika nivaer i1 samhéllet. Bemotandet har stor betydelse for det som sker externt utanfor
miljokontoret i kontakten med allménhet och naringsliv. Ménniskor dr inblandade 1
kommunpolitik och 1 arbetsgrupper internt pa arbetsplatsen. Detta dr lite kort om
bakgrunden till varfor jag ville gora denna studie om ledarskap och medarbetarskap inom
milj6- och hélsoskydd.

1.3 Centrala begrepp
Ett antal olika begrepp anvinds i texten och hér definieras vad som menas:

Chef dr det officiella begreppet som betecknar ett uppdrag som en individ har tilldelats i en
organisation (Larsson, 2008, sid. 22).

Ledare ar ett begrepp som en individ kan fortjdna bland annat genom bekréftelse fran sina
medarbetare (Larsson, 2008, sid. 22). Denna uppdelning innebaér att alla chefer inte behdver
vara ledare och ledaren behdver inte vara chef (Nilsson, Waldemarson, 2007, sid. 59). Inom
ledarskapsforskningen anvénds begreppet ledare som ett gemensamt namn for chefer inom
flera omraden och pa olika nivaer (Larsson, 2008, sid. 22). I den hér studien har begreppen
ledare och chef ofta tilldelats mer eller mindre samma innebord.

Ledarskap handlar om hur nagon eller nigra paverkar andra att striva mot mél som
organisationen har satt upp men det kan dven vara mot andra mal (Nilsson, Waldemarson,
2007, sid. 59).

Medarbetare &r ett annat ord for personal.

Medarbetarskap: det sitt som medarbetaren 1 vardagens arbete hanterar sin relation med
sin arbetsgivare och sina kollegor (Tengblad, 2003, sid. 140).

Mellanchefen ér 1 en mellanposition med krav fran olika héll. Det kan & ena sidan vara fran
politiker och dverordnade chefer och & andra sidan medarbetare och kunder. Mellanchefen



har ofta en samordnande roll mellan interna och externa verksamheter (Larsson, 2008, sid.
18).

Miljochef ir ett samlingsnamn for de olika typer av miljochefer som ingér i studien som i
verkligheten har olika organisationer att leda. Den faktiska titeln kan vara enhetschef,
avdelningschef eller forvaltningschef for miljo- och hilsoskydd, miljochef, miljé- och
byggchef osv.

Miljo- och héilsoskydd: det finns olika organisatoriska utformningar pa dessa enheter,
avdelningar eller forvaltningar. I princip har varje kommun numera en egen mer eller mindre
unik organisatorisk uppbyggnad dir myndighetsutdvning inom omradet miljo- och
hélsoskydd ingar.

Roll: idr ett sociologiskt begrepp for de forvintningar och normer som ar forknippade med
en social position eller uppgift. Varje individ har flera roller till exempel som
yrkesarbetande, fordlder, make/maka (Nationalencyklopedin, 2010).

Rollkonflikt: Nir en individs olika roller dr oférenliga uppstar en rollkonflikt. Rollkonflikt
kan dven uppsta da forvintningar pa rollbeteendet framstar som motstridiga eller oklara
(Nationalencyklopedin, 2010).

1.4 Syfte

Syftet med studien har varit att undersoka hur kommunala miljéchefer uppfattar sin roll samt
hur miljochefernas arbetssituation ser ut. Méanga fragor fanns redan frn borjan och fragor
har tillkommit under arbetet med studien. Har fortydligas de mest centrala
fragestillningarna. Gar det for en utomstéende att fa en uppfattning om hur det &r att arbeta
som miljochef? Vem é&r det som blir miljochef? Hur ser miljocheferna sjilva pa sitt
ledarskap? Finns det ndgon dominerande ledarstil bland miljocheferna? Hur fungerar
miljochefen som ledare? Vilken bild har miljochefen av sina medarbetare? Vilka problem
finns 1 verksamheten? Vad gor miljochefen nir det uppstar problem? Vad tycker miljochefen
om sina overordnade? Vad kravs for att bli framgangsrik” som miljochef? Hur forbereds en
blivande chef infor uppdraget som miljochef? Hur gar rekryteringen till? Behover
miljochefsrollen utvecklas? Vilka mojligheter finns det att utveckla miljochefsrollen?

Undersokningen forsoker finna svar pd dessa fragestéllningar. Min férhoppning ar att denna
studie ska bidra till en 6kad medvetenhet om hur det kan se ut pa nagra av landets
miljokontor.



2. TEORETISKT LANDSKAP
2.1 Organisation

2.1.1 Organisation

Den offentliga organisationen har haft Webers byrakrati som forebild. Regler, rutiner och
riktlinjer ska styra arbetets utférande snarare @n enskilda personer (Holmberg, Henning,
2009, sid. 10). Den tyske ekonomen och sociologen Max Weber var verksam i borjan av
1900-talet. Hans rationella modell inneholl flera byrékratiska egenskaper: 1) en fast
arbetsfordelning 2) en hierarki av &mbeten eller tjénster 3) regler som styr verksamheten 4)
atskillnad mellan personliga och offentliga réttigheter och dgodelar 5) tekniska
kvalifikationer som urvalsprincip for anstéllning (inte vinskaps- eller familjeband) 6) en syn
pa arbetet som ett livslangt yrke med mojligheter till karridr (Bolman, Deal, 2005, sid. 76).

Ungefér samtidigt med Webers analyser om byrakrati som organisationsform utvecklades i
USA en vetenskaplig syn pé ledning av produktionsorganisationer som kom att kallas
’Scientific Management” eller "taylorismen” efter ingenjoren Frederick Taylor (Christensen
et al, 2010, sid. 32). I borjan av 1900-talet forsokte manga foretag att bli effektivare genom
att utpldna arbetets ménskliga sida (Bolman, Deal, 2005, sid. 188). I taylorismens anda
utformade foretagsledningar arbetsuppgifterna sé att de blev enkla och repetitiva och krivde
sa lite kunskaper som mojligt. Resultatet blev att de anstilldas motivation sjonk. Svaret fran
foretagsledningarna var att beskylla de anstéllda for att inte samarbeta. Det tog nagra
decennier innan forskarna borjade forstd att problemet 14g i arbetsuppgifterna snarare dn hos
de anstillda. Efter taylorismens era har ménga olika teorier utvecklats for att foretag ska fa
personalen att vilja jobba ansvarsfullt och flitigt.

Idag dr en ansvarstagande arbetsplats noga med att behandla sin personal vél oavsett kon,
alder, hudfirg, bakgrund, etnicitet, funktionshinder, religios dvertygelse eller sexuell
laggning (Bolman, Deal, 2005, sid. 196). Méngtald bejakas. Nar medarbetarna finner
mening och tillfredsstéllelse i arbetet gynnas organisationen eftersom energi och kompetens
da kan tas tillvara. Om sa inte dr fallet finns det risk for att medarbetarna drar sig tillbaka.
For att fa en lyckad personalutveckling krdvs en sammanhéllen helhetsstrategi som bygger
pa en langsiktig personalfilosofi (Bolman, Deal, 2005, sid. 203).

2.1.2 Ar det skillnad mellan offentliga och privata organisationer?

Inom organisationsteorin (statsvetenskap) finns ett synsétt som understryker skillnader
mellan organisationer i offentlig sektor och privat sektor. For det forsta maste offentlig
sektor ta hdnsyn till ett bredare spektra av mal och vérderingar. Minga hénsyn maste végas
mot varandra, det kan vara demokratisk hansyn, hdnsyn till riattssdkerhet och hansyn till det
gemensamma. For det andra ér ledarna inom offentlig sektor ansvariga infor medborgarna
och viljarna mer dn infor specifika grupper. For det tredje stills storre krav pa dppenhet,
insyn, likabehandling och forutségbarhet i1 offentliga organisationer. Mot detta synsétt finns
en annan inriktning inom organisationsteorin som siger att det inte dr nagra fundamentala
skillnader mellan offentliga och privata organisationer (Christensen et al, 2010, sid. 13-14).
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P& senare ar har ledarskapet inom offentlig sektor hamnat 1 rampljuset. Manga problem inom
offentlig sektor anses bero pé brist pa ledarskap eller bristande ledarskap. Med brist pa
ledarskap avses situationer dir ledarskapet inte finns. Bristande ledarskap &r nir ledarskapet
ar undermaéligt eller otillrdcklig. Massmedia rapporterar om bristfélligt ledarskap som en
forklaring till hog sjukfranvaro, ineffektivitet, rekryteringssvarigheter, resursbrist, brist pa
kompetens och budgetoverskridande. Chefsutbildningar och ledarutvecklingsaktiviteter
genomfors for att hantera brister i ledarskapet. Kommunerna kommer de ndrmaste aren att
behova rekrytera ett stort antal nya medarbetare till foljd av naturlig avgang. Nésta
chefsgeneration ska rekryteras och utbildas. I situationer av kris efterfragas alltid starkt och
tydligt ledarskap. Ménga uppgifter som dr nédvéndiga i ett demokratiskt samhaélle hanteras i
kommunerna. Avregleringar, privatiseringar och skapande av foretagsliknande klimat har
statt 1 fokus for det fordndringsarbete som préglat offentlig sektor under senare tid. Offentlig
sektor &r inne 1 fordndringar som skapar plats for "new public management”.
Skattefinansierade verksamheter ska helt eller delvis finansieras med externa avgifter.
Naringslivets resultatorienterade managementtinkande gor nu sitt intag 1 offentlig sektor
(Holmberg, Henning, 2009, sid. 8-10).

2.1.3 Verksamhetsplanering

Planering av verksamhet och budget kan vara ett sitt att forsoka fa ndgon slags struktur i
vardagens arbete for att 6ka effektivitet och verkningsgrad.

Dock ar det sédllan mojligt for chefen att ha full kontroll i verksamheten. Vardagen kan vara
bade stokig, turbulent, konfliktfylld och osdker (Bolman, Deal, 2005, sid. 381). For att
overleva i1 denna vérld kravs forméga hos ledaren att anvinda flera olika perspektiv
samtidigt och ha insikt om att varje hindelse kan tjdna flera syften pa en och samma géng.
Om verksamheten ska kunna prestera goda resultat krdvs att ledningen har kunskap att skapa
sig en helhetsbild av komplexa system (Bolman, Deal, 2005, sid. 382).

Strukturen som skapas pa en arbetsplats fungerar som en slags ritning 6ver formella
forvantningar och utbyten mellan interna aktorer (t ex chefer, medarbetare), organisationen
och externa aktorer (t ex kunder). Strukturen dr som stommen till ett hus och innebir bade
mdjligheter och begransningar. Vi forutsitter ofta att mianniskor foredrar strukturer som ger
valmojligheter och handlingsfrihet. Men det &r inte alltid si. Typen av struktur &r lika viktiga
som graden av struktur. Det finns bade bra och déliga regler. Formella strukturer har positiva
effekter pa arbetsmoralen nér de hjdlper ménniskor att fullfolja sina arbetsuppgifter.
Formella strukturer har negativa effekter om nér de ldgger hinder i véigen, 6verhopar oss
med formaliteter och hjdlper vara 6verordnade att kontrollera oss. Strukturer i stabila
omgivningar &r i regel regelorienterade och hierarkiska. Det finns ocksa exempel pa
strukturer som éar flexibla och betonar delaktighet och kvalitet (Bolman, Deal, 2005, sid. 76).
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2.1.4 Myndighetsarbetet

Myndighetsutdvning dr en viktig del i ménga offentliga verksamheter (Hagstrom, 1990, sid.
24-25). Med myndighetsutdovning menas befogenhet att for enskilda bestimma om till
exempel rattigheter, skyldigheter och disciplinpafoljder. Beslutsprocessen i organisationen
blir ddrmed i regel mer regelstyrd. En myndighet tolkar regelverk, tillimpar regler och
kontrollerar. Av réttsdkerhetsskél och ansvarighetsskél &r myndigheter mer 6ppna for insyn
utifran dr privata organisationer. Allmédnheten har rétt att ta del av allmdnna handlingar som
inte dr sekretessbelagda enligt offentlighetsprincipen. Offentliga myndigheter méter ofta
massmedia som vill ta del av och kanske till och med granska myndighetens arbete. Privata
organisationer kan i hdgre grad styra vilken information som ska ldmnas ut. Det privata
ndringslivet kdnnetecknas ocksa i hogre grad av slutna styrelserum, interna processer och
mindre exponering for offentlig kontroll.

Den verksamhet som bedrivs pa ett miljo- och hilsoskyddskontor har en relativt lang
tradition tillbaka i tiden d&ven om fragorna till viss del har &dndrats nagot under aren.
Hélsovéardsndmndens uppgift var enligt 1874 ars hdlsovardsstadga att vaka Gver allt som
kunde inverka pé det allménna hélsotillstindet. Namnden hade bade réttigheter och
skyldigheter att gripa in och vidta atgiarder nir hilsoaspekterna inte tillgodosags (Arvidsson,
2002, sid. 21). Miljoskyddslagen kom 1969 och hélsovardsstadgan ersattes 1983 av
hilsoskyddslagen (Bartholdsson, 2009, sid. 75). Miljobalken kom 1999 och ersatte 15 olika
lagar inom miljdomradet. Darmed tydliggjordes den politiska ambitionen att betrakta
miljéfragorna som en dvergripande angeldgenhet for hela samhéllet. Malet med miljobalken
ar att framja en héllbar utveckling och tillférsékra nu levande och kommande generationer
en hdlsosam och god milj6 (Bartholdsson, 2009, sid. 77).

I den gamla kommunallagen fanns reglerat vilka nimnder som var frivilliga och vilka som
var obligatoriska eller specialreglerade. Nar 1991 ars kommunallag kom fick kommunerna
frihet att organisera sina nimnder fritt. Det har inneburit att mdnga kommuner har slagit
thop milj6- och hélsoskydd med plan- och bygg. Hur en kommun organiserar sin
verksamhet beror ofta pa vilken typ av kommun det dr. En kommun i glesbygden har lite
andra typer av miljodrenden &n i en storstad. Idag dr den vanligaste kombinationen att milj6-
och hilsoskydd ingar i ndgon variant av milj6- och byggforvaltning (Bartholdsson, 2009,
sid. 89-90).

2.2 Ledarskap
2.2.1 Olika perspektiv pa ledarskapet

Det finns ett stort antal olika ledarskapsteorier. Vilka teorier som véljs beror pa i vilket
sammanhang ledarskapet ska studeras. Enligt Maltén (Maltén, 2009, sid. 51) ansluter
forskningen 1 huvudsak kring ledarskap till tre huvudteorier. Den forsta huvudteorin handlar
om egenskaper - vilka personlighetsdrag och egenskaper en ledare bor ha. Den andra
huvudteorin tar upp beteenden - vad en ledare gor. Den tredje huvudteorin behandlar
situationer - vad betyder omgivning, medarbetarnas kompetens, mognad och férvantningar?
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Miljochefen ér i de flesta fall bdde chef och ledare pd en och samma ging. Det finns olika
teorier om motpolerna chef respektive ledare, det hér dr en (Maltén, 2009, sid. 16):

Chefen Ledaren
Administrerar | Fornyar
Fokuserar pa Fokuserar
system och pa
strukturer ménniskor
Kontrollerar Ingjuter
fortroende
Handlar Langsiktigt
kortsiktigt perspektiv
Ser till Skédar mot
kvartalsresultat | horisonten
Accepterar Ifragasitter
status quo status quo
Fragar hur och | Fragar vad
nir och varfor
Imiterar Nyskapar

Tabell 1: Egenskaper som
kannetecknar chefen respektive
ledaren (Maltén, 2009, sid. 16. Baserat
pa Bennis, 1989)

2.2.2 Egenskapsteorier

Fran 1900-talets borjan fram till 1900- talets mitt intresserade sig ledarskapsfilosofin for
ledarens egenskaper. Enligt "The Great Man Theory” var ledarens genetiska egenskaper av
stor vikt. Personer som ansdgs vara bérare av framstaende ledaregenskaper kunde till
exempel vara adelsslékter och arvingar till framgangsrika bruksédgare, ett slags “biologisk
elitism”.

Redan den italienske statsmannen Niccold Machiavelli (1469-1527) skilde pa tva slags
ledare. Machiavelli ansdg att ledartyperna var antingen den naturlige ledaren med medfodda
ledaregenskaper eller den skolade ledaren som lir sig genom utbildning och erfarenhet.

Under aren mellan 1940 och 1970 forsokte manga forskare att beskriva de
personlighetsegenskaper som kdnnetecknar en framgangsrik ledare. Ledarskapsforskaren
Ralph Melvin Stogdill sammanstillde olika studier fran aren 1948-1970 6ver vilka
egenskaper en god ledare bor ha (Maltén, 2009, sid. 52). Egenskaper som framstod som
viktiga var: kapacitet (intelligens, verbal forméga och originalitet), fardigheter
(yrkesskicklighet), ansvar (uthallighet, framatanda, initiativkraft och fortroendeskapande
forméga), deltagande (samarbete, humor och socialitet) och slutligen status (stdllning och
popularitet). Stogdill fann dock att det inte ensidigt gér att titta pa personlighetsegenskaper
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for att hitta bra ledare utan att samspelet mellan personlighet och situation &r viktigt for att
kunna utveckla ett gott ledarskap.

Under 1970-talet blev socioemotionella egenskaper populdra. Da skulle ledaren vara social,
sokande, kénslig, utvecklande och larande. I mitten av 1980-talet skulle ledaren ha en mer
allroundprofil” med egenskaper som ambitids, prestations- och maktinriktad, kdnslomassigt
stabil, emotionell och intellektuell (Maltén, 2009, sid. 53).

2.2.3 Beteendeteorier

Hur blir en ledare en effektiv ledare? Vilka kunskaper, fardigheter och erfarenheter bor en
bra ledare ha for att kunna fungera i olika ledarroller? Forskning inom detta omrade har dgt
rum fran 1950 och framaét. Ledarskapsforskaren Henry Mintzberg (1973) tar upp tre
huvudfunktioner for en ledare (Maltén, 2009, sid. 55). De tre huvudfunktionerna enligt
Mintzberg &r information (6vervakning, spridning, talesman), beslut (entreprendr,
problemldsare, forhandlare, resursfordelare) samt samspel (galjonsfigur, forbindelseled,
ledarskap). Vilken roll som bor véga tyngst dr beroende pa vilken organisation som ledaren
ar verksam 1.

Ichak Adizes (1979) betraktar ledarskapet som en teaterscen med fyra huvudroller. For detta
behovs inte bara en ledare utan ett allsidigt ledarteam. Dé kan individuella resurser tas
tillvara bist pa en arbetsplats eftersom var och ens kompetens utnyttjas (Maltén, 2009, sid.
58). Adizes fyra huvudroller bestar av ’producentrollen” (uppgifterna ska utforas, en
resultatinriktad roll), “administratorsrollen” (pappersexercisen maste skotas, en
administrativ roll), “entreprendrsrollen” (férnyelse, kreativitet, nytankande, en visionér roll)
och ”integrationsrollen” (skapa helhet, gemensam kultur, bra atmosfar, samarbete,
problemldsning, konflikthantering, en personorienterad och utvecklingsinriktad roll).

Michael Maccoby (1982) har studerat vad som motiverar en ledare. Enligt
motivationsaspekten kunde han identifiera fem olika ledartyper (Maltén, 2009, sid. 55).
Dessa ledartyper dr “hantverkaren” som vill ha nagot gjort, ”’djungelkrigaren” som &r ute
efter makt, “organisationsmannen” som vérnar om organisationen och foretaget, ’spelaren”
som vill ta risker, som utmanar och provar nya idéer och slutligen “utvecklaren” som
utvecklar och som dr bdde uppgifts- och relationsinriktad.

Arne Maltén menar att det i dagens ledningsfunktioner och forédndringsarbete ofta krdvs en
vél utvecklad férméga till pedagogiskt ledarskap (Maltén, 2009, sid. 266). Med
”pedagogiskt ledarskap” menas ett ledarskap som har pedagogiska inslag (Maltén, 2009, sid.
5). Enligt Maltén (Maltén, 2009, sid. 58) bor den som vill bli ledare ha intresse och fallenhet
for att se helheten i ledaruppgiften, vaga leda och fatta svara beslut, tycka det ar kul att
planera och organisera, skapa, utveckla, prova nya idéer, vaga ta vissa risker, se vikten av
Omsesidig information och kommunikation, motivera, entusiasmera och uppmuntra
medarbetare, stotta medarbetarnas kompetensutveckling och slutligen vdga kontrollera och
utviardera maluppfyllelsen.
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Forskarna Kurt Lewin och Ronald Lippit (1938) tog tidigt fram en ledarskapsmodell dér tre
ledarstilar beskrivs (Maltén, 2009, sid. 63). De tre klassiska ledarstilarna dr auktoritért
ledarskap”, ”demokratiskt ledarskap” och ”1at-gé ledarskap”. For den ledare som har intresse
for arbetsprestationer har den demokratiskt ledda gruppen bist kvalitet pd sitt arbete. Den
auktoritdrt ledda arbetsgruppen arbetar snabbast. Gruppen som leds passivt med lat-ga
ledarskap presterar sdmst. Nér det géller gruppklimat sd kan auktoritért ledda grupper
uppvisa tvé beteenden: a) aggressioner, gral, kritik av kamrater eller b) likgiltighet,
undertryckt aggressivitet och dalig trivsel. I de bada grupperna skapas en hierarki inom
vilken det kan uppsta mobbning. Klimatet i demokratiskt ledda grupper kidnnetecknas av
samarbete, trivsel och vénlighet. I de passivt ledda grupperna rdder missndje och vantrivsel,

grél uppstar ofta mellan gruppmedlemmar eftersom de saknar ledning.

