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Bliv inspireret ...

Aktionsleering er en metode til at fastholde forandringer. Metoden
virker, fordi der arbejdes malrettet med medarbejdere og lederes
refleksion over egen adfeerd og praksis. Derfor bidrager aktions-
lzering ftil at sikre, at medarbejdere og ledere ser veerdien i den
gnskede forandring, og at de tydeligt kan se, hvordan de hver iseer
kan medvirke fil at fastholde den gnskede forandring. Samtidig
medfgrer traening i metoden en mere reflekterende laeringskultur
i praksis.

Marselisborg Consulting har arbejdet med aktionsleering som en
del af flere forskellige forandringsprocesser. Her videreformidler
vi inspiration fil, hvad aktionslaering kan bidrage med samt beskri-
velser af, hvordan to forskellige kommuner har arbejdet med at
skabe og fastholde forandringer.

EKSEMPLER PA FORANDRINGS-
PROCESSER MED AKTIONSL ZARING

Aktionsleering kan anvendes som en del af mange forskellige
forandringsprocesser, eksempelvis:

o Ef malrettet fagligt kompetencelgft som fx demens

« Styrkelse af mgdeledelse pa tvaerfaglige mader

e Traening i roller som ambassaderer for fx ensomhed eller demens
o Formulering af SMART-mal i samtalen med borgeren

e Sikring af fremdrift pa friagemader

« Implementering af faelles planlaegger-faglighed i hjemmeplejen

| denne publikation kan du leese om:

Hvordan fastholdes forandringer med aktionsleering?........... 3
Hvad er aktionsleering?. ... 4
Hvordan filrettelaegges et aktionsleeringsforlgb? ................ 4
Hvad skal til for at lykkes med forandringen?.................... 6
Samt to eksempler pa forandringsprocesser:

Assens Kommune: Fra strategi fil anvendelse.................... 7
Struer kommune: Praksisnaert kompetencelgft .................. 9
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Hvordan fastholdes forandringer
med aktionslaring?

Store forandrings- og udviklingsprocesser er i mange
kommuner blevet en del af hverdagen. Men ofte kan
processernes betydning og effekter vaere begraensede,
fordi det kan veere sveert for ledere og medarbejdere at
overfere de gnskede andringer til egen praksis. Erfaringer
viser, at det ikke er tilstraekkeligt at vise vejen og satte en
feelles retning. Der skal mere til".

Forandringerne er isaer svaere, nar de kreever eendringer i adfeerd
hos ledelse og medarbejdere. Det kan fx vaere en ny tilgang fil
borgere med demens, sdledes man mindsker udadreagerende
adfaerd, eller det kan vaere, at ledere skal styrkes i at sikre styring
og fremdrift pa tveerfaglige meder ud fra borgernes mal. For den
enkelte handler det om at kunne tilegne sig nye kompetencer el-
ler viden og omsaette den nye viden til egen praksis. Forandringer
kraever med andre ord transfer (jf. faktaboksen). Det er imidlertid
ikke en nem opgave, men det har afgerende betydning for, om
forandringen lykkes eller ej.

Aktionslaering er en effektiv metode til at sikre fransfer af den fil-
lzerte viden eller gnskede forandring, da metoden seaetter fokus
pa, hvorfor der skal skabes en forandring, og hvordan denne
forandring overferes fil praksisz. Aktionslaering filrettelaegges i
et malrettet forlgb, hvor deltagerne undersgger og eksperimen-
terer med egen praksis. Derved bliver deltagerne gennem faelles
refleksion mere bevidste om, hvad der virker, og hvorfor det vir-
ker®. Deltagerne saetter sdledes ord pa tavst indlejrede logikker og
forstaelser. Og dermed tydeligger og arbejder med med, hvad der
skal til for, at den gnskede forandring fastholdes i praksis.

