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Forord

Dette notat beskriver den laeringsteoretiske baggrund for beboerkonferencen som

metode.

Notatet er skrevet af lektor Ib Ravn, DPU, Aarhus Universitet, som har medvirket til
at udvikle rammen for beboerkonferencen og sikre at den bidrager til at udvikle og

forankre viden og faglighed i medarbejdergrupperne.

Socialstyrelsen har bedt Ib Ravn om at beskrive fundamentet for den leeringsteoreti-
ske forstaelse i metoden, og iseer i beboerkonferencen. Det falgende bygger derfor
pa aktuelt bedste viden og forskning pa omradet.

Socialstyrelsen har desuden haft bistand fra Ib Ravn til at tilpasse beboerkonferen-
cen til praksis. P& workshops blev ledere i kommunerne samtidig treenet i facilitering
af beboerkonferencerne.

Notatet kan anvendes af ledere til at opna en dybere forstaelse af baggrunden for,

0og mekanismerne i beboerkonferencen.

Den er ogsa relevant i forbindelse med planlaegning af implementeringen, idet kon-

ferencerne ogsa er et forum for at forsta og treeffe fagligt velfunderede beslutninger.

Endelig er den relevant set i sammenhaeng med den gvrige kompetenceudvikling,
der ogsa er teenkt som en praksisnaer leeringsaktivitet. Kompetenceudviklingen skall
desuden understgtte beboerkonferencerne, og dermed skal de to elementer ses

som gensidigt forbundne.
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Beboerkonferencen — det situerede
laeringsrum

Nar indsatsen hos praktikere skal kvalificeres — som nar plejepersonale skal blive
bedre til at handtere beboere med demens og udadreagerende adfaerd — er det op-
lagt at se det som en leeringsproces. Leeringsprocesser pa arbejdspladser forstas

ofte som en kompetenceudvikling, hvor dét, deltagerne leerer i et undervisningslokale,
skal bringes i anvendelse senere i deres egen praksis. Dette er den sakaldte transfer
(Wahlgren & Aarkrog, 2012), som bredt anerkendes som en vanskelig udfordring
(Burke & Hutchins, 2007).

Transferproblemet mindskes, hvis laeringsprocessen kan gennemfgres situeret, dvs. i
eller ganske teet pa anvendelsessituationen (Lave & Wenger, 1991; llleris, 2002). |
neerveerende projekt er leeringsrummet (Bottrup, 2001) saledes en beboerkonference,
dvs. et mgde pa arbejdspladsen om en bestemt beboer, der har udvist udadreage-
rende adfeerd, der giver anledning til overvejelse i personalegruppen (og dermed, i
bedste fald, leering), som fx i dette tilfeelde: "Forleden puffede en tydeligt frustreret
beboer en anden beboer omkuld og slog ud efter en medarbejder. Hvordan handte-
rer vi sddanne situationer bedre, hvordan forebygger vi dem, hvordan giver vi beboe-
ren bedre omgivelser og dagligliv, sddan at han ikke faler trang til at reagere uhen-

sigtsmaessigt?”

Beboerkonferencen afholdes efter behov eller periodisk; som udgangspunkt en gang
om maneden. Den ledes af en afdelingsleder pa plejecenteret og deltagerne er det
plejepersonale, der er teet pa beboeren, samt typisk en demensfaglig person (som
kan veere en demenskoordinator fra forvaltningen eller demensfaglig konsulent ansat

pa plejecenteret).

Pa madet gennemgas beboerens almene tilstand eller en seerlig situation, hvor be-
boeren har udvist udadreagerende adfaerd — med henblik pa at forebygge denne
adfaerd eller finde ud af, hvordan den handteres bedre naeste gang. Et saddant made

kan hurtigt udvikle sig til at blive en gvelse i fejlifinding og korrektion, hvor lederen og
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den demensfaglige peger pa problemer og forbedringsmuligheder, mens de involve-
rede medarbejdere opfatter det som kritik og forsvarer sig og stiller sig uforstdende
over for aendringsforslag (Argyris, 1994). De tiltag eller eendringer i procedurerne, der
besluttes, kommer derfor ikke til verden med gode chancer for at blive implementeret.
De implicerede medarbejdere faler sig ikke hart eller anerkendt, de har andre for-
tolkninger af beboerens situation, og de ser sig bagefter — af mangfoldige arsager —
ikke i stand til at gennemfgre de besluttede sendringer. En proces, der leder frem til
at sadant resultat, kan darligt kaldes leering.

