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Forord

After Action Review (AAR) ir en reflektionsmetod for att systematiskt lyfta fram
och bearbeta information efter genomférande av olika typer av insatser, Gvningar
och hantering av hindelser. Forskning har visat att om metoden tillimpas
regelbundet som en del av verksamhetsutveckling sa kan man se mycket positiv
effekt pa utvecklingen av bade grupper och individer.

MSB har studerat, praktiserat och vidareutvecklat AAR for att anpassa den till
kommunal riddningstjanst vilket har genererat verktyg och utbildningar. MSB har
ocksa genomfort flera utbildningar f6r kommunal riddningstjanst.

MSB:s utvirderingsfunktion har under hosten 2020 utvirderat effekterna av AAR
samt hur vil MSB:s utbildningskoncept stédjer férutsittningarna for
genomférandet av AAR 1 kommunal riddningstjinst.

Utvirdering dr ett starkt verktyg for lirande och verksamhetsutveckling. Det kinns
darfor viktig och extra roligt att MSB:s utvirderingsfunktion far bidra till MSB:s
utveckling av en annan metod for lirande och utveckling som AAR.

Ett stort tack till alla er som i arbete och intervjuer bidragit med erfarenheter och
reflektioner.

Stockholm, 2021-03-15

Sara Brunnberg

Enhetschef, Enheten for forskning och utvirdering
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Sammanfaitning

Sedan 2013 har MSB studerat, praktiserat och vidareutvecklat reflektionsmetoden
After Action Review (AAR) i riddningstjanst. MSB har anpassat metoden for
kommunal riddningstjinst, tagit fram verktyg och utbildningar for deltagare
respektive dialogledare som tillimpats. 2017 holls den forsta
diaglogledarutbildningen och sedan dess har 84 dialogledare inom 14 kommunala
riddningstjanster utbildats av MSB. Férutom dialogledarutbildningen har MSB
tagit fram en webbaserad utbildning i syfte att ge alla som ska delta i en AAR en
grundliggande forstaelse f6r metodens syfte, mal och process.

MSB:s utvirderingsfunktion har under hosten 2020 utvirderat AAR i kommunal
riddningstjdanst. Syftet dr att utvirdera effekterna av AAR samt hur vil MSB:s
utbildningskoncept stodjer forutsittningarna for genomférandet av AAR i
kommunal riddningstjinst.

AAR ir en reflektionsmetod for att systematiskt lyfta fram och bearbeta
information efter genomférda olika typer av hindelser, 6vningar och insatser. Det
ar en strukturerad metod dir en arbetsgrupp lir tillsammans genom att reflektera
individuellt och gemensamt kring pa férhand givna fragor. AAR kan genomféras
som en kortare, informell dialog eller som en mer omfattande och formell dialog.
En kort och informell AAR kan géras pa 10-15 minuter direkt vid
hindelseplatsen. En lingre och formell AAR gors nir gruppen kommit tillbaka till
stationen, men helst sa snart som mojligt efter insatsen och tar ungefir 50-60
minuter att genomfora.

Under en AAR ska erfarenheter framforas och dokumenteras. Metoden férvintas
leda till att arbetssitt, metoder och beteenden forindras och utvecklas, att
formégan att hantera insatser Okar, det foérebyggande arbetet forbattras,
arbetsgrupper bli mer vilfungerande samt leda till firre arbetsskador.

Utvirderingen visar att de flesta riddningstjanster som ingar i utvirderingen gjort
avsteg fran hur modellen dr tinkt att genomforas. Férutom att géra AAR med alla
fragor enligt vedertagen metod har de flesta utvecklat en sa kallad lightvariant.
Detta medfor att det 4r svart att gora en vardering av sjdlva metoden i sin helhet.

Underlaget dr for litet fOr att utvirderingen ska kunna bedéma om det dr bra eller
daligt att riddningstjinsterna skapat en egen férenklad variant av AAR. Det
behovs ytterligare studier for att fa djupare kunskap om hur de olika enklare
varianterna genomfors och hur effekter av dessa blir annorlunda jamfért med vad
tidigare studier och forskning om AAR visat.

Det varierar efter vilka insatser riddningstjansterna har valt att gora en AAR.
Nigra gor det efter samtliga insatser, men det dr mer vanligt att det gors efter vissa
prioriterade insatser som till exempel trafikolyckor med allvatlig personskada eller

brand i bostad.



Trots att utvarderingen visar att riddningstjinsterna anvinder sig av AAR pa olika
sitt menar de flesta som intervjuats att klimatet i arbetsgrupper och arbetsmiljon
har blivit bittre samt att de fatt mer vilfungerande arbetsgrupper.

Det gir inte att utlisa om férmagan att hantera insatser har 6kat och det finns
inget som visar pa att det férebyggande arbetet har forbittrats pa grund av AAR.
De flesta har gjort férindringar och forbittringar men utvirderarna kan inte se att
man foljer upp om férindringarna genomsyrar hela organisationen. Men dir man
implementerat forindringarna i sina vningar och utbildningar 4r det hogst troligt
att det sker.

Utvirderingen skulle ocksa svara pa hur vil MSB:s utbildningskoncept stodjer
forutsittningarna for genomfoérandet av AAR i kommunal riddningstjinst. Aven
hir dr det svart att géra en bedémning. Alla dr néjda med utbildningen och de
flesta kinner entusiasm att borja med AAR efter genomférd dialogledarutbildning.
Men sedan har det visat sig att det framf6r allt 1 Rib-organisationer varit svart att
implementera metoden pa det sitt som utbildningen foreskriver. Utvirderingen
tolkar det som att antingen bor utbildningen mer problematisera genomférandet
av sjialva AAR-dialogen i Rib-organisationer eller kanske utarbeta en modell f6r en
enklare variant. Utbildningen bér dven innehalla hur modellen, férutom sjilva
AAR-dialogen, kan implementeras i en riddningstjinstorganisation.

Idag, nira fyra ar efter att dialogledarutbildningen startade, dr det 12 av 150
kommunala riddningstjanster som anvinder sig av AAR 1 utvirderings- och
lirandesyfte. Om MSB menar att AAR ir en bra metod och att fler
riddningstjanster bor anvinda sig av metoden anser utvirderingen att
myndigheten bér implementera AAR i sina egna utbildningar som till exempel i
SMO, Grib, Riddningsledare A och Ovningsutvirderare.

For att fa en hallbar utveckling anser utvirderarna att MSB bor starta ett nitverk
med de kommunala riddningstjanster som kor AAR. Ett nitverk som regelbundet
inbjuds till triffar dir erfarenheter om sjalva metoden kan delas. Ett exempel pa
det kan vara hur man lyckas genomféra AAR helt enligt vedertagen metod efter
insatser med Rib:are. D4 forskning visar pa vikten av att organisationers ledare
stottar AAR bor bade chefer och dialogledare inga i ett sadant nitverk, om inte
annat 1 implementeringsfasen av AAR.

Utvirderarnas samlade beddmning dr att AAR 1 kommunal riddningstjinst delvis
verkar ge de effekter som tidigare studier och forskning visat pa. Dock behéver
metoden anpassas sa att den passar for hela riddningstjanstens verksamhet, dven
for deltidspersonalen. MSB bor ocksa Gverviga vilken organisatorisk enhet som
bor vara ansvarig for utbildning av AAR och vidare utveckling av metoden. Bor en
enskild handldggare och eldsjil, som forvisso gor ett utmirkt arbete, ensam driva
arbetet? Eller bér AAR vara en metod som hela myndigheten rekommenderar och
har med i 6vrig utbildningsverksamhet?



1 Inledning

I detta kapitel ges en beskrivning av utvirderingens syfte och mal, metoden AAR i
riddningstjinst, studier och forskning om metodens effekter och
framgangsfaktorer, samt beskrivning av rapportens disposition.

1.1 Bakgrund

Sedan 2013 har MSB studerat, praktiserat och vidareutvecklat reflektionsmetoden
After Action Review (AAR) 1 riddningstjanst. Metoden utvecklades ursprungligen
av amerikanska armén pa 1970-talet. En AAR kan genomféras f6r sa vil specifika
och formella projekt samt efter storre allvarligare hindelser.!

MSB har anpassat metoden f6r kommunal riddningstjanst, tagit fram verktyg och
utbildningar for deltagare respektive dialogledare som tillimpats. 2017 holls den
forsta diaglogledarutbildningen och sedan dess har 84 dialogledare inom 14
kommunala riddningstjanster utbildats av MSB. Foérutom det har 90 dialogledare
utbildats inom andra organisationer i krisberedskapssystemet, till exempel polis,
regioner och myndigheter. Férutom dialogledarutbildningen har MSB tagit fram
en nitbaserad utbildning med syfte att ge en grundliggande forstaelse for AAR.
Den webbaserade utbildningen togs fram 2015 och syftar till att ge alla som ska
delta i en AAR en grundliggande forstaelse f6r metodens syfte, mal och process.

En plan ér att utveckla utbildningskonceptet sa att det blir relativt sjilvgaende
genom att ta fram ett “train the trainer-koncept” dir organisationerna kan utbilda
sina dialogledare pa egen hand. Det skulle innebira att MSB tar fram ett
fullstindigt program/koncept f6r AAR f6r kommunal riddningstjanst men i
forlingningen dven ett mer generellt koncept. Innan dessa steg tas dr det av stor
vikt att veta hur effekten har blivit inom kommunal riddningstjinst som har
tillimpat metoden i sin verksamhet.