Aktionsleeringsmetoden tager skridfet videre end klassiske orga-
nisationsudviklingsmetoder, fordi den har fokus pa det enkelte
individs omsaetning af en gnsket forandring fx omsaetning af ny
viden fil praksis, og er derfor saerlig anvendelig fil at skabe for-
andring i medarbejdere og lederes adfaerd. Metoden er kende-
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Weinstein, K. (2008). Action learning. Dansk Psykologisk Forlag.
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fegnet ved, at deltagerne inden for den givne ramme - med ud-
gangspunkt i deres daglige praksis — afger, hvad de har brug for
at leere. Gennem aktionslaering opnar deltagerne dermed ogsa en
metodebevidsthed samt en eksperimenterende tilgang fil egen
praksisl*.

Det er derfor helt centralt, at den refleksion, der opstar, er ret-
fet mod den del af praksis, som er genstand for forandring. For
en medarbejder kan dette handle om filgangen til borgeren, hvor
refleksionen fx omhandler tilretteleeggelse af borgerens degn-
rytmeplan eller valget af vaskeklude fil personlig pleje. Og for en
leder kan det omhandle udfordringer med at understatte forank-
ring af den nye praksis, som fx medfaerer refleksioner om lederens
rolle pa tveerfaglige mader.

Marselisborg har i de senere ar arbejdet med aktionsleering bredt
pa social- og sundhedsomradet — bade som en del af malrettede
kompetencelgft og som en del af bredere forandringsprocesser.
Vi praesenterer her metoden, viden om hvad der virker og eksem-
pler pa, hvordan udvalgte kommuner har arbejdet med aktions-
lzering i praksis.

God laeselyst..

HVAD ER TRANSFER?

Transfer handler om at omsaette viden, kompetencer og tilgange ved-
rgrende et emne eller omrade, som er tilegnet gennem én kontekst [fx
undervisningsforlgb], som derefter overferes fil en anden kontekst [fx
arbejdspladsen].5

Kernen i begrebet transfer er derved at omsaette og anvende filegnet
viden og laering i praksis. Aktionsleering er en effektiv metode til at
sikre fransfer.

Grossman & Salas (2011: The transfer of training: What really matters?, International Journal of Training and Development 15:2.
Bayer, M, Plauborg, H., og Andersen, J. V. (2007). Aktionsleering - leering i og af praksis. Hans Reitzels.
Burke, L. & Hutchin, H. (2007). Training Transfer: Integrative Literature Review. Human Resource Development Review Vol. 6, No. 3 September 2007 263-296.

Baldwin, T. T. & Ford, J. K. (1988). Transfer of Training: A Review and Directions for Future Research. Personnel Psychology 41.
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Bearbejdning

Didaktisk
samtale

|

Problem-
formulering

|
' Aktion(er)

Observation
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Hvad er aktionslaering?

Aktionsleering tilrettelsegges i et malrettet forlgb, hvor der tages
udgangspunkt i en given ramme for fx en organisationsudvik-
lingsproces eller et kompetencelgft.

Aktionsleering bestar af 5 faser®:

o Formulering af problemstilling hvor deltagerne indkredser
eller praeciserer et problem eller et omrade, man gnsker at
undersgge neermere og forbedre praksis i forhold fil.

Iveerksaettelse af aktioner der kan veere enten handlinger,
som deltagerne allerede har erfaringer med, men som de
gnsker at undersege og analysere naermere, eller helt nye
og uafprgvede eksperimenter, som deltagerne har en for-
modning om kan have en positiv virkning ift. problemstil-
lingen.

Observation af gennemfgrelse af aktionen er et af omdrej-
ningspunkterne for aktionslaering. | denne sammenhaeng er
det vigtigt, at deltagerne pa forhdnd udveelger bestemte
observationspunkter, sa iagttagelserne bliver fokuseret. Det
kan eksempelvis vaere at deltagerne observerer, hvordan
borgeren reagerer pa afprevningen af aktionen.

Den didaktiske samtale har fil formal at analysere og for-
tolke observationerne med henblik pd at omsaette erfarin-
gerne fil leering. Den didaktiske samtale foregar som en
slags gruppesparring, hvor nogle indtager en lytteposition,
mens en anden fremlaegger sine erfaringer mv.

