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Et nyt svar pa nye vilkar

Hvordan kan man veere “god til sit arbejde”, nar arbejdsvilkar, organiseringsformer og
kerneydelser forandres i det uendelige? Mange arbejdspladser effektiviserer driften, kvalitets-
sikrer arbejdsgange, samskaber med omverdenen, omorganiserer organisationen og innoverer
ydelserne. Samtidig. Samtidighedsproblemet, at det hele sker pad samme tid, szetter ledere og
medarbejdere pa hardt arbejde med at prioritere og omsaette de forskelligrettede krav til ny
adfeerd. Det bliver stadig sveerere at fa licens til at vente pa en gennemarbejdet procedure eller
det nedvendige superbrugerkursus. Forandring skal forega labende. Den komplekse bglge af
multiforandring i kombination med stadig mindre tid til processer, inklusiv det enkelte menneskes
egen proces, stiller store krav til uddannelsesinstitutioner og de ansvarlige forandringsledere og -
agenter i organisationerne. Denne artikels ambition er praesentere et nyt svar pa udfordringerne
ved de nye vilkar: Simulering og simulationstraening. Test eller treening i et virtuelt leeringsmilje
kan pa samme (korte) tid udvikle individuelle feerdigheder og kollektiv duelighed.

Den strukturelle opbygning i simulering og simulationstraening treekker store veksler pa velkendte
lzeringsprocesser. Handvaerkets mesterleering og specialistens uddannelse bygger i det
vaesentlige pa tilsvarende strukturer. Den gnskede feerdighed' opdeles i delelementer, der pa en
og samme gang kan blive treenet og kan blive indplaceret i den sterre sammenhaeng, som en del
af handveerkets eller specialets faglige basis og funktion. Leeretiden er et ngjagtigt pillearbejde,
et orkestreret forlgb af teori, treening og arbejdspladskendskab, der tilsammen skal lede til det
fastlagte mal: at den udleerte faktisk kan udfere sin opgave pa en arbejdsplads. Simuleringer og
simulationstreening ger det samme, blot i mindre format, ved at skabe et scenarie med aktiviteter,
der ger det muligt for deltagerne at traene sine feerdigheder, at leere sine valgmuligheder bedre
at kende og blive i stand til at treeffe de bedste valg i forhold til at lase konkrete opgaver.

! Feerdighed forstaet som en kombination af kompetence (at kunne udfgre sin opgave pa relevant vis) og virkekraft
(at veere i stand til at tage ansvar for opgaven)




Indledning

Det er alment anerkendst, at visse professioner skal treene manuelt, for de bliver betroet at lese
deres opgaver for alvor, sa som kirurger, piloter og elektrikere. De altafgerende faerdigheder skal
pa plads og logikken er klar og tydelig: @velse gor mester. Traening og oplaering er saledes
naturligt indskrevet i visse fag, mens det er ukendt i andre. Pa trods af, at den dygtige
"handvaerker” eller "specialist” er hgjt veerdsat pa enhver arbejdsplads og i enhver form for
faglighed, mangler der traening til jobfeerdigheder hos store grupper af professionelle som
paedagoger, sosuhjeelpere, leerere, socialradgivere, sygeplejersker og deres koordinatorer og
ledere.

Maske fordi ikke alle kerneydelser bliver anerkendt som et speciale eller et handvaerk, der kreever
seerlige feerdigheder og dermed seerlig traening. Maske fordi det er blevet overset, at der er
mange situationer, hvor det er kritisk vigtigt, at alle parter faktisk kan udfere deres del af opgaven
pa en bestemt made. Og maske har der ogsa fra ledelseshold veeret overoptimistiske
forventninger til organisationernes plasticitet og evne til at lase nye opgaver uden traening.
Tilsvarende har man fra uddannelsesinstitutionernes side overvurderet arbejdspladsernes
muligheder for at indsluse den studerende i den beskaeftigelse, der begrunder det curriculum,
uddannelsen har fokuseret pa.

Det er ikke sa meerkeligt, at det er gaet sadan. Den fremherskende antagelse er, at hvis man
forstar forandringen; det giver mening, sa kan man begynde at gere det rigtige. Det er en simpel
logik, der ikke slar til i komplekse arbejdssituationer. Nogen steder synker organisationen
ligefrem dybere og dybere ned i kviksand, jo mere medarbejderne prever at forvandle den
meningsfyldte vision til handling. Trods engagement er det ikke muligt at arbejde sig ud af
dedvandet, fordi man ret beset mangler de rette feerdigheder. Tilsvarende kan der opsta den
paradoksale effekt, at en gruppe studerende kan blive mere og mere fremmedgjorte fra faget jo
leengere tid, de studerer. Teoriloyalitet kan ligefrem haemme den nyuddannede i en hverdag, der
ikke ligner teorien.

Der er blevet mindre tid til at eve sig i praktiske feerdigheder, f.eks. at leegge et drop, og der er i dag flere
nyuddannede sygeplejersker, som aldrig har givet et sengebad. Den daglige vejleder har for travlt til at leere fra sig,
reflektere med den studerende og give feedback. Og den studerende leber fortumlet efter sin vejleder som hund
efter ejer. [...] | bund og grund ensker vi en mere kvalificerende uddannelse, sa nyuddannede sygeplejersker ikke
leber skreemte vaek fra sundhedsvaesenets barske realitet og ender pa skolebaenken igen som en nedlasning for at
undga stress-sygemeldinger og forringet mental sundhed.

“Nyuddannede sygeplejersker flygter fra sundhedsvaesenets barske realitet”, debatindlaeg i Politiken 11. oktober
2019 af Aakriti Dureja, Maria Baekgaard Thaning og Sylvester Hoodt, nyuddannede sygeplejersker.

Hvad den tidligere regering valgte at negligere, er den ufattelig store betydning som tab af erfaring/viden har, nar
kun en brakdel af de ansatte falger med (Udflytningen af Styrelsen for Patientklager). Viden/erfaring erhvervet
gennem mange ar er altafgerende for fagligt tilfredsstillende sagsbehandling, hvilket i avrigt geelder pa de fleste
arbejdspladser.

“lkke enhver idiot”, leeserbrev i Politiken 11. oktober 2019 af tidligere overleege pa Rigshospitalet, Michael
Kosteljanetz.




Flere kommuner sender medarbejdere pa kursus for at kunne skabe bedre borgerkontakt - Der er noget, der tyder
pa, at det ikke leengere er nok, at medarbejderen har styr pa det faglige og juridiske i deres job. De skal ogsa vide,
hvordan de mader, lytter og snakker til borgeren, siger chefkonsulent fra COK Finn Borch.

“Sagsbehandlere sendes pa kommunikationskursus: 'Vi kan veere tydeligere over for borgerme'.” Nyhed fra
dr.dk/nyheder d. 12. oktober 2019

Frustrationerne er bestemt til at fa gje pa, ditto behovet for at gere noget andet end mere af det
samme, der ikke virker. Under alle omsteendigheder peger pilen pa et udaekket behov for
kompetencer og erfaringer eller med et andet ord - feerdigheder.

Nar stress, afmagt og sammenbrud er blevet en del af hverdagen mange steder, stiger behovet
for forebyggelse i bredeste forstand. Som ansvarlig for en reform eller en strukturaendring, vil

man interessere sig for, hvordan man kan fremkalde og understotte de aktiviteter, der fremkalder
de ngdvendige feerdigheder. Hvis man underviser og uddanner, vil man holde gje med evidens
og forskning, men man vil ogsa lede efter de paedagogiske metoder, der ger overgangen til
arbejdslivet beeredygtig. Under alle omsteendigheder kan simuleringer og simulationstraening
vaere nyttig, hjeelpsom og til tider ligefrem en nedvendighed. Fokus pa erfaringer og feerdigheder
vinder frem som plausible bud pa praktiske lgsninger af store leeringsudfordringer