1.2 Utvdrderingens syfte och mal

Enheten for forskning och utvirdering fick 2020 i uppdrag av Enheten for lirande
av olyckor att utvirdera AAR 1 kommunal riddningstjinst.

Effektmalet for AAR ir att de organisationer som tillimpar reflektionsmetoden
ska genom ett gemensamt och stindigt lirande bli effektivare i sin
kirnverksamhet, fa bittre fungerande arbetsgrupper, bittre arbetsmiljo etc.

Utvirderingens primira syfte ar att virdera om forvantade effekter av AAR
uppnitts 1 riddningstjanster. Utvirderingen ska dven virdera utfall som inte varit
forvintade men som dnda kan ha uppkommit.

1 Michel, P-O., Larsson, G. & Sharp; H. (2016) Fr&n gemensamt gérande till gemensamt larande - En
kunskapssammanstalining utifr&n perspektivet After Action Review. Karlstad: Myndigheten for samhallsskydd
och beredskap.



Utvirderingen dr av formativ art. Det innebir att utvirderingens resultat ska bidra
till fortsatt utveckling av verktyg och utbildningar i AAR.

Utvirderingen ska svara pa féljande utvirderingsfragor:

e Hur vil har férvintade effekter av AAR uppnatts i de kommunala
riddningstjinster som tillimpar metoden i sin verksamhet?

e Har andra dn férvintade effekter, s.k. bieffekter uppkommit i
organisationerna?

e Hur vil stédjer MSB:s utbildningskoncept férutsittningarna for
genomférandet av AAR 1 kommunal riddningstjanst?

Utvirderingen kommer inte utvirdera effekter av AAR inom andra organisationer
in riddningstjinst.

1.3 After Action Review (AAR) i
raddningstjansten

After Action Review ir en reflektionsmetod f6r att systematiskt lyfta fram och
bearbeta information efter genomférda olika typer av hindelser, 6vningar och
insatser. Det édr en strukturerad metod dir en arbetsgrupp lir tillsammans genom
att reflektera individuellt och gemensamt kring pa férhand givna fragor. Under en
AAR ska fem huvudfrigor besvaras. Till varje huvudfraga finns det, som forslag
till tankeomraden, fyra till sju underfragor.

Figur 1. Fem frAgor som ska besvarar under AAR.
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AAR kan genomfo6ras som en kortare, informell dialog eller som en mer
omfattande och formell dialog. En kort och informell AAR kan goras pa 10-15
minuter direkt vid hindelseplatsen. En lingre och formell AAR gérs nir gruppen
kommit tillbaka till stationen, men helst sa snart som mojligt efter insatsen.

Vid en formell AAR utses en person som dialogledare och girna en person som
antecknar. Det kan nidmligen vara svirt att samtidigt lyssna in dialogen och stilla
foljdfragor, lotsa deltagarna, halla reda pa talarordning samt anteckna det som
sdgs. Det finns samtalsregler f6r att gruppen gemensamt ska komma fram till vilka
forhallningssitt som ska gilla under dialogen. For att underlitta for deltagarna att



folja dialogen boér rummet dir AAR ska genomfdras vara strukturerat som en
tidslinje, se exempel nedan.

Figur 2. AAR i praktiken, bild hamtad fran webbutbildningen After Action Review — AAR
(MSB 2019).

WHITEBOARD

Nedan beskrivs hur en AAR genomfors.

Individuell AAR. Om en kortare informell AAR har genomforts pa skadeplatsen
tas anteckningar fran denna fram och lises igenom. P4 sa vis minns alla sina
personliga reflektioner utifran sin roll och sitt perspektiv under hindelsen. Om
inte detta gjorts tidigare sa far varje person i uppgift att individuellt anteckna
utifran sina egna perspektiv de fyra forsta fragorna: Vad férvintades hinda? Vad
hinde? Varfor blev det som det blev? Vad kan férbittras och hur?. En lagom
tidsatgang for detta arbete dr fem till tio minuter.

Gemensam AAR. Direfter genomférs en gemensam AAR. Dialogledaren leder
dialogen utifran de fem AAR-fragorna. Bilden av platsen ritas eventuellt upp pa en
whiteboard och alla far mojlighet att komma till tals. Dialogledaren héller ordning
pa pratet och att samtalsreglerna foljs samt att alla kommer till tals. Dialogledaren
styr ocksd den som skriver och ser till att alla férslag och I6sningar hamnar 1 ritt
dokumentationstabell: fortsitta gora, sluta géra och borja gora. Diverse
anteckningar som anses vara viktiga och som inte direkt h6r hemma i det aktuella
hindelseforloppet skrivs upp pa eget papper. Det som inte kan hanteras direkt
men som ir viktigt parkeras pa ett separat papper, en sa kallad Parkeringsplats, och
1 slutet av arbetet gar man igenom det som star dir och avgor om det ska skrivas
in 1 AAR-rapporten. Tid 50-60 minuter.

Sammanstillning. Nir AAR-dialogen ir slut samlar dialogledaren in materialet
och sammanstiller detta. Dialogledaren ser till att informationen vidarebefordras
till uppdragsgivaren fér AAR-métet. Under AAR kanske det framkom att vissa
moment behdver justeras, resurser omfordelas eller ny material kopas in. En AAR
ar inte klar forrin prioritering av forindringar dr genomférda.



1.4 Forskning om AAR

Dir inte nagon hinvisning i detta underkapitel gors till sirskild forskningsrapport
ir killan Michel, P-O., Larsson, G. & Sharp; H. (2016) Fran gemensamt gérande
till gemensamt lirande - En kunskapssammanstillning utifran perspektivet After
Action Review.

1.4.1 Effekter av AAR

Genom att anvinda AAR kan en organisation 6ka arbetsgruppers
prestationsférmaga. En studie visar till exempel att insatsenheters
prestationsférmaga kan 6ka med cirka 25 procent genom AAR. Aven andra
studier visar att AAR kan leda till férbittrad prestationsférmaga pa bade individ-
och gruppniva genom forbittrade grupprocesser och att individens syn pa sin egen
formaga forindras. Bittre grupprocesser antas dven leda till storre intresse och
entusiasm for deltagande och medverkan i gruppen. Nir AAR anvints inom
sjukvarden kan, enligt en studie, AAR reducera fel 6ver tid.

Delning av information inom grupper paverkar dven gruppers férmagor, néjdhet
med beslut, integrering av kunskap och stirker sammanhallning, enligt en
metaanalys. I en studie uppvisade grupper som anvinde sig av AAR bittre
formaga och effektivitet, bittre kommunikation samt hade bittre sammanhallning
in grupper som inte genomférde AAR.

1.4.2 Framgadngsfaktorer

Ledares kanslor paverkar hur deras medarbetare kinner sig, bade positivt och
negativt. Ledare behover dirfor vara medvetna om att deras eget beteende i akuta
situationer smittar av sig pa medarbetarens bild av hur man bor agera. Kinner
medarbetarna tillit till sin ledare kommer de ha fortsatt fértroende for hen dven
efter impopulira beslut. En tydlig roll- och ansvarsférdelning underlittar
ledarskapet under operativa insatser. Ledarskapet i skarpa ligen underlittas
diremot om det i vardagen finns ett kommunikationsménster dir samverkan sker
utan hinsyn till formell hierarki.

Hogre chefers indirekta ledarskap dr ocksa ett viktigt symbolvirde for
organisationens arbete med AAR. Om inte hogre chefer aktivt stodjer
organisationens arbete med AAR och tillskapar nédvindiga resurser finns risken
att arbetet klingar av och sjilvdor nir eldsjalar slutar eller tappar motivationen. Att
hégre chefer ger kontinuerligt stod dr viktigt for att AAR ska fungera. Hogre
chefer behéver i sin tur aterkommande utbildning, méjlighet till coaching med
mera for att de ska kunna bibehalla detta stod.

I en forskningsstudie om genomférande av AAR inom hilso- och sjukvarden i
USA (Public Health Emergency Preparedness) diskuteras framgangsfaktorer f6r
lirande. Studien visar att AAR mer sannolikt bidrar till meningsfullt lirande om
AAR:erna fokuserar pa hindelser eller insatser sirskilt utvalda for lirande,
involverar en for indamalet limplig bredd av perspektiv, genomférs med tillricklig
tid for deltagarna att reflektera, genomfors med hjilp av struktur och ramverk som



fokuserar och faciliterar dialogen och genomférs med ett balanserat fokus mellan
aspekter som dr hindelsespecifika respektive mer generella.?

Genom att dokumentera AAR i férutbestimda dokumentationsmallar kan
kvaliteten i det lirande samtalet héjas. Det underlittar f6r deltagarna att fokusera
pé det som AAR-dialogen ska handla om och det bidrar till att det man tidigare
uttryckt tas med i arbetet. Dokumentationen fran varje AAR bor sparas och
anvindas kontinuerligt i gruppens kunskapsbildning. Dokumentationen kan vidare
anvindas for att sprida lirdomar till andra utanf6r gruppen.

1.5 Rapportens disposition

I kapitel 2 beskrivs utvirderingens metod. I kapitel 3 presenteras resultat fran
datainsamlingen. I kapitel 4 gbrs en analys och i kapitel 5 redovisas utvirderingens
slutsatser.