Skal det veere et leeringsrum — dvs. et sted, hvor der er tid og plads til at reflektere
over ens praksis, sadan at den faktisk forbedres efterfglgende — stgder man altsa
hurtigt pa spgrgsmalet om, hvilken form denne leering skal tage. Givet at vi ikke i det-
te situerede leeringsrum behgver ngjes med leerebogsviden og cases og teenkte situ-
ationer, men kan tage udgangspunkt i en reel, praktisk udfordring (som den beboer,
der skubbede til en anden), hvordan skal mgdeleder og den demensfaglige italeseet-
te og behandle denne haendelse? Hvilke ting skal siges af hvem pa hvilken made,
dér pa beboerkonferencen, saledes at vi far udbytte pa de fire velkendte niveauer
(Kirkpatrick, 1998): (a) tilfredshed og motivering blandt medarbejdere, der har reflek-
teret og produceret (b) leering undervejs, som farer til (c) @ndret adfeerd, saledes at
de skaber (d) resultater for beboeren i form af mindre udadreagerende adfaerd eller

bedre handtering heraf.

| stedet for kursuslokalets abstrakte laerebogsviden og den klassiske negative laering
med fejlretning anvendte vi i neervaerende projekt en tilgang baseret pa fire design-
principper: Det situerede laeringsrum, udgangspunkt i levet praksis, laering som selv-

bestemt og facilitering af laeringsprocessen.

1. Det situerede leeringsrum: Fra kursuslokale til beboer-
konference

Et almindeligt lseringsrum for kompetenceudvikling er et kursus, afholdt fx en gang
om aret, ude i byen hos en kursusudbyder. Det har en generisk deltagerkreds, dvs.
medarbejdere som i almindelighed beskaeftiger sig med kursets emne. Emnet be-
handles typisk relativt abstrakt, med principper og generaliseringer trukket ud af

praksis, som det nu hgrer sig til fagligt-videnskabeligt.
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I modseetning hertil kan beboerkonferencen afholdes fa dage efter en episode, i et
mgadelokale 50 meter fra episoden, med de personer der oplevede den eller skal
leere af den som deltagerne, og med et emne der i udgangspunktet er uhyre konkret:
"I forgars i feellesstuen puffede John til Else og slog Bettina hardt”. Vi er ikke ganske
in media res, lidt tid er gaet, deltagerne sidder i et mgdelokale, der er foretaget en
passende bearbejdning af de involverede medarbejderes fglelser, saledes at alle er
klar til at behandle episoden og Johns situation nogenlunde rationelt — i Kahnemans
termer (2013): vi kan ga fra den holistiske, intuitive og hurtige system 1-processering
til den langsommere, fornuftsbaserede og reflekterende system 2-processering.

Rammerne er velegnede til laering, og de tager form af et mgde — her kaldet beboer-
konferencen (inspireret af den sundhedsfaglige konference, hvor patientens status
drogftes af sygehuspersonalet pa et made og ikke omkring vedkommendes seng.

Conferre, fra middelalderlatin: "at bringe sammen”).

2. Udgangspunkt i levet praksis: Fra det kognitivt abstrak-
te til det narrativt konkrete

Hvor det fierne kursuslokale ofte abner med en forelaesning med abstraktioner i en
passende kognitiv indpakning, tager den naere beboerkonference udgangspunkt i en
just indtruffet episode eller en beboers situation. Laeringsmaessigt har dette betydeli-
ge fordele, ikke mindst nar vi erindrer os de involverede medarbejdergruppers typi-
ske laeringsstile og almindeligvist beskedne interesse for akademiske almenbegreber
og typologier. Evolutionaert er den mentale processering af naere personer og deres
falelser, oplevelser og relationer sandsynligvis af langt seldre dato og dermed mere
grundleeggende og problemfri for ethvert menneske end den senere udviklede, neo-
kortikalt baserede evne til kognitiv abstrahering, symbolbeherskelse og konceptuali-

sering (Baumeister, 2006).