2.2.4 Situationsteorier

I dagens arbetsliv finns ett intresse for det situationsanpassade ledarskapet. Paul Hersey och
Ken Blanchard tog 1982 fram en situationsanpassad ledarteori. De skiljer mellan fyra olika
mognadsnivder hos medarbetarna (Maltén, 2009, sid. 72). De fyra mognadsnivéerna hos
medarbetarna ar: de varken kan eller vill och saknar sjdlvtillit - de kan inte, men &r villiga
och motiverade - de kan, men vill inte - de bade kan och vill och &r motiverade. Hersey och
Blanchard menar att ledaren bor direktstyra medarbetare i de tva forsta nivéerna. I de tva
senare nivéerna arbetar ledaren mest effektivt med ett indirekt och mjukare ledarskap som é&r
person- och relationsorienterat. Det situationsanpassade ledarskapet krdver en hel del av
ledaren som sjdlv bor ha hog flexibilitet, forméga att balansera situationen, forméga att
anpassa stil samt ha en bred beteenderepertoar for att anpassa sin ledarstil sa att mélet
uppfylls. Ledarens uppgift ér att se till att tillgdngliga resurser utnyttjas optimalt. Ledaren
ska sjédlv anpassa sig och sin erfarenhet och sitt forhdllningssitt till uppgiften. Det géller att
ledaren har férméga att bedoma medarbetarnas kompetens och mognadsnivd som bland
annat beror pa alder, motivation och erfarenheter. Situationen ska dessutom anpassas till
foretagskulturen, uppgiftens art och den tid som finns till férfogande.

En arbetsgrupp ar sillan helt homogen i1 sin sammanséttning. I gruppen kan finnas
medarbetare med stora individuella variationer och det stéller ytterligare krav pa ledaren att
kunna hantera det.

Blanchard m f1 (1986) har vidareutvecklat modellen fran 1982 och fokuserar mer pa
medarbetarnas mognadsniva vilket har resulterat 1 foljande ledarstilar (Maltén, 2009, sid.
74): Lag mognadsnivé hos medarbetarna — styrande ledarstil (mycket styrande, men inte
stodjande). Ganska 14g mognadsniva hos medarbetarna — trdnande ledarstil (i hog grad
styrande och 1 hog grad stddjande). Om mognadsnivén dr ganska hog hos medarbetarna —
stodjande ledarstil (inte styrande men mycket stddjande). Om mognadsniva dr hog hos
medarbetarna passar en delegerande ledarstil bast.

Lennerl6f har studerat hur ledarskapet dr beroende av vilken position ledaren har (Maltén,
2009, sid. 75). Lennerl6f visar att bdde positionen och situationen har betydelse for hur
ledarskapet bor utovas. Fran den hogsta nivan (indirekt position) arbetar ledaren med mal
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och overgripande verksamhet men behdver da oftast inte ha detaljkunskaper om arbetet ’pa
golvet”. Ledare i mellanpositionen méste ddremot kunna balansera behov och intressen savél
uppifran som nedifrdn. Arbetsledare i den ldgsta nivén (direkta positionen) bor ha
yrkeskunskap, god formaga till kommunikation och formaga att uppmuntra och stodja
arbetskamrater.

2.2.5 Rollen som miljochef

En chef pa ett miljokontor kan ha olika utbildningsbakgrunder (Bartholdsson, 2009, sid. 88).
Tidigare var det vanligare att det gick att na en chefsposition genom lang och trogen tjanst
(Bartholdsson, 2009, sid. 89). Numera har formodligen i stort sett alla som anstélls i en
befattning som miljochef'i alla fall en hogre utbildning d4n gymnasieniva (Bartholdsson,
2009, sid. 89).

En miljochef har ett antal olika roller att spela vilket latt kan leda till rollkonflikter. En
framgangsrik ledare ska helst ha formaga att hantera flera roller samtidigt. Konsten att kunna
balansera dessa ofta motstridiga intressen kraver en inre stabilitet, en personlig mognad
(Lenéer Axelson, Thylefors, 2009, sid. 101).

En klassisk uppfattning om vad chefer gor dr hamtad fran en fransk industriman Henri Fayol
(1841-1925) som baserade sin klassificering pd méngarig erfarenhet av chefers
arbetsuppgifter. Enligt Fayol bestar chefers arbetsuppgifter av att de planerar, ger order,
koordinerar och kontrollerar (Alvesson, Sveningsson, 2009, sid. 391). Nedan foljer en
sammanstillning av tio roller som chefer pé alla nivaer mer eller mindre utfor:
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| Roll

| Fokus

Galjonsfigur

Vara en symbol f6r organisationen i
formella och informella
sammanhang

Ledare

Leda och fordela arbetet samt
anstilla, utbilda och motivera
medarbetare

Niatverkare

Skapa och uppritthalla relationer
utanfor den egna organisationen

Monitor

Soka och mottaga information for
att identifiera problem och
mojligheter samt skapa underlag for
beslut

Informationsspridare

Sprida information och vigledande
virderingar inom organisationen

Talesman

Tala for organisationens rdkning
gentemot externa intressen

Entreprenor

Ta initiativ till och formge
forandringsprocesser inom
organisationen

Storningshanterare

Losa oforutsedda standigt
uppdykande problem
(brandsldckningar)

Resursfordelare

Fordela den egna tiden,
arbetsfordelning och auktorisera
handlingar

Forhandlare

Forhandla mellan olika intressenter
(oftast dver- och underordnade) om
stort som smatt

Tabell 2:

Beskrivning av olika delar av chefsrollen
(Alvesson, Sveningsson, 2009, sid. 392, baserat pa Mintzberg, 1973)

Mintzberg menade 1991 att det dr dags att avliva myten om chefen som en 14ngsiktigt
planerande strateg. Chefers arbetsuppgifter utfors i regel 1 relation till andra ménniskor och

deras speciella situationer (Alvesson, Sveningsson, 2009, sid. 393).

En chef har vissa mdjligheter att pdverka sin omgivning. Det dr vanligt att det finns
idealiserade forestédllningar omkring ledarskapet med hogt stillda krav pé ledarens
kompetens (Lindgren, 2007, sid. 19). Ledarskapet 1 sig sjilvt &r komplext och det géller att
som chef kunna klara sig bra i ménga olika situationer och under stark pafrestning.
Lojalitetskraven kan vara manga (Maltén, 2009, sid. 17). Savil externa som interna kunder
och kommunens invanare ska kidnna sig néjda med service och bemoétande fran
miljomyndigheten. Tilldelade skattemedel fran kommunledningen respektive intagna
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avgifter frin verksamhetsutdvarna for utford tillsyn ska investeras vél i1 verksamheten.
Kostnaderna ska hallas nere. Produktionen ska vara hog. Medarbetarna ska vara ndjda och
motiverade.

En chef stills infor en mdngd krav som bland annat bestar av ansvarstagande for mer
omfattande sammanhang. Chefen dr ansvarig for arbetsplatsens utveckling, individers
utveckling och vidlméende. Detta ska goras i1 enlighet med organisationens forvéntningar pa
resultat och 1 enlighet med lagstiftningen. Ledaren verkar péd en arena i samhillet dir beslut
fattas och med mgjlighet att styra dver andras livsvillkor. Livssyn och ideal stills pa prov
hos ledaren. Det géller att acceptera utmaningar och ta vara pa dem (Lindgren, 2007, sid.
21). Det tidigare intresset som fanns for ledares personliga egenskaper dvergavs dérfor att
det var svart att sdga vilka egenskaper man egentligen sokte. Men intresset for ledarens
personlighet har pa nytt fatt en renéssans. En anledning till detta &r att det har blivit
vanligare med styrning via idéer, varderingar och visioner (Lennéer Axelson, Thylefors,
2009, sid. 101).

2.2.6 Etik i ledarskap

I organisationer &r det vanligt med resonemang om ménniskors lika vérde och att det ar
viktigt att respektera varje individs integritet (Trollestad, 2002, sid. 142). Samtidigt sa finns
det oklarheter inom begreppen. Ar det verkligen moraliskt ritt att forsoka paverka
individens personliga virderingssystem for att uppnéd en gemensam syn i organisationen?
Varje individ har sin ménniskosyn och antaganden om ménniskors natur. Det finns olika
forestillningar om ménsklig formaga och handlade (fri vilja, skapande férméga,
egenintresse, moralisk sérstillning). Det finns ocksa olika antaganden om vad som ar gott
for ménniskan (respekt, integritet, delaktighet, lirande).

Integritet &r ett lite svart begrepp att forstd (von Bergen, 2006, sid. 66). Det kan definieras
som en upplevelse av helhet. Att ha férmaga att kunna se sig sjdlv som ond och god. Att
kunna knyta an till omvirlden och uppleva sammanhang i livet. Den méanniska som kan
hantera osédkerhet i livet har integritet. Klarar man det sa vet man en hel del om sig sjilv.

Principen om ménniskors lika vdrden aterfinns 1 FN:s forklaring om de ménskliga
rittigheterna — ”Alla manniskor dr fodda fria och lika i virde och réttigheter” (Trollestad,
2002, sid. 145).

Manga som arbetar med miljofragor kan sdkert uppleva att man jobbar med négon slags etik
och hingivenhet. Vi médnniskor dr en del av de ekologiska systemen pé jorden (Persson et al,
2003, sid. 9). Ménniskor paverkar den ekologiska utvecklingen. Naturlagarna finns alltid
med 1 grunden. Ménniskan har fitt en forméga att tinka och planera vilket ocksa medfor
mdjligheter och ett ansvar att vélja vigar som dr hdllbara for framtiden.
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2.2.7 Utvecklingsmdjligheter for miljochefen

Att leda dr inte ndgot som &r ett fital forunnat, utan det handlar om en kompetens ménga
manniskor redan har eller kan tilligna sig (Nilsson, Waldemarson, 2007, sid. 58).

Det finns ett stort utbud av olika kurser for chefer. Kursutbudet kan handla om: ”ny som
chef” - hur du undviker fallgropar som ny chef, ”hallbart ledarskap” — att bli den chef du vill
vara, ma bra bade psykiskt och fysiskt, ’effektiv som chef” — for den chef som har for
mycket att géra, ’kommunicera som chef” — konsten att vara tydlig och dvertygande,
”forddla ditt chef- och ledarskap” — f& fordjupning och storre grepp om helheten och sa
vidare (Tidningen Chef, 2010). Kvaliteten i denna typ av kurser kan variera.

Mojligheterna att pa ett mer personligt och privat plan kunna prata av sig minskar for den
som blir chef (Lindgren, 2007, sid. 20). Det &r inte heller langre mojligt att prata av sig
“neddt”. Men det &r inte heller mojligt att prata av sig "uppét” vilket kan kdnnas som en stor
frustration. D4 aterstér att hitta nagon utanfor organisationen. Under ledarutbildningar
brukar det vara uppskattat att dela erfarenheter i grupp. Det finns ofta behov hos ledare att
dela sin vérld med nagon annan. Kanske finns inte den mgjligheten inom den egna
organisationen

2.2.8 Mentorskap

Det handlar om vigledning genom en dialog (Ahlstrom, 2002, sid. 66). Mentorn gér inte
fore utan finns vid sidan av. Om mentorn &r véldigt mélinriktad s& kan det vara ett hinder 1
utvecklingsprocessen. Mentorn méste kunna leva sig in 1 den andres verklighet, hur den ser
ut och utga frin den.

Mentorssamtal har blivit viktiga i dagens arbetsliv (Egidius, 2008, sid. 29). I tjédnsteforetag
kan cheferna inte langre pd samma sitt styra med regler utan maste lata de anstillda fi kénna
eget ansvar hur de ska hantera sina arbetsuppgifter. En mentor kan hjilpa till med kunskaps-
och kompetensutveckling. Det dr viktigt att uppritthalla kompetenser, det dr ett stindigt
larande. Vi behdver lara nytt, 1dra om och ldra for att kunna forédndra. Olika personer har
olika behov av inriktning pa sitt ldrande.

2.2.9 Miljochefsforeningen

Natverk ar en frivillig ssammanslutning som inte dr tvingande att delta i (Svensson et al,
2007, sid. 119). Darfor méste deltagandet i sig vara belonande och utvecklande. Nar
samarbetsformer ar jdmlika kan de ge deltagarna en béttre personkdnnedom, kunskaper och
acceptans for mianniskor olikheter. I en demokratisk dialog kan deltagarna vixa och
utvecklas som personer. Dynamiken 1 nitverk frdmjas av att deltagarna har olika
erfarenheter och kommer fran olika miljéer. Ménniskor fran olika typer av verksamheter kan
snabbt utveckla ett larande utbyte. Likheter 1 verksamhet och erfarenheter kan bidra till en
gemensam referensram som ger fordelar i samarbetet.
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2.3 Medarbetarskap

2.3.1 Personalsituation

Ett starkt och stddjande socialt ndtverk 1 livet dr viktigt att ha omkring sig (Ekstedt, 2008,
sid. 11). Det handlar om savil goda arbetskamrater, en stodjande chef och en partner pa
hemmaplan som stottar i livet. Det handlar d&ven om att prioritera tid for sig sjélv, vila, sova
och motionera. Manga i1 dagens samhélle glommer hur viktiga dessa enkla faktorer ar for att
klara jobbet. Viktigt dr ocksé att kunna styra dver sin tid, dir kan arbetsgivaren kan
underlétta for sina anstéllda.

Forskaren och sociologen Aaron Antonovsky myntade ett nytt begrepp inom medicinen for
manga ar sedan (Ahrenfelt, 2007, sid. 45). Han studerade varfor vissa manniskor holl sig
friskare 4n andra. Friskhetsfaktorerna som han fann delade han in under tre rubriker:
begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet. Det sammanfattande namnet pd svenska blev
"KASAM” - kdnsla av sammanhang. Begripligheten bestér av att individen kan forsta och
tolka sammanhanget i den situation som individen befinner sig. Det ar viktigt for
egenkontrollen for att kunna hantera situationen pé ett framgéangsrikt sétt. Individen upplever
ordning och reda och inte bara kaos. Hanterbarheten innebér att individen har tillrackliga
resurser for att genomfora det som ska utforas. Resurserna kan bestd av egna resurser eller
andras eller ett socialt ndtverk. Om resurser finns upplever individen att den kan be om hjélp
om det skulle behovas. Meningsfullhet innebér att individen kénner att det som ska goras ar
modan vért. Antonovskys slutsats dr att méanniskor som mar bra och trivs 1 den psykosociala
miljon pa arbetsplatsen presterar bra och upplever mindre stress.

2.3.2 En god medarbetare

Medarbetarskap och chefskap ér tva sidor av samma mynt (Ackerman, 2007, sid.12).
Medarbetare och chefer arbetar sida vid sida i samma verksamhet. De hor liksom ihop,
forutsétter varandra. Nar chefer pa ledarutvecklingsprogram ska beskriva hur de vill att en
bra medarbetare ska vara framfors foljande 6nskemal - ansvarstagande, lojal, initiativrik,
effektiv, kommunikativ, engagerad, samarbetsvillig, ha helhetssyn (Ackerman, 2007, sid.
16). Nio av tio chefer frin bade offentlig sektor och privat niringsliv tycker att just dessa
egenskaper ar bristvaror pa deras arbetsplatser.

Medarbetarna svarar att en bra chef — ser mig, &r réttvis, fortroendeingivande, dppen,
konflikthanterare, tydlig, motiverande och uppfoljande (Ackerman, 2007, sid. 14). Nio av tio
medarbetare fran bdde offentlig sektor och privat ndringsliv anser att just dessa egenskaper
ar bristvara hos chefer just pa deras arbetsplats.

Medarbetarskap dr minst lika viktigt som ledarskap eller kanske &nnu viktigare eftersom det
ar medarbetarna som gor jobbet (Ahrenfelt, 2007, sid. 188-189). Medarbetare ar ett uttryck
som chefer idag gérna anvinder nér de pratar om sin personal. Medarbetarskapet har en
betoning pa det “kollektiva” vilket 1 forldngningen kan medfora en mental drdnering med
risk for gruppténkande och revir. Ahrenfelt foredrar istillet begreppet ’personligt ledarskap”
som innebdr att varje medarbetare leder sig sjilv pa arbetet. Tonvikten ligger pé individen
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och det ansvar den har for sig sjélv och sitt arbete, for gruppen och helheten. Medarbetare
som utvecklar sig sjédlva, gruppen och tar ansvar for helheten och vill den vél arbetar med
det som traditionellt riknas som en ledaruppgift. Det personliga ledarskapet utvecklar bade
kollegor och ledning.

En god medarbetare pa ett miljokontor dr duktig pa tillsyn med allt vad det innebar.
Komplexiteten i fragestdllningar och drenden 6kar (Miljohilsoskyddsprogrammet, 2010).
Vilket medfor att det finns ett 6kat behov av samverkan. Det finns ocksa ett 6kat behov av
att kunna kommunicera miljéarbetet bade internt och externt till allménhet och
verksamhetsutdvare. Tillsyn handlar om att ge service, rad och att kunna mota
verksamhetsutovare pd ett bra och trevligt sétt. Flera myndigheter papekar vikten av att
integrera miljo och hélsa. Dagens tillsyn handlar mer om beddmning av funktion istéllet for
detaljkrav. Samtidigt finns det en rédsla for att de naturvetenskapliga kunskaperna urholkas
da alltfler arbetsgivare efterfragar samhéllsvetenskaplig kompetens.

Statliga myndigheter har till uppgift att ge végledning i tillsynen till kommunernas
miljokontor. Tillsyns- och foreskriftsradet har formulerat atta kvalitetskriterier for god
tillsynsvégledning: tydlighet, lyhordhet, strategisk, tillgdnglig, réttssdker, kommunikativ,
stodjande och samordning (Tillsyns- och foreskriftsradet, 2008). Ett problem éar att det kan
vara svért att vara tillridckligt tydlig om fragestéllningen &r komplex. Det dr inte helt ovanligt
att en naturvetenskaplig tjdnsteman kan uppleva sig vara duktig pd sakfragan men har svart
att fora ut informationen till ndgon annan (Tillsyns- och foreskriftsrddet, 2007, sid. 47).

Mainniskan ér ett flockdjur. Som ménniska har vi ett nedirvt behov av eget revir séger
lakaren, psykiatern, ledar- och organisationsutvecklaren Bo Ahrenfelt (Ahrenfelt, 2007, sid.
7). Han har identifierat tre slags revir: svagt revir — gruppkénsla och samhorighet saknas,
starkt revir — gruppen sluter sig mot omvirlden samt lagomrevir — ett dppet levande system.
I ett alltfor starkt revir blir gruppen alltid mycket viktig (Ahrenfelt, 2007, sid. 119). Da
forsvarar sig gruppmedlemmar mot yttre paverkan. Karakteristiskt for det starka reviret ar
att medlemmar 1 gruppen haller inne med information och kunskapsoverforing. Starka revir
kan uppsté om individer, arbetsgrupper eller till och med hela avdelningar kénner sig hotade.
Det alltfor starka reviret kan ur systemteoretisk synvinkel liknas vid ett slutet system
(Ahrenfelt, 2007, sid. 124). Om systemet fortsétter att vara mer eller mindre slutet s& far
medlemmarna till slut en forvrangd verklighetsuppfattning. De personer som star utanfor
reviret uppfattas inte av gruppen ha samma befogenheter som revirets medlemmar. Ett
alltfor starkt revir dr knappast vare sig utvecklande eller kreativt for arbetsgruppen. Inne i
reviret blir kommunikationen smal och bristféllig. Virlden utanfor reviret blir forvrangd. En
sadan revirhdvdande grupp blir litt beroende av ett mycket auktoritért ledarskap. Olikhet
och individualitet blir hotfullt. Nyheter sldpps inte in. Den egna teorin dr den som géller. Om
ledningen har en annan uppfattning utgor det ett hot. Medarbetare som ingar 1 det starka
reviret ldr sig inte nya saker (Ahrenfelt, 2007, sid. 132). Utveckling av verksamheten
motarbetas aktivt.