2 Stoto MA, Nelson C, Pitch-Loeb R, Mayigane LN, Copper F, Chungong S (2019), Getting the most from after
action reviews to improve global health security. Globalization and Health (2019) 15:58



2 Metod

I detta kapitel beskrivs utvirderingsramverk, hur data samlats in samt hur
utvirderingen kvalitetssikrats.

2.1 Utvarderingsramverk

Ett utvirderingsramverk, i form av verksamhetslogik, har formulerats i samverkan
med Enheten for lirande av olyckor. En verksamhetslogik ér en teoretisk modell
som linkar samman orsak- och verkan-samband. Den visar pa vad en verksamhet
vill uppna med sina atgirder och det tinkta sambandet mellan dtgirder och
forvintat resultat. Nedan visas verksamhetslogiken for AAR 1 kommunal
riddningstjinst.

Figur 3. Verksamhetslogik fér AAR i kommunal raddningstjanst. En storre bild finns som
Bilagal.
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Enligt verksamhetslogiken dr MSB:s prestationer att erbjuda en webbutbildning
som dr Oppen for alla, en dialogledarutbildning pa tva dagar samt coachning till
dialogledarna. Den forvintade effekten ar att dialogledare efter utbildningen trinar
pa metoden och sedan implementerar och genomfér AAR i sin riddningstjinst.
Under AAR framkommer och dokumenteras sedan vad man ska
fortsitta/sluta/botja gora vilket det sen tas beslut om. Detta férvintas leda till att
resurser fordelas, tester och 6vningar justeras och att erfarenheterna sprids mellan
grupper i egna riddningstjinsten samt till andra riddningstjdnster och aktérer. Det
i sin tur forvintas leda till att arbetssitt, metoder och beteenden férandras och
utvecklas vilket gor att férmagan att hantera insatser 6kar och att det forebyggande
arbetet forbittras. Enligt slutet pa effektkedjan férvintas den 6kade férmagan att
hantera insatser och bittre forebyggande arbete leda till mer vilfungerande
arbetsgrupper, firre arbetsskador samt farre skadade, farre déda och mindre
forstort.

Verksamhetslogiken ligger till grund for vilka fragor utvirderingen kan soka fa
svar pd, det vill sdiga om de forvintade effekterna har uppstatt och om det 1 sa fall
ar en verkan av AAR. Da den forsta dialogledarutbildningen hoélls 2017 och enbart
15 riddningstjanster anvinder sig av modellen dr bade tiden f6r kort och



dataunderlaget for litet for att utvirderingen ska séka ge svar pa om de férvintade
effekterna fiarre arbetsskador, farre skadade, farre doda och mindre forstort
uppnitts.

2.2 Datainsamling

84 personer fran 14 riddningstjanster har deltagit i dialogledarutbildningen.
Réiddningstjinsterna har valt olika hur manga de skickat pa utbildningen, det
varierar mellan 1 och 20 deltagare frin en och samma riddningstjinst.

Datainsamling har skett genom intervjuer (se Bilaga 2) med en utbildad
dialogledare per riddningstjinst (se Bilaga 3). Dir fler 4n en gatt utbildningen har
intervjupersonen valts ut genom slumpmissigt urval. Darutéver har
riddningschefen vid dessa riddningstjianster valts ut for intervjuer. Vid tva av
dessa riddningstjdnster avstod riddningscheferna och férordade att understillda
chefer som hade bittre kunskap om AAR intervjuades i stillet. Vid tva andra
riddningstjanster var riddningschef den som gatt dialogledarutbildningen.

Forutom det har en intervju genomférts vid en riddningstjanst som fatt utbildning
1 AAR men dir ingen gatt dialogledarutbildningen.

Totalt har 27 intervjuer genomforts. Intervjuerna genomférdes som digitala moten
eller via telefon. Intervjuerna har tagit mellan 15 och 60 minuter.

2.3 Kvalitetssakring

Sakkunniga om AAR och dialogledarutbildning har varit involverade under hela
utvirderingsprocessen och deltagit i en referensgrupp. Verksamhetslogiken har
tagits fram 1 dialog med sakkunniga och utvirderingsrapporten har faktagranskats
innan den faststilldes.

Utvirderingen har foljt de riktlinjer for kvalitetssikring avseende bl.a. systematik
och transparens som framgar av dokumentet Utvirdering inom MSB”.
Utvirderingens integritet och objektivitet har virnats genom hela
utvirderingsprocessen.



3 Resultat fran
datainsamling

I foljande kapitel sammanstills resultatet fran datainsamlingen.

3.1 Antal som genomfor AAR

Vid de 14 riddningstjinster dir det finns utbildade dialogledare har de flesta
pabotjat arbetet med att implementera AAR i verksamheten.

Vid tre av riddningstjansterna uppgav dialogledare att de inte kor AAR. Vid tva av
dem har man kért AAR tidigare men det har stannat av. Vid den ena av dem
menade dialogledaren att det tar for ling tid och att metoden ér ’knoélig” att arbeta
med. Vid den andra ér dialogledaren positiv till AAR och siger att det beror enbart
pa hen att de inte kommit vidare. Vid den rdddningstjinst dir man inte kort AAR
alls menade dialogledaren att det beror pa oengagerade chefer och en ovilja till att
implementera metoden.

Vid de tolv riddningstjanster som kor AAR dr det fa som alltid gor det enligt hela
konceptet. De flesta gor en, vad méanga benimner som, lightvariant. Den varianten
ser inte likadan ut hos de olika riddningstjansterna. De flesta har tagit bort fragor,
oftast de forsta, den sista eller underfragorna och nagra siger att det inte gérs
nagon dokumentation under AAR-tillfillet.

Vid de riddningstjanster som kor bade hela konceptet och har en enklare variant
viljer man oftast hela konceptet vid storre hindelser som till exempel trafikolyckor
med allvarliga personskador och vid brand 1 bostad. Den enklare gors till exempel
vid singelolyckor och mindre brinder.

Niégra menar att det dr svart att kora full AAR vid Rib-stationer, att det tar for
lang tid.

Intervjupersoner beskriver att det 4r viktigt att de har stéd frin ledningen i
implementeringen av AAR.

3.2 Infresse for AAR

Riddningstjinstens intresse fér AAR och initiativ till att utbilda dialogledare kom
enligt flera intervjupersoner fran ledningen. I nagra riddningstjanster var diremot
en enskild medarbetare eller avdelningschef den som var ensam drivande i att
riddningstjinsten skulle borja arbeta med AAR. Fyra riddningstjanster gick
utbildningen f6r att férbereda sig infér Barents Rescue eftersom de forvintades ha
en utbildad dialogledare under deltagandet i 6vningen. Hos en riddningstjanst
framkommer det inte vem som var drivande i att initiera arbetet med AAR.

3 Rib &r en forkortning for Raddningstjénstpersonal | Beredskap. Aven kallat deltidspersonal eller deltidare.



De flesta intervjupersoner beskrev i intervjuerna att deras riddningstjanst blev
intresserad av AAR f6r att de hade behov av en metod f6r lirande. De ville till
exempel ha en enkel men strukturerad modell som st6d i arbetet. Av dessa
riddningstjdnster var det flera som beskrev att de fick information om metoden
fran MSB och att de tyckte att den ldt bra.

Var linje ar att om MSB har ndgot de rekommenderar sé& vdljer vi detta
eftersom vi d& kan & stod.

En intervjuperson menade att riddningstjansten sillan far kritiska 6gon pa sig,
utan alla dr néjda sa fort de kommit till platsen. Det dr dirfor viktigt att de sjilva
reflekterar 6ver och lir av sina insatser.

Av de riddningstjinster som utbildade dialogledare pa grund av att de skulle delta
1 Barents Rescue svarade ett par intervjupersoner att de dven efter deltagande i
ovningen sag varde 1 att fortsitta anvinda AAR inom riddningstjansten. Nagon
intervjuperson berittade att man implementerat AAR i organisationen efter
6vningen, andra har inte implementerat AAR i lika stor utstrickning. I dessa fall
var det endast en dialogledare som utbildades.

3.2.1 Andra metoder for larande

Vid intervjuerna stalldes en fraga om det finns andra metoder an AAR som man
anvinder eller har anvint for reflektion och erfarenhetsaterféring. De flesta
svarade att de inte haft nagot speciell strukturerad metod utan mer samlats efter
insats och pratat igenom hindelsen. Nagra intervjupersoner berittade att deras
riddningstjanst redan arbetade med insatsutvirderingar, och att AAR blev en ny
metod som insatsutvirderarna borjade arbeta med efter dialogledarutbildningen.
Nigon menade att AAR kan bli ett bra mellansteg for att inte bara behéva
genomféra stora utredningar. Enligt ett par intervjupersoner har tidigare arbetssitt
med omfattande olycksutredningar eller utvirderingar varit svira och tidskrdvande
att genomfora. Nagra exempel pa andra metoder och arbetssitt som
riddningstjansterna har anvant eller anvinder for lirande var

e djupa olycksutredningar

e snabbanalys av riddningsinsats

e teknisk genomgang.

e crfarenhetsdagar dir man gatt igenom olika hindelser

e olycksforlopps- och brandorsaksutredningar.

3.3 Stod fran MSB

Mycket av det engagemang kring AAR som finns hos riddningstjinsten i Sverige
beskrivs hirstamma fran kursledaren. Ett flertal intervjupersoner beskriver att
kursledaren dr anledningen till att de blev intresserade av AAR fran borjan. Hon



har dven inspirerat till och hjilpt flera riddningstjianster att implementera
metoden.