Det er saledes lettere for de fleste mennesker at tale om og fortolke eksempler og

cases, der gerne kan veere komplicerede og mangfoldige (Dreyfus & Dreyfus, 1991),
end det er at applicere abstrakt formulerede principper til en konkret situation (Brans-
ford m.fl., 2000). Og dog er denne deduktive proces — fra underviserens principper til
kursistens hverdag — et vilkar i langt den meste undervisning af voksne professionel-

le, herunder kompetenceudvikling. Det giver det typiske transferproblem: "Hvordan
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overfarer vi det generelle og teoretiske, vi har leert i dag pa kurset, til den konkrete

situation, vi kommer ud for om seks uger?”

Som alternativ tilgang benyttede vi den narrative, forteellingsbaserede (Whit, 2006;
Horsdal, 1999), idet den lader situationens kompleksitet komme til udtryk pa egne
vilkar. Leeringsprocessen ved mgdet starter med en historie: den implicerede medar-
bejder Lone bedes forteelle, hvad der skete.

”"Jeg star i opholdsstuen og er ved at hjeelpe Else med at finde et puslespil i reolen,
da John kommer ind i stuen bag mig. Han brummer lidt og ser urolig ud. Jeg fanger
hans blik, leegger handen pa hans arm, og smiler og siger noget venligt til ham. Han
harer mig ikke, glor vredt pa Else og efter nogle sekunder puffer han til hende, sa
hun falder. Jeg traeder ind imellem dem, og sa slar han mig hardt pa overarmen med
sin flade hand. Jeg siger hgijt "Av for den!” og han bliver forskreekket. Betina kommer

labende over og pludselig tager han...”

(Bemeerk, keere leeser, pa et metaplan, hvordan intensiteten just er steget efter de
foregaende siders akademisk velafrettede tekst. Selv for den fagligt treenede leeser
bliver stoffet lettere at forholde sig til, nar der optraeder konkrete mennesker med
falelser og et handlingsforlgb. Og sadan er det jo, a fortiori, ogsa for den medarbej-

der, der fravalgte den lange skolegang med de lange ord).

At starte med en historie virker sare naturligt pa et mgde, men er usaedvanligt i et
undervisningslokale (om end ikke uhgrt). Magdet ses konventionelt som et forum for
lzsning af praktiske problemer. Udfordringen her er at fa gjort historiefortaellingen til
en leeringsproces, from for blot en ekspeditionssag for lederen: "Okay, Lone, vil du sa
ikke fremover gare X, og ma jeg bede Betina om Y? Sa sgrger jeg for, at reolen i
opholdsstuen...”. Hvordan behandles historien, sa den skaber lzering i medarbejder-

gruppen? Herom handler det tredje designprincip.

3. Leering som selvbestemt: Fra fejlretning til behovsun-
derstattelse

En problembeskrivende historie, der skal leeres noget af, tackles i praksis ofte ved, at
en leder eller en fagperson identificerer det, der skal leeres, og forkynder det for de

involverede.
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Det gares klassisk pa en af to mader:

a. Enten som den velkendte fejlfinding, som pa sin side kan forega neutralt kon-
staterende eller decideret bebrejdende. Fejlfinding som laeringsmetode er no-

torisk problematisk, sa den skal vi ikke opholde os videre ved.

b. Eller lseringen kan foretages mere fremadrettet af den velmenende leder eller
fagperson, dvs. ikke-anklagende og konstruktivt: "Vi har et problem med John
og Elses forhold, og vi skal nok sgrge for at holde dem mere fra hinanden
fremover, maske invitere Else over til den anden opholdsstue, det tror jeg vi
skal. Og sa skal vi veere rigtig opmeerksom pa John, nar han brummer, det er

darligt tegn. Er | med pa det, Lone og Betina?”

Denne type forsagg pa at skabe leering vil typisk ikke fare til meget, da det leeringsud-
bytte, der uddrages af historien, jo er lederens eller fagpersonens, ikke medarbejder-
nes. | eksemplet vil Lone og Bettina naeppe fale sig seerlig forpligtet pa lederens kon-
klusioner og vil, som antydet ovenfor, have mange gode grunde til ikke at efterleve

dem i praksis. Da det er overvejende er medarbejderne, der skal handle pa leeringen

efterfglgende, skal den ogsa forega hos dem.