Det blir alltmer viktigt &ven for medarbetarna att ha goda personliga egenskaper och social
kompetens (Miljo- och hélsoskyddsprogrammet, 2010). Kunskap é&r farskvara och darfor blir
personligheten allt viktigare. God formaga att kommunicera bdde muntligen och skriftligen
efterfrdgas av alltfler arbetsgivare likasé erfarenheter som projekt- och processledare. Vid
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strategiskt milj6- och héllbarhetsarbete efterfrdgas ofta en blandning av kompetenser. Flera
arbetsgivare ndmner att det finns behov av forskning inom tillsynsomradet bland annat for
att ta reda pa om tillsyn verkligen ar ett effektivt styrmedel. Flera arbetsgivare efterlyser
tvirvetenskaplig forskning.
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3. METOD

Ordet metod” kommer fran grekiskans “methodos” som ungefér betyder
“tillvagagangssatt” (Norstedts uppslagsbok, 2007). Syftet med att beskriva metoden &r att
gora det mojligt for lasaren att beddma resultatens och tolkningarnas rimlighet och
generaliserbarhet (Patel, Davidson, 2008, sid. 131). I detta avsnitt beskrivs allt som har med
undersokningens genomforande att géra som val av individer, teknik for insamlande av
information samt hur undersékningen gjordes.

3.1 Litteratursokning

En inledande litteraturs6kning gjordes i universitetsbibliotekens nationella databas ”Libris”
efter litteratur om ledarskap inom milj6- och hélsoskydd. Resultatet av litteratursékningarna
var nedslaende, inte en enda traff. Ytterligare forfrdgningar gjordes om litteratur i amnet hos
miljoinspektorskollegor, Naturvardsverket, Sveriges Kommuner och Landsting (SKL),
Institutionen for ekologi, miljé och geovetenskap vid Umed universitet, Yrkesforeningen
Milj6 och Hélsa, Féreningen Kommunala Miljéchefer med lika magert resultat. Frin en
miljochef som &r medlem i Féreningen Kommunala Miljochefer kom till slut tipset om en
doktorsavhandling av Kerstin Bartholdsson i offentlig férvaltning, Forvaltningshogskolan,
Goteborgs universitet. Hennes disputation d4gde rum 1 juni 2009. Avhandlingen heter
”Hallbarhetens manskliga byggstenar - om betydelsen av engagerade tjdnstemén i det lokala
miljoméalsarbetet”. I den avhandlingen har kommunala miljochefer intervjuats och éven fatt
svara pd enkdter. Kerstin Bartholdsson hade i borjan av 2009 varit inbjuden forelédsare till
Foreningen Kommunala Miljochefer och hade da berdttat om resultaten fran sin forskning.
Sa darfor kdnde den hér miljochefen till att det atminstone fanns denna bok med anknytning
till amnet. Det &r vél i princip den enda litteratur som kunde hittas som hade nagon direkt
anknytning till &mnet for den hér studien. Under sommaren 2009 gjorde inldsning av
litteratur som l&nades pa Humanistiska och Samhéllsvetenskapliga universitetsbiblioteket
vid universitetet i Linkdping. Det var litteratur som handlade om offentligt ledarskap,
ledarskap i allmidnhet, om mellanchefen, att leda chefer, medarbetarskap, organisation,
samtal och kommunikation i ledarskapet, gruppsykologi, konflikthantering, pedagogiskt
ledarskap, militart ledarskap, coachning, mentorskap med mera. Det var en ganska
omfattande och bred allmén forberedelse infor starten av studien som skedde i1 borjan av
hosten 20009.

3.2 Urval av undersokningsgrupp

Urvalet av de personer som ingar i studien har skett genom nagot som pa forskarsprék kallas
bekviamlighetsurval (Bryman, 2006, sid. 114). Med bekvamlighetsurval menas att urvalet
gjordes genom kontakt med de kommunala miljochefer som for tillfallet rakade vara
tillgdngliga. Man kan séga att det var en tillgénglig grupp” som valdes ut for intervjuerna
(Patel, Davidson, 2008, sid. 131). Urvalet skedde med hjilp av en vanlig kartbok 6ver en
avgransad del av Sverige och sd valdes kommuner ut 1 fyra viderstreck fordelade pé fyra
lan. Tanken var att det kunde vara av intresse att intervjua miljochefer dels frén sma och lite
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storre kommuner, dels 1 nagra olika 14n for att fa mer variation i intervjumaterialet.
Kommunerna kontaktades per telefon med stod av kommunens hemsida och kommunvéxel.
Ofta hjilpte kommunens véxel till med att s6ka “miljochefen” i kommunen. Eftersom det ar
vanligt idag med sammanslagna forvaltningar dr det inte sjélvklart vilken chef som ar
“miljochefen” eftersom det 1 samma kommun kan finnas t ex en chef for milj6- och
byggforvaltningen samt en chef f6r miljéavdelningen. Ibland framgick det tydligt av
kommunens hemsida vilken person som hade tjansten som “miljochef” och kanske till med
att direktnummer var utsatt. Kommun efter kommun kontaktades via telefon och till slut var
antalet tio miljochefer som hade tackat ja till att lata sig intervjuas. I ndgra kommuner gick
det inte att {4 tag i miljochefen da denne kanske var pd kurs eller satt i mote. D& kontaktades
en annan kommun istéllet och sa efterhand férdelades de tio intervjuerna pa de tio
kommuner som nu ingér i studien. Antalet tio miljochefer beddmdes vara lampligt for att

2 9

nagorlunda uppna “maéttnad” 1 intervjumaterialet.

Vid detta telefonsamtal 1imnades en forsta information om vad intervjun skulle handla om,
att det var en magisteruppsats inom huvuddmnet milj6- och hédlsoskydd och att inriktningen
var ledarskap och medarbetarskap vid “miljokontoret” som ofta visade sig vara ndgon form
av bygg- och miljokontor. Samtliga tio miljochefer som svarade pa sin telefon tackade ja till
att 1ata sig intervjuas for studien. En anledning till detta ar troligtvis och som ocksa nagra
miljochefer uttryckte under telefonsamtalet att miljocheferna sjélva ar intresserade av dmnet
ledarskap och medarbetarskap eftersom det &r ett viktigt omradde som chefen jobbar med.

Av de tio intervjuade miljocheferna ar det en kvinnlig miljochef och nio manliga
miljochefer. Denna snedfordelning betrdffande kon var inget medvetet val utan det var sé det
ség ut i de tio kommuner som kontaktades. Aldern pa miljocheferna varierar frin nigonstans
1 30-arsaldern upp till den éldste miljochefen som snart skulle avsluta sin langa chefskarridr
genom att gé i pension efter 40 ar i ledande befattning.

Bland de tio intervjuade miljocheferna dominerade de som hade en mer eller mindre
renodlad naturvetenskaplig bakgrund. Antalet miljochefer som hade en naturvetenskaplig
universitetsutbildning var fyra stycken, en var naturvetare med viss forskarutbildning, en
hade samhéllsvetenskaplig universitetsutbildning med inriktning forvaltning, tva hade lést
miljo- och hélsoskyddsprogrammet, en var civilingenjor med inriktning samhéllsplanering
och en var ingenjor kombinerat med studier vid statens institut for folkhilsa. Flera av
miljocheferna som ingér i studien har arbetat relativt linge som miljochefer. Nagra av
miljocheferna har kortare erfarenhet av chefsjobbet.

Av de tio miljocheferna hade sju stycken innan de blev miljochef tidigare arbetat som
inspektor eller handliggare inom miljdomradet. Ovriga tre hade innan de blev miljéchefer
en tidigare bakgrund i ndgon form av chefsbefattning.

3.3 Avgransningar

Intervjuerna har genomforts med miljochefer som arbetar i sma och medelstora svenska
kommuner. Den minsta kommunen vars miljochef ingér i studien har ca 5 000
kommuninvanare. Den storsta kommunen vars miljochef finns med i studien har en bit 6ver
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100 000 kommuninvénare. Flera mindre landsbygdskommuner &r representerade 1 studien
samt dven medelstora stadskommuner.

Berorda kommuner ér fordelade pa fyra lén i Sverige. I studien ingér enbart miljéchefer som
arbetar inom kommuner. De miljochefer som ingar i studien arbetar vid kommunernas
miljomyndighet som utdvar tillsyn framst enligt miljébalken och livsmedelslagen.
Miljostrategiskt arbete, Agenda 21 och naturvird kan dérfor ligga under annan enhet inom
kommunen men det kan finnas inslag av dessa verksamheter inom de organisationer som en
del av de intervjuade miljocheferna representerar beroende pa variationer i lokala
kommunala organisationer.

3.4 Forskningsstrategi/design

Ordet intervju kommer ursprungligen frdn engelskan och betyder ungefar samtal som fors i
syfte att klarldgga en persons attityder, uppfattningar, upplevelser och ésikter (Norstedts
uppslagsbok, 2007).

For att 4 svar pd hur miljocheferna uppfattar och upplever sin roll som miljochef gjordes
beddmningen att det var fordelaktigare att arbeta med en kvalitativ metod vilket 1 det hér
fallet handlade om intervjuer. Kvantitativ metod med insamling av information med hjilp av
enkéter valdes bort diarfor att miljokontoren far ganska manga enkéter som ska besvaras
vilket ofta upplevs som tidskrdvande. Att ndgon kommer ut pa den egna arbetsplatsen till
miljocheferna for att prata om deras arbetssituation dr nog kanske inte si vanligt och
uppfattades mojligtvis som lite mer intressant och annorlunda én en enkit. Ledarskap och
medarbetarskap ar ett omrade som miljocheferna arbetar med varje dag och kan relativt
mycket om. Miljocheferna behdvde inte ldsa in sig pd ndgot material innan sjélva intervjun
utan kunde beritta fritt utifran sina egna upplevelser och erfarenheter.

Vid en kvalitativ metod ldggs tonvikten i forskningsstrategin mer pa ord dn pé siffror
(Bryman, 2006, sid. 249). I en kvantitativ metod sker i regel insamling av numerisk data
vilket dr vanligare inom den naturvetenskapliga traditionen dér verkligheten betraktas som
objektiv (Bryman, 2006, sid. 77). Vid kvantitativ metod ar relationen mellan teori och
forskning oftast av deduktivt slag. Det deduktiva arbetssittet kinnetecknas av att man
utifran allménna principer och befintliga teorier och drar slutsatser om enskilda foreteelser
(Patel, Davidson, 2008, sid. 23-24). Vid kvalitativ metod ar relationen mellan teori och
forskning oftast av induktivt slag vilket innebér att forskaren f6ljer upptdackandets vérld.
Istdllet formuleras en teori utifran den insamlade informationen (empirin). Risken finns dé
att man inte vet nagot om teorins generalitet (rickvidd) eftersom den baseras pa ett empiriskt
underlag som dr typiskt for den speciella situationen, tiden eller den grupp ménniskor som
har studerats.

Forskningsansatsen i studien &r alltsd induktiv. I en induktiv process dras generaliserbara
slutsatser pd grundval av framkomna resultat under studien (Bryman, 2006, sid.22). Vilket
innebdr att teorier inte provas. Teorier kan provas dven i kvalitativa undersokningar d&ven om
sa inte har gjorts 1 denna studie (Bryman, 2006, sid. 401). Induktiva och deduktiva strategier
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kan uppfattas mer som tendenser inte som exakta uttryck for en tydlig distinktion for vad
som alltid géller (Bryman, 2006, sid. 24).

I det har metodavsnittet beskrivs relativt noga hur studien om miljochefer har genomforts.
Men studien gér aldrig att genomfora igen pa exakt samma vis. Tiden spelar stor roll for hur
miljocheferna tanker om ledarskap och medarbetarskap. Miljochefer slutar och andra
miljochefer kommer istéllet. Medarbetarna och arbetsuppgifterna byts ut kontinuerligt. S&
darfor gar det 1 princip inte att exakt upprepa den hir studien en gang till.
Metodbeskrivningen ger en bild av hur studien har genomforts och det kan vara till god
hjalp for ldsaren for att avgdra om resultaten verkar vara trovardiga.

3.5 Utformning av intervjuguide

Det ér en konst att stilla frdgor. ”Som man fragar far man svar” &r ett klassiskt ordsprak som
manga av oss har erfarenhet av frén livet i vardagen (Patel, Davidson, 2008, sid. 51).

For att forsoka fa svar pa fragestéllningarna utarbetades en intervjuguide. Termen
“intervjuguide” skulle kunna dverséttas med “en kort minneslista” 6ver de omrdden som ska
tickas eller beroras under intervjun (Bryman, 2006, sid. 304). Vid utformning av en
intervjuguide dr det viktigt att tanka pa vilka frdgor som ska vara med for att 4 svar pa
fragestillningarna. Det dr ocksa viktigt att 1ata intervjupersonens bild f& komma fram sé att
man inte sjdlv har ett for sndvt undersdkningsfokus. En intervjuguide kan vara strukturerad,
semi-strukturerad eller ostrukturerad. Vilken typ av intervjuguide som viéljs beror pé vilken
typ av intervju som ska goras. Om en strukturerad intervjuguide anvénds blir det littare att
strukturera och analysera intervjun (Kvale, 2008, sid. 121). Om intervjuguiden dr mindre
styrd erhélls mer spontana, livliga och ovédntade svar men det blir svérare att strukturera och
analysera intervjun. Dessa intervjuer skulle inte vara alltfor hart styrda och inte heller helt
fria. Alltsd foll valet pd att utforma en semi-strukturerad intervjuguide. Den ger utrymme for
intervjupersonen att fa sitta lite mer individuell prigling pé intervjun samtidigt som man
héller sig inom frigestillningarna kring ledarskap och medarbetarskap.

Fragor som inleddes med “varfor” har uteslutits eftersom det &r ldtt att den intervjuade
kénner sig ifrdgasatt. Intervjun var upplagd mer som ett samtal som hade mdjlighet att
fordandras beroende pa situationen och vilka fragestéllningar som kom upp. Fragorna skulle
vara 6ppna och stillas en fraga i taget. Att arbeta med 6ppna fragor &r mer tidsddande
eftersom intervjupersonen pratar langre 4n om man hade valt en sluten fraga (Bryman, 2006,
sid. 158). Fordelen med att anvinda 6ppna fragor &r att intervjupersonen kan svara med egna
ord. Oppna fragor leder inte heller intervjupersonen i nigon viss riktning utan ger en bild av
intervjupersonens kunskapsniva och hur denne tolkar frdgan. Intervjuguiden delades in i
olika teman som verksamhet, organisation, ledarskap, medarbetarskap och framtiden. Valet
av teman var en naturlig f6ljd utifran den litteratur om ledarskap och medarbetarskap som
hade studerats infor studien.

For att testa hur intervjuguiden verkligen fungerade under en intervju genomfordes en
provintervju med en miljochef. Valet av denna testperson gjordes utifrén att intervjuaren
hade traffat denne miljochef vid ndgot enstaka jobbrelaterat tillfdlle innan studien
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paborjades. Resultatet av provintervjun blev att intervjuguiden visade sig fungera relativt
bra. Intervjupersonens beddmning var att fragestéllningarna gérna hade kunnat gé lite mer
pa djupet. Provintervjun visade att frdgorna fungerade relativt bra samt verkade vara relativt
latta att forsta. Den forsta intervjun foljde monstret med de efterfoljande intervjuerna. Darfor
finns den intervjun med i1 materialet for studien.

3.6 Insamling av data

Efter det inledande telefonsamtalet skickades en bekréftelse med e-post till berérda
miljochefer om bokad tid och plats samt information om kontaktuppgifter ifall nagon ville
boka av eller boka om tiden. Dér fanns ocksa uppgifter med namn och kontaktuppgifter till
examinator vid Umea universitet och handledare vid Linkdpings universitet ifall
miljocheferna ville kontrollera uppgifter eller hade fragor om studiens genomférande. Med
fanns ocksa information om forskningsetiska principer bland annat om att intervjuerna
skulle ske under konfidentiella férhallanden vilket innebér att namn pé personer och
kommuner inte kommer att framga av studien vare sig fore eller efter intervjuerna. Ingen av
miljocheferna vare sig bokade av eller bokade om tiden utan alla tio intervjuer kunde
genomforas som var planerat.

Alla tio intervjuer genomfordes under en dryg ménads tid under perioden den 15 september
till och med den 19 oktober 2009. Intervjuerna genomfordes pa plats 1 respektive miljochefs
kommun. Nio av intervjuerna genomfordes pa eller i anslutning till miljochefens arbetsplats
1 kommunhuset. En intervju genomfordes i kommunens stadsbibliotek. Samtliga intervjuer
spelades in med en mp3-spelare. Alla intervjupersonerna tillfragades om intervjuerna fick
spelas in och samtliga accepterade detta. En mp3-spelare édr enkel och tekniskt I4tt att
hantera, den &r liten, har inbyggd mikrofon samt aterger god ljudkvalitet vilket har
underléttat genomforandet av intervjuerna. Det dr omojligt att som ensam intervjuare bade
koncentrera sig pé att intervjua och hinna skriva vad som ségs under intervjun pa samma
gang. Nir intervjuerna dr inspelade sa gar det att lyssna om och om igen ord for ord vad som
har sagts, budskapet forvanskas inte lika latt i efterhand. Tekniken klarade att spela in
samtliga tio intervjuer utan missdden.

Tiden for intervjuerna varierade ndgot. Atta intervjuer genomforde pé cirka en timma eller
drygt en timmas tid. Alla miljocheferna var relativt pratsamma men nagra var mer
kortfattade och nagra var mycket verbala och hade manga egna tankar, funderingar och
erfarenheter. Tva intervjuer klarades av pé ca 45 minuter pa grund av att dessa tva
miljochefer skulle gé vidare till ndsta inbokade méte. Da fick ndgra av frdgorna uteslutas for
att intervjun skulle hinna bli klar 1 tid.

3.7 Transkribering och bearbetning av intervjuer

P& hemmaplan ansl6ts mp3-spelaren till en dator. Darefter skrevs varje intervju ut det vill
sdga transkriberades relativt noggrant, i princip ord for ord. Varje intervju kunde lyssnas av
med god ljudatergivning. Det var mycket talsprak och dialekt i intervjuerna. Det tog tid att

27



transkribera intervjuerna. Nar alla tio intervjuerna var utskrivna fanns totalt Gver 100
tatskrivna sidor med intervjumaterial. Om varje intervju i genomsnitt bestod av 10 sidor sa
tog transkriberingen ca 1 timma per sida att skriva ut. Kvalitativa intervjuer dr med andra
ord relativt tidskrdvande att arbeta med. Men a andra sidan sa l4r man kénna materialet
ganska vil. Vid utskriften kan man ofta notera andra saker &n det man forst lade marke till
under sjdlva intervjun. Dérefter kodades varje intervju vilket innebér att texten gas igenom
igen och andemeningen i det som sdgs skriv ned med kortare ord. Darefter sorteras koderna
in 1 kategorier 1 det hér fallet blev det 17 kategorier. Kategorierna sorterades in under fyra
avdelningar: organisation, ledarskap, medarbetarskap och framtiden. Anledningen till att
textmaterialet sorteras gang pa gang pa det hir viset &r att det ger en béttre Gverblick ndr det
ar sa pass stort material att hantera. Sorteringen ger efterhand upphov till olika monster och
koncentrerar olika meningar i materialet. Citaten har i det ndrmaste atergivits ordagrant men
ibland har vissa ord som till exempel svordomar eller &terkommande upprepningar tagits
bort. Punkter emellan meningarna visar att antingen har vissa ord tagits bort eller meningar
samlats thop inom samma d&mnesomrade.

3.8 Etiska overviganden och intervjuarens roll

Det finns regler och riktlinjer for hur forskaren bor handla nir det géller etiska dverviganden
1 samhiéllsvetenskaplig forskning (Vetenskapsradet, 2010). Etik i forskningen handlar inte
enbart om lagar och regler. Forskaren har ett eget ansvar for att forskningen ar av god
kvalitet och moraliskt acceptabel. Olika forskarkategorier har ofta sin egen yrkesetiska
kodex som tar upp olika aspekter av forskarrollen och forskningsaktiviteten. Ett centralt
begrepp for yrkesutovningen ar att forskningen ska tjana ménskligheten och ha respekt for
manskligt 1iv”. Forskningsetiken har vuxit i betydelse da det forekommit forfalskning av

vetenskapliga data eller att forskning har utforts dar manniskor pa nagot sétt har kommit till
skada.

Vetenskapsradet dr en statlig myndighet under Utbildningsdepartementet som har
regeringens uppdrag att stodja och frimja svensk grundforskning inom hela det
vetenskapliga féltet. Vetenskapsradet verkar inom tre breda vetenskapsomraden: humaniora
och samhillsvetenskap, medicin samt naturvetenskap och teknikvetenskap
(Vetenskapsradet, 2010).