Bearbejdning af erfaringer bestar i, at deltagerne videre-

formidler deres erfaringer og resultater til deres kollegaer
udenfor gruppen.

FASTHOLDELSE AF FORANDRINGER MED AKTIONSL ZRING

Hvordan tilretteleegges
et aktionsleeringsforlgb?

Et aktionslaeringsforlgb bestar bade af leeringsmader og
input udefra fx i form af malrettet undervisning.

Forste leringsmade afholdes forud for det eksterne input, der
fx kan tage form som et faglig kompetencelgft. Pa detfte laerings-
mede arbejder deltagerne med at formulere og udveelge konkrete
problemstillinger inden for den givne ramme - fx demensfaglig
viden eller tidlig opsporing — som de hver iseer gnsker at arbejde
med i aktionsleeringsforlgbet. Hermed sikres det, at deltagerne
finder forlgbet relevant ift. deres egen praksis og far et steerkere
udbytte af det eksterne input.

Til de resterende laeringsmeader faciliteres en gruppevis refleksi-
on over observationer i forhold til de afprgvede aktioner. Facilite-
ringen er tilrettelagt ud fra en vaegtning af aben refleksion af ob-
servationer, arsager og mulige lgsninger. Der arbejdes malrettet
med at tydeliggere forforstdelser og tavs viden og bringe disse
i spil i refleksionerne. Deltagerne skiftes til at fremlaegge deres
observatfioner og til at reflektere over andre deltageres aktioner
og observationer. Mgderne afsluttes med, at hver deltager udveel-
ger lgsningsforslag, som skal afprgves i hverdagen frem fil naeste
lzeringsmade.

6 Bayer, M, Plauborg, H., og Andersen, J. V. 2007).
Aktionslaering - leering i og af praksis. Hans Reitzels.
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Deltagelse i fx Refleksion over lzering Opsamling og refleksion af
fagligt kompetence- fra undervisning afprevede aktioner
loft eller introduktion

til organisations-
2endring
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Observation
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Hvad skal til for at lykkes
med forandringen?

N&r aktfionsleering anvendes som en vaesentlig del af en organi-
sationsudviklings- og forandringsproces, er det farst og fremmest
afgerende, at der er tydelighed over, hvad det er for en forandring,
som gnskes gennemfart. Aktionsleering peger i sig selv ikke pa
bestemte faglige mal, men er en metode til at reflektere og skabe
en udviklende leeringskultur. Metoden kan dermed understgtte at
de opsatte faglige mal overseettes til medarbejderes og lederes
praksis. Aktionsleering kan derfor ikke sta selv, men er ofte en del
af en stgrre forandringsindsats.

For at lykkes med aktionslaeringen er der iszer fre elementer, som
er afgerende:

For den lzerende er der to vaesentlige faktorer, der har betydning
for at opna den gnskede forandring og muligheden for succes-
fuld transfer. Det fgrste omhandler den lzerendes selverkendte
lzeringsbehov og vurdering af egne kompetencer til at kunne laere
og omsaetfte ny viden og kompetencer i praksis7. For det andet
skal den lzerende veere motiveret for laering og have en tro p3, at
den nye viden og kompetencer pa sigt kan anvendes fil at skabe
den onskede forandring i praksis®.

For atf transfer kan lykkes, er det en forudszetning, at organisatio-
nen eller arbejdspladsen er gearet fil, at deltagerne kan anvende
og omseette det leerte. For det farste er det afggrende, at malet
med forandringen er tydeligt og kommunikeret klart bade hos den

Den leerende

Den gnskede

, forandring o
Tilretteleggelse Organisationen
af undervisnings- eller

forlgbet arbejdspladsen
~ -

leerende og i organisationen. For det andet er det vaesentligt, at
deltageren far mulighed for at eksperimentere med egen praksis,
og dermed fx far besagt den borger, deltageren arbejder med’.
For det tredje er ledelsesopbakning afggrende fx ved tydeligt at
fastsaette en ramme eller mal med forandringen, sa deltagerne er
bevidste om, hvorfor de skal foretage en aendring i dagligdagen,
samt opmuntrer og anerkender den leerendes kompetencer og
adfeerd efter leeringsforlabet'®. En arbejdskultur, der opmuntrer
fil at afprave nye feerdigheder eller tiltag, og som saetter fokus pa
positiv feedback, vil alt andet lige fremme transfer og forandrings-
processen pa arbejdspladsenS. For langvarig vedligeholdelse og
udvikling er det vaesentligt, at der jeevnligt forekommer opfelg-
ning og feedback p& laeringen®.

Det sidste forhold, som har betydning for at lykkes med transfer
og fastholde forandringen, er tilrettelaeggelse af undervisnings-
forlgbet. Helt centralt er, at undervisningen bygger pa et leerings-
mal taet pa praksis. Derudover skal undervisningen i sa hgj grad
som muligt afspejle den kontekst, som transfer skal forekomme i,
sd den leerende har mulighed for at relatere viden til egen prak-

sis"

7 Baldwin, T. T. & Ford, J. K. (1988). Transfer of Training: A Review and Directions for Future Research. Personnel Psychology 41.

8 Wahlgren, B. (2013). Transfer i VEU — Tolv Faktorer Der Sikrer, at Man Anvender Det, Man Leaerer. Nationalt Center for Kompetenceudvikling, & Grossman, R. &
Salas, E. (2011). The Transfer of Training: What Really Matters. International Journal of Training and Development 15(2).

9 Wahlgren, B. (2009): “Transfer mellem uddannelse og arbejde”. Nationalt center for kompetenceudvikling

10 Weinstein, K. (2008). Action learning. Dansk Psykologisk Forlag.

11 Burke, L. A. & Hutchins, H. M. (2007). Training Transfer: An Integrative Literature Review. Human Resource Development Review 6(3).
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CASEBESKRIVELSE - ASSENS KOMMUNE

Fra strategi til anvendelse

Hvad gnskede Assens Kommune at forandre?

Assens Kommunes demensstrategi har dannet grundlag for pro-

jektet, hvor der arbejdes med anvendelsen af leering for at ga fra

strategi til, af borgerne maerker en forskel. Helt konkret gnsker

Assens Kommune at praecisere leeringskulturen for herigennem

at geare medarbejderne og organisationen fil lsbende at sikre, at

den rette indsats sker pa rette tidspunkt. Udviklingsprocessen har
derfor ftil formal at:

o Udvikle en samarbejdsmodel, der skaber tydelige retnings-
linjer for roller og mader at s@ge sparring pa fremadreftet,
herunder hvem der skal vide hvad hvornar

o Styrke medarbejderes demensfaglige viden gennem malreftet
undervisningsforlgb

o Sikre, at viden oversaeftes og forankres i medarbejdernes
praksis gennem aktionslzeringsforlgb

o Sikre, at lederne kleedes pa til at understatte implementerin-
gen af gnskede forandringer gennem aktionsleeringsforlagb

Udviklingsprocessen har resulteret i en samarbejdsmodel, der
preeciserer tre forskellige mader af sgge sparring pa. Et seerligt fo-
kusomrade har veeret, at alle medarbejdere har ansvar for at lafte
demensindsatsen, sdledes arbejdsopgaver og evt. udfordringer
ikke blot overdrages fil fx n@gle- og videnspersoner.

Ngglepersoner
Tilgaengelig ¥ e
Nysgerrig

Videnspersoner

Supervisor 1T &

o

Specialiseret
viden

Udfordrer

Daglig
sparring

Basispersoner

Behov for
nye input

Det praksisneere kompetencelaft og aktionslaeringsforlgbene
bygger pa samarbejdsmodellen, sdledes undervisningen differen-
fieres afheengigt af, hvilken rolle medarbejderne besidder. Eksem-
pelvis skal frontpersonalet fokusere pa at omseette demensfaglig
viden, mens naglepersonerne bade skal kunne omsaette demens-
faglig viden samt kunne agere sparringspartner for kollegaer.