Lad os prgve med en tredje tilgang:

c. Det meste af de sidste 40 ars laeringslitteratur betoner det leerende subjekts
aktive involvering (llleris, 1999; Steen Larsen, 2001), hvilket matches af orga-
nisationsforskningens stigende fokus pa medarbejdernes aktive involvering i
organisationens beslutninger og liv (Wilkinson m.fl., 2010), herunder deres
aktive deltagelse i arbejdets koordinering og udvikling pa mader (Allen & Ro-
gelberg, 2013; Ravn, 2014).

Et samlende begreb for denne deltagelse og agens i leering og arbejde finder vi i
motivationspsykologien, ikke mindst i den sakaldte selvbestemmelsesteori (self-
determination theory, SDT)(Deci & Ryan, 2000). SDT er internationalt et uhyre pro-
duktivt forskningsprogram, der endnu ikke har faet dansk gennemslag (men se Nie-
miec & Ryan, 2009; Sheldon, 2012). Den ene af grundlaeggerne, Edward Deci
(1975), forskede i 1970’erne i den nu velkendte sondring mellem to typer motivation,
ekstern og intern, dvs. belgnning-og-straf for en aktivitet vs. forngjelsen ved at udfgre

den. Ryan & Deci (2012) udbyggede dette med en psykologisk behovsteori, efter
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hvilken mennesker motiveres, nar de far tre almene psykologiske behov tilgodeset:
Autonomi, behovet for at sidde i farerseedet i ens eget liv og ikke kontrolleres udefra,
kompetence, behovet for at ens handlinger har betydningsfulde virkninger, og tilhars-
forhold, et socialt behov for venskab, omsorg og keerlighed. Disse behovs stadig

bedre daekning vil resultere i stadig bedre psykisk og social funktion.

| SDT betegnes bestraebelsen pa at daekke menneskers behov som behovsstatte, og
en del eksperimentel forskning er lagt i forsgget pa at formulere principper for, hvor-
ledes man som professionel eller blot medmenneske kan levere en sadan stgtte til
andre (Gagné, 2003; Sierens m.fl., 2009; Ryan & Deci, 2011). Et udvalg af dem fgl-
ger, grupperet efter det behov, hver metode seerligt tilgodeser, og med (teenkte) ek-
sempler fra en beboerkonference i parentes:

A. Autonomi
a. Perspektivtagning ("Jeg kan godt se, det ser sadan ud fra din vinkel”)
b. Anerkende falelser ("Det er ikke sa maerkeligt, du blev urolig”)
c. Give information ("Ved du, at John har gjort det dér mange gange, ogsa for
du blev ansat?”)
d. Give valgmuligheder ("Vi kan gare X, Y eller Z. Hvad synes du?”)

e. Undga kontrollerende sprogbrug (ikke: "Du skal ggre sadan her”)

B. Kompetence
a. Stette initiativer ("Dét er en god ide; prgv det.”)
b. Opmuntre ("Jeg tror godt, du kan ggre det”)
c. Tilbyde struktur ("Vil du fx gare det lige efter frokost hver onsdag?”)

C. Tilhgrsforhold
a. Invitere konstruktivt input fra andre ("Hvad teenker | andre, Lone kan ggre me-
re af?”)
b. Betone feelles indsats ("Hvad kan | ggre sammen, og hvordan?”)
c. Understrege relationsbevarelse ("Hvis du dit gode forhold til John skal beva-

res, hvad skal vi sa vaere opmaerksomme pa?”)
Sadanne metoder til statte til medarbejderne psykologiske behov er udgangspunktet

for beboerkonferencens behandling af historieforteellingen. Behovene skal tilgode-

ses, fx pa disse mader, hvis medarbejderne skal have et leeringsudbytte af beboer-
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konferencen. Oplever medarbejderne sig ikke stattet heri, vil de sandsynligvis afvise

mgadets konklusioner, og intet vil forandre sig. Facilitator spiller en stor rolle her:

4. Facilitering af leeringsprocesser pa mader

Traditionel mgdeledelse slar ikke til pa en beboerkonference. En klassisk madeleder
begreenser sig til at regulere trafikken, sa ingen taler i munden pa hinanden og alle
punkter pa dagsordenen nas. Som det fremgar af ovenstadende, bestar en beboer-
konference imidlertid af en reekke distinkte faser, hvor facilitator inviterer bestemte
deltagere (fokusmedarbejderen, kollegerne, den demensfaglige eller lederen selv) til
at sige bestemte typer ting (hvad du gjorde, hvad der var godt i det, hvad der var
klogt i det, hvad du kan ogsa kan gare, hvad vi kan gare, hvad beleeg der er for det
0sv.) og gare det pa bestemte tidspunkter pa madet og ikke andre (faserne) (Ravn,
2014).