Under arbetet med denna studie har Vetenskapsradets forskningsetiska principer inom
humanistisk och samhillsvetenskaplig forskning varit vigledande for etiska bedomningar.
Noteras bor att de forskningsetiska principerna nu héller pa att ersédttas med yrkesetiska
kodex som fatt en dkad betydelse. Men de ger i alla fall riktlinjer over etiska principer som
hiansyn bor tas till under arbetet med en studie dér minniskor ar inblandade. Enligt de
forskningsetiska principerna finns fyra grundldggande individskyddskrav och de ér:
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet.

Det man vill undvika é&r att deltagare 1 en undersdkning pa nagot sitt kommer till skada
(Bryman, 2006, sid. 440). Nagra etiska principer som géller for svensk forskning &r att
forskaren ska informera de personer om syftet med den aktuella undersékningen
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(’informationskravet”). Det innebér bland annat att deltagandet ar frivilligt och att de har ratt
att avbryta sitt deltagande nér som helst. Deltagarna har ritt att sjdlva bestimma 6ver sin
medverkan (”samtyckeskravet”). Uppgifter om personer som ingar i undersokningen ska
behandlas med storsta konfidentialitet (“konfidentialitetskravet”). Vilket innebir att
uppgifterna ska forvaras pa sadant sitt sd obehodriga inte kan komma at dem. De uppgifter
som samlas in om enskilda personer far endast anvéndas for forskningsdndamal
(’nyttjandekravet”). Det dr knappast sarskilt 1dtt och entydigt att & en bild av vilka
forhallningssitt som ligger inom det tilldtna omrédet.

Forskningsetiska dverviganden har funnits med redan frdn borjan nédr denna studie
planerades. Vid forsta kontakten per telefon gjordes en kort beskrivning av studien, syfte
och upplédgg. Innan sjélva intervjuerna skulle genomforas skickades med e-post de
forskningsetiska reglerna i en forkortad version till intervjupersonerna. Av informationen
framgick vad syftet var med studien, att deltagandet var helt frivilligt och att intervjun kunde
avbrytas ndar som helst. Vidare att intervjupersonen inte behovde svara pé frdgor som denne
upplevde som kénsliga. Det fanns ocksa med kontaktuppgifter ifall intervjupersonen
behovde boka om tiden eller helt ville avboka intervjun. Vidare framgick dven information
om intervjuarens utbildningsbakgrund och arbetslivserfarenhet. Det kan ju ha viss betydelse
att de som ingér i undersdkningen vet om vilken yrkesméssig bakgrund den person har som
ska intervjua dom. Bakgrunden kan ju béade vara till fordel och nackdel men genom att
informera om detta s far intervjupersonerna sjélv ta stillning till detta. I informationen
fanns ocksa med uppgifter vem som var handledare och examinator samt vilka institutioner
de tillhor vid Umed och Linkopings universitet. Vilket gav ytterligare mdjligheter for dem
som deltog i studien att undersdka bakgrund och fakta kring studien. Det senare enligt
onskemal fran en av miljocheferna som framforde detta pa telefon i samband med att
intervjun bokades. Samtliga miljochefer fick samma information infor intervjuerna. For att
garantera konfidentiell behandling av uppgifter som framkommit under intervjuerna anges
varken namn pé intervjupersoner eller kommuner dar miljocheferna arbetar. Det framgér
inte heller exakt i vilken typ av organisation miljocheferna arbetar i eller miljochefernas
exakta titel, detta for att skydda de individer som deltagit i studien. Intervjuaren dr den enda
som har haft tillgéng till intervjuunderlaget. De inspelade intervjuerna har avlyssnats av
intervjuaren och har dirmed inte fatt nagon spridning till utomstaende. Materialet kommer
enbart att anvdndas for forskningsdndamal.

3.9 Validitet

Precis som i kvantitativ forskning tillimpas begreppen validitet och reliabilitet i kvalitativ
forskning men innebdrden ér inte riktigt densamma (Patel, Davidson, 2008, sid. 102).

Validitet innebér att en bedomning gors om de slutsatser som genererats fran en
undersokning hinger ihop eller inte (Bryman, 2006, sid. 43). Reliabilitet handlar om fragan
om resultaten fran en undersokning blir desamma om undersdkningen genomfors pa nytt.
Det ér framfor allt den kvantitativt inriktade forskaren som &r intresserad av reliabilitet. Men
bor dven vara av intresse for den som gor en kvalitativ studie. Ett exempel pa intervjuarens
reliabilitet &r om tekniken att intervjua oavsiktligt kan inverka pa svaren genom att
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intervjuaren stéller ledande fragor (Kvale, 2008, sid. 213). Ytterligare ett exempel dr om
intervjuer skrivs ut av olika personer och samma textavsnitt far olika betydelser. Da sker en
forvrangning av textmaterialet. Att transkribera dr en grannlaga uppgift som kriaver bade god
uppmirksamhet och formaga att lyssna in vad som faktiskt sdgs vilket inte alltid dr helt latt.
I den hér studien har samtliga intervjuer skrivits ut av en och samma person det vill sdga den
person som ocksé sjilv genomforde intervjuerna.

Aven om det ir dnskvirt att dka intervjuresultatens reliabilitet for att motverka godtycklig
subjektivitet sd kan for starkt fokus pd reliabilitet motverka kreativitet och fordnderlighet
(Kvale, 2008, sid. 213).

Varje intervju dr en egen unik situation (Patel, Davison, 2008, sid. 103). P4 samma fraga kan
man 1 kvalitativa studier fi olika svar vid olika tillfallen och med frdn samma intervjuperson.
Variationen av fordnderliga svar ér av intresse i1 den typen av studier. I kvalitativ forskning
far istdllet validiteten en vidare innebord. Validiteten ar av intresse 1 forskningsprocessens
samtliga delar (Patel, Davidson, 2008, sid. 102).

Enligt Kvale beror validiteten intervjuundersokningens samtliga sju delar vilka &r:
tematisering, planering, intervju, utskrift, analys, validering och rapportering (Kvale, 2008,
sid. 213).

Nir intervjuer ska skrivas ut i en kvalitativ studie sker en mer eller mindre medveten
paverkan péd underlaget for analysen. Talsprak ar inte detsamma som skriftsprak vilket kan
leda till att ord tappas bort (Patel, Davidson, 2008, sid. 104). Det &r vanligt att talsprak
innehéller ofullstindiga meningar och grammatiska fel. I den hér studien har
intervjumaterialet i stort sett atergivits i sin helhet men vissa mindre justeringar av talsprak
har gjorts. Dialektala uttryck har ibland “forsvenskats” och ibland har svordomar tagits bort.
Det giller att forskaren dr medveten om de val som gors i hanteringen av intervjumaterialet
och hur det kan paverka analysen.

Tolkningar som forskaren presenterar bor underbyggas sé att ldsaren kan bilda sig en egen
uppfattning om trovardigheten (Patel, Davidson, 2008, sid. 105). Det kan till exempel vara
nddviandigt att vid vissa tillfdllen redovisa langre sekvenser av intervjun sé att svar inte blir
ryckta ur sitt ssmmanhang (Patel, Davidson, 2008, sid. 106). Det dr ocksa viktigt att
forskaren noga redovisar hur forskningsprocessen har gétt till sa att ldsaren kan bilda sig en
uppfattning om de val som forskaren har gjort. I den héir studien finns redogdrelse for
intervjuarens forforstaelse vilket avser den egna yrkeserfarenheter frén branschen. Nar det
finns mycket forforstaelse hos den som utfor studien ar det extra viktigt att vara medveten
om att forsoka halla sig neutral till materialet. Det har varit till stor férdel att var vl bekant
med den miljo som intervjupersonerna befinner sig i. Men det stéller ocksa krav pa
intervjuaren att inte virdera det som kommer fram under intervjuerna det géller att ha en
medvetenhet om det. Av rapporten framgér hur informationen har samlats in och 1 vilka
situationer intervjuerna har genomforts. Beskrivning finns ocksé dver hur bearbetning av
data har gjorts, hur analysen har genomforts och hur resultat har redovisats.

Urvalet har inte skett helt och hallet slumpmaéssigt men inte heller helt styrt. Det var inte
givet pa forhand exakt vilka miljochefer som skulle komma att inga 1 studien. S& om
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generaliserbarheten ska diskuteras sa ér tillimpbarheten i princip enbart gillande for den har
gruppen miljochefer som ingick i studien. Inom den gruppen fanns relativt stora variationer
kring hur miljécheferna resonerade och hur de hade det i sina kommuner. Bilden som
studien visar dr naturligtvis inte heltickande for alla miljochefer i landet. Men kan
formodligen ge en vink om hur det kan vara att tjinstgéra som miljochef 1 en svensk
kommun.

3.10 Framstillningsform

I resultatdelen kommer ldsaren att finna manga och ibland ganska langa citat direkt hdmtade
fran intervjuerna med miljocheferna. Att resultatet presenteras pa det viset r ett sitt att visa
miljochefernas verklighet.
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4. RESULTAT
4.1 Organisation

I den hér forsta avdelningen gors en dversiktlig beskrivning av de olika varianter av
organisationer som de intervjuade miljocheferna arbetar inom. Berdrda miljokontor varierar
1 storlek och kan vara allt frdn sma enheter eller avdelningar upp till storre forvaltningar.
Miljokontoren kan vara sjdlvstindiga eller “ithopslagna” med vanligtvis bygg- och plansidan.
Verksamhetsplanering forekommer i olika grad inom verksamheterna. Att tjanstgéra pa en
kommunal miljdmyndighet kan ha sina sidor och hur det kan upplevas beréattar
miljocheferna om.

4.1.1 Organisation

Sju av de tio kommunerna leds av en borgerlig majoritet under denna mandatperiod. De tre
ovriga kommunerna har ndgon form av socialdemokratisk allians tillsammans med andra
partier. | samband med intervjuerna framkom tydligt att det finns ett antal olika typer av
organisationer som tillsynsmyndigheten for miljo- och hélsoskydd kan inga 1. I nagra fall
hade ”miljochefen” miljosamordnare eller verksamhetsledare under sig, dessa har inte
intervjuats. Av de tio intervjuade miljocheferna hade tre stycken ansvar for en sjilvstandig
miljoforvaltning, tvd var avdelningschefer for miljo- och hilsa, tva var enhetschefer for
miljo- och hélsa och tre chefer var ansvariga for en hopslagen milj6- och byggforvaltning.
Tva av de tre hopslagna miljo- och byggforvaltningarna leddes av en chef som
ursprungligen kom fran miljésidan och den tredje chefen kom fran stadsarkitektkontoret
men som redan under sin utbildningstid hade haft ett starkt intresse for miljofrdgorna. De
miljochefer som var enhets- eller avdelningschefer hade en forvaltningschef 6ver sig frén
samhéllsbyggnad, miljo- och stadsbyggnad, bygg- och miljo eller kommunchefen.
Verksamheter som miljochefen 1 en mer renodlad milj6forvaltning ledde var 1 forsta hand en
tillsynsmyndighet for milj6- och hilsoskydd och livsmedel. En avdelningschef ledde milj6-
och hilsoskydd medan livsmedelstillsynen 14g under en egen avdelning. Andra nérliggande
arbetsuppgifter som “miljochefen” kunde ansvara for var till exempel Agenda 21,
miljéinformation, bygglov, naturvard, planfragor, kartframstéllning, miljoovervakning,
bygganmilan, bostadsanpassning och energirddgivning. Det dr idag vanligt att kommuner
integrerar olika typer av verksamheter i1 anslutning till miljokontoret.

Utvecklingen kan dven ga i motsatt riktning vilket framkom under en intervju. I den
kommunen hade man under en hel del ar haft en sammanslagen organisation med en miljo-
och byggforvaltning men hade fringétt den typen av organisation och miljéforvaltningen var
nu dterigen en egen forvaltning. Miljochefen ansag 1 det fallet att 6verblicken 6ver
byggsidan forsvann i och med delningen vilket i sig upplevdes som en forsdmring men att
arbetssituationen for miljochefen inte var lika betungande lédngre. I en sammanslagen
organisation blir imnesomradet bredare att hélla sig uppdaterad inom vilket krdver mer av
chefen som ska leda verksamheten.
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I vissa kommuner kan miljoarbetet vara uppdelat inom kommunen, till exempel kan
naturvard finnas pé ett stille, Agenda 21 pa ett annat och miljostrategi pa ett tredje stélle. I
dessa fall har verksamheten vid miljo- och hilsa ofta mer eller mindre renodlats till att utféra
myndighetsutdvande tillsyn och kontroll.

4.1.2 Verksamhetsplanering

Att arbeta med planering av verksamheten dr ndgot som samtliga miljochefer anser ér
viktigt. En miljochef beréttar sa hér:

... det finns ett dokument som vi kallar for miljondmndens mal for
mandatperioden som bygger pd de lokala miljomdlen for kommunen och
det dr vildigt overgripande. Sedan gor vi en drlig verksamhetsplan som
ndmnden ocksa tar beslut om. Den dr fortfarande lite sdddr, vi har inte
gdtt ned alltfor djupt i detalj. Sedan har varje grupp en egen detaljerad.
Vem som har vilka objekt, hur mycket tid man planerar att sdtta upp for
olika delar, olika branscher miljétillsyn och vilka objekt man har pa

livsmedelssidan...’
(IP9)

I en annan kommun vill miljochefen planera men fér inte riktigt stod av sina politiker i
milj6- och byggndamnden:

"Vi har forsokt fran tidnstemannahdll att fora fram sadana hdr
diskussioner och ta upp det i ndmnden. Men intresset dr vildigt svalt
egentligen fran vdra politikers sida att sdtta upp just sadana hdr
verksamhetsplaner och malstyrning av verksamheten ... Jag forséker dndd
men det dr tungt i den hdr kommunen att arbeta med sadana fragor. Man
tycker att det dr sa abstrakt pa nagot sdtt, det flyter hdr uppe, man vill ha
frdgor ddr man kan ta i och kdnna pa att nu hanterar vi det hér”.

(IP 5)
Aven om verksamheten planeras Vil si blir utfallet inte alltid lika optimalt som miljéchefen
onskar:
”... Vi bokfor ju vdra timmar i en tidsredovisning och man ser dd dr att vi
har vdildigt lite operativ tid, da kan man undra vad vi gér. Men pa nagot
vis dr det sa mycket annat, det dr vildigt mycket utbildningar, det dar
arbetsgrupper inom ldnet och man ska ga pd vidareutbildning, det dr vard
av barn... Sd den lilla tiden man dr operativ for att ga ut pd filtet mdste
man vara vdldigt rddd om. Det dr inte ldtt, vi forséker att titta pa
effektiviteten...”
(IP 1)

En miljochef funderar mycket 6ver hur verksamheten ska kunna planeras pa bista
dndamalsenliga sitt:

“"Mina stora frdgor just nu dr en behovsutredning som vi maste géra och
inriktningen pd vadrt arbete vad vi ska prioritera med de resurser vi har, fd
lite stil pd det hela, forsoka effektivisera tillsynen, effektivisera
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hanteringen 6verlag pd kontoret. Vi ldr inte fa sa mycket mer resurser dn
dem vi har, sa da mdste man hitta andra vdgar for att klara av

tillsynsarbetet .
(IP 4)

Nagon form av planering krivs for att bedriva verksamheten vid miljomyndigheten. Men
exakt hur planering ska ske pd bésta sétt for att det ska vara till hjélp &r inte helt givet.

4.1.3 Myndighetsarbetet

Myndighetsarbetet innebdr avvagningar och stdndig papassning fran olika héll i samhéllet
samtidigt som réttssdkerheten ska upprétthillas.

I studien stilldes fragan till samtliga miljochefer om det forekommer synpunkter om hur
myndighetsdelen inom milj6- och hilsa ska utdvas. De flesta miljocheferna har svarat att
synpunkter kommer ibland men att forsok till paverkan inte forekommer 1 nagon omfattande
grad eller i princip inte alls. En miljochef siger att politikerna har sina hjértefragor. En
miljochef berittar att kommunens politiker vill styra och stilla hela tiden och att rollen som
tjdnsteman ar utsatt:

”Sd dr det, att man dr vdildigt mycket med fingrarna i syltburken helt
enkelt... jag hade tagit fram omraden for enskilda avlopp ddr man ska
tillimpa hég skyddsniva och ndr det dr hég skyddsniva sd kanske man
behover ha forstdrkt fosforrening. Och dd var det sa att var ordforande
han hamnade sjdlv i ett omrdade med hog skyddsnivd enligt forslaget... dd
menade han att han minsann inte ska betala nagon fosforfilla. Det var ett
egenintresse och i och med att han sjdlv inte ville betala pengarna for att
fa till det hdr sd fick han med sig ndmnden, mdrkligt nog att man inte
skulle krdiva det hér”.

(IP 5)

Situationen ser olika ut i olika kommuner, en annan miljochef uttrycker sig sa hér:

“Inte sa mycket tycker jag. Inte sa man kdnner av det. Sedan kanske det
kan férekomma dnda. Det dr vdl alltid sd att det finns foretagare som
tycker att vi kanske inte alltid bedriver var tillsyn pa bdsta sdtt och har
synpunkter pa det och ringer till kommunalradet. Det forekommer, det tror
Jjag forekommer overallt. Och vi dr inte befriade frdn det hdr heller... Det
viktigaste dr vdl hur den som tar emot samtalet hanterar fragan. Det kan
Jju ske pd ett jdttebra sditt, det kan ske pa ett bedrovlig sdtt ocksad”.

(IP 8)

Pé fragan om politiker och néringsliv forsdker ga in och styra verksamheten svarar en
miljochef:

“Det beror nog vdildigt mycket pd vilka politiker man har och forstdelsen
for rollerna. For det dr ju den vigen vi fdr det ibland, det dr ju inte alltid
via direktkontakt utifrdn. Men det dr inte sdrskilt uttalat. Vi har vildigt bra
respekt hdr fran kommunledningens sida. Man dr fullt pa det klara med
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spelreglerna, det dr snarare i var egen ndmnd som det ibland har varit
lite... det var vdildigt skont ndr djurskyddet forsvann, ur den aspekten. Det
dr ju en iakttagelse man har gjort att lantbrukets organisationer dr
overrepresenterade i Sveriges miljonamnder”.

(IP9)

Aven sjilva drendehanteringen kan upplevas som tungrodd tycker en miljdchef:

"Vdra drenden dr ofta komplicerade man dr och trampar pd personers
integritet, man ska driva igenom saker fastdn folk dr jdtteledsna och
upprorda over det hela. Alternativt sd blir vi motarbetade av antingen vi
tycker en sak dr valdigt viktig och gor ett beslut pa det men ldinsstyrelsen
tycker inte och vi overklagar och sen, det dr mycket... Man jobbar i
motvind kan man sdga. Det dr vildigt fa som kontaktar oss for att de
tycker det dr positivt att kontakta oss. Det dr for att de maste, oftast”.
(IP 4)

Samma miljochef fortsétter med att berétta hur det kan upplevas att arbeta inom en
tillsynsmyndighet som miljo- och hélsa:

”... vi jobbar med sddana dmnen ddr vi hela tiden dr den som dr "dum”,
vi dr alltid dumma mot nagon, vi ldgger foreldggande, det dr aldrig ndgon
som tycker vi dr bra, vi far inte berém, det dr ju vdildigt sdllan det hinder
men det dr ju for sdllan ndgon kommer och sdger till en miljoinspektor
som inte dr internt inom kommunen eller kontoret, kommunen sdger ju inte
heller att en miljoinspektor dr bra. Utan vi far vildigt sdillan uppskattning
for vdrt jobb utan det vi fdr det dr skit for att vi ldgger oss i saker som vi
inte ska gora eller att vi dr for hdrda i var tillsyn eller vi gor inte det vi ska
for vi hinner inte men det dr ingen som ser att kopplingen dr att vi inte har
resurser utan det dr vildigt ofta i tidningen att vi framstdlls som de som dr
dumma. Myndigheten som dr dum mot en liten privatperson och jag tror
kanske att sjdlvbilden blir att man inte dr sd bra”.

(IP 4)

En annan miljochef funderar 6ver varfor massmedias uppmirksamhet ér stor kring den
kommunala miljomyndighetens arbete:

... det dr mycket med det massmediala trycket och ddr dr miljo och hdlsa
ndstan den minsta forvaltningen men fdar ndstan storst utrymme

massmedialt och orsakar de storsta rubrikerna, rdtt eller fel”.
(IP 1)

En miljochef har erfarenheter av massmedia och konsten att gora “lagom” mycket i
myndighetsutovningen:

2

ag mdste nog sdga att vi har lyckats fd en del positiv respons ocksd i
flera sammanhang i den lokala tidningen och den lokala radion ocksa.
Men det dr klart i vissa ldgen hamnar du ju i det hdr eller ocksa hamnar
man ddr for att man inte har gjort ndgonting. Faktum dr att vi blev JO-
anmdlda igar! Det dr forsta gangen som jag fdtt det faktiskt. Men dd dr det
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att vi har gjort for lite, tycker anmdlaren. Sd det dr ju en balansgdng...