Alla dialogledarna svarade att de var redo att hélla i AAR i sin organisation efter att
ha gatt utbildningen.

Alla dialogledare var néjda med MSB:s dialogledarutbildning. De menade att
utbildningen gav dem kunskap, kompetens och engagemang om att leda AAR:er.
Nigra beskrev att eftersom de saknade praktisk erfarenhet nir de borjade leda
AAR inom sin riddningstjdnst fick de testa sig fram i sin roll.

De flesta dialogledare svarade att de kinner till att kursledaren finns tillginglig som
stod i frigor om AAR efter dialogledarutbildningen. Fyra dialogledare svarade att
de inte kidnde till detta. De flesta har ddremot inte kint behov av att fi stod
gillande AAR. Tva dialogledare som svarade att de har fatt stod har till exempel
fatt det i borjan infor att de skulle genomféra AAR, eller f6r att diskutera om
kommunikation generellt. Dessa dialogledare tyckte att det stod de fatt var givande
och nagon menade att om MSB skulle stinga ner den supporten skulle
utvecklingen av AAR riskera stanna upp pa manga stillen.

Det ar tack vare hennes enfusiasm, aft man tycker att detta ar valdigt kul.
Hon har funnits till stéd och ar &ven en stor grundpelare varfor vi har lyckats.
Hon tog fram hela mitt introduktionspaket. Det hade inte blivit s& bra utan
henne. Hon ska ha cred for detta.

Det varierar hur den digitala utbildningen i AAR som finns tillginglig pa MSB:s
webbsida har anvints hos riddningstjansterna. En dialogledare svarade att
samtliga inom hens riddningstjanst har gatt webbutbildningen, vid den
riddningstjansten finns enbart Rib-stationer. En annan att alla skiftlag bland
heltidspersonalen har gatt utbildningen. Bland de andra riddningstjinsterna har
endast vissa 1 personalen genomgatt utbildningen, till exempel styrkeledare. Fa av
deltidspersonalen har genomgitt utbildningen. Vissa intervjupersoner menade att
ambitionen ir att alla styrkeledare och dialogledare ska ga den, men att det inte
blivit sd annu eftersom det gors 1 mén av tid.

Réiddningscheferna har olika kunskapsniva om AAR. Nagra har gatt utbildningen
och har god kinnedom om metoden. Andra har en évergripande uppfattning om
innehallet i metoden men ingen kunskap om detaljerna. Oavsett tyckte de flesta
riddningschefer att de kanner till AAR tillrickligt bra for deras roll som
riddningschef. Ndgra berittade att de fitt information om AAR fran de i
organisationen som gatt dialogledarutbildningen. Andra berittade att de ibland
deltar i AAR och dirigenom fatt mer kunskap om metoden.

3.4 Genomforande av AAR

Det varierar nir och hur riddningstjinsterna genomfoér AAR. Nagra
riddningstjinster genomfor AAR efter samtliga insatser, dven efter till exempel
automatlarm. Fler har diremot valt en sirskild typ av hindelser som ér prioriterad



att ldra sig fran, till exempel efter trafikolycka med allvarlig personskada eller brand
i bostad. En del intervjupersoner anség att det inte finns nagonting att lira fran
alltfér sma insatser, medan andra menade att det alltid finns lirdomar att dra frin
insatser oavsett storlek. Inom en riddningstjinst genomfors AAR enbart efter
ovningar, inte efter insatser.

Nigra dialogledare berittade att deras riddningstjanster inte har bestimt efter
vilka insatser AAR ska genomforas. Val av insatser sker slumpmissigt eller
behovsstyrt och det kan vara dialogledaren som initierar arbetet om hen anser att
det behovs efter en viss hindelse.

De flesta riddningstjanster som genomfoér AAR gor det i bade hel- och
deltidsgrupper. En dialogledare berittade emellertid att det bara ér
heltidspersonalen som gér AAR. Nagra gor 4ven AAR inom ledningsgruppen.
Flera intervjupersoner menade att det 4r svart att hitta ett bra arbetssitt for att
gora AAR med Rib:are. Ndgon uttryckte det som:

Vi stoter pd lite problem inom Rib att man inte kan tréffa dem dagen efter.
Det satter grus i maskineriet.

En dialogledare berittade att Rib:are efter en insats skriver ner sina reflektioner
6ver hindelsen och sedan sammanstiller de som jobbar heltid detta och delger
Rib:arna vid nista beredskapsvecka.

Det varierar hur riddningstjansterna genomfor sjilva AAR-dialogen. Nagra
berittade att de genomfor hela AAR-konceptet med alla fragor enligt den metod
som lirdes ut under dialogledarutbildningen. Flera berittade diremot att de har
anpassat upplagget till riddningstjanstens behov. Det kan till exempel vara att
genomfora en férenklad version av AAR, en sa kallad lightvariant. Ndgra gor en
mer férdjupad AAR efter vissa storre insatser dir de foljer alla steg och alla fragor.
Nigra berittade att de har gjort mindre anpassningar av metoden, till exempel
genom att inte anvanda femte fragan, eller byta ordning pa den forsta och andra
fragan. En dialogledare berittade att det ibland inte framkommer nagra konkreta
atgirder men diremot manga fragor och hen menar att det inte riktigt passar in 1
AAR-konceptet. Gruppen har synpunkter men har inga forslag pa l6sningar, det
vill sdga vad man ska fortsitta/sluta/botja gora.

De flesta intervjupersoner dr positiva till metoden AAR. Nagra tycker att metoden
ar bra men att den inte fungerar bra i just deras verksamhet. Framfor allt handlar
det om att metoden upplevs for tidskrivande eller att den ér anpassad till storre
hindelser dn riddningstjansten i fraga vanligtvis hanterar.

Samtliga dialogledare tycker att AAR ér en bra metod for att sitta stimningen for
ett respektfullt samtal utan att det blir individcentrerat. AAR ir, enligt en
dialogledare, en bra metod f6r att 16sa upp lasningar och motverka
hirskartekniker. Det kan vara littare att fokusera pa sadant som bor forindras nér
man samtidigt far en paminnelse om vad man gjort bra. AAR gor det mojligt for
dialogledaren att leda samtalet och att diskussionerna blir fokuserade och att alla



kommer till tals. Det gor att engagemanget bland medarbetarna 6kar. Samtliga
dialogledare tycker att det dr deras ansvar, som dialogledare, att se till att alla
kommer till tals.

Diremot lyfte ett par dialogledare att det dr betydligt littare att hdlla i en bra AAR
dir alla kommer till tals om grupperna inte ér allt for stora. Det lyfts dven att en
grupp med en vana i att delta i AAR underlittar samtalet.

En dialogledare menade att det kan vara svart att minnas hur insatsen var och att
man ibland har olika bilder av vad som hint. Men genom att hjilpas at i en AAR
kan man fa en bra bild av insatsen.

Flera dialogledare berittade att de inte dokumenterar AAR i den utstrickning de
skulle vilja inom deras respektive riddningstjanster. Ofta anvinds post-it-lappar,
anteckningsblock eller en tavla for att I6pande ta anteckningar under arbetet.
Nigra dialogledare berittade att dokumentering sker i hindelserapporter eller
sprids mellan grupper inom riddningstjinsten pa olika sitt. Nagon dialogledare
berittade att de anvinder de mallar som tillh6r metoden och att de arbetar
systematiskt med att dokumentera AAR, arbeta med resultaten och sprida
lirdomarna internt. Andra dialogledare berittade om svarigheter med att
ombhinderta resultaten om resultatet frin en AAR enbart sparas in 1 ett system och
inte sammanstalls av en ansvarig person.

3.5 Fortsatta gora, sluta gora och borja gora

3.5.1 Hur beslut tas och dokumenteras

Enligt verksamhetslogiken forvintas man under en AAR komma fram till vad man
ska fortsitta, sluta och borja gora vilket sedan ska leda till ett beslut om detta. Vid
intervjuerna stilldes fragor till riddningstjansterna om hur detta beslut tas.

Det mest vanliga ir att beslutet om vad man ska fortsitta/sluta/botja gora tas
gemensamt i den grupp som genomfér AAR. Men da det exempelvis handlar om
budget, rutinférandringar eller andra organisatoriska fragor fors beslutet ofta upp
till chefsniva. Nagon menar ocksa att om det ar ett beslut man vill ha ”tyngd i”
deltar chef i beslutfattandet.

En riddningschef tyckte det var en svarighet att vilja bland de atgirder som
foreslas 1 AAR. Hen menade att det var f6r mycket av karaktiren “kom ihag att
gora detta och detta”. Hen ville kunna hitta de kanske tva, tre saker som driver
utvecklingen framit.

Vid en riddningstjinst tas inget beslut pa gruppniva utan dir gar nagra chefer
igenom alla AAR och tar beslut om de ska anamma eller utreda férslagen vidare.

En intervjuperson sa att de aldrig kommit fram till nagot de ska sluta géra utan
snarare bara vad som ska justeras.

Det varierar mellan om och hur besluten dokumenteras om vad man ska
fortsitta/sluta/borja gora. Det mest vanliga 4r att det inte gors ndgon speciell



dokumentation av detta. Ibland finns det med i minnesanteckningar fran
arbetsplatstriffar eller att det ldggs in i hindelserapporterna. En intervjuperson
berittar att man lyfter resultaten fran AAR pa arbetsplatstriffar och for in det i
minnesanteckningar, men det dokumenteras inte nir férindringar ska vara
genomférda. Ndgon menar att resultatet ér ett resonemang och enighet i gruppen
vad man ska fortsitta/sluta/botja gora och att det 4nda inte finns nigon som
skulle gbra en analys av eventuell dokumentation.

Vid ndgra riddningstjinster protokollférs besluten som en egen punkt eller genom
att man fotograferar de post-it lappar man skrivit om vad man ska
fortsitta/sluta/botja gora.

3.5.2 Hur besluten om att fortsatta gora, sluta gora och
borja gora forverkligas

Det man kommit fram till att man ska fortsitta/sluta/botja gora liggs ofta in i

utbildningsplaner och 6vningsverksamhet. En intervjuperson berittade att detta

tas emot bra eftersom det dr teamen som oftast tagit fram vad som behover

utvecklas.

Oftast kan beslut om enklare férindringar férverkligas direkt och kanske ga pa
befintlig budget.

Vid néagra riddningstjinster dr det en befilsgrupp eller annan grupp som har
ansvar for att besluten férverkligas. Den gruppen sammanstiller och diskuterar
erfarenheter och forslag som kommit fram vid olika AAR:er, hur det ska
omhindertas och fordelar sen uppgifter vidare till ansvariga for olika omraden.
Det kan exempelvis vara att det ska till 6vningsverksamheten, lirdomar som ska
informeras ut eller att det behover utredas vidare. Hos nagon gar man igenom
resultaten frain AAR en gang i veckan och hos andra fyra fem ganger per ar. En
intervjuperson berittade att man sedan aterkopplar till alla relevanta medarbetare
som pa det viset kinner att de dr lyssnade pa.

Det innebir att forst kan grupper ta beslut vid en AAR om vad man ska
fortsitta/sluta/botja gora och sedan nir resultaten frin flera AAR sammanstills
av en utsedd arbetsgrupp tas ytterligare beslut om vad man kan och ska forindra.

En riddningschef menade att det dr svart att avgora om forslag till forandringar i
metod vid insats dr bra eller ¢j i och med att det inte finns ndgra metodhandbécker
som beskriver vad som ar ratt metod.

Finns det hur man ska géra s& har man ndgot att j@mféra emot. Nu kan
man séga "det gick val bra”. | férhdllande till vadd2 Om man jémfér med
andra finns det sékert de som skulle géra det snabbare och battre. Jag vill
kunna sdga att vi anvander vedertagna metoder.



3.5.3 Hur erfarenheter sprids

3.5.3.1 Inom organisationen

Vid intervjuerna stilldes en friga om hur man sprider erfarenheter frin AAR inom
organisationen och till andra aktérer.

Inom organisationen sprids erfarenheter genom bland annat arbetsplatstriffar och
genom mejl till alla medarbetare. Vid en riddningstjanst har man en anslagstavla
pé varje station ddr man sitter upp alla genomférda AAR. Nagra riddningstjinster
skickar ut ett informationsblad/nyhetsbrev dir det ingir erfarenheter fran AAR
och hindelserapporter. En riddningstjinst ligger ut erfarenheter fran AAR pa sitt
intrandt.

Ett vanligt svar pa fragan hur erfarenheter sprids inom organisationen var att det
gors via utbildningar och Gvningar. Pa sa sitt implementeras forindringarna i allas
arbetssitt.

Vid tva raiddningstjanster har man dnnu ingen systematik for hur erfarenheter fran
AAR ska spridas inom organisationen.

3.5.3.2 Till andra aktorer

Det var fa riddningstjanster som kunde beritta hur de f6r vidare sina erfarenheter
fran AAR till andra aktorer. Nagra sa att de markerar ’gav olyckan nagon lirdom
for ovrig svensk riddningstjanst” i hindelserapporterna. Vid tva intervjuer
berittades att det gors via linssamverkan och en annan intervjuperson sa att andra
riddningstjanster kan vid efterfragan fa del av deras AAR men att man inte
spontant skickar dem vidare. Vid en raiddningstjanst har en person ansvaret for att
gora en bedémning om slutsatserna frin AAR 4r nagot som “’ska ut i
riddningstjanst-Sverige” och i sa fall sprida det vidare.

Da polisen medverkat vid en insats delger en riddningstjanst sina AAR till dem.

En intervjuperson sa att man inte alls sprider erfarenheter frin AAR vidare till
andra aktorer.

3.5.3.3 Samverkan blaljusaktdrer

Flera intervjupersoner tycker att AAR hade kunnat vara en bra metod for att
samverka med andra blaljusaktorer. Nagra dialogledare berittade att man
diskuterat att géra AAR med andra aktérer. Ndagon har enstaka ganger genomfort
AAR pa befilsniva med andra aktorer, medan andra endast diskuterat méjligheten.
Till exempel har nagon dialogledare skickat stod och material om AAR till andra
aktorer.

Samtidigt lyfte flera dialogledare att andra aktorer inte har kunskap eller vana att
genomfora AAR. Att genomféra en gemensam AAR efter insats hade dd inneburit
en utbildningsinsats fran riddningstjanstens hall. I regel gors i nuldget inga AAR i
samverkan mellan riddningstjinst och andra blaljusaktorer.
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3.6 Effekter av AAR

Flera riddningstjanster berittade att de ser effekter av arbetet med AAR. Den
vanligaste effekten som intervjupersoner namner ar att kulturen i
riddningstjinsten har utvecklats. Nagon berittade att medarbetarna i borjan sag
AAR som ett jobbigt moment och det fanns en ridsla att man letade syndabockar.
Genom AAR har de diremot fatt in ett system och metod som gjort att alla f6rstar
att arbetet handlar om att bli bittre. Intervjupersonen upplever att medarbetarna
ir mer benigna att delta aktivt och har fitt en vana att utvirdera. Andra exempel
pa denna utveckling av kulturen som tas upp i intervjuer med dialogledare och
riddningschefer dr att delaktigheten 6kat, att medarbetarna vigar ta upp fler saker
idag, det kommer upp mer kritik, att diskussionerna i skiftlagen férindrats, att
medarbetare dr mer Sppna och modiga, att medarbetarna vagar beritta vad som ar
bra och vad som dr mindre bra. Ndgon berittade att det tidigare med
insatsutvarderingar sigs mer som att man letade syndabockar men att det genom
AAR blivit férindrat och man har insett att det handlar inte om det utan om att bli
bittre.

En riddningschef menar att man tidigare aldrig fingade upp erfarenheter fran till
exempel falska automatlarm men att nu, genom AAR, kommer alla férslag pa
forbittringar och tankar fram. Det har medfort storre utveckling och man behéver
inte gora stora insatsutvarderingar, som tar mycket resurser, for att fa fram vad
som gick bra eller mindre bra.

Nigra intervjupersoner berittade att AAR inneburit att deras riddningstjanst
exempelvis bytt ut material, andrat 1 Gvningsplaner, rutiner och arbetssitt. Nagon
berittade att det genomf6rs fler forindringar idag jamfort med tidigare. Nagon
annan upplevde att riddningstjansten oftare tar tillvara nya tankar och idéer. Nagra
tyckte att de har forbittrat sina insatser tack vare AAR.

Dialogledare och riddningschef pa en riddningstjanst upplever att det dr positivt
att brandmannens forslag fangas upp. De ser att enklare atgirder kan tas pa en
gang, det gar ocksa att klargdra missférstand. Nagon annan intervjuperson
upplever att genomforande av AAR har inneburit att stationerna kinner sig sedda
och hoérda tack vare AAR.

Nigon riddningstjanst tycker det dr sdrskilt positivt att Gvningsverksamheten har
forbittrats tack vare AAR. Négon intervjuperson berittade att de kopplar ihop
insats med Gvning pa ett battre sitt eftersom de utifran erfarenheter fran insats
kan planera 6vningar bittre.

Nigon intervjuperson berittade att AAR inneburit att medarbetarna har fatt en
storre forstaelse for varandras roller eftersom brandmin och raddningsledare far
héra varandras perspektiv. En annan intervjuperson berittade att hen upplever att
de jobbar pa samma jobb och inte bara i sitt eget skift tack vare att de kinner sig
mer delaktiga. En annan effekt som en intervjuperson lyfter dr att genomférande
av AAR har inneburit att personal som varit med pa en hindelse far mer vetskap
om vad som faktiskt hinde under insatsen. En person som arbetat med att till
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exempel dirigera trafik far en stérre forstaelse for olyckan genom att ocksa hora
perspektiv frin de som arbetat med sjilva insatsen.

En riddningschef berittade att de har utvecklat en ny stabsarbetsmodell som
utformats efter en AAR.

En intervjuperson som berittade att de fétt bra diskussioner och analyser genom
AAR sade samtidigt att hen inte kunde se nagra stora effekter ute pa filtet eller att
man rokdyker battre eller sikrare.

Pa fragan om detta var forvintade effekter svarade de flesta ja. Ndgra svarade att
det var till viss del effekter som de vintat sig men att hen till exempel hade 6nskat
att de skulle utvecklas mer och inte gora fel saker om igen. Ndgon intervjuperson
tycker att det varit svart att fa arbetet att fortga och att det inte beror pé ovilja utan
pé att riddningstjinsten behévt fokusera pa till exempel hantering av pandemin.

Nigra intervjupersoner berittade att de hade hoppats att arbetet med AAR skulle
ge mer. En dialogledare hade till exempel hoppats att hens riddningstjanst skulle
forsta konceptet fortare och att arbetet fortare skulle ge storre spridning utanfér
utbildningsavdelningen, men att det inte skett. En riddningschef hade hoppats att
de skulle prata mer om hindelserna i efterhand och att medarbetarna skulle vaga
delge varandra sidant som fungerat bra och mindre bra. Riddningschefen tror att
de dr pa vig at det hallet men att det inte blivit sa tydligt som hen hoppats.

En riddningschef berittade att de hade tidnkt att de skulle kunna anvinda AAR pa
“ett djupare plan”, men att AAR har varit f6r “miktig och stor” for deras insatser.
Den storsta effekten hos den riddningstjansten har varit att de fatt samsyn och
mer forstaelse for varandra.

Nigra intervjupersoner berittade att de inte sett nagra effekter av arbetet med
AAR. Nagon siger att det kanske beror pa att de inte genomfor sa manga AAR
eller att det dr forst under 2020 man gjort AAR grundligt. Den senare tror att de
kommer se fler effekter om nagra ar. Andra menar att de hade vintat sig effekter
pa storre niva och ute i filtet men att de inte ser dessa.

En intervjuperson berittade att det i hens riddningstjinst finns en person som har
till uppgift att se 6ver om de vid hindelser tagit till sig det de beslutat om ska
forindras. Annars dr det fa intervjupersoner som pratar om hur de féljer upp och
sikerstaller att beslutade forandringar genomférs inom hela organisationen.

Ingen av intervjupersonerna siger att AAR lett till ett bittre férebyggande arbete.

Tva dialogledare berittade om ovintade effekter. Den ena ser att en effekt som
var ovantad var att medarbetarna blev sedda och hérda. Att en AAR ir ett sitt att
ventilera och tala om hindelsen dven om det inte ersitter avlastande samtal.
Intervjupersonen ser att AAR har gjort det mojligt att snabbare fanga upp
medarbetare som kanske har behov av avlastande samtal genom att man ser att
nagon som i vanliga fall brukar prata ar tyst, dd kan man friga personen efterit om
nagot inte dr riktigt som det ska.
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En annan intervjuperson berittade att hen inte haft si manga férvintningar innan
de borjade genomfoéra AAR. Hen har didremot blivit 6verraskad hur effektivt det
ir och att det har medfort en mer 6dmjuk miljo.

3.7 Forutsattningar for implementering av
AAR

En del intervjupersoner lyfter inga eller fa hinder och problem med att genomféra
AAR, medan andra beskriver hinder som gjort att den entusiasm som fanns efter
utbildningen har dimpats.

3.7.1 Styrning och ledning

Att det finns ett engagemang frin ledningen var enligt dialogledare en viktig
forutsittning for att AAR ska kunna implementeras i organisationen pa ett lyckat
sitt. En dialogledare som arbetar i en riddningstjinst som genomfor AAR efter
samtliga insatser menade att detta dr den viktigaste forutsittningen for att

implementeringen av AAR ska bli lyckad.

Det viktigaste @r att ha chefen med plénboken med. Fér annars spelar det
ingen roll for organisationen.

En dialogledare som arbetar i en riddningstjanst som inte lingre genomfoér AAR
beskrev i intervjun att orsakerna till detta dr organisatoriska. Dialogledaren menade
att det saknas nagon som tar tag i arbetet och att det inte finns nigon som vill
implementera dialogmetoden.

Det varierar 1 vilken utstrickning och hur riddningscheferna ar engagerade i
implementeringen och genomforandet av AAR. Flera riddningschefer berittade
att de inte alls varit involverade i implementeringen av AAR utan att de har
delegerat detta till underordnade chefer eller dialogledare. De flesta
riddningschefer berittade dven att de inte dr med och styr hur AAR ska koras hos
dem. En riddningschef berittade att de hade en tanke om att dialogledarna skulle
sammanstilla resultatet frin AAR och skicka detta till riddningschefen, men de
upplevde att det tog for mycket tid s man orkade inte med det.

Nigra riddningschefer berittade att de diremot ibland dr med och tar hand om de
forslag som AAR resulterar i. Nagra riddningschefer ingar till exempel i de
grupper som bestimmer hur resultatet ska omhindertas.

En riddningschef menar att de som har gatt dialogledarutbildning bade har
mandat och en skyldighet att driva arbetet. Dialogledaren som arbetar pa samma
riddningstjinst betonade diremot att hen bara har mandat att genomfora AAR i
det egna skiftlaget. Dialogledaren menar att hen inte kan bestimma hur
organisationen ska omhinderta AAR eller hur arbetet ska spridas inom
organisationen. Det 4r ocksa, enligt intervjupersoner, viktigt att det finns nagon
som driver arbetet och att det finns en plan f6r hur metoden ska implementeras i
organisationen.

23



Flera riddningstjanster beskriver att det dr viktigt att medarbetarna som deltar i
AAR far kontinuerlig aterkoppling om vad arbetet leder till. P4 sé sitt ser
medarbetarna vad deras engagemang leder till och att de ser att de 4r med och
forbittrar verksamheten. Genom att aterkoppla och foérklara varfor vissa
efterfragade dtgirder gors, eller inte gérs, vinner man fortroende for processen.

3.7.2 Andra forutsattningar

Andra hinder for att genomféra AAR ir, enligt intervjupersoner, att det tar for
ling tid att genomfora AAR eller att man upplever att riddningstjdnsten inte
hanterar tillrdckligt stora hiandelser for att det ska vara meningsfullt att genomfora
en AAR. Nigra intervjupersoner beskriver att de avvaktar en stérre hindelse som
de kan géra AAR pa. Sirskilt 1 organisationer som har deltidsanstillda upplevs
AAR som en alltfér omfattande metod.

Aven intervjupersoner som arbetar pd riddningstjinster som fortfarande
genomfér AAR beskriver att det dr svart att genomféra AAR efter insatser som
deltidspersonal varit involverad i. Det kan vara svirt att kalla tillbaka
deltidspersonalen for att genomféra AAR vid ett senare tillfille. Efter insatsen vill
deltidspersonalens arbetsgivare ha tillbaka dem sa fort som méjligt. Dar menade
flera att AAR borde vidareutvecklas si det kan genomforas pa ett enklare sitt som
fungerar med Rib:are.

Intervjupersoner menar att om man ska lyckas med implementeringen av AAR ir
det viktigt att berorda far aterfoéring pa hur resultaten fran AAR:er omhindertas.

Vi satsade mycket pé att folk skulle se nytta av det. De mdaste se att saker
hander med resultatet. Det dr en sak att ha en metod for att £& fram vad
som kan forbdttras, och en annan sak att omhdnderta resultatet.

Att organisationen fortsitter géra AAR for att 6va pa genomfdrande av konceptet
beskrivs som viktigt av nagon intervjuperson. Nagra intervjupersoner tycker att
fler behover utbildas till att bli dialogledare. Nagon tycker att de behover en
repetition av utbildningen. Négra efterfragar en kortversion av utbildningen eller
ett system fOr ”train the trainer”. Nagra riddningstjanster efterfragar exempel hur
andra arbetar med AAR.

Flera intervjupersoner menade att MSB borde skapa ett nationellt nitverk for de
riddningstjinster som anvinder sig av AAR. Dir skulle de kunna métas och byta
erfarenheter och sprida goda exempel.

Nigra intervjupersoner 6nskade att det fanns digitala formulir f6r anteckningar,
till exempel att MSB skapade en app.

Digitaliseringen &r viktig for att det ska leva vidare. Papper och penna ar
ute ur bilden framdver. Telefon eller iPad p& skadeplats dr det som gdller. Vi
vill skriva korta anteckningar dér pd plats.
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Nigot som skulle férenkla implementeringen av AAR i kommunal riddningstjanst
ir enligt flera intervjupersoner att MSB viver in AAR i sina utbildningar. D skulle
manga som gar pa nagon av myndighetens utbildningar fa med sig den kunskapen
hem till sina egna organisationer.

Det fanns ocksa en 6nskan om att MSB skulle samla AAR centralt, gora en
sammanstillning och ge feedback tillbaka till riddningstjansten. Och kanske dven
koppla det mot de sammanstillningar av olycksutredningar som MSB g6r idag.
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4 Analys

I foljande kapitel sammanstills utvirderingens analys.

MSB skapar intresse och engagemang for AAR

Det varierar varifran riddningstjansternas intresse f6r AAR kommer. Hos flera
riddningstjinster var det riddningschefen som ville ha en metod f6r lirande och i
nagra riddningstjanster var det en enskild medarbetare eller avdelningschef som
ensam drev arbetet. Hos flera riddningstjanster kom diremot intresset inte fran
dem sjilva, det forvintades att de skulle ha en utbildad dialogledare i samband
med 6vningen Barents Rescue 2019.

Kursledaren pa MSB har varit en viktig faktor for riddningstjinsternas
engagemang for implementering och genomférande av AAR. Det st6d som
kursledaren erbjuder upplevs som tillrickligt aven om ménga dialogledare sa att de
inte har haft behov av stéd. Utvirderingen visar att deltagarna pa
dialogledarutbildningen varit néjda med den och kint engagemang for att borja
anvinda AAR, dven om de inledningsvis behévde praktisk évning och fick 6va sig
fram i sin roll som dialogledare.

Baserat pa underlaget for utvirderingen finns det behov av en vilfungerande
metod for lirande inom den kommunala riddningstjansten. Samtidigt beror
mycket av intresset for just AAR pa MSB:s initiativ och kursledarens engagemang.

Inget enhetligt genomférande av AAR

Trots att saval utbildningen som stédet fran kursledaren upplevdes som gott och
tillrickligt genomfér dnda manga riddningstjdnster en lightvariant av AAR, se
tabell nedan. Vid nio riddningstjinster gér man en lightvariant av AAR, nagra gor
enbart den varianten och andra vixlar med att genomféra AAR utifrin hela

konceptet beroende pa typ av insats. Tre raiddningstjinster genomfoér inte alls
AAR. Se tabell nedan.

Tabell 1. Antal raddningstjanster som genomfér AAR fordelat pa hur och nar AAR
genomfdrs. En raddningstjanst kan finnas med pa flera stallen.

Hur AAR genomfors
Hela konceptet Lightvariant

Vid alla insatser

behov uppstar

1

och vid alla 0
; stationer
® Vid alla insatser pa 1
He) nagra stationer
§ | Vid sirskilda typer
g av insatser eller d4 5
a0
S
i
r4
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Det finns ingen enhetlighet i hur dessa lightversioner av AAR ser ut. Nagon
riddningstjinst hoppar 6ver sista fragan ”Vad ska vi sprida vidarer”, andra kér vad
som hinde och vad man ska fortsitta, sluta och borja gora. Nagra kor de fem
huvudfragorna men hoppar 6ver forslagen till underfragor och vid en
riddningstjinst gér man den individuella delen, sjilvskattningen, som sedan fors in
1 hindelserapporten. Utvirderingen kan alltsa konstatera att genomférande av

AAR skiljer sig at sett till upplagget.

Utvirderingen visar dven att det varierar vid vilka tillfallen som
riddningstjinsterna gor AAR. Nagra genomfér AAR efter samtliga insatser medan
flera har valt vissa typer av hindelser till exempel trafikolycka med allvarlig
personskada, andra gor AAR slumpmaissigt och behovsstyrt. En genomfér AAR
enbart efter Gvning. Flera riddningstjinster menar att metoden ar f6r omfattande
for de insatser som de hanterar. Manga tycker till exempel att det dr svart att kéra
AAR med Rib:are eftersom metoden tar fér mycket tid. I stillet genomférs kortare
utvirdering efter insatser. Forskning visar att det 4r mer sannolikt att AAR bidrar
till meningsfullt lirande om AAR:erna bland annat fokuserar pa hindelser eller
insatser som dr sirskilt utvalda for lirande och involverar en fér indamalet limplig
bredd av perspektiv.#

Utvirderingen har inte kunnat hitta nagot monster i hur AAR genomférs efter
dialogledarutbildningen. Utvirderingen kan inte se att genomférandet av AAR
paverkas av hur manga medarbetare som gatt dialogledarutbildningen, storlek pa
organisation, antal stationer eller andel Rib:are som riddningstjansten har.

Flera riddningstjdnster berittar om utmaningar med att genomféra AAR med
Rib:are. Dir skulle riddningschef kunna stilla kravet att AAR ska genomf6ras
efter varje eller specifika insatser. Det skulle dock innebéra en kostnad och om
man da anser att AAR tar mycket lingre tid an en “enklare” utvirdering kan det
motverka ett sidant beslut.

Pa samma spar visar forskning att det dr viktigt att ledningen i en organisation
stottar AAR och sitter in tillrickliga resurser f6r genomforandet. Det mojliggor
institutionalisering och ger ett stort symbolvirde.> Utvirderingen visar att nagra
riddningschefer har delegerat ansvaret for att driva arbetet med AAR till
underordnade chefer och dialogledare. Dialogledare betonar dirtill i intervjuerna
att en viktig forutsittning ar att ledningen ér drivande i arbetet for att
genomférandet av AAR ska bli lyckat.

Forskning visar dven att om medarbetare kinner tillit till sin ledare kommer de
aven ha fortsatt fortroende efter impopulira beslut. Ledarskapet 1 skarpa ligen
underlittas vidare av om det i vardagen finns ett kommunikationsmonster dir
samverkan sker utan hinsyn till formell hierarki.® Utvirderingen kan inte avgora

4 Stoto MA, Nelson C, Pitch-Loeb R, Mayigane LN, Copper F, Chungong S (2019), Getting the most from after
action reviews to improve global health security. Globalization and Health (2019) 15:58

5 Michel, P-O., Larsson, G. & Sharp; H. (2016) Fr&n gemensamt gérande till gemensamt larande - En
kunskapssammanstalining utifr&n perspektivet After Action Review. Karlstad: Myndigheten for samhallsskydd
6 Ibid.
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vilken betydelse ledarskapet i de olika riddningstjansterna haft for resultatet
eftersom underlaget varit for litet.

Vidare visar utvirderingen att de flesta riddningstjanster sillan genomfér AAR
enligt vedertagen metodik och att dokumenteringen sker pa flera olika sitt.
Forskning visar att det dr bra att anvinda mallar f6r dokumentationen att resultatet
fran varje AAR sparas och skapar en kontinuitet i gruppens kunskapsbildning.”

Att det saknas en strukturerad dokumentation medfor att det inte dr moijligt att
aggregera slutsatser frain AAR:er till en regional eller nationell niva. Nagon
riddningstjdnst sdger att de anvinder mallar, medan andra beskriver att det dr svart
att omhinderta resultatet efter AAR. Det dr mojligt att en gemensamt framtagen
lightvariant av AAR och en modell f6r hur dokumentation av AAR:er kan
omhindertas skulle kunna bidra till bittre lirande och kunskapsbildning inom
svensk riddningstjanst.

Effekter av AAR i svensk raddningstjanst

Ingen raddningstjanst beskriver att genomforandet av AAR har inneburit att de
gjort forandringar av det forebyggande arbetet. De effekter som riddningstjansten
beskriver handlar frimst om forindringar i det operativa arbetet sa som
forindringar 1 arbetssitt och material.

Forskning visar att anvindning av AAR kan 6ka en arbetsgrupps
prestationsférmaga samt att en av de viktigaste framgangsfaktorerna for detta ar
att gruppmedlemmar dr 6verens om och dedikerade till att man ska utvirdera sina
insatser.® Utvirderingen kan inte visa pa 6kad prestationsférmaga men diaremot att
grupperna i flera av de riddningstjanster som kér AAR dr Gverens om och
dedikerade till att utvirdera insatserna. Det gar inte att avgéra om det beror pa
AAR eller om det fungerar pa samma sitt hos de riddningstjanster som gor
utvirderingar genom andra modeller. Dock menar ménga intervjupersoner att
AAR medfort 6kad delaktighet och att medarbetare blivit mer 6ppna och modiga
att bertta om hur de upplevt insatserna.

Vidare visar utvirderingen att AAR sitter stimningen for ett respektfullt samtal
utan att det blir individcentrerat och genom AAR fiangas medarbetarnas forslag
upp. AAR har inneburit att medarbetare pa stationerna kdnner sig sedda och hérda
tack vare samtalen. Forskning visar att delning av information inom grupper
paverkar gruppens férmaga, n6jdhet med beslut, integrering av kunskap och
starker samanhallningen.? Utvirderingen har visat indikationer om liknande
effekter pa gruppsammanhallning som tidigare studier visat, men kan inte dra
slutsatser om att det enbart beror pa AAR.

7 Michel, P-O., Larsson, G. & Sharp; H. (2016) Fr&n gemensamt gérande till gemensamt larande - En
kunskapssammanstalining utifr&n perspektivet After Action Review. Karlstad: Myndigheten for samhallsskydd
och beredskap

8 Ibid.

9 Ibid.
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5 Slutsatser

I bérjan av utvirderingsprocessen formulerades en verksamhetslogik som
illustrerar vad myndigheten vill uppnia med AAR och det tinkta sambandet mellan
atgirder och forvintade effekter. Verksamhetslogiken har sedan legat till grund for
de tre utvirderingsfragor som utvirderingen sokt fa svar pa.

Den férsta fragan var hur vil forvintade effekter av AAR uppnatts i de
kommunala riddningstjinster som tillimpar metoden i sin verksamhet. Eftersom
det idr fa av de riddningstjanster som ingar i utvirderingen som anvinder sig av
AAR pa det sitt det dr tinkt dr det svart att gora en bedomning av sjidlva metoden
i sin helhet. Foljer man den effektkedja som beskrivs i verksamhetslogiken kan
man se att redan i genomférandet av AAR har de flesta riddningstjanster som
ingar 1 utvirderingen gjort avsteg fran hur modellen ér tinkt att genomforas.

Vidare visar utvirderingen pa fortsatta olikheter i resten av effektkedjan. Trots
detta menar de flesta intervjupersoner att klimatet och arbetsmiljon har blivit
bittre och att de fatt mer vilfungerande arbetsgrupper. Det gar inte att utlisa om
formégan att hantera insatser har 6kat och det finns inget som visar pa att det
forebyggande arbetet har forbittrats pa grund av AAR. De flesta har gjort
forindringar och forbittringar men inget visar pa att man féljer upp om det
genomsyrar hela organisationen. Men dir man implementerat férindringarna i sina
ovningar och utbildningar dr det hogst troligt att det sker.

Underlaget ar for litet for att utvirderingen ska kunna bedoma om det ér bra eller
daligt att riddningstjinsterna skapat en egen férenklad variant av AAR. Det
behovs ytterligare studier for att fa djupare kunskap om hur de olika enklare
varianterna genomfors och hur effekter av dessa blir annorlunda jamfort med vad
tidigare studier och forskning om AAR visat.

Vid de riddningstjanster dir dialogledarna gick utbildningen 2019 eller 2020 kan
det vara lite vil tidigt att ldsa av effekter. Utvarderingen visar dock att vissa av

forvintade effekter uppstatt och stimmer med tidigare studier eller forskning om
AAR.

Den andra utvirderingsfragan var om andra dn forvintade effekter, s.k. bieffekter
uppkommit i organisationerna. Svaret pa den fragan ir att utvirderingen inte kan
gora bedémningen att det generellt uppkommit nagra andra effekter in de som
beskrivs 1 verksamhetslogiken.

Den tredje utvirderingsfragan var hur val MSB:s utbildningskoncept stodjer
forutsittningarna for genomfoérandet av AAR i kommunal riddningstjinst. Aven
hir dr det svart att gbra en bedémning. Alla 4r néjda med utbildningen och de
flesta kinner entusiasm att borja med AAR efter genomford dialogledarutbildning.
Men sedan har det visat sig vara svart att implementera metoden pa det sitt som
utbildningen foreskriver och de flesta av de riddningstjanster som ingar i
utvirderingen har valt att skapa en egen enklare variant av den ursprungliga
modellen. Utvirderingen tolkar det som att antingen bor utbildningen mer
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problematisera genomférandet av sjdlva AAR-dialogen i Rib-organisationer eller
kanske utarbeta en modell f6r en enklare variant. Utbildningen bér dven innehalla
hur modellen, férutom sjilva AAR-dialogen, kan implementeras i en
riddningstjinstorganisation som exempelvis hur resultaten frin dialogerna tas
tillvara och hur erfarenheter kan spridas mellan grupper i organisationen och dven
till andra aktorer.

Under 2015 tog MSB fram en nitbaserad utbildning om AAR i kommunal
riddningstjinst och 2017 startade myndigheten en utbildning f6r dialogledare.
Efter att dialogledarutbildningen startade for néra fyra ar sedan dr det 12 av 150
kommunala riddningstjinster som anvinder sig av AAR i utvirderings- och
lirandesyfte. Om MSB menar att AAR dr en bra metod och att fler
riddningstjinster bor anvinda sig av metoden bér myndigheten exempelvis
implementera AAR i sina egna utbildningar som till exempel i SMO, Grib,
Riddningsledare A och Ovningsutvirderare.

Utvarderarnas bedomning

For att fa en hallbar utveckling anser utvarderarna att MSB bor starta ett
nitverk med de kommunala riddningstjinster som kér AAR. Ett ndtverk som
regelbundet inbjuds till triffar dir erfarenheter om sjilva metoden kan delas.
Ett exempel pa det kan vara hur man lyckas genomféra AAR helt enligt
vedertagen metod efter insatser med Rib:are. Da forskning visar pa vikten av
att organisationers ledare stéttar AAR bor bade chefer och dialogledare inga i
ett sadant nitverk, om inte annat 1 implementeringsfasen av AAR.

Utvirderarnas samlade bedémning dr att AAR i kommunal riddningstjanst
delvis verkar ge de effekter som tidigare studier och forskning visat pa. Dock
behover metoden anpassas sa att den passar for hela riddningstjanstens
verksamhet, dven for deltidspersonalen. MSB boér ocksa 6verviga vilken
organisatorisk enhet som bor vara ansvarig for utbildning av AAR och vidare
utveckling av metoden. Bér en enskild handldggare och eldsjil, som férvisso
gor ett utmarkt arbete, ensam driva arbetet? Eller bér AAR vara en metod
som hela myndigheten rekommenderar och har med i 6vrig
utbildningsverksamhet?
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Bilaga 2 Intervjufragor

Fragor till dialogledare
1. Hur kommer det sig att din rtj blev intresserade av metoden AAR och att du
gick dialogledarutbildningen?

2. Kinde du efter utbildningen att du var redo att kéra AAR 1 din organisation?
3. Kinner du till att Anneli finns tillginglig som stéd f6r dig som dialogledare?

4. Har du fitt stéd av Anneli efter utbildningen? Om ja, i vilka situationer har du
kint behov av det? Vilket st6d har du fatt? Var det tillrickligt?

5. Kor ni AAR?

Om nej pa friga 5:

6. Hur kommer det sig?

7. Vad skulle krivas for att ni skulle komma igang med AAR (igen)?

8. Finns det andra metoder/verktyg som ni anvint/anvinder for
reflektion/erfarenhetsaterforing?

9. Har du nigon 6vrig feedback/medskick till oss infér vidareutveckling av
utbildningen och verktyg?

Om ja pa fraga 5:
6. Efter vilka insatser gor ni AAR?
7. I vilka grupper gor ni AAR?

8. Hur stor andel har gjort webbutbildningen? Rib:are/heltidare?
(http://cursnet.stv.se/fortb /aar/)

9. Foljer ni hela konceptet med alla fragor och enligt den metod som du fick lira
dig pa utbildningen?

10. Hur tycker du att det fungerar att genomféra AAR? Forts med kommer alla till
tals? vad var dina férvintningar? vad hinde?

11. Hur dokumenterar ni AAR?
12. Vem tar beslut om vad ni ska fortsitta, borja eller sluta géra?
13. Hur dokumenteras besluten?

14. Hur jobbar ni vidare for att forverkliga det ni beslutat fortsitta, sluta och bérja
gora?

15. Hur sprider ni vidare till andra grupper och andra aktorer?

16. Vilka effekter kan du se av AAR? I arbetet (operativt/forebyggande) och i
grupperna. (vana att utvirdera, Mindset?)

17. Var det effekter du férvintade dig inledningsvis?


http://cursnet.srv.se/fortb/aar/

18. Hur ser du pa AAR som metod nir ni samverkat med andra bldljusaktorer?

19. Ser du ett behov av nagot for att konceptet ska kunna hallas vid liv?
(exempelvis utbildningar/seminarier/erfarenhetsutbyten)

20. Finns det andra metoder/verktyg som ni anvint/anvinder for
reflektion/erfarenhetsaterforing?

21. Har du ndgon 6vrig feedback/medskick till oss infér vidareutveckling av
utbildningen och verktyg?

Fragor till rdddningschef
1. Hur kommer det sig att din rtj blev intresserade av metoden AAR och att
medarbetare gick dialogledarutbildningen?

2. Hur vil kdnner du till metoden AAR? Har du den information du tycker du
behéver?

3. Hur har AAR implementerats i organisationen?

4. Ldigg in hur den riddningstianst som dialogledare svarat om de kor AAR och efter vilka
insatser och i vilka grupper de kor AAR. Fortsdtt 1ill Om nej eller Om ja.

Om nej pd friga 4:
5. Hur kommer det sig? (dr rch positiv eller negativ till AAR?)

6. Vill du att AAR ska anvindas i organisationen och vad skulle krivas for att ni
skulle komma igang med det (igen)? Hur tinker du styra for att det ska
anvandas?

7. Finns det andra metoder/verktyg som ni anvint/anvinder for
reflektion/erfarenhetsiterforing?

8. Har du nigon 6vrig feedback/medskick till oss infér vidareutveckling av
utbildningen och verktyg?

O ja pa fraga 4:

5. Var det sd du hade tinkt att AAR skulle koras hos er?

6. Hur mycket dr du med och styr hur AAR ska koras hos er?

7. Hur involverad dr du i besluten om vad ni ska fortsitta, borja eller sluta géra?

8. Hur jobbar ni vidare for att forverkliga det ni beslutat fortsitta, sluta och borja
gora?

9. Hur sprids erfarenheterna fran AAR mellan grupper och till andra aktérer?

10. Vilka effekter kan du se av AAR? I arbetet (operativt/férebyggande) och i
grupperna. (vana att utvirdera, Mindset?)

11. Var det effekter du férvintade dig inledningsvis?
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12. Ser du ett behov av nagot for att konceptet ska kunna hallas vid liv?
(exempelvis utbildningar/seminarier/erfarenhetsutbyten) Vad krivs av dig
som rch?

13. Finns det andra metoder/verktyg som ni anvint/anvinder f6r
reflektion/erfarenhetsiterforing?

14. Har du nagon 6vrig feedback/medskick till oss infor vidareutveckling av
utbildningen och verktyg?
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Bilaga 3 Intervjuade
raddningstjanster

Réiddningstjinsten Bastad
Riddningstjinsten Halmstad
Riddningstjinsten Hylte
Réiddningstjinsten Kalix
Riddningstjansten Kiruna
Riddningstjansten Laholm
Réiddningstjinsten Lulea
Riddningstjinsten Skelleftea
Riddningstjinsten Svedala
Riddningstjansten Vst
Riddningstjansten Oland
Riddningstjansten Ostra Gotaland
Riddningstjanstforbundet 1 Storgoteborg
Umedregionens brandforsvar

Uppsala brandférsvar
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