Dette kreever at mgdeleder, nu facilitator, saetter sig betydeligt le&engere frem pa sto-
len end vanligt og styrer malrettet, sa alt det relevante kommer med, og kun det
(Ravn, 2011). Specielt hvis der stadig er fglelser involveret, kreever det en meget
deltagende og styrende facilitering at fa fokusmedarbejderen til at komprimere forteel-

lingen til de relevante elementer (ikke mindst: "Hvad gjorde du sa (af gode ting)?”).

Det kreever blandt andet, at facilitator tager det ansvar pa sig at fokusere samtalen,
nar den gar ud over det relevante, herunder tgr afbryde mgdedeltagere, der ikke
leverer det gnskede indhold. Begynder en kollega fx at kritisere fokusmedarbejderen,
skal facilitator hurtigt og blidt gribe ind, uden at den kritiserende stgdes og vil have
ordet igen og forsvare sin kritik: "Undskyld, Louise, du har ret, man kan jo pege pa
forskellige ting, men hvis vi nu haefter os ved, hvad Lone gjorde, der var fornuftigt, sa

sagde du fgr, at hun gjorde X. Det lgd interessant, vil du ikke uddybe det?”

Facilitering kraever dels en drejebog, dvs. en tilrettelagt sekvens af processer, som
man mener farer til det gnskede resultat (her: medarbejdernes leering og efterfalgen-
de anderledes ageren), og dels den aktive styring af deltagernes samvaer og interak-
tion, saledes at madet holdes pa sporet og rent faktisk producerer resultatet. At mg-
dedeltagerne ikke holder sig til drejebogen er ikke at betragte som esergerlige og

uventede afvigelser, men som normen (Ravn, 2013): Selvfglgelig har mgdedeltagere
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deres egne dagsordener og far alle mange andre ideer undervejs, sa facilitator kan

roligt forvente at skulle veere pa stikkerne med at holde samtalen fokuseret.
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Beboerkonferencens tre faser

De fire naevnte designprincipper — situeret leeringsrum, udgangspunkt i en praksis-
episode, leering som selvbestemt samt facilitering af lsereprocessen — ligger bag be-

boerkonferencen. Den foregar efter falgende skabelon:

A. Forteelling

Medarbejderen bedes forteelle om episoden eller beboeren, under kyndig styring af
facilitator, dvs. afdelingslederen. Det sikrer at fortaellingen holder fokus og maksimalt
varer de afsatte fem minutter. Facilitator sgrger for, at medarbejderen forteeller det

gode, hun selv gjorde og teenkte i situationen — da det er basis for det efterfglgende.

B. Kvittering

Nar historien er slut, lader facilitator farst kolleger og siden den demensfaglige bidra-
ge med fglgende faser. Hver af faserne opsamles respektfuldt og myndigt af lederen,

der sgger at sikre det optimale udbytte af hver fase.

a. Opdage og benaevne. Farst beder facilitator alle kollegerne opdage det go-
de, medarbejderen gjorde, selv om det synes smat og selvfglgeligt, herunder
benaevne det. For eksempel siger en kollega: "Da John kom ind og sa urolig
ud, skabte du altsa straks kontakt ved at fange hans blik og leegge en hand
pa hans arm. Du smilede til ham. Du sagde noget venligt til ham. Du stillede
dig imellem ham og Else.” Det var fem gode ting, der alle er ved at dveele
ved, og det kan facilitator bede de andre mgdedeltagere gare. At kolleger,
fagperson og iseer leder identificerer og verbaliserer disse gode handlinger
skaber gleede og tryghed hos medarbejderen, der i udgangspunktet vil fgle
sig set og forstaet. At tage den andens perspektiv, som det hedder i SDT. En

god grobund for laering er lagt.

b. Anerkende. De gode handlinger roses med en ledsagende analytisk forkla-

ring: "Det er jo vigtigt, at vi straks far opmaerksomhed og fysisk kontakt med
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en ophidset beboer. Det gjorde du meget hurtigt og elegant. Du var i stand til
at smile, selv om der var fare pa faerde — det tyder pa overskud hos dig.” Alle
vokser under anerkendelse, og medarbejderen disponeres yderligere for lze-
ring, i farste omgang her gennem en intelligent bekraeftelse af det gode, hun
allerede har gjort. Leering er for mange mennesker er en overvindelse, fordi
det ofte indebaerer erkendelse af, at man gjorde noget forkert og derfor ikke
er god nok, og nu skal man gudhjeelpemig til at ggre noget helt andet, end
det man indtil nu har baseret sit arbejde og liv pa! Anerkendelsen tilbyder et
andet udgangspunkt: "Der er mange ting, du gar godt allerede. Lad os kigge

pa dem. Det er dem, vi skal bygge pa.”

c. Perspektivere. Nu traekkes de gode ting, medarbejderen gjorde, op i et teo-
retisk og vidensbaseret perspektiv. Kender fagpersonen eller de andre til
forskning, der begrunder nogle af de gode handlinger, vi s& medarbejderen
udfgre? For eksempel om den hand, Lone lagde pa Johns arm: "Vi kan i
skyndingen nemt komme til at glemme den fysiske kontakt, men den er kon-
gevejen ind til personen med demens. Forskning viser, at nar det kognitive
svinder, skaerpes sanserne, ikke mindst fglesansen. Det kompetente om-
sorgspersonale bruger altid denne kommunikationskanal.” Medarbejderen vil
erkende, at (i hvert fald nogle af) hendes handlinger og intentioner var i
overensstemmelse med forskningsbaseret viden. Specielt i denne fase er
den demensfaglige aktiv. Hun optraeder ikke i en belaerende rolle, hvor hun
gar imod en udvist praksis, men i en perspektiverende rolle, hvor hun forkla-

rer og uddyber det fornuftige i det, fokusmedarbejderen faktisk gjorde.

C. Handlemuligheder

Leder sparger nu: "Har vi bud pa, hvad man ogsa kan ggre i sadan en situation?”

Mgdedeltagerne inviteres pa i denne raekkefalge:

a. Fokusmedarbejderen har sandsynligvis allerede teenkt over, hvad hun kun-
ne have gjort anderledes. Disse fgrste selv-identificerede forslag er der i sa-
gens natur langt det starste handlingspotentiale i (jf. SDT’s autonomibehov),
specielt hvis de er drevet af overskud, nysgerrighed og eerlig interesse i for-
andring (og ikke bare af darlig samvittighed). Her kommer personens selv-

bestemthed og leeringsparathed klarest til udtryk: "Jeg har taenkt over det og
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tror, at jeg fremover skal gare sadan her”. Ideerne skal selvfglgelig vurderes
fagligt af den demensfaglige og lederen, der gar klogt i blot at fremhaeve de
gode forslag og lade de mindre gode henligge ubenaevnte (hellere end deci-
deret afvise dem og risikere defensive reaktioner). Nar en medarbejder siger:
"Jeg synes X, Y og Z”, kan leder blot sige: "Ja, jeg synes ogsa Y er en god
ide, lad os gare det!” (autonomistaette). Leengere behgver dén ikke veere, og
forslagsstilleren vil sandsynligvis fgle sig hgrt. Den demensfaglige skal bide
sig gevaldigt i leeben for ikke at gare kare leeringspointer af pa forslagsstille-
rens evt. darlige forslag, specielt hvis de ikke var seerligt langt fremme pa
bordet alligevel. Fagpersonen skal primaert begrunde og perspektivere de
gode forslag, som mgdedeltagerne bringer i spil. Facilitator spiller en vigtig
rolle i at fa den demensfaglige til at holde sig i skindet.

Kollegerne inviteres nu til at bidrage (jf. det tredje SDT-behov, for tilhgrsfor-
hold), og de ger det pa samme made. Pa grund af deres afstand til situatio-
nen med John er de mindre faglsomme over for kritik og afvisning, og deres
ideer kan formentlig behandles mere effektivt — men stadig med respekt og
uden ungdige afvisninger. Fagligt uheldige ting ma godt siges, det er jo bare
lzse ideer, og fagpersonen skal fgrst traede til, nar de begynder at naerme sig
beslutninger. Facilitator skal sikre sig at ideerne ikke fremsaettes forulem-
pende, fx "Jamen, Lone skulle da bare have gjort sadan og sadan; det ved
enhver da!”. Evt. kan facilitator bede kollegerne rette deres forslag til facilita-
tor og kun kigge pa hende (a la reflekterende team (Andersen, 1991)), sadan
at fokusmedarbejderen ikke skal finde en grimasse der kan passe, hver gang
der kommer en ide til noget, som hun jo potentielt bare kunne have gjort i si-
tuationen og derfor kan fgle sig fristet til at afvise. (Se Ravn, 2011, s. 110-

114, for en proces, "ladebygning”, til blid skabelse af nye handlingsideer.)

Den demensfaglige og lederen kommer, alt andet lige, farst pa banen til
sidst, efter at medarbejdernes egne ideer er blevet udtegmt. Det er en stor
kunst at fremlaegge et forslag til, hvad andre kan ggre, sa de faktisk bliver in-
spirerede nok til at ggre det — idet selve fremgangsmaden strider mod det
elementeaere (SDT-)behov for autonomi: enhver handler helst pa egne ideer.
Metoderne supervision og coaching handler netop herom (Bertelsen m.fl.,
2013; Gartz & Prehn, 2008). Lad os her ngjes med at fastsla, at der — pa det
allerede neevnte, meget lyttende og respektfulde grundlag — skulle veere ri-

melige chancer for, at fagpersonens og lederens ideer kan vinde fodfaeste
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hos medarbejderne. "Find the teachable moment”, siger man i amerikansk
paedagogik (Havighurst, 1953), og det gaelder ogsa blandt voksne. Igen stat-
ter facilitator fagpersonen i at undga klassisk beleering og i stedet understat-
te medarbejdernes behov for autonomi, kompetence og tilhgrsforhold — be-

tingelser for al leering.

Efter disse tre faser, der i starten vil kraeve en halv time, men efterhanden kan kom-
primeres til et kvarter, falger en fastleeggelse af, hvilke handlemuligheder, der skal

ivaerksaettes og hvordan de skal realiseres og falges op pa.
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Sammenfattende

Disse faser i behandlingen af den valgte episode med udadreagerende adfeerd sik-
rer, at fokusmedarbejderen understgttes i sine behov for at selv at bestemme (SDTs
autonomi), ggre det hun er god til (kompetence) (om det sa er det samme eller noget
nyt), samt for at blive respekteret og accepteret af sine kolleger og leder (tilhgrsfor-
hold). Den refleksion over garsdagens handlinger og begivenheder og morgenda-
gens muligheder, som vi kalder laering, faciliteres af afdelingslederen efter denne ret
stramme form — Forteelling, Kvittering, Handlemuligheder — pa periodiske mader pa
plejecenteret. Medarbejdernes leering og kompetenceudvikling finder dermed sted i
umiddelbar forbindelse med det daglige arbejde og medarbejdernes professionelle
liv. Vi far saledes anledning til at forsta lzering som en naturlig del af ethvert menne-
skes trang til udfoldelse (autonomibehovet), undersggelse og mestring af sin omver-
den (kompetencebehovet) og den stadige relationsskabelse med andre mennesker,

her kolleger, leder og medarbejdere (tilhgrsbehovet)(Ryan, Huta & Deci, 2008).

Ansvaret for at dette sker netop pa madet ligger hos facilitator, som understreget i
vores fierde og sidste designprincip om facilitator som laeringsagent. Facilitator vil
have lykkedes med sin facilitering, i den grad mgdedeltagerne, dvs. medarbejderne,
efterfglgende udviser

tilfredshed ("Ah, det var et godt og effektivt mgde!”)

leering ("Ja, det kan jeg godt se, sadan reagerer John jo, nar vi...”)

aendret adfeerd (plejepersonalet ggr X og Y pa en ny made) og

resultater (John udviser mindre udadreagerende adfeerd),

svarende til leeringsudbyttet pa de fire udbytte-niveauer (Kirkpatrick, 1998).
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