Den gnskede forandring: En samarbejdsmodel

som grundlag for faglig sparring

For at sikre en kvalificeret faglig sparring er det veesentligt, at ba-
sispersonalet er velforberedte og samler de rette informationer
ind, sd sparringen kan give det refte udbytte. Samtidigt er det
vaesentligt, de efter sparringen samler op og tager ny viden med
videre i deres praksis.

Modellen tager derfor udgangspunkt i aktionslaeringsprincipper-
ne, og indeholder en raekke 'pit-stops’, som skal sikre, at medar-
bejderne reflekterer over, hvad de har brug for sparring fil, samt
hvilket udbytte de fik af sparringen. 'Pit-stops’ kan veere obser-
vationer, spgrgsmal der stilles mv, inden naeste rolle inddrages.

Ngglepersoner Videnspersoner

] o) Tilgeengelig Supervisor ¥ [} ?
Nysgerrig Specialiseret ]
Udfordrer viden

Intensive
sparringsforlgb

Observerer, handler og afpraver

V4 N\,
N 7

SP@RGSMAL VED PITSTOPS

« Hvad har jeg brug for sparring pa?  Hvad skal jeg aendre/afprave  « Hvad har jeg brug for spar- « Hvad vil jeg gerne have « Hvad skal jeg aendre/afprove

 Hvilke endringer har jeg observeret hos i praksis hos borgeren? ring pa? sparring pa? i praksis hos borgeren?
borgeren? « Hvilke mal har vi sat for « Hvilken vidensperson skal « Hvordan er det get med « Hvilke mal har vi sat for
« Har jeg overvejet; mobilitet, ernaering, indsafsen hos borgeren? kontaktes? indsatsen hos borgeren?

de mal vi opstillede sidst?
« Hvordan holder vi alle fast

i indsafsen?

* Hvornar evaluerer vi
indsatsen?

smerter, mave-tarmfunktion, tandstatus? « Hvad er afprevet hos
borgeren, og hvordan har

borgeren reageret pa det?

« Hvordan har borgeren reage-

« Har jeg tjekket for urinvejsinfektion? ret pa det, vi har afprovet?

« Hvad har jeg afprevet hos borgeren? « Hvornar evaluerer vi indsatsen?

FASTHOLDELSE AF FORANDRINGER MED AKTIONSLZARING 7



CASEBESKRIVELSE - ASSENS KOMMUNE

@6 Angiver malet med aktiviteten

8

Sadan er leringsmoderne gennemfort

| Assens Kommune er der gennemfart 20 akfionslaeringsgrupper
fordelt pa fire typer af forlgb. Hvert forlgb bestar af et undervis-

ningsforlagb og fire leeringsmader. De fire typer af forlgb er:

o Lederforlgb, hvor fokus har vaeret at klaede lederne pa fil at
understgtte implementeringen af den gnskede forandring
med leeringskulturen og samarbejdsmodellen, der differen-
fierer i roller. Derudover traenes lederne i at anvende akfions-
lzeringsmetoden som ftilgang il at give faglig sparring frem-
adreftet. | alt har 19 ledere deltaget i 2 aktionsleeringsgrupper.

o Forlgb for demenskonsulenterne, som fokuserer pa anven-
delse af aktionsleering som en metode fil at radgive kollegaer
fremadretftet. Demenskonsulenterne freenes i selvsteendigt at
afholde leeringsmeder med anvendelse af aktionsleering. | alt
har 2 demenskonsulenter deltaget i denne aktfionslaerings-

gruppe.

» Forlgb for ngglepersoner, som har et todelt fokus i laerings-
mgderne. Ngglepersonerne fraenes dels i at kunne omszette
den tilegnede demensfaglige viden, og dels i hvordan de skal
agere sparringspartnere for deres kollegaer i dagligdagen. |

UDVIKLING

Udvikling af samarbejdsmodel
med tilharende rollebeskrivelser

Beskrivelse af gnsket leerings-
kultur, herunder samarbejde
og arbejdsgange for kollegial
og faglig sparring

UDDANNELSE

Kompetenceudvikling ift.
demensfaglig viden for udvalgte
medarbejdere

Naglepersonsundervisning

i kollegial sparring, anvendelse
af samarbejdsmodellen, samt
viden om relevante samarbejds-
partnere

At styrke medarbejdernes
demensfaglige kompetencer

At klaede ngglepersonerne pa
fil rollen som sparringspartner

alt har 37 negglepersoner deltaget i 4 forskellige aktionslee-
ringsgrupper.

e Forlgb for medarbejdere, hvor der arbejdes med at omseette
demensfaglig viden til indsats overfor borgerne. | alt har 136
medarbejdere deltaget i aktionsleeringsforlgbet fordelt pa 12
aktionslaeringsgrupper.

Leeringsmaderne har en varighed af 2,5 time, og der deltager ca.
10 personer i de enkelte forlgb. | forlabet sikres, at leeringen fra
leeringsmaderne beeres med videre fra de 158 medarbejdere og
ud fil resten ved, at bade medarbejderne til lzeringsmaderne og
lederne arbejder med et saerskilt fokus pa udbredelse af viden.

Hvordan er processen grebet an?

Assens Kommune har arbejdet med forandringsprocessen for
faglig sparring samt tydelige ansvars- og rollebeskrivelser i fire
faser. Dette er illustreret i nedenstdende figur.

Forandringsprocessen gennemferes for udvalgte medarbejdere
pa tveers af alle afdelinger i Sundhed og Omsorg.

FORANKRING AF VIDEN

16 leeringsforleb for udvalgte medarbejdere og ngglepersoner, som
sikrer at viden oversaettes og forankres i praksis

Saerskilt ekstra fokus for ngglepersoner
« Traening af kollegial sparring
« Lagbende understattelse af naglepersoner via netvaerksmader

@c At treene udvalgte medarbejdere og neglepersoner i at oversaette
og forankre viden til egne problemstillinger og dagligdag

IMPLEMENTERING OG UDBREDELSE

To ledelsesforlgb bestaende af 4 leeringsmader, som bl.a. fokuserer pa:
o Ledelsesrollen og understettelse af medarbejdere under
kompetenceudviklings-forlgb
» Implementering og udbredelse fil @vrige medarbejdere

Et forlgb for demenskonsulenter med fokus pa fraening af aktions-
lzering som metode til at rddgive kollegaer.

@c At fastholde forandringsprocessen pa tveers af Zldre og
Sundhed i Assens Kommune

FASTHOLDELSE AF FORANDRINGER MED AKTIONSL ZRING




CASEBESKRIVELSE - STRUER KOMMUNE

Praksisneert kompetenceloft

Hvad enskede Struer Kommune at forandre?
Struer Kommune har gnsket at styrke demensindsatsen, sa bor-
gere med demens og deres pargrende oplever en sammenhaen-
gende og meningsfuld indsats. Struer Kommune har igangsat en
udviklingsproces, der dels fokuserer pa at omsaette demensfaglig
viden til praksisnaere indsatser for borgeren, og dels styrker de or-
ganisatoriske rammer gennem implementering af ny medestruk-
fur, for herigennem at understgtte en sparringskultur, hvor man
lgbende optimerer og tilpasser indsatser for borgere med demens
og deres pargrende. Udviklingsprocessen har til formal at:

» Efablere et koncept for tavlemader, som bygger pa princip-
perne for aktionsleering og skal fungere som platform for
faglig sparring

o Opkvalificere medarbejdernes demensfaglige viden med fo-
kus pa tilgangen til borgeren gennem undervisningsforlgb

o Sikre, at viden omsaettes og forankres i medarbejdernes prak-
sis gennem malrettede aktionsleeringsforlgb

o Sikre, at lederne kleedes pa til at understatte implementerin-
gen af den nye mgdestruktur og metoden til faglig sparring

e Overdrage og forankre sparringskulturen ved anvendelse af
aktionsleeringsmetoden fil Struer Kommunes egne demens-
og sundhedskonsulenter

21

4

1 Hvilken borger er pa dagsorden?

vad har jeg brug for sparring til?

4.4

Hvad kan veere arsag il borgers adfeerd?

<

4 Hvad skal vi konkret gere anderledes (Igsning)?

4
>

<

5 Aftaler C(Ansvarlig + naeste skridt)

Udgangspunktet har veeret at udvikle et koncept for tavlemader,
som er den arbejdsmetode, der skal anvendes fil at sgge spar-
ring fremadrettet. Mgderne er sdledes bade et sted og tidspunkt
at mgdes, men det er ogsad en arbejdsform med nysgerrighed,
spargsmal til refleksion og konkret arbejde med omsaettelse fil
praksis. Arbejdsmetoden igangsaeftes pa demensomradet, men
skal pa sigt udvides ftil @vrige fagomrader.

Formalet med konceptet er at skabe et faelles rum, hvor medarbej-
dere og ledere kan drgfte de ting, som er sveere i hverdagen, men
0gsa de succesoplevelser, der opleves hos borgere med demens.
Til mgderne far medarbejderne mulighed for at drefte, hvilke ar-
sager der kan veere til borgerens adfzerd, samt hvilke lgsninger
der kan arbejdes med fremadrettet. Mgderne er ligeledes et fo-
rum, som skal bruges fil at falge op pa, hvordan def er gdet med
at prave de aftalte lasninger af ude hos borgere med demens.

Den gnskede forandring:

Metode til afholdelse af tavlemader

Metoden for afholdelse af tavlemgderne tager udgangspunkt i
aktionsleering og indeholder fem trin, som skal gennemgas sy-
stematisk pa tavlemaderne for hver borger. Metoden skal sdledes
anvendes som redskab til at styre draftelserne pa madet.

Personlighed

Omgivelser Aktiviteter

Mad og

Neurologisk maltider

Sociale
samspil

Helbred og
sansning

Ressourcer
og adfeerd

FASTHOLDELSE AF FORANDRINGER MED AKTIONSLZARING



CASEBESKRIVELSE - STRUER KOMMUNE

S&dan er leringsmoderne gennemfort
| Struer kommune er der i alt gennemfart 21 lseringsforlgb. Hvert

AKTIONER FOR MEDARBEJDERE forlgb bestar af en undervisningsdag og fire laeringsmader. Lae-

| STRUER KOMMUNE ringsmaderne har en varighed af 2 timer, og der deltager ca. 6-8

P4 leeringsmederne skal deltagerne udvaelge konkrete aktioner, personer i de enkelte forlgb. Der gennemfgres aktionsleeringsfor-
som de gnsker at afprave fil naeste lseringsmade. Aktioner er lgb i tre spor med et malrettet fokus:

eksperimenter eller handlinger, som deltagerne gnsker at afprove i
dagligdagen for at undersgge, hvilken virkning det har for borgeren
og for medarbejderen selv. Aktioner kan eksempelvis veere:

EKSEMPLER PA PRAKSISN/ERE

o 2 forlgb for ledere, hvor fokus har veeret at kleede lederne pa
fil at understatte implementeringen af en leeringskultur og
en ny madestruktur. Derudover traenes lederne i at anvende
aktionslaeringsmetoden som tilgang til at give faglig sparring
fremadrettet.

« T forlgb for demens- og sundhedskonsulenter, hvor fokus har
veeret af oplaere og fraene Struer Kommunes egne konsulen-

= Nye aktiviteter eller fidspunkter for aktiviteter fer i aktionslaeringsmetoden, sa de er klaedt pa til at kunne

« Skifte kontaktperson afholde leeringsmader i hjemmeplejen ud fra samme metodik

) ) o og filgang. Som en del af aktionsleeringsforlgbet har konsu-

« /ndre tilgang til borgeren ved at tage borgeren i handen og . o .
I ) : N lenterne bl.a. skulle observere leeringsmader, fa supervision af
kigge i @jnene i et par sekunder, inden jeg gar i gang med ) ; o o -
personlig pleje Marselisborg Consulting pa egen facilitering af lzeringsmader
for derefter selv at kunne facilitere laeringsmader.

» 18 forlgb for medarbejdere pa plejecentrene, hvor der arbej-
des med at omseette demensfaglig viden til nye indsatser
og filgange fil arbejdet med borgere med demens og deres

« Anvendelse af andre hjeelpemidler eller plejeprodukter fx klude pargrende.

« Bevidsthed omkring kropssprog og sprogbrug overfor borgeren fx
smilende og dbne arme i mgdet med borgeren versus manglende
gjenkontakt og hurtige skridt

« /ndring af tidspunkt for borgers bad, frokost eller lignende

« |gangsaette degnrytmeplan for at opnd viden om borgerens
vaner og rufiner

« /Endring af omgivelser fx flytte sengene

« Observation af kollegas tilgang fil borgeren
Der har i alt deltaget 5 ledere, 5 demens- og sundhedskonsulen-

fer, samt 168 medarbejdere fra plejecentrene, i aktionsleeringsfor-
lgbene.

« Kontakte paregrende for uddybning af livshistorie

10 FASTHOLDELSE AF FORANDRINGER MED AKTIONSL ZRING



CASEBESKRIVELSE - STRUER KOMMUNE

Hvordan er processen grebet an?
Struer Kommune har arbejdet med forandringsprocessen for fag-
lig sparring og videndeling i fire faser. De enkelte aktiviteter er
naermere beskrevet i nedenstaende figur.

Processen er pabegyndt for samtlige ledere og medarbejdere pa
plejecentrene, og naeste skridt er at overseette og arbejde med
forandringsprocessen i hjemmeplejen ud fra samme metodik og
filgang.

AKTIVITIETER

RESULTAT

Udvikling af koncept
for tavlemade

Udvikling af koncept for
aktionslaeringsforlab

Opkvalificering af
demensfaglig viden
og filgangen fil arbejdet
med borgere med
demens

OVERSATTELSE AF VIDEN

Leeringsmader, som
sikrer at viden oversaettes og
forankres i praksis

4 FORANKRING

Lederforlgb med fokus
pd implementering af
tavlemader

Aktionsleeringsforlab
for Demenskonsulenter
og Sundhedskonsulenter
til forankring af arbejds-
metoden

Notat der beskriver
koncept og arbejds-
metode til brug pa
tavlemgder

At styrke med-
arbejdernes faglige
kompetencer i arbejdet
med borgere med
demens

At traene medarbejdere
i at oversaette den
tillerte viden til
egen praksis

At sikre koncept for
tavlemeder og arbejds-
metode med aktions-
leering forankres

FASTHOLDELSE AF FORANDRINGER MED AKTIONSL ZARING
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Vil du vide mere?

Kontakt:

Dorit Wahl-Brink
Director

TIf. 21733735
dwb@marselisborg.org

MARSELISBORG
CONSULTING

Marselisborg

MARSELISBORG har eksisteret siden 2002 og har til formal at un-

derstgtte udviklingen af den offentlige sektor gennem:

- Vores konsulentvirksomhed - Consulting, som leverer radgivning
til den offentlige administration pa savel strategisk som opera-
tionelt niveau

- Vores anden aktervirksomhed, Work & Life, der samarbejder med
jobcentrene, som henviser deres ledige og sygemeldte borgere til
Marselisborgs rehabiliteringscentre.

MARSELISBORG CONSULTING radgiver gennem strategi- og or-
ganiseringsudvikling, analyse og evalueringer samt uddannelses-
forlgb i staten og kommunerne vedr. effektivisering og faglig ud-
viklingen af de brede velfeerdsomrader (barn, voksne og ldre).

MARSELISBORG WORK & LIFE har som primaere motivation at un-
derstatte borgere som befinder sig pa kanten af arbejdsmarkedet
til fa en bedre fremtid, hvor job og uddannelse er en del af livet.
Derfor arbejder vi malrettet med at styrke borgernes reelle kom-
petencer, mestringsstrategier og selvveerd, sa forandringerne kan
fastholdes og bliver varige i det enkelte menneskes liv.

Besgg os pa www.marselisborg.org