Man kan ju hamna i kldm ocksda mellan olika intressen.”
(IP 9)

Miljochefens instéllning till den egna myndighetsverksamheten varierar uppenbarligen
mellan olika kommuner:

"Vi jobbar mycket sa ut mot vara foretag att vi har ganska mycket
kommunikation, det bygger ju pa det. Att de ringer hit och fragar och vi
forsoker hjdlpa dem och vi inspekterar. Men de vet om vdra roller att vi dr
tillsynsmyndigheten, men de dr inte rddda att ta kontakt med oss pd det
sdttet”.

(IP 10)

Stodet fran centrala myndigheter upplevs inte alltid som tillréckligt i den lokala
myndighetens arbete vilket en miljochef beskriver:

... pd centralt hall borde bdde socialstyrelsen och naturvdrdsverket och
sddana vara ute och stodja. Men de kan inte de praktiska fragorna... det
var ndgon pd socialstyrelsen som blev utskdlld ndr det gdller buller och
ljudnivder... och ifrdgasatt kompetensmdssigt. Sen dog det bara ut. Da
drog man sig tillbaks till idet och borgen i Stockholm istdllet for att ga ut
och ta fighten... men man klarar inte det utan da skickar man uppgifterna
till oss lokalt. Sa det mdste jag sdiga att stédet centralt ifrdan det dr

synnerligen marginellt och maojligen obefintligt i vissa fall”.
(IP 7)

En annan miljochef instimmer och visar ocksa pa att det &r ett antal olika centrala verk som
den lokala miljdomyndigheten ska folja direktiv ifrén:

... vi dr beroende av andra myndigheters vigledning pa nagot sdtt,
Socialstyrelsen, Jordbruksverket, Naturvardsverket,
Kemikalieinspektionen, Livsmedelsverket. Man har mdnga ganger slagit
pad kommunerna som organisation och yrkeskaren att man inte dr
tillrdckligt effektiva och det hdir. Men alltsa har man ndagon gang landat i
hur de hdr vigledande myndigheterna skott sitt jobb for att skapa bdsta
mojliga forutsdttningar for oss det tycker jag dr lite ddligt faktiskt. Det
borde vara nagot for Riksrevisionen som jag brukar skoja om att ga in och
kika pa. Jag menar JO gér sina neddamp emellandt och tycker att vi har
for taskig drendebalans och inte har svarat pd vissa handlingar och det

’

ena med det andra”.

(IP 6)

Det som har framkommit i denna f6rsta avdelning visar att verksamhetsplanering uppfattas
av samtliga miljochefer som viktigt men fungerar inte smértfritt dverallt i alla kommuner.
Nagra miljochefer funderar 6ver om tiden laggs pa ritt arbetsuppgifter. Resurserna ér
begrinsade och det ér det viktigt att handldggarnas arbetstid l4ggs pa ratt arbetsuppgifter.
Myndigheten &r papassad fréan olika hall. Politikerna bevakar girna vad miljokontoret gor,
foretagen likasd och dven massmedia. Nigra miljochefer framfor att de centrala verkens
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insatser inte alltid rdcker till for att stodja den lokala miljomyndigheten i den utstrackning
som skulle behdvas.

4.2 Ledarskap

I den hér avdelningen redogdr miljocheferna for sin syn om vilka bakgrunder som kan
fungera for den som ténker sig att bli miljochef. Och sé far vi veta lite om hur det gick till
nér de sjdlva blev miljochefer. Finns det ndgon sdrskild ledarstil som dominerar bland
miljochefer? Hur ska en bra ledare for ett miljokontor vara? Fungerar en miljoinspektér som
ledare eller &r en administrativ miljochef att foredra? Miljocheferna berittar om hur de
betraktar sitt eget ledarskap.

4.2.1 Bakgrund miljochef

Den hér miljochefen borjade pd miljokontoret som 1:e inspektdr. Antalet medarbetare hade
vuxit med aren och nu var miljochefen ansvarig for en milj6- och byggforvaltning:

... jag har nog vuxit med forvaltningen kan man sdga. Jag var ju ensam
ndr jag borjade och sedan har vi ju blivit fler och fler och egentligen vet
jag ju inte ndr det hdr uttalade chefskapet kom egentligen utan det blev vil
bara det, vi blev fler och jag var dldst i garden...men jag har vl sett mig
sjalv som ledare for den hdr forvaltningen.”

(IP 2)

Pa fragan hur det gick till ndr miljochefen blev chef svarade 5 miljochefer att de hade sokt
tjdnsten som miljochef. En miljéchef var ”dldst 1 garden” och hade avancerat fran inspektor
till miljochef, tva miljochefer blev ombedda att soka och tva blev tillfrigade om de var
intresserade av miljochefstjdnsten och hade tackat ja. En miljochef som blev tillfragad om
intresse for chefstjénsten svarade s hér:

“Jag blev tillfragad om jag kunde tinka mig att vara t f chef under en tid
tills man visste hur man skulle géra eftersom det var omorganisation pd
gadng sd dd undrade de om jag kunde tdnka mig det under en period... jag
har aldrig uttalat att jag var intresserad av ledarfrdagor men ddremot sd
har jag varit med mycket i verksamhetsplaneringen och styrningsfrdagor
och sant pd kontoret tidigare pd grund av att jag tycker det dr skoj...”
(IP 4)

Finns det ndgon bakgrund som &r att foredra framfor andra for den som ska arbeta som
miljochef? Den hir miljochefen sdger sa har:

“Jag tror det dr viktigt att man har kanske inte jobbat som miljo- och
hélsoskyddsinspektér men att man har forstdelse for vad ett miljo- och
hélsoskyddskontor har for arbetsuppgift for det skiljer sig jdttemycket frdan
andra kommunala verksamheter. Det dr sadan bredd i arbetsuppgifterna
sd det dr inte ldtt att komma om man inte dr nagorlunda insatt i vad det
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innebdr och vilket ansvar det ligger i fragorna. For det vet jag ju att det

inte dr sa ldatt.”
(IP 4)

En annan miljochef har en lite annan syn pa saken:

“Jag tror nog man skulle kunna sdtta dit vem som helst som har
kvalifikationerna att vara ledare, jag tror inte man behover vara sdrskilt
utbildad som byggnadsinspektor, eller arkitekt eller miljé- och
hdlsoskyddsutbildad eller nagonting sddant... Ja men det beror ju pd
storleken pa forvaltningen sa att séiga!”

(IP 2)

En av miljocheferna har en mer samhéllsinriktad bakgrund:

“Ja det har vdl inte varit nagra kulturkrockar pad det sdttet. Eftersom jag
hade sa mdnga dr, 18 ar inom en miljoférvaltning sd visste jag precis vad
det handlade om. Det man behovde hdr dd, ndr jag kom det var faktiskt
den delen, alltsd ordning och reda pa de administrativa strukturerna och
reda ut relationerna med politiska ndmnden och sd vidare, sa det var vil
helt rdtt. Men sen, visst jag kan dven idag hamna i diskussion ibland
liksom, inte det hdr att jag, ja det begriper vil inte du som inte dr
naturvetare, det hinder nagon gang... Men jag upplever inte att det har
varit ndgot problem. Vi dr sd pass stort kontor sa det behovs nagon som dr
chef.”

(IP9)

En miljochef har tidigare arbetat som chef dven i andra organisationer:

“Jag dr intresserad av samhdllsfrdagor och det hdr att arbeta i en
myndighet eller i en politisk styrd organisation var nytt for mig men
samtidigt sd tyckte jag att det skulle vara intressant att fd prova det. Jag
sokte tjdnsten sd jag blev lite forvanad nér man hérde av sig och ville
trdffa mig. Och jag var vildigt tydlig fran borjan att jag inte kanske dr sd
Jjdttebra pd lagar och myndighetsutévning utan jag kommer fran en annan

verksamhet.”
(IP 1)

De mest lampliga kvalifikationerna for en miljochef verkar det vara delade meningar om.
Négon miljochef sidger att en miljochef helst ska ha forstaelse arbetsuppgifterna pa ett
miljokontor. En miljochef séger att det viktigaste &r att miljochefen har ledaregenskaper och
ett par av miljocheferna betecknar sig formodligen sjdlva som just “chefer”. Det varierar hur
miljocheferna fick tjansten som miljochef. Hélften av miljocheferna hade sjdlva sokt tjansten
som miljochef. Tva miljochefer hade blivit ombedda att soka och tva tillfrigade om de
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kunde tidnka sig tjdnsten som miljochef. En miljéinspektor hade varit 1angst pa miljokontoret
och fick tjansten som chef.

4.2.2 Ledarstil miljochef

Finns det nagon ledarstil som &r mer vanlig hos miljécheferna? Eller har varje miljochef sin
unika ledarstil? Gar det att hitta ndgon gemensam ndmnare i miljochefernas ledarskap?
Varje miljochef far redogora for hur de sjdlva upplever sin ledarstil.

En miljochef beréttar om sig sjdlv att i borjan som miljochef kanske denne uppfattades som
lite otydlig och for mycket lyssnande av sina medarbetare. Medarbetarna har efterlyst en
tuffare och tydligare chef. Den sociala delen brukar ddremot alltid fa bra betyg i
medarbetarenkéter som har genomforts pé arbetsplatsen. Miljochefen tror att medarbetarna
uppfattar ledarskapet som relativt positivt men att det finns en dnskan frdn medarbetarna om
att chefen ska vara med mer 1 arbetet for att kunna ge lite mer respons och feedback och for
att fa se hur arbetet gar till. Men tiden récker inte riktigt till. P4 frigan om vad chefen skulle
vilja utveckla mer for att bli en battre ledare svarar miljochefen sa hér:

“Det dr vdl att fa tid att triffa personerna mera, att jobba kanske lite mer
med individuella malsdttningar hos varje individ. Utbildningsplaner,
individuella madl och att kunna ge respons, att kunna ge feedback pa
arbetsresultat och sdadant men jag har inte kunnat fa tid for det. Det tycker
jag dr roligt. Jag tycker om att umgds med mdnniskor, ldra kdnna och sd.
Jag ser nu att det kdnns lite bdttre bara sedan jag fick in en ny person som
kan ta lite av kansliet och det. Kansli dr alltsa inte en separat enhet utan
jag ser det som en del i drendehandldggningen. For det viktigaste vi har
det dr handldggarna, det dr ddr kunskapen sitter, det dr de som ska
formedla och tala om vad som giller, det dr de som ska skriva beslut. Och
for att klara de hdr drendena sd mdste vi ha assistenter som ser till att
registrera, som diariefor, skoter posthantering, verkstdller och skickar ut
besluten, arkiverar och skoter det.”

(IP 1)

Pa fragan vilken typ av ledare nésta miljochef tycker sig vara sa ges foljande svar:

“Jaa... det dr ju svart. Men jag dr nog inte mycket for detaljer i det hdr
utan detaljer fdr de andra skota. Min uppgift dr nog att se till sda de har
sina verktyg men vad det dr for typ det vet jag inte! Jag dr nog inte” lat
gad” dven om det kanske later sd, men nja och jag dr inte petig och i
detaljer, sd att jag vet faktiskt inte! Och inte dr jag sd att jag styr vad de
ska sdga eller i inspektionsverksamheten sd att sdiga i tillsynsdelen. Det far
de nog skota sjdlva, efter bdsta formaga! Ja ser du jag dr nog mycket i
bakgrunden.”

(IP 2)

Fréagan om hur samma miljochef tror att medarbetarna uppfattar chefen som ledare besvaras
sa hér:
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” Nja alltsa vi har ju gjort en medarbetarundersokning och jag fick vdl
genomgdende bra betyg. Det var ju ett konsultforetag som gjorde det hdr
och det jag inte fick riktigt godkdnt pa det var att jag gav for lite feedback.
Jag talar inte om ndr det var bra och talar inte om ndr det var daligt. Ni
sd att... annars sd var det nog ett férvanansvdrt bra resultat mdste jag nog
sdga. Det handlade om sd mycket. Om alla var medvetna om mdlen for
verksamheten och sadana saker. Sd det far jag vdl sdga, de vet nog vad jag
dar for typ!”
(IP 2)
Samma miljochef svarar pd frdgan vad chefen skulle vilja utveckla i sitt ledarskap for att om
mojligt bli en battre ledare:

" Ja kanske bli ndgot tydligare i vissa saker dven om jag pastar att jag
forscker vara det. Jag svarade pd fragan att det dr ganska viktigt att vara
det, men jag har kanske en liten svaghet ddr att jag kanske inte dr
tillrdckligt tydlig i alla situationer. Sedan dr jag i grunden ganska tyst om
man sdger sd. Jag sdger nog inte sd speciellt mycket utan jag funderar nog
mer och sammanfattar for mig sjdlv i huvudet och sedan kanske det
kommer nagonting.”

(IP 2)

En miljochef sédger att pa kurser dir man “analyserar” chefer har denne fétt ’stimpeln” som
en demokratisk ledare det har beteendevetarna sagt. Miljochefen har sjélv satt ord pa sitt
eget ledarskap:

“Jag har ju vissa sadana ddr honnérsord som jag tillimpar och det dr till
exempel demokrati, information, kommunikation, delaktighet, fortroende,
frihet under ansvar och jag vill lyssna, jag vill bry mig. Men dd kréiver jag
ocksa drlighet, samverkan, flexibilitet och sa. Sammantaget tycker jag att
det blir arbetsglddje.”

(IP 3)

Honnorsorden kommuniceras med medarbetarna. I medarbetarenkéten fick chefen véldigt
hoga betyg, riktigt bra faktiskt. Men naturligtvis finns det alltid négra saker som kan
forbattras. En 6nskan finns om att sjilv bli béttre pa att organisera sitt arbete.

Den hér miljochefen uttrycker sitt ledarskap s hér:

“Jag hoppas jag dr en sadan som formedlar lite positiv instdllning till de
ovriga pd kontoret och dven att man kan se mig som en person som man
kan ga och prata med om sina problem vare sig det gdller arbete eller
privatliv. Att man kinner ett fortroende for mig, det hoppas jag verkligen
att man gor och det dr sddant som jag jobbar med. Man ska kunna ga och
prata med mig om allting utan att kinna att det dr... antingen att man fdar
tillbaka det vid ett annat tillfdlle eller att man inte blir lyssnad pd. Sedan
forsoker jag att coacha alltsa inte coacha fullt ut som en coach men att
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vara ett stod och ett bollplank for idéer och se, forséka bolla sd att de
sjalva kommer fram till hur de ska gora. For jag tycker inte riktigt att jag
ska styra in i detalj hur det hdr arbetet ska ga till utan det dr béittre att det
kommer fran den som faktiskt jobbar med tillsyn. Och da dr det bdttre att
man sjilv kommer fram till hur man ska l6sa problemet for annars sd tror
jag inte man blir sa duktig i lingden.”

(IP 4)

Miljochefen fortsdtter med att ge sin bild av hur miljochefen tror att medarbetarna uppfattar
chefen som ledare:

”Oj alltsa de uppfattar mig nog kanske ibland som for drivande eller sd,
for snabb i beslut. For det har jag forstdtt att det dr en del som tycker det
dr jobbigt, men rak och tydlig.”

(IP 4)

For att bli en bittre ledare har miljochefen foljande 6nskemal:

“Jag skulle behova verktyg for att hdlla i de hdr svara samtalen sd att man
styr dem pd ett bdttre sdtt sd att man faktiskt kommer fram till ndgonting,
att det inte bara blir ett samtal om det som dr jobbigt. Men man kommer
liksom inte vidare i resonemanget utan att man far en plan eller ndagonting
hur man ska jobba med den hdr fragan da den inte bara dér. Att ndgon
kommer och ldgger ett svdart dmne hos mig och man diskuterar det hela
men det blir liksom inget med det. For det kan jag ibland kdnna att hur gar
man vidare sen? Om nagon tar upp ett jobbigt kanske personligt problem
utan att, for man vill inte heller trampa for hart fram heller. Lite sd,
verktyg for att klara svara samtal helt enkelt, svdra situationer, det dr vil
det jag kinner.”
(IP 4)

En miljochef sammanfattar kort sitt ledarskap:

”Nej, jag tror inte pa att det dr nodvdandigt att halla distans till
medarbetarna, de vet att det dr jag som sdtter lon pa dem. Det behover jag
inte gd och tala om for dem. Och de vet att det dr jag som bestimmer om
det dr konflikt eller sd. Det dr inget man behéver ga och tala om for dem.
Jag behéver ju inte ha det storsta tjdnsterummet.”

(IP 10)

En miljochef forsoker forklara hur denne ar som ledare:
“Ibland, jag vet om att jag kan lata vildigt bestdmd, ja jag dr nog vdildigt
bestimd och jag kan dd ocksa kanske hoja résten och jag kanske da kan

till och med uppfattas som att jag dr arg. Men jag dr inte det egentligen,
utan det handlar om att jag dr engagerad... Men nu dr jag valdigt noga
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med att tala om att om jag ldter vildigt mycket sa innebdr det inte att jag
dr arg... Jo det dir med kroppssprak och réststyrka och sadana dir saker.

Det dr ju vildigt betydelsefullt, man mdste tinka pad det.”
(IP 5)

Miljochefen fortsatter med att berétta vad denne skulle vilja utveckla mer i sitt ledarskap:

" Det har jag aldrig funderat pd, men vi har vdil redan varit inne pa att
man tdnker pa hur man upptrdder och sa vidare, det tror jag dr viktigt.
Men man ska ju inte forstdlla sig heller utan man ska vara sig sjdlv... Och

jag tror det handlar om att det dr en mognadsfraga i mdangt och mycket.”
(IP 5)

Pa fragan om vilken typ av ledare den har miljochefen tror sig vara ldmnas foljande svar:

“Jaa, usch vi har ju alltsd jobbat med de hdr fragorna i det hdr

ledarskapsutvecklingsprogrammet som vi har hdllit pa med under 1% dar och
jag tycker vdl att det hdr med “situationsanpassad ledare” egentligen dr
svaret pd ledarskapsfrdagan generellt sett. Och det dir vdl det som stdlls pd
sin spets inom vdrat omrdde eftersom det héinder sa pass mycket och jag
tror inte att man kan nischa sig pa nagot speciellt sdtt. Varje organisation
och varje kommun har vdil egentligen sin kravspec eller bor veta vad man
behover for typ av chef. Och ju stérre organisationen dr desto mer kanske
det krdvs att man dr en duktig administrator och jobbar med uppfoljning

och inspektérerna jobbar med sina objekt och sakfragor och...”
(IP 6)

Miljochefen uppfattar sig sjdlv som négot for informell i sitt ledarskap:

" Jag tror vdl att jag dr valdigt informell och det vet jag att de har sagt att
det tycker att jag ska vara tuffare och hdrdare. Ja det dr en som har sagt det
och det dr att han sjdlv behover det sdger han. Men alltsd jag tycker vdil det
dr bdttre att jag jobbar med att skapa rdtt forutsdttningar istdllet, jag
forsoker och tycker vl att jag gjort det. Det handlar vil om att locka fram
den hdr inre drivkraften, det maste vara sd... Jag tror vdl att det hdr med att
varje uppgift eller varje dag dr ju inte en MBL-forhandling utan det dr ett
uppdrag som man ska utfora. I det behéver man ett stéd och det dr ju ocksd
en arbetsmiljofraga att man har rdtt kunskaper for att utfora sitt jobb och
att man tar ansvar som anstdlld och sjdlv utbildar sig under resans gang.”

(IP 6)

Miljochefen beskriver mellanchefens dilemma att uppat i organisationen kunna visa upp
resultat och effektivitet for 6verordnade samtidigt som han nedat ska ge bekréftelse och visa
forstaelse for sina egna medarbetare. Det hér dr den enda miljochefen som under intervjun
markerar att det dr olika saker att vara chef och att vara ledare. De andra miljocheferna
verkar ndstan tycka att det i praktiken inte gér att skilja at. Det later som ndgot man har
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diskuterat det under ledarskapsutvecklingsprogrammet frén ett lite teoretiskt synsétt.
Skillnaden mellan chef och ledare tas ofta upp i ledarskapslitteraturen. Hér beréttar
miljochefen vad denne anser sig ha for utvecklingsbehov 1 sitt ledarskap:

“Jaa, det dr vil, ja det dr inte ldtt... det beror ju pd utifrdn ett perspektiv.
Det dr ju ett talesdtt att ledare blir man underifrdan och chef blir man
uppifran och det dr ju den hdr mixen hela tiden som jag lever i pd ndgot
sdtt. Det dr ju chefskap egentligen da man har till uppdrag att fd ut mesta
mojliga verksamhet for de medel som man har lagt fran samhdllets sida. Sa
ddr tror jag att det dr viktigt att man sdrskiljer pa det héir med ledarskap
och chefskap dven om det gar in i vartannat emellanat.”

(IP 6)
En miljochef far uppgiften att beskriva sitt ledarskap och gor det pa det hér séttet:

"Puh, jag forséker ju vara lite coach och sadana grejor men att... men jag
dr nog en blandning mellan lite sadan gammalmodig och lite sadan modern
om man sdger sd, det kan ju ha med dldern att géra, men jag upplevs nog
som lite krdvande och principfast sd...”

(IP 7)
Sedan fortsdtter miljochefen med att berdtta om vad denne vill utveckla i sitt ledarskap:

"Kanske som du mdrker lite, jag har ett jikligt hdrt engagemang, jag skulle
vilja behova vara lite coolare... I debatter och saddr. Jag blir sd vdildigt
engagerad och da blir man lite for "pd”... Det dr det jag menar. Da blir jag
lite forsvarande om det kan vara klimatstrategi eller KRAV eller ndgonting.
Kanske lite for “stupror” egentligen, ingen analys utan det dr bara mina
sakfragor som dr viktiga pa ndagot sdtt. Ddr skulle man kunna vara lite
coolare och mer analyserande och komma med den drdpande slutrepliken
istdllet!”

(1P 7)

En miljochef bedomer sig sjdlv att ha en samverkande ledarstil. Det géller att samverka, att
tillsammans forsoka 16sa uppgifter, att hilla varandra informerade om saker och ting. Chefen

foredrar att alla tors och bjuder till och &r med och férsdker men:

” Sen tror jag dndd att det mdste pd ndt sdtt finnas ndgon i slutdnden,
nagon som bestimmer om man inte kan uppnad konsensus. Dda mdste ndgon
sdtta ned foten och sdga dd gor vi sd hdr och det tycker jag vdl inte att jag
har sa svart for att gora. Men jag har ingen ambition att vara auktoritdr...’

(IP 8)

’

Pa fragan om hur miljochefen tror att medarbetarna uppfattar sin chef ges svaret:
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“De kanske tycker att jag bestimmer mycket, jag vet inte. Men jag tror att
det varierar. Jag tror det dr olika. Jag tror inte alla tycker lika heller. Jag
tror nog att det kan se olika ut. Beroende pa vem man fragar. ”

(IP 8)
Miljochefen har svért for att siga vad denne skulle vilja utveckla ytterligare 1 sitt ledarskap:

“Jag vet inte riktigt. Jag har ju jobbat sa pass ldnge nu sa det kdnns som om
man borjar ndrma sig mera slutet pd sin karridr. Den ddr absoluta
superhungern att ligga pa absoluta framkant. Den kanske man borjar tappa
lite.”

(IP 8)

Den hér miljochefen beskriver sitt ledarskap som en blandning mellan ett antal olika
ledarstilar:

“Jag tror jag har inslag av alla, det beror pa ldget, olika tillfdllen. Vid vissa
sdllsynta tillfillen ndr vi har diskuterat sd kanske jag sdger nu far det vara
nog, dd dr det klart att man kan upplevas som auktoritdr... Men i andra
ldgen, mestadels sa dr jag inte den hdr jdttetydliga chefen utan mycket
lyssnande, kinna av, kinna in, beroende pa ldget dd. Jag dr som lite diffus
ibland, ibland har jag plotsligt bestimt ndgonting! ... Men jag har nog
inslag av en kameleont alla méjliga uttryck ibland. Jag har svdrt for att

sdtta fingret pd att sddan eller sadan...!”
(IP 9)

Miljochefen siger att denne for att bli en béttre chef kanske skulle behova tidnka pa foljande:

“Jag dr medveten om att jag kan vara olika i olika roller sd kanske jag
skulle behéva vara lite tydligare pad det planet da, men det har inte direkt
med miljochefsrollen att gora, det dr ju chefsrollen 6verhuvudtaget, kopplat
till min person.”

(IP9)

Den hér miljochefen beskriver sitt ledarskap som kommunikativt men dven:

“Jag dr nog lagledare tror jag i sadana fall. Ingen jdtteorganisator pd det
sdttet, men det har jag andra som dr bra pd!”

(IP 10)

Miljochefen far aterkoppling pa sitt ledarskap av sin personal:
“Ja det far jag, jag kinner ju dem ganska vil sd de vagar nog sdga vad de
tycker. Och sedan har jag fdtt hora att jag dr ganska tydlig. Om de kommer

in och fragar om ett problem fdr de ett svar! Sa de kdnner att de har fdtt ett
svar ndr de gar hdrifrdan... Om man frdagar efter hur man ska géra i ett
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drende da vill man kanske ha ett svar, man vill inte ha ett jassd! Utan dd far
man forsoka hitta en losning. Vi gor sd hdr och sa gor vi sal”
(IP 10)

Miljocheferna dr olika i sina ledarstilar. Det ser ut att finnas lika ménga ledarstilar som det
finns miljochefer. Sékert har en del miljochefer stor formaga att anpassa sig till
omgivningens forviantningar och krav pa hur ledaren ska upptrada. Nagra miljochefer sdger
att de nog ar for otydliga medan en annan miljochef séger att personalen tycker att chefen ar
for drivande och snabb till beslut. En miljochef betecknar sin ledarstil som bade
gammaldags och modern. Nagra miljochefer verkar vara rétt sa bestimda. En miljochef ér sa
bestdmd sé personalen tror att chefen &r arg. Fast sjdlv anser chefen att denne ar engagerad.
Att leda som en “kameleont” dr det detsamma som ett situationsanpassat ledarskap? En
annan miljochef ser sig som bade lagledare och informell men 4r samtidigt van att ge
besked. Och vad ér en demokratisk ledare? Det var inte litt det har. Nagon gemensam
ndmnare mer dn att ’lagom &r béast” dr svart att finna. Personalens uppfattning om hur en
miljochef ska vara verkar ibland kunna éterfinnas hos en annan miljochef pa ett annat
miljokontor. Medan det miljokontor som har just den typen av miljochef efterlyser
ytterligare en annan typ av miljochef. Olika personalgrupper behdver sannolikt olika typer
av chefer.

4.2.3 Rollen som miljochef

Hur #r det egentligen att arbeta som miljochef? Hur upplever miljdchefen sin roll? Ar det
mer krdvande att arbeta som miljochef &n miljéinspektdr? Vilken personlighet kan vara
lamplig hos den miljoinspektor som vill gé vidare och soka tjanst som miljochef? Det talas
ofta om att det ir ensamt att vara chef. Ar det sa? I vilket fall som helst sa behdver
miljochefen sannolikt ha formaga att samverka och diskutera med politiker, inom
kommunen med andra forvaltningar, med foretag i kommunen och inte minst med den egna
personalen:

“Det dr mycket tuffare att vara chef dn att vara inspektor, sd dr det. Det dr
ju mycket mer fragestdllningar hela tiden, mycket mer handledning och det
mycket storre ansvar att vara chef dn att vara inspektor... det dr bade upp
mot politiker, mot andra forvaltningschefer, mot de foretag man
inspekterar. Jag har ett visst ansvar for mina inspektorer hur de beter sig.
Sedan har jag dven ett ansvar for inspektorerna att de blir bemétta pa ett
schysst sdtt och att de har rimliga arbetsforhallanden och att man har en
god stamning. Det ligger pd mig som chef att se till att avdelningen
fungerar bade personkemimdssigt och arbetsmdssigt och att de trivs och gor
ett bra jobb.”

(IP 10)

Ar det stor skillnad mellan att tjéinstgdra som inspektor och ta klivet upp till en
miljochefstjanst? Den hiar miljochefen har ett stort intresse for manniskor:
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“Det jag tror man ska fundera pa om man stdlls infér valet om man ska bli
chef eller inte, sd ska man nog fundera pa vilket intresse man har. For man
ska vara medveten om att det dr ganska tufft att vara chef, dr man beredd
att ta det? Ar man mest intresserad av att hilla pd med miljéfrdgor sd finns
det andra jobb som dr bittre dn miljochef... Ska man vara chef mdste man

vara intresserad av mdnniskor, sd dr det ju!”
(IP 10)

Pa vilket sétt ar det mer krdvande att vara miljochef jamfort med att vara inspektor?
Formaga att hantera konflikter verkar vara prioriterat i myndighetsarbetet. Att kunna hantera
konflikter pd ett sitt s de inte blir virre utan vdnda det till ndgot som istillet utvecklar
verksamheten:

“"Man behover ha viss tjocklek pa skinnet. For dels ska man ju hdvda vara
intressen, man far inte vara rddd for kritik fran kollegor. Da menar jag inte
kollegor inom miljo- och hdlsoskydd utan vi jobbar ju inom kommunal
verksamhet. Vi foreldigger ju till exempel tekniska kontoret,
fritidsforvaltningen och alla vara tillsynsobjekt inom kommunen. Vi
dtalsanmdler dem om det behovs... Den smdllen mdste man vara beredd att
ta. Likvdl som att man mdste vara beredd att ta kritik frdn sina
medarbetare. Och jag tycker det dr viktigt att man dr beredd att ta kritik.”
(IP 10)

Miljochefen blir ibland chef for en sammanslagen verksamhet som i den hér
omorganisationen nir milj6- och bygg skulle slas samman till en gemensam forvaltning. Att
som ledare ha forméaga att integrera olika kulturer och arbetssitt dr nodvéndigt vid
omorganisationer. Den hér miljochefen fick ett bra erbjudande om chefstjdnst som sedan
visade sig bli nagra kanske onddigt jobbiga forsta ar, utan ndgot som helst stod fran
overordnade chefer i ledarrollen:

“Da gick man ut och sokte en miljo- och byggchef och jag kan sdga att jag
hade inte tdnkt mig den positionen sjdlv utan ndr det var 5 dagar kvar eller
nagonting sd hade jag inte sokt. Men dd kom personalchefen och fragade
om jag inte skulle soka, sd det var ju smickrande! Sd da sokte jag. Men da
kan man sdga sd hdr, byggsidan ville inte och inte politikerna heller for de
tyckte det var jobbigt for de sdg liksom lite kulturskillnad, lite petimeter pd
miljésidan om man sdger sd, sd de var lite rddda. Byggsidans kandidat var
ddvarande stadsarkitekten... Det var ju lite taggigt de forsta dren, men
personalen flydde inte filtet vilket jag tycker var éverkomligt, dven om det
var jobbigt.”

(IP 7)

Rollen som miljochef kan upplevas som ensam det har fem miljochefer gett utryck for. En
miljochef tyckte det var ensamt i borjan som ny miljo- och byggchef men har idag ett bra
kontaktnit. En miljochef som har varit chef relativt kort tid séger sig ha fatt jattemycket stod
i sin ledarroll framfor allt fran personalkontoret i krangliga personaldrenden. Tre miljochefer
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tycker att de har ett bra kontaktnét. En miljochef berdttar sd har om relationen till
overordnad chef:

... man blir lite sarbar kinner jag liksom. Man sdtter sig inte och
diskuterar kanske rena verksamhetsfragor eller hur man uppfattar ndagon av
de anstdllda om jag fdr anvinda det uttrycket, med chefen, for han dr ocksd
min chef. Ar det ett misslyckande om jag redovisar ett problem pd ndgot
sdtt? Tycker han att det dr mitt problem eller...? Det dr det hdr som dr lite
det hdr speleti...”

(IP 6)

Flera av miljocheferna har positionen som mellanchef vilket kan ge upphov till frustration
vilket en miljéchef berdttar om:

... sjdlvklart finns det ju alltid en viss frustration i att vara chef pd
mellannivd i en forhdllandevis stor organisation lokalt eftersom det dr sa
mdnga fragor vi hanterar. I en storre organisation blir det vil lite mer
formellt det héir med yttranden och sdant hdr, vilket jag kan sakna till viss
del, man kanske gor det for informellt emellanat. Ddr det inte framgar klart
och tydligt vem det dr som har fattat beslutet, det bakas in lite for mycket.”

(IP 6)

En miljochef sédger att det har jittestor betydelse vilket stod som finns uppifran.
Kommunchefens stdd ér vildigt viktigt:

"Sedan kanske jag ibland att just i den hdr kommunen kdnns det vil som att
man dnda oftast blir ganska ldmnad ganska ensam, det blir ganska lite
kontakt och lite dialog utan man jobbar ganska mycket sjilv och har inte sd
vdldigt mycket kontakt uppat. Man trdffar ju kommunchefen ndagon gang i
mdnaden sdddr pd forvaltningschefssammantrdde och man har ndgot
medarbetarsamtal per dr men det blir inte sa mycket mer.”

(IP 8)

Medarbetare vill girna ha stdd frdn miljochefen. Chefen vill ofta gérna ha stdd i ndgon form
fran sin 6verordnade chef men far det inte alltid utan det dr vanligt att det fOrutsétts att en
chef ska klara att leda sin verksamhet sjélv. Det kan upplevas tungt att leda ensam som den
har miljochefen uttrycker:

... jag tror att manga ganger sd dr inspektorerna och handldggarna
ganska ensamma i sina roller som kanske ocksd chefen dr.”
(IP 1)

Miljochefsrollen bestar av ett antal olika delar. Nagra viktiga omraden i miljochefsrollen

som framkommit under intervjuerna dr forméga till kommunikation bade internt och externt,
intresse for ménniskor, kunskap om konflikthantering och forméga till forstaelse och respekt
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for olika kulturer och arbetssitt. En miljochef behdver uppenbarligen kunna kommunicera at
flera olika hall samtidigt.

4.2.4 Arbetssituationen for miljochefen

Arbetssituationen verkar kunna variera ganska mycket for miljocheferna. En miljochef som
sitter i kommunens ledningsgrupp for chefstjdnstemén siger s hir om sin arbetssituation:

"For min del har det inte varit ndgra storre problem egentligen varken
uppdt mot politiker eller andra ledare i kommunen... Overhuvudtaget min
huvudsakliga uppgift brukar jag sdga dr att ha medarbetare som kan mera
dn jag sjdlv kan. Och sen dr det min sak att se till att de har verktygen de
behover... Ja det har fungerat tycker jag... Jag tillhér vil inte den kategorin
som tar med mig jobbet hem... slit och sldp det vet jag inte om jag tycker det
dr. Ja det kan ju bldsa, det kan det ju gora ibland. I vissa situationer far

man fundera pd vad man haller pad med. ”
(IP 2)

Pa fragan hur det &r att arbeta som chef inom milj6- och hilsoskydd svarar en miljochef:

“Jag tycker det dr ganska bra, det dr vildigt beroende pd vad man har for
personal... Sa har man mycket personalomsdttning sd krdver det mycket, det
tar mycket tid! Det dr ett ganska kreativt jobb, det blir ju inte langtrakigt.
Det som det dr i sadana fall, det dr att det dr psykiskt pdfrestande. Det kan
vara ganska tungt. Det dr att det dr mycket, det dr hog belastning. Vi har ju
livsmedelsverk, socialstyrelse, naturvdrdsverk... och sedan dr vi inblandade
i mycket. Vi har ju ramdirektiv for vatten och sa kommer extra uppgifter, vi
fick strandskyddet nu vid halvdrsskiftet. Det kommer hela tiden utmaningar
som mdste losas. Det dr personal som slutar, vi ska anstdlla personal. Jag
tror vi dr 35 stycken pa hela miljo- och byggkontoret... och senaste 1> dret
har vi kanske anstdllt 15 personer... vi har pensionsavgdngar, det ska in
nya, folk slutar, man jobbar ett par dr. Mammaledigheter har vi en nu, har
haft en och har en pd gang, sa det dr...”

(IP 10)

En miljochef tycker det ar viktigt att som chef tinka pa att det &r politiker som styr i den
kommunala organisationen:

“"Man mdste nog vara medveten om att man jobbar i en politiskt styrd
organisation for att klara att vara chef, alltsd det krdvs ju framfor allt

samarbete uppat ocksa sd att sdga mot den politiska ledningen.”
(IP 2)

Den hér miljochefen 6nskar framfor allt att miljokontoret skulle ha mer handldggarresurser:
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“Jag saknar en kollega att kunna bolla saker och ting med. Nu blir det ju att
Jjag bollar med min kollega pd byggenheten och kommunchefen och andra
som finns hdr och dven kollegor i andra kommuner. Men det dr ju det att
man lyfter ju inte luren i alla sammanhang. Och jag tycker for att driva
miljofragorna framdt sd kdnner jag att det dr bara jag som far gora det och
stodet fran mina politiker det dr vildigt daligt...”

(IP 5)

En miljochef upplever sin situation sa hér:

... jag har en ganska stor frihet, det dr ju jag som dr ytterst ansvarig for
att kontoret fungerar. Jag har verktygen i ganska hog grad for att kunna
bestdmma hur vi ska jobba. Det kanske man inte har om man dr en liten

kugge, om miljokontoret dr en liten del i en storre forvaltning.”
(IP 9)

Det kan vara svart att sétta grinser mot omgivningen nér det stills hoga krav pa att
miljochefen mer eller mindre sténdigt ska vara tillgdnglig. Arbetsron blir lidande och
stressen Okar 1 takt med teknikutvecklingen. Informationstekniken &r ju till for att vara hjélp
for men kan upplevas tvirtom om belastningen blir for stor. Arbetsron kan bli lidande:

“"Tempot har ju dndrat sig rdtt mycket i jobbet. Det var jdttestor skillnad
ndr man borjade en gang i tiden, dd man fick post en gang om dagen och sd
kunde telefonen ringa men nu kan ju liksom informationen komma ganska
mdnga olika vigar! Och man dr ju egentligen papassad overallt, stindigt
och jamt. Det dr e-post och det dr mobiltelefon och det dr allting liksom. Sa
ddr kdnner vdl jag att egentligen dr ju inte arbetsron den bdista. Och det gér
att man blir splittrad. Man skulle egentligen, det dr lite svart ocksa att ruta
upp sin dag och ha telefontider och annat ocksd men manga ganger vore det
kanske bra. Det dr nog ldttare att fd forstdelse for det tror jag i storre
kommuner, dn i sma kommuner. Hdr ska man alltid kunna vara nadd.”

(IP 8)

Pé arbetsplatsen ddr den hir miljochefen arbetar har det for en tid sedan genomforts en
medarbetarenkét och chefen fick genomgéende héga betyg. Miljochefen jobbar i genomsnitt
50-55 timmar i veckan och forsoker tillbringa mycket tid péd kontoret. Trots det finns det de

som tycker att chefen borde vara mer tillgénglig. Enkéten att det fortfarande finns ytterligare
mojligheter till forbattringar:

7 Jag dr inte fullkomlig pa nagot sdtt, det dr jag inte, men det hdr gav i alla fall
vdldigt bra utslag. Men sen dr det att vi alla kan bli bdittre och det dr sd hdr att jag
skulle nog kunna bli bdttre pad att organisera mitt arbete lite bdittre sd att jag inte
behover jobba sa himla mycket for det sliter ju. Samtidigt sa dr jag vdldigt fixerad vid
att kunna klara budgeten och det gor jag varje ar men det dr precis som att det dr
nagonting som jag verkligen vill klara ut dd uppover personalfrdgorna da. Men det
fanns synpunkter pa att ett antal tyckte att jag var lite svar att fd tag i pa dagarna ndr

49



de ville diskutera med mig och det har jag dndrat pad att jag forsoker att ldta bli att
vara ifran kontoret. Jag har aldrig varit ifran kontoret sa mycket men jag forsoker
minska pd antalet sammantrdden for att vara mer tillginglig och det kan ju oka pd
mer sd att sdga.”

(IP 3)

Hur miljocheferna upplever sin arbetssituation beror pa en rad olika omstédndigheter som till
exempel hur den politiska och ekonomiska situationen ser ut i kommunen. Om det ir en
liten eller stor kommun. Om det finns tillrdckligt med resurser. Vilket stod chefen har fran
kommunledningen. Hur personalsituationen ser ut, chefens forméga att delegera
arbetsuppgifter och hur miljochefen dr som ledare och person. De flesta miljocheferna
verkar trivas bra och uttrycker att det &r intressant och stimulerande att arbeta som
miljochef. I de flesta fall sitter miljochefen med i nagon form av ledningsgrupp. Det kan
vara en ledningsgrupp bestédende av avdelningschefer, forvaltningschefer,
kommunledningsgrupp eller 1 kommunens koncernledning. En miljochef som &r enhetschef
sitter inte i ndgon ledningsgrupp alls.

4.2.5 Miljochefens egenskaper

Vilka personliga resurser behover en miljochef vara utrustad med for att kunna gora ett bra
arbete pa ett miljokontor? Miljocheferna fick svara pé frdgor om vilka kunskaper och
personliga egenskaper som de anser krivs for att leda en verksamhet inom milj6- och
hilsoskydd.

En miljochef siger:

7 Ja, jag tror ju att det dr vdl tva bilder, dels har man om man lyckas fa en
trovdrdighet mot sina huvudmdn, politiker och kanske handlar det mycket
om kommunikation och den kunskap som man presenterar infor den
forsamlingen. Ndr det gdller de egna medarbetarna sd tror jag ddr finns det
storre uttalade krav pd sakkunskaper. Samtidigt tror jag att har man
objektivitet och ett hyfsat schysst ledarskap sa tror jag medarbetarna sjdlva
svarar for det goda sak innehdallet. Da kanske inte kravet dr lika uttalat utan
kan handla mer om hur man bedémer den kunskap som behovs i form av
beslut och liknande. Ja, jag kan mdrka att jag brister lite i detaljkunskap i
miljébalken... men just att kunna rabbla vilka manga andra som jag trdffar
kan, det har jag en brist i. A andra sidan hoppas jag att jag har ndgot
positivt pa nagon annan kant istdllet... Men jag tror dndd... en tilltro till
medarbetaren och att man har langtgdende delegation ... man ger
befogenheter och befogenheterna goér att medarbetaren vixer och tar ett
ansvar.

(IP 1)
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Miljochefen maste ha formaga att mota politikerna sé att deras dnskemal och behov blir
uppfyllda. De egna medarbetarna ser kanske hellre att chefen har detaljkunskaper. En
miljochef kommenterar sa har:

"Puh, jaa man mdste nog vara ganska lyhérd tror jag. Samtidigt som man
mdste tala om vad man har for dsikter i olika sd att sdga situationer. Sd
tydlighet och bra pa att lyssna, det tror jag dr ganska viktiga...”

(IP 2)

Aven om en chef har samordnare niirmast under sig si kriver chefsrollen nirvaro och
uppmaérksamhet gentemot medarbetarna. Manga medarbetare vill ha en direkt kontakt med
sin chef. Att vara bollplank &r en viktig chefsuppgift. En miljochef séger sa hér:

“Jag har sagt att alla dr vilkomna in och bollplank och det dr det mycket,
mycket bollplank faktiskt. De gar ju forst till samordnarna men ibland dr
inte samordnarna hdr eller sd kanske samordnaren sdger vi pratar med
forvaltningschefen om detta for det dr lite udda fraga och sd vidare. Det
tycker jag dr bra... Jag tycker man mdste vara oppen och man mdste vara
positiv och man mdste lyssna och bry sig det tror jag dr det viktigaste. For
dr det sa att man har de forutsdttningarna sd blir det arbetsglddje och da
kédnner medarbetarna sig trygga i sina roller...”

(IP 3)
Vissa personliga egenskaper underlittar arbetet som miljochef tycker foljande chef:

"Tdlamod, idérikedom och lite javlar anamma dr nog inte nog inte sd dumt
att ha, man ska nog vara rdtt sd positivt lagd och inte se for morkt pd
tillvaron utan se ljusglimtarna for det dr mycket som dr tungrott. Man fair

liksom ta at sig ndr det gar vigen.”
(IP 4)

Det giller for bade medarbetare och miljochef att ha forméga att fortsitta utvecklas i sin
yrkesroll. Det kommer hela tiden nya kunskaper som ska hanteras. En miljochef séger sa har
med sjdlvdistans:

”Nej men alltsa egenskaper, man maste nog vara lyhord dnda tycker jag
men samtidigt sd far man inte vara rddd for att fatta beslut ndr det vil
kommer till den punkten sa att sdiga och det dr jag inte. Jag dr sd pass
gammal nu och kdnner sddan trygghet i mig sjdlv, nu pratar jag bara om
mig sjdlv. Det dr ju kanske bade pd gott och ont att vara en erfaren
tjdnsteman inom sitt omrade. En del sdger den ddir gamle “stuten” han kér
bara pd i sina gamla spar men man mdste vara éppen for att ta till sig nya
signaler och det dr den ddr kombinationen liksom som dr viktig. Dels att

kunna nyttja sin erfarenhet, dels att kunna ta till sig ny kunskap.”
(IP 5)
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Personlig mognad kommer stdndigt upp som ndgot som &r 6nskvért att ha. Men vad innebér
det att ha personlig mognad? Hur gér man for att skaffa sig personlig mognad? En miljochef
sdger foljande:

“Jag tror man mdste vara mogen som mdnniska framfor allt. Ha ett intresse
av ett uthalligt samhdllsbyggande, ja intresserad av naturvetenskapliga
fragor alltsa. Det tror jag nog dr en grundbult i detta. Alltsa det stdlls stora
krav idag. Jag tror inte man hittar den personen som klarar av det hdr helt
och fullt. Jag menar du ska vara en hyfsad ekonom pa en storre avdelning,
du ska vara duktig inom juridiken, vilket egentligen dr
utgdngsverksamheten, myndighetsutévningen. Jobba med kvalitetsfragor, du
ska kunna kdnna av mdnniskor hur de mar, du bor vdl vara mdlinriktad och
driven resultatinriktad. Sa det dr vil lite egentligen utopi pd ndgot sdtt de
kraven som kanske framstdills pa en miljo- och hdlsoskyddschef kanske. Men
jag tror man far hitta den hdr mixen ndr man syr ihop det hér teamet som
jag tycker dndd man ska se det som eller jag gor det sa for jag inser ju sjdalv
att jag kan inte vara 100 %-ig pd alla de hdr omrddena.”

(IP 6)

Miljochefen i den hir kommunen sédger sa har:

“"Man maste vara forhdllandevis vil insatt i dmnet, alltsd i lagstifining. Jag
har sett att det kommer en del helt fran annat hdll och jag vet inte om man
dd med miljoursprung far hora de daliga exemplen men... Om man tittar pa
livsmedelslagstifining och miljobalken och jamfér dem med PBL och annat
sd dr det ren verkstdllighet. Man konstaterar att nagonting dr fel och det
blir antingen en dtalsanmdilan eller en miljosanktionsavgift, det finns
ingenting att diskutera... Gar jag ut och konstaterar att det dr ett brott
begdnget sd ska vi agera sa. Och det tycker manga som inte har
miljobalksutbildning eller den fostran kan man sdga... de tycker att vi dr
stelbenta och rigida... Men det mdste man kunna skilja pd yrkesrollen och
fritiden... jag menar poliser och skattebrottsutredare, aklagare mdste
ocksd... Det stdller ju stora krav dven pd den lilla lokala myndigheten. Men
klarar man inte det sd att sdga dd kommer man ju ut pd ndgot jikla gungfly
och dd vet man inte vilken den sdkra viigen dr till fast mark. Det dr en av
egenskaperna. Sedan dr det att dnda vara lyhord och kunna diskutera och
framféra de hir kraven och att man inte gér det von oben-perspektiv’.
Utan dnda kédnner viss medkdnsla och forstaelse...”

(IP 7)

En miljochef tror att det dr viktigt att vidsynt och nyfiken, att viga prova ndgot annat och
inte fastna:

“Jag tror man mdste vara, i grunden tror jag man mdste ha baskunskaper

inom natur- och miljoomrddet, man madste ju vara naturvetare i botten. Men
sedan tror jag ocksd att det dr bra om man inte “grottar” ned sig for mycket
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i miljobitarna utan jag tror att man mdste vara ganska vidsynt och beredd
att prova pd olika saker. Testa och inte kdnna sig ldst och inte det hdr: “det
hér har vi aldrig gjort forut sd det kan vi inte testa”. Jag tror att man mdste
vara lite nyfiken och prova lite olika saker. Vi testar en gdng, det kan inte
bli viirre dn att om det inte gar bra sa avbryter vi och testar ndgot annat.
Jag tror man mdste gora det.”

(IP 8)

Det hédr dr en miljochef som ser sig sjdlv som chef'1 forsta hand. Hur tinker en chef?
Miljochefen har funderingar omkring sjélvkdnnedom och hur chefen sjilv fungerar som
person:

“Jag tror inte att det dr nagot annat dn det som krdvs for att vara chef vid
ndagot annat sammanhang. Jag tror inte det! Sedan kan man ju frdaga sig vad
det dir! Du mdste ju ha ndgon slags tanke pad vart du vill, formaga att peka
ut riktningen. Men sedan vad det dr for personliga egenskaper... Jag tror
man kan géra det pa mdnga olika sdtt. Du kan skaffa dig teoretiska
kunskaper men sedan mdste du dndd pd ndagot vis omforma det in i dig sjdlv
och du kan aldrig gér om dig sjdilv som person. For jag dr ingen sddan
tydlig person. Det dr vdil det optimala dda. Men sddan dr inte jag. Jag dr
kanske lite mer sa hdr att jag kollar ldget och kdnner av och sedan far man
ta sma steg och det har vdl fungerat ganska bra.’
(IP 9)

1

Det hédr dr en miljochef som anser det ar viktigt att inte vara konfliktrddd om man ska jobba
som chef inom miljo- och hélsoskydd. Men anser ocksa att det &r viktigt att prata mycket
med sina medarbetare. Det #r viktigt att medarbetaren kiinner fortroende for chefen. Aven
svéra saker ska kunna diskuteras mellan medarbetare och chef:

“"Man forsoker halla koll och vi har vildigt oppet diskussionsforum. Jag dr
vdldigt mdan om att de jobbar pd, de har vildigt fria héinder inspektorerna
att ldgga upp sitt jobb och styra sitt jobb sjdlva. For det dr den typen av
mdnniskor som vill ha det sa. Vi har vdldigt tight kommunikation ndr det
gdller drenden, de kommer in och fragar, ska vi géra sd hdr eller sd hdr, vi
har vildigt mycket diskussion... Sd man mdrker om det dr ndgot som inte
stammer och de sdger till. Jag forsoker halla koll pa dem sd att man ser om
det dr ndgon som verkar lite lag eller om det dr nagon som har det lite
jobbigt. Sedan har vi forsokt att ldgga upp det sa att har de problem sd far
de komma in och sdga det. De vet att det stannar hdr...”

(IP 10)

“Jag kor lite med den filosofin att vissa problem hanterar vi inom
avdelningen, det tycker jag dr ganska schysst. Det brukar jag sdga till folk
ndr vi anstdller att det hdr jobbet dr sadant att mdste kunna bdde ta kritik
och ge kritik men man gér det internt. Har de misskott sig eller kinner att
de dr ute pa hal is dd ska de kunna komma till mig och sdga det dr riktigt...
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Nu har jag gjort fel, det hdr gar ddligt. Det hdr jobbet dr ju sddant att gér
man ndgot sd forr eller senare sa gor man fel. Och man mdste ju vdaga gora
fel och da mdste man kunna hantera dem internt ocksd. Men det dr inget fel
att gora fel. Det dr ju en naturlig del, jag menar det gor ju jag ocksd. Sedan
far man forséka fixa till det sa det blir bra.”

(IP 10)

Det dr intressant att notera att flera chefer betonar évergripande kunskaper och egenskaper
som nddvandiga hos ledaren for att kunna leda verksamhet inom milj6- och hilsoskydd och
inte sakkunskaper i forsta hand. Har chefen ansvar for en sammanslagen miljo- och
byggforvaltning dr det férmodligen helt omdjligt att sitta inne med alla detaljkunskaper utan
dé kravs ledning utifrin ett hdgre perspektiv.

4.2.6 Etik i ledarskap

En miljochef har en mer utsatt men dven uppsatt position bade inom organisationen och 1
samhéllet. Chefen uppfattas ofta som en forebild for sina medarbetare och sétter till stor del
tonen i1 organisationen. Fragan stilldes till miljocheferna: Etik i ledarskapet — vad innebér
det for dig? Miljocheferna visade sig ha olika bilder av vad etik i ledarskapet ar. Det ar flera
miljochefer som sdger att etik och moral handlar om att alla har ritt till lika behandling:

“Det dr honndrsord for mig moral och etik tycker jag dr viktiga, ddr gor jag
ingen avkall. Alla ménniskor dr lika mycket virda och det gillar jag i
kommunallagen pa det sdttet och det dr vil ett av skdlen att jag kan trivas i
mitt arbete att likstdillighetsprincipen och att alla ska behandlas lika. Ingen
dtskillnad och det tycker jag gdller med medarbetare och pad en arbetsplats
ocksd att man och kvinna, det spelar ingen roll, alla ska vara lika virda.
Annars dr det ndagot fel. Likadant att det hir med moralen att man forsoker
ha en hyfsad diskussion pa arbetsplatsen ndr det gdller virdegrund och
vdrderingar sd att man behandlar varandra pa ett schysst sdtt. Vi dr
vdrdefulla som individer, vi dr ménniskor av kétt och blod. Det dr ju liksom
grunden for alltihopet.”

(IP 1)

En medarbetare kanske behover mycket stod, en annan dr erfaren och klarar mycket sjélv.
Det handlar om anpassning och férmégan att méta ménniskor i den situation diar ménniskor
befinner sig. Det dr en del av vardegrundsarbetet. Tre miljochefer resonerar sa hiar omkring
etik 1 ledarskapet:

“Det dr ju naturligtvis att vdirdesdtta sina medarbetare och att nyttja dem
pd det de dr bra pa, helt enkelt. Det dr ju sa att det skiljer sig fran person
till person vad de har for intresse och allting och kunna se det. Och sedan
definitivt att inte trampa ndgon pd tdrna eller krinka ndgon, det tycker jag
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dr viktigt... det hdr med att inte krdnka ndgon det dr nog det viktigaste tror
Jjag.”
(IP 5)

7 Att mdste behandla mdnniskor med respekt och dnda forsoka tro att alla
gor sd gott man kan utifran sina forutsdttningar. Det mdste ju vara grunden
pd nagot vis... Jag dr mer inne pd att man mdste forsoka méta folk. Det dr

Jju sa olika bakgrunder.”
(IP 9)

“Rdttvisa mot personalen, alla far dra sitt lass, forhallandevis jamn
fordelning. Sedan kan man ju ha lite olika formdga till det hdr men dd far
man anpassa tjidinsteinnehdllet till att man inte blir utsatt eller ocksd sd far
man premiera de som tar det hdrda. Dd fdr den acceptera att den har lite
ldttare innehall och tjdnar lite mindre kanske dd. Etik dr ju ocksd att det dr
lika behandling och konkurrensneutralitet. Alltsa jag vill ha en transparent
myndighet. Du kan komma in och titta hur vi har hanterat ditt drende och
hur vi har hanterat grannens drende. Och skiljer det dd fast det dr ganska
liknande drende men det skiljer i beslut mot dig och grannen sd ska det

framgd av beslutet varfor.”
(IP 7)

Som chef inom offentlig verksamhet forvéintas chefen fran medborgarnas och samhéllets
sida ta ansvar 1 hog grad dven inom omraden som moral och etik. Moral och etik har néira
anknytning till arbetet med rittsutévning. Mjligtvis ér etik och moral &nnu mer angelédget
inom ett omradde som miljo- och hélsoskydd. Kanske har kommunens vardegrundsarbete
annu inte riktigt satt fart i den har kommunen:

"Men sjdlvklart alltsd det dr ju en del i uppdraget som fortroendevald som
politiker och vi som handldggare. Allt utifran det hir med
likstdllighetsprincipen och mycket mer ddrtill, sd tycker jag vl att det vl
finns ddr men jag tror nog att det dr mer som de som jobbar overgripande
med politiskt tillséittande i kommunen bor hantera. Jag tycker vil att det blir
vdl lite svart att miljoenheten ska behova utbilda namndens politiker i detta
utan det borde vara ett overgripande intresse frdan kommunens sida att ha
en utbildningsplan for mandatperioden och de politiker som sitter ddr. Det
dr ocksd intressant att man nu bérjar jobba med kvalitets- och

ledningssystem for politiska system...”
(IP 6)

Den hér miljochefen sidger s hér:
“Det dr viktigt! Ja det dr ju viktigt. Det blir ju sa om man inte upptrdder

som ledare pd ett sdtt som pd ndgot sdtt dr lite forebild for de andra sa kan
man inte forvinta sig av sin personal att de ska bete sig pd ndgot sadant sdtt
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heller ndir de kommer ut eller gor saker och ting. Sa man dr ju viktig pd sd
sdtt for personalgruppen. Sd det dr vil som hemma med ens barn... Ja det
dr ju lite sa. Man far nog det man sjilv medverkar till, tror jag.”

(IP 8)
En miljochef redogdr for sin syn pé etik i ledarskapet:

“Jo jag tycker det dr viktigt med etik sd att man kdnner att man har en god
moral och att man kan std for det man gor, det man sdger, bdade nu och

framover.”
(IP 3)

Nasta miljochef anser att etik 1 ledarskapet &r att medarbetarna verkligen ska kunna lita pa
sin chef. Det dr en hederssak. Chefen ser medarbetarna som ménniskor av kétt och blod som
arbetar i verksamheten. Medarbetarna édr inga robotar. Miljochefens instillning ar att
medarbetare som trivs och mar bra har goda forutséttningar att gora ett bra jobb:

“Det dr att de kan lita pa mig till 110 %. Om jag sdiger nagot sa menar jag
det. Sa stannar det hdr, 110 % sdkert! Scger det inte till ndgon! Sa dr det!
Jag menar, dr det ndagon som kommer in och dr ledsen. Jag har den filosofin
att... man har ju tvd delar. Man har arbetet och man har sitt privata liv.
Fungerar inte det privata sd fungerar inte arbetet. Och fungerar inte arbetet
sd fungerar inte det privata. Jag menar, har man problem privat eller det
hdnder ndagot med barn eller... Sd maste man kunna komma in och sdga det
till mig, nu mdr jag skit, for det dr sda hdr! Och dd vill man ju inte att nagon
ska sdga det pd kafferasten sedan, att man hor det bakvigen. Dd dr det ju
inte sd jadra svart att veta var det har kommit ifran! Ja det dr jdtteviktigt att
det funkar att man forséker hitta en l6sning for det ska ju funka. Bdda
grejorna ska ju funka. Det dr jdtteviktigt. Och man mdste ha fortroende for
sin chef, det tycker jag dr viktigt. Har du inte fortroende och tillit for din
chef, ja men dad har du ju ingen chef, tycker jag! Det bygger mycket pa
fortroende.”

(IP 10)

Det ordnas nog inga kurser for miljochefer och medarbetare i etik och moral. Det uppfattas
nog vara alltfor filosofiskt for miljdinspektdrer. Men det skulle nog inte skada. And4 s
verkar de flesta miljocheferna ha en uppfattning om vad etik i ledarskapet innebér.
Etikomradet berdr manga olika verksamhetsdelar sérskilt for en myndighet. Det &r i alla fall
l4tt att hitta omraden inom milj6- och hélsoskyddsomradet dér utvecklingsbehov kan finnas.

4.2.7 Utvecklingsmdojligheter for miljochefen
Alla miljochefer har mgojlighet att i ndgon form fa delta i ledarskapsutbildning i arbetet. Tva

miljochefer har deltagit i kommunens ledarskapsprogram och en miljochef kommer att fa ga
ett ledarskapsprogram. Sju miljochefer har sjdlva mdjligheter att bestdimma om de vill ga
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kortare kurser inom ledarskap. En miljochef har fatt ga ett ledarskapsutvecklingsprogram
som péagatt under 1% ars tid som kommunen ordnade for chefer i kommunen:

"Vi har jobbat med ett externt konsultforetag och jag tror nog att det
kommer att falla vil ut. Det gdller ju bara att man tar ansvar sjdlv for de
hdr fragorna och fortsdtter att jobba med det. Men alltsd arbetsgivaren har
gett verktygen, redskapen for att vi ska kunna jobba pa ett framgangsrikt
sdtt. Det tycker jag nog!”

(IP 6)

Nasta miljochef har hittills fatt utbildning 1 hur kommunen fungerar och vilka personer man
kan ta hjilp av men mer utbildningsmdjligheter kommer:

... det dr planerat nu under hésten bade svara samtal och lite
beteendevetenskap, kan man vdl sdga light...Jag kan ju sjdlv kdnna att jag
behover mer utbildning inom ledarskap och beteendefirdagor och alla de hdr
personalfrdgorna det dr vdl ddr jag kinner att jag har en brist. Men det ska
Vi ju borja med nu. Vi dr en grupp nya chefer som ska gd en massa olika

utbildningar framover. Sd far man hoppas att det hjdlper.”
(IP 4)

En miljochef ger uttryck for sin uppfattning om ledarskap som en medfédd formaga:

” Sen naturligtvis, kan det vara en medfodd sak, en del dr ju fodda som

goda ledare. Det dr ju inte alla som har den gavan naturligtvis.”
(IP 1)

Det tar tid att bli chef, det ricker inte med att bara gé en ledarskapskurs séger en annan
miljochef:

"Det tar vdl ett tag, vad ska jag sdga, det tar ett tag att bli chef! Om man
sdger det. Man mdste ldra sig det pd ndgot sdtt och jag tror inte att det dr
nagot man kan ga kurs i eller nagot sadant. Visst det underldttar som med
all utbildning att man far vissa verktyg men sedan far man vara lite nyfiken
och intresserad och plocka till sig det och sedan far man ldira sig lite den
hdrda vdgen.

(IP 10)

En del blir chefer relativt tidigt och lar sig “hantverket” efterhand och blir béttre och bittre
som chefer med aren. Den hédr miljochefen har arbetat linge och kdnner att karridren borjar
ndrma sig sitt slut:

“Jodd, men jag kinner nog inte att jag behéver gd sa vildigt mycket
utbildning, det dr nog mer att man dnnu mer forfinar och tinker pd att man
inte tar saker och ting for givet. Utan att man har med sig det hdr att
ingenting kommer av sig sjilvt, man mdste alltid jobba lite for att uppna
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resultat och det gdller vil dven ledarskap. Det kommer inte av sig sjdlvt
utan man maste nog dven ldagga tid pd det, fundera igenom sin situation och
forsoka gora det bdsta.”

(IP 8)

... alltsd mdnniskor dr ju olika, det finns de som jobbar och aldrig vill bli
miljéchefer de kan vara jdtteduktiga handldggare men de skulle aldrig
tdanka sig att soka en tjidinst som miljochef. Och andra kanske vill bli
miljochef for snabbt egentligen, kanske inte dr riktigt mogna for det ndr de
blir det. Och vad det dr som gor att vissa vill och andra inte det dr ocksd
fascinerande. Man undrar lite grann vad det dr som fdr vissa att ga rakt
pa.’
(IP 8)

)

“Jag tror ju att man har behov av vdgledning, det tror jag dr bra. Jag har
vdl gatt den langa vdgen och manga med mig med att man kommer in
ganska snabbt och blir chef och sedan vet man kanske inte alltid exakt vad
det innebdr att bli chef. Sedan fdar man forsoka nédr man redan har blivit det
att forstd varfor och hur det héinger ihop och saddr. Och det dr klart en del
misstag kunde man slippa att géra da om man hade fdtt vigledning frdn
borjan...”

(IP 8)

En miljochef beréttar under intervjun att den genomgangna utbildningen 1 ledarskap
kombinerat med egen praktisk erfarenhet i yrket har haft stor betydelse:

“Ja det tycker jag, men samtidigt dr man forhoppningsvis mogen som

’

mdnniska for det uppdrag man har.’

(IP 6)

Samma miljochef uttrycker dven ett behov av ndgon form av stdd for att kunna diskutera
sakfrdgor utanfor kommunhuset:

“Miljochefstrdffarna dr inte det forumet pa det sdttet, det kinner inte jag i
alla fall och dldersskillnaden dr vildigt stor, de flesta av mina kollegor dr

ganska gamla och jag tycker att jag sjdlv dr relativt ung.”
(IP 6)

Pé frigan inom vilka omraden miljéchefer kan ha storst behov av nya kunskaper sdger en
annan miljochef:

“Ja det dr nog lite sd inom det beteendevetenskapliga omrddet att ddr kan
det nog brista speciellt for sana som kanske inte varit ledare eller chef som
inte har erfarenhet att jobba inom lite storre verksamheter och
organisationer. Det handlar ju bade om hur mdnniskor fungerar men det

58



handlar ju ocksd om att ha kunskaper om hur arbetslivet fungerar. Ddrfor
att om man inte vet det och bara bygger upp sitt ledarskap kring teoretiska

modeller dd hamnar man ldtt i en trovdrdighets-, ja man ifrdgasditts...
(IP 1)

En miljochef tycker att miljochefer behver mer och nya kunskaper om hur miljofragor ska
kunna integreras i1 samhallet:

“Ja det dr ju det att miljéfrdagor borjar pad att helt rdtt integreras i andra
samhdllsfragor och de hor ju hemma ddr. Man skulle kunna fordjupa de
kunskaperna lite mer sd att man ser var miljéfrdgorna passar in eller var de
ska hamna. Ja det gdller ju bade samhdllsplanering och det gdller
folkhdlsoarbetet eller... Kunskap hur man integrerar dem i andra viktiga
samhdllsfragor helt enkelt. Det tror jag manga behover, det kinner jag mig
sjdlv lite dalig pa ibland...”

(IP 5)

Mer kunskaper om miljofrdgornas integration i samhaillet efterlyser &ven den hér
miljochefen. Miljochefen anser att behovet inte dr &nnu mer fackkunskaper inom
miljoomrédet, behovet av kompletterande kunskaper ligger frimst inom det
samhéllsvetenskapliga omradet:

” De flesta har ju en ganska gedigen bakgrund inom fackomrddet, man har
jobbat som handldggare. Utan det dr mer det hir med organisation och
chefskap. Jag har vl reflekterat 6ver en lingre tid tillbaka att pa
Umeautbildningen bland annat sd var det vdildigt, vad jag forstar, lite av det
hér med hur en kommun fungerar. Vad dr en politiker? Och sd kom vdldigt
manga ut nyexaminerade, grona, entusiastiska och hamnade som
ensaminspektor i ndgon liten kommun ddr du forvintades att skéta
namndsammantrdden, skriva protokoll och forsta att det faktiskt finns
politiker som beslutar nagonting. Ja forstdaelsen for samhdillet,
sammanhanget i en kommun, hur Sverige fungerar pd ndgot sdtt. Det
upplever jag nog ndr jag har sett lite resonemang och varit inblandad i
chefsforeningen bland annat att det brister nog lite grann. Man har svart att
se sin roll i sammanhanget utan det blir bara miljo sd hdr. Utan det blir
bara det egna spdret. Vi dr myndighet, tillsyn, ja dad loser vi allting! Manga
har nog en ganska forenklad bild och tror att man loser... Jag tror
egentligen inte att man loser de stora miljoproblemen eller fragorna. Det
loser man inte med tillsynen - som dr var huvuduppgift!”

(IP 9)
Manga miljochefer verkar bli kvar pd samma arbetsplats ér efter ar. Tvé av de intervjuade

miljocheferna beréttade under intervjun att de skulle kunna tinka sig att ga vidare som chef
pa ett annat miljokontor eller till och med i en annan organisation:
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“Jag trivs jdttebra men jag tror nog att jag kanske skulle komma till en
storre rdtt i en storre organisation, vara mer stodjande dt de anstdllda om
jag sdger sd. Med den erfarenhet jag dnda har. Fér jag tycker dnda att det
dr vdldigt kul och intressant med ledarskap inom varat omrdde och jag tror
att det behovs en viss sakkunskap ocksd. Det gar inte bara vara
administrator utan man mdste nog kunna en hel del. For att forstd vardagen
som en inspektor har eller de enskilda drenden ddr man fattar beslut i kring
eller...”

(IP 6)

“Nej jag tror inte att det dr sd jittestor skillnad mot att vara miljéchef eller
vara ndgon annan chef. Det skulle faktiskt vara vdildigt spdnnande att prova
vara chef ndgon annanstans i kommunen, for att testa den tesen!”

(IP 9)

Det verkar som cheferna idag i hogre grad én tidigare sétts i ndgon form av mer organiserad
ledarskapsutbildning av sin kommun. Mgjligen har kommunerna borjat fa upp 6gonen for att
det kravs bade omdome och dven kunskaper for att leda &ven kommunala verksamheter. Det
tar tid att bli chef séger en av miljocheferna. Det géller att hitta utvecklingsbara chefer som
forstar att leda bade personal och verksamhet. Tror miljocheferna att utbildning hjélper for
att 0ka rekryteringsunderlaget till nya miljochefer? I nésta avsnitt far miljocheferna svara pa
den frigan.

4.2.8 Mentorskap

Under intervjuerna stélldes fragan om miljocheferna ansdg att det finns behov av sdrskild
miljochefsutbildning. Fyra av miljocheferna tyckte inte att det behovet fanns. Tva
miljochefer ansédg att sérskild miljochefsutbildning inte behdvdes men att ndgon form av
mentorskap eller vigledning kunde vara bra. Tre miljochefer tror pa ndgon form av
utbildning for miljochefer. Bara en miljochef ar helt och hallet positiv till en sérskilt
organiserad miljochefsutbildning. Den hér miljochefen tror pé en miljochefsutbildning i
nagon form:

” Ja det tror jag pd nagot sdtt, men jag vet inte ndr den skulle komma in.
Det skulle inte vara som att du ldser 160 podng om vi sdiger i Umed och
sedan gdar miljochefsutbildningen en termin till det tror jag inte pd... Men
de som trivs och det fungerar vil och sedan vill ga vidare just med lite
pedagogik, insikt om sig sjdlv, ledarskapstyp och roller, lite ekonomi, alltsa
lite vad som krdvs i ndsta steg. Det dr ju inte fel att ha innan man kanske
vdljer att ta steget. For dd far man lite mer insikt infor det hdr.”

(IP 7)

En miljochef svarade sa hir pd frdgan om det finns behov av utveckling for kommunala
miljochefer:
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“Ja det gor det, det gor det faktiskt for alla chefer for det dr sa hdr néir man
utbildar sig sd dr man ofta sakkunnig inom ett visst omrdde. Men det jag
saknar i utbildningarna som alla borde fa sig till dels dr ju pedagogik och
psykologi. For det handlar ju vildigt mycket om det hér hur man kan ta
folk. Det finns inte mycket i vara traditionella utbildningar ddr.”

(IP 3)

En miljochef som har gitt ett ledarutvecklingsprogram inom kommunen sammanfattar sa
hér:
" Ja, bade ja och nej, alltsa det dr... behoven ser ju sd olika ut eftersom
kommunerna dr organiserade sd olika. Storleken skiljer sig. Mycket far vi ju
med oss via vdrt vanliga jobb sd att sdiga, man jobbar sig igenom stegen sd
att sdga. Du jobbar som inspektor och sedan blir avdelningschef eller
enhetschef da har man ju en del med sig frdn resans gdang. Jag tror att det
dr jdttesvadrt att komma utifrdn, kanske ett foretag eller ndagon annan
verksamhet och helt plétsligt bli verksamhetschef eller avdelningschef. Det
tar vildigt lang tid innan man har forstdelse for problemstdllningar och det
politiska arbetet. Aven om de personerna séikert kan ha mycket positivt med
sig... men alltsa ndgon organiserad utbildning dr nog svdrt att sdga att jag
ser ndgot behov kring. Det dr vl sdikert att man kan sammanfatta eller
jobba fram ndagon handbok eller ndagot sadant for kommunala miljo- och
hélsoskyddschefer, det tror jag nog. Ddr har vil miljécheferna i Sverige ett
ansvar sjdlva att se till detta.”

(IP 6)
Den hér miljochefen &r den som ar allra mest positiv till en sérskild miljochefsutbildning:

” Det tror jag verkligen! Just for att sitta som chef pa miljo- och
hélsoskyddskontor, jag tror inte att det funkar att vara som en vanlig chef
ddr man liksom vad ska jag sdga ska forsoka styra verksamheten utan att ha
kanske jittebra koll pa vad verksamheten gor. I vissa ldgen sd kan man
liksom styra den dndd. Jag tror miljo- och hdlsoskyddschefer behéver veta
vad miljé- och hdlsoskyddstillsyn innebdr och jag tror att framfor allt sa
behover man ju de hdr bitarna med personalfragor, ekonomibiten,
verksamhetsstyrning for det dr mycket som dr styrt i miljobalken. Alltsa man
ska gora behovsutredning, man ska gora tillsynsplaner, man ska
verksamhetsplanera, man ska géra uppféljning, man ska ha
registerhdllning, alltsa det dr lagstadgat. Men det vore bra med en
utbildning ddr man kunde fd hjdlp med hur man kan stdlla upp det, hur man
gor en behovsutredning, lite verktyg for att klara den hdr lagstadgade
styrningen. Det vore inte alls dumt!”

(IP 4)

En miljochef svarar sé hér pa fragan om denne anser att det finns behov av sarskild
miljochefsutbildning:
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" Nej det tror jag inte! Men ddremot det har man ju sett lite att man pratar
och funderar pd mentorskap, det tror jag nog mer pa i sadana fall dn
utbildning. Just den hdr biten att man far ldra sig den hdrda skolan och det
mdste man gora. Men da kan det vara ganska bra om man dr ny och inte
har det hdr kontaktndtet med sig dd sa dr det ganska bra att man fdr en
person som man vet att man kan... Och da dr det ju samma ddr som det dr
ndr man dr chef da dr det "mentoretik” kan man sdga. Dd mdste man kunna
ringa och sdga “det hdr fixar inte jag, hur skulle du ha gjort” utan att man
da pd ndsta chefsmaote far hora...Man maste ha ett bollplank... Och det tror
jag kanske mer pd. Det dr inte sa himla ldtt att ldra sig, man kan fa verktyg.
Men det dr inte sd stor skillnad pd att vara chef for miljo- och hélsoskydd
som det till exempel dr att vara chef pd omsorg eller annat ddr man har

myndighetsutévning. Det dr ju grejen att man dr myndighet som dr kanske
lite unik.”

(IP 10)
En miljochef har en mentor till stéd i sitt ledarskap:

" Att vara chef det dr att vara ensam... Jag har sjdilv en mentor sedan ett
par dr tillbaka och det dr en sadan ddr beteendevetare som jag trdffar
varannan manad. Jag fick tipset fran kommunledningen for vi hade det uppe
i kommunledningen pad vara forvaltningschefstrdffar. Dd fick jag lite tips om
det. Sa alla har fatt tips och méjlighet till det. Det betalar vi var och en pd
sina forvaltningar men vi har fatt tips om att det finns det foretaget och det
foretaget och sa vidare. Det dr vdl bra, det dr vildigt bra tycker jag. Att ha
ndagon som kommer med 6gon utifran och lyssnar pa mig och vi kan byta lite
erfarenheter och ha ett bollplank och lite saddr... For det dr sd hdr att det
dr konsulter som dr ute som mentorer. Sedan finns det sa att man kan vara
mentor at varandra chefer emellan. Sa det finns olika alternativ.”

(IP 3)

Aven om miljochefen onskar sig en mentor sé #r det inte alltid s4 litt att hitta en mentor som
kan ge det stod och bidra till den utveckling som behovs. Den har miljochefen gjorde ett
forsok att hitta en mentor vid ett tillfalle:

"Det gdiller pd nagot sdtt att personkemin stimmer. Om man har den hdr
personen som mentor eller som sitt bollplan, da mdste det vara ndgon som
man verkligen har fortroende for och kan lita pd. Annars tror jag det dr
svart. Jag forsokte att skaffa mig nagon typ av mentor utanfor
organisationen en person som jobbade som konsult. Jag triffade honom
ndgra ganger men jag avbrot det for jag tyckte inte det gav ndgonting. Sa
det blev aldrig ndagon fortsdttning pd det.”

(IP 8)
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En miljochef verkar fa stod fran flera hall och kommer ocksa av sin kommun att bli tilldelad
en egen mentor:

“Ja sd har jag en bygg- och miljéchef som dr forvaltningschef. Och ddr far
jag ocksd stod i de fragor som jag sjdlv kdnner dr trassliga. Sedan dr vi ju
en grupp i ledningsgruppen med chefer, vi dr 6 chefer, rdtt nya allihop, ddr
fdr man ocksa ett stod, man kan bolla fragor med dem. Och nu ska vi dven
fa mentorer under hosten... det var ndgon forvaltningschef som ska soka, ja
jag gissar att det dr inom kommunen. Och hade vi sjdlva egna som vi
kénner sd fick vi gdrna ta det. Men det ska bli skont att fa nagon som kanske
inte dr precis inblandad i kontoret for ibland dr det fragor som rér andra

kollegor och kanske ens egen chef och man behéver bolla idéer med ndgon
som inte dr berord.”
(IP 4)

Mentorskap kan ge mojlighet till bdde breddning och férdjupning av kunskaper f6r den som
viljer mentor frén ett annat verksamhetsomrade. Det tror 1 alla fall den har miljochefen:

“Jag tror méjligen ocksd att man skulle kunna satsa lite mera pd mentorer.
Personligen tror jag mer och mer pad det hir samspelet med ovrigt
ledarskap. For alla tror vi att vi dr unika och att vi dr sd vdldigt unika inom
miljo- och hdlsoskydd. Jag tror att det kan ge vdldigt mycket att ha utbyte
med andra forvaltningar och organisationer kanske landsting och det
privata och foreningslivet och den typen av organisationer. Att man
utvecklas tillsammans. Jag tror att det finns en risk att miljécheferna
kanske... Vi vdgar kanske inte erkdnna att vi har lite brister. Vi skulle

behéva fylla pd. Inte bara virna om kommunala miljochefer utan utvidga
lite grann.”
(IP 1)

Det ar latt att forestélla sig att en chef kan vara mentor for andra men det kan faktiskt vara s&
att dven miljochefen letar efter en mentor eller i alla fall ett ’bollplank™:

... jag har sjdlv varit mentor for nagon person. Det vore naturligtvis inte
fel men det gdller ju att hitta den ddr personen... men visst jag énskar att
jag hittade den ddr personen som jag kunde bolla lite grann med. Vi har ju
lite trdffar i ldnet, men da dr det sa olika forutsdttningar. Sen dr man ju lite
olika. Jag hor ju uppe i Mellansverige de stider som ligger néira varandra.
Ddr har man mycket utbyte och man pratar mycket med varandra och byter

erfarenheter med varandra om taxor och sd vidare. Det saknas nog lite
grann hdr...”

(IP 1)

En annan miljochef saknar ocksd en mentor:
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” Jag har ingen uttalad handledare eller mentor och jag kan nog se att det
dar ett dilemma i min sits som myndighetschef i en kommun. Den jag kan
diskutera med det tycker jag nog kan vara en manlig kollega pd sociala
sidan som dr enhetschef ddr. Man kan bolla lite fragor. Kollegorna i linet
dr nog lite saddr for deras arbetssituation ser ju lite annorlunda ut. De har
inte samma bakgrund och ser vdl inte pd problemen pa samma sdtt som man
kanske gor som enhetschef'i en kommun. Det blir faktiskt lite komplicerat,
det gor det... Mdnga av vara grannkommuner har en lite annorlunda
organisation, en del av dem dr ju byggchefer sa att siga. Kommer fran
byggsidan och har vil oftast ndagon miljésamordnare som basar for
fragorna. ”

(IP 6)

Har beskriver en miljochef att Aven kon kan vara hinder, eller beroende pa hur man ser det,
ger mojlighet for moten. Miljochefen svarar pa fragan om miljocheferna i ldnet &r mentorer
for varandra:

7 Ja det var vil ndgonting man hade hoppats pa. Ett tag var det ett antal
nya kvinnliga miljéchefer i linet och de, givetvis, skapade en sadan grupp
3-4 stycken och trdffades och pratade, kanske relativt ofta men jag tror att
vi "gubbar” dr simre pd det! ... Nd alltsa, vi trdffas men det dr bara tva
ganger per dar och det dr ofta i form av ndgot annat. Jag vet inte varfor jag
tycker inte man kommer sd ndra. Utan nu ndr man har varit i 10 dr da
vdgar jag ju dka till en kollega och sdtta mig och diskutera lite, jag kdnner
Jju dem pa ett annat sdtt idag. Jag har inga problem om det kommer en ny
och sditter sig men samtidigt jag vet ju inte hur jag egentligen visar det
egentligen for den nya. Det vet jag inte, de kanske ocksd tycker att man dr
en "gammal gubbe”. Honom vdgar jag inte dka till! ... Men jag menar

signalerna kan ju vara att jag kanske inte visar hur éppet det dndd dr.’
(IP 7)

)

Inom det egna lanet har miljocheferna i regel god kinnedom om varandra vilket kan vara
bade positivt och negativt. Istdllet for mentorskap verkar atminstone tre av miljocheferna
istéllet skapa goda nitverk med kontakter pa olika vis. En miljochef beréttar:

” Sedan har vi ett ganska bra samarbete i den hdr delen av ldinet, framfor
allt dir vi nagra grannkommuner som jobbar ganska mycket ihop. Vi bollar
ganska mycket idéer och hor vad som dr pd gdng. Aven i chefsfidgor, jag
kédnner nog att jag har ett ganska bra kontaktndt som man kan ringa om det
dr nagra struligheter. Ndagra som man kan diskutera med. Sd vi ringer
varandra fram och tillbaka lite...”

(IP 10)
Den hér miljochefen har forméga att soka stod pa olika héll i sitt ndtverk. Det gar att ha

utbyte med chefer dven inom helt andra omrdden. Hér har miljochefen hittat en bra
chefskontakt i sin kommun, en chef som inte jobbar med myndighetsutévning:
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" Jag umgds mycket med IT-chefen man han kan ju inte vara ndagot bra
bollplank ndr det gdller hur man ska hantera personal eller utova
myndighetsgrejor om man sdger sa. Sd det blir begrinsat men vissa delar
tar jag stod i ledarskapsfragor i hur han hanterar det. Och sedan gadr jag
kanske till personalchefen... Men nu har jag ju varit med ett tag sd jag
forsoker hitta stod i det ndtverk jag har och det varierar pa typ av fragor.’
(IP 7)

)

Miljochefsforeningen dr en viktig kontaktyta och det finns ett antal olika miljochefstraffar
runt om bland annat i ldnen och mellan 8 lite storre kommuner. En av miljocheferna beréttar
att de lite mer informella kontakterna mellan miljécheferna minst ar lika viktiga:

