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Bakgrund

Om utveckling av organisationer

| dokumentet Frdn gemensamt gérande till gemensamt lérande sammanfattar HA Scherp
bakgrunden till hur organisationer kan utvecklas (MSB, 2016). For att uppna en medvetet utformad
utvecklingsprocess och arbetsorganisation behévs metoder och verktyg med vars hjalp
forandringsprocessen och arbetsorganisationen forverkligas i konkret handling. Utifran ett
larandeperspektiv sker forandringar som ett resultat av att de som ar berdrda av férandringen
gemensamt dr medaktorer i skapandet av nya lardomar om hur man pa basta mojliga satt ska
hantera de vardagssituationer man stalls infér. Att gemensamt skapa ny kunskap bygger pa att man
tar till vara den variation i erfarenheter och lardomar som finns bland medarbetarna i en
organisation. Genom gemensam kunskapsbildning tar man vara pa variationen i medarbetarnas
erfarenheter, slutsatser och lardomar som kan anvandas for att utveckla verksamheter.
Verksamhetsutveckling handlar saledes om att hitta allt battre I6sningar pa de problem man méter i
sin vardagsverksamhet och mindre om att transformera uppifran i organisationen preciserade mal till
handlingsplaner som sedan utvarderas. Verksamhetsutveckling dr problembaserad. Utveckling
behover i enlighet med detta ta sin utgangspunkt i vardagens problem och dilemman som
medarbetare och ledare stélls infor. Sarskilt om en arbetssituation skiljer sig fran det vanliga
rutinarbetet kan det vara viktigt att lara av de nya erfarenheter man gjort. Strukturerade, larande
samtal har darvid visat sig vara sarskilt betydelsefulla for att samtal inte ska stanna vid
erfarenhetsutbyte utan leda till férdjupade eller nya lardomar som grund for nytt gérande. Ett
exempel pa denna typ av samtal ar After Action Review (AAR).

After Action Review (AAR)

AAR beskrivs som ett enkelt och strukturerat satt for en arbetsgrupp att reflektera 6ver det arbete
eller den insats man tidigare har gjort i en organisation. Syftet ar att identifiera styrkor hos aktuell
arbetsenhet samt eventuella brister i de delar som behdver utvecklas. Det anvandes forst i
amerikanska forsvaret men ar numer ett etablerat satt att utveckla olika organisationer i stora delar
av varlden. AAR innebar en 6ppen och professionell diskussion dar alla medarbetare i en arbetsenhet
deltar enligt beskrivningen ovan. Man fokuserar da pa det man genomfort for att identifiera det som
fungerat val samt for att utveckla rekommendationer for att hantera det som varit svart eller som
utgjort hinder (Figur 1.). Ett grundelement &r att arbetsenheten ér relativt valfungerande och med
grundad respekt bland deltagarna for varandra. Det ar saledes inte ett satt att framfora kritik mot
varandra i arbetslaget utan att i stallet gemensamt hitta vagar att utvecklas tillsammans. Det har
ocksa visat sig att om man regelbundet genomfor denna typ av reflekterande samtal i arbetsenheter,
kan det bidra till att utveckla kommunikationen, sammanhallningen (Villado med flera, 2013) samt
effektiviteten i enheten (Kesier med flera, 2021; Tannenbaum med flera, 2013). Detta reflekterande
forhallningssatt och det darigenom starkta sociala stodet i enheten kan darmed verka
stressreducerande (Figur 1.).

AAR kan dels anvandas som en daglig rutin i organisationer i form av en enkel informell genomgang
av dagens handelser om cirka 15 minuter och kan da ses som en del av krisstodet i organisationer.
Dels kan AAR genomféras som specifika och formella projekt for att utvardera verksamheter och
storre allvarligare hiandelser. Genomférande av mer formell AAR beskriv mer ingaende nedan.

Figur 1. Fragor vid AAR och méjliga effekter vid regelbunden anvéndning.



After Action Review, AAR

Genomforande

Vad férvantades handa, vad ville vi uppna?

Vad hande?

Varfér blev det som det blev, t.ex. det som gick bra?
Vad ar det vi anda kan férbattra och i s& fall hur?
Ar det nagot vi bdr sprida vidare i organisationen?

AAR relaterat till krisstod

Utveckla larande/férmagor Okad sjalMillit
Utveckla kommunikation ‘ Starkt socialt stod
Forbattra sammanhallining Reducerad stresspaverkan

Forutsattningar for genomforande av AAR
For att ovan namnda positiva effekterna ska kunna uppnas kravs ocksa att arbetsgrupperna ar
valfungerande, se Figur 2. Vad som utmarker valfungerande grupper anges kunna vara féljande fem
punkter (Rozovsky, 2015):
Psykologisk trygghet

e Gruppmedlemmarna kdnner sig trygga i att ta risker och vagar vara sarbara infor varandra
Palitlighet

e Gruppmedlemmarna far saker gjorda i tid och motsvarar sin arbetsgivares krav pa goda

prestationer

Struktur och tydlighet

e Gruppmedlemmarna har tydliga roller, planer och mal
Meningsfullhet

o Arbetet ar viktigt pa ett personligt plan for gruppmedlemmarna
Paverkan

e Gruppmedlemmarna upplever att deras arbete har betydelse och att det bidrar till utveckling

Enligt Rozovsky gar det att utveckla grupper i denna riktning och man far da arbeta med de olika
punkterna. Graden av hur valfungerande den egna gruppen ar kan darfor undersdkas genom att
forsoka svara pa nedanstaende fem fragor. Ju fler ja-svar desto mer valfungerande enhet.

Fem fragor for att undersoka om en grupp ar vélfungerande
e Kan vi, som enhet, hantera en risk utan att kdnna oss osakra eller besvarade?
e Kan vilita pa varandra nar det géller att leverera hogkvalitativa resultat i tid?
e Arvaramal, roller och utférandeplaner tydliga?
e Arbetar vi med sadant som ar personligen meningsfullt for var och en av o0ss?
e Arvi6vertygade om att det vi gbr har betydelse?



Figur 2. Viélfungerande grupper (Rozovsky, 2015).

Valfungerande grupper

Psykologisk trygghet Meningsfullhet

Gruppmedlemmarna kanner sig trygga i att ta risker Arbetet ar viktigt pa ett personligt plan for

och vagar vara sarbara infor varandra gruppmedlemmarna

Palitlighet Paverkan

Gruppmedlemmarna far saker gjorda i tid och Gruppmedlemmarna upplever att deras arbete har

motsvarar sin arbetsgivares krav pa goda prestationer betydelse och att det bidrar till utveckling

. Fem fragor

StrUktur OCh tydllghet 1. Kan vi, som enhet, hantera en risk utan att kinna oss osékra eller besvarade ?

Gruppmedlemmarna har tydliga roller, planer och mal > if:avr'a"r;aalparc;?;f':i;auﬁfg{:i;ii:f;;tiy';‘::ga hoglvalitativa resultattid?
4. Arbetar vi med sadant som ar personligen meningsfullt for var och en av oss?
5. Arvi dvertygade om att det vi gér har betydelse?

Utvardering och reflektion med hjalp av AAR
(MSB, 2022)

Mal
Att genom aterkoppling fran personalen utveckla verksamheten i respektive enhet samt fér att ge
underlag for utveckling av halso- och sjukvarden i regionen efter pandemin.

Genomforande av AAR i arbetsenheten

Dialogmetoden och utvarderingen kan genomforas vid ett arbetsplatsmote eller motsvarande.
Berdknad tidsatgang ar 50 till 60 minuter. Motet leds av utsedd dialogledare som ser till att alla
kommer till tals och denna kan vid behov ta stéd av nagon som skriver och summerar pa tavla eller
anteckningsblock.

Samtalsregler
e Fokus pa VAD och inte pa vem
e Negativ kritik forbjuden
e Oppna frégor
o Alla ska komma till tals
e Udda upplevelser kan vara viktiga

Fem huvudfragor som ska avhandlas, se Figur 2

1. Vad forvantades handa?

2. Vad hande?

3. Varfoér blev det som det blev?

4. Vad kan forbattras och hur?

5. Vad kan vi sprida vidare?

Steg 1

Var och en gor forst en egen individuell AAR utifran eget perspektiv och egna upplevelser. Gor
anteckningar om de forsta fyra fragorna ovan i cirka 5 till 10 minuter. Utga fran egen upplevelse,



exempelvis Vad sag du? Vad gjorde du? Vad tankte eller kinde du? Den enskilde deltagaren bor pa
slutet se till att dennas reflektioner kommit med i sammanstallningen pa nagot satt.

Steg 2
Efter individuell AAR genomfdrs en gemensam AAR som leds av dialogledare. Tillsammans gar man
da igenom de fem olika AAR-fragorna med stdd av hjalpfragorna nedan.

1. Vad férvantades hinda?
e Vilken var uppgiften?
e Vad skulle goras?
e Vad ville vi uppna?
2. Vad hande?
e Vad var det som faktiskt hdnde under denna tid?
e Vad gjorde vi och varfor gjorde vi det?

3. Varfor blev det som det blev?
e Vad gick bra och varfor?
e Vad gick mindre bra och varfor?
e Hur gick vi tillvaga for att uppna malet?
e Vilka konsekvenser fick det?

Kom ihag: Fokus pa VAD som gjordes och inte pa vem!

4. Vad kan forbattras och hur?
e Hur kan var enhets uppgifter l6sas battre, snabbare, sdkrare och effektivare nasta gang?
e Kunde vi ha valt andra metoder?
e Vad behover var enhet utveckla och 6va mer pa?
o Fokusera pa: Vad ska vi fortsitta gora, sluta géra och borja gora?

5. Vad kan vi sprida vidare?
e Kan andra ha nytta av detta eller lara sig av vara erfarenheter?
e Vem/vilka? | var organisation eller andra?
e Hur sprider vi vara erfarenheter?

Summera och anteckna pa tavla
Anteckna i olika kolumner de |6sningar och férbattringar som framkommer.

Fem kolumner
e Detta ska vi fortsatta gora
e Detta ska visluta gora
e Detta skav vi borja gora
e Andra anteckningar som framkommer som anses viktiga
e Parkerade anteckningar: Har noteras sadant som inte kan hanteras direkt. | slutet av motet
forsoker man komma fram till hur dessa drenden ska noteras/hanteras.

Steg 3
Noteringarna sammanstalls av dialogledare efter motet och 6versands till utsedda mottagare.

OBS. En utvardering enligt AAR ar inte klar forran angivna forandringar ar genomférda!

Avslutning av motet
Ga varvet runt och fraga hur deltagarna upplevde AAR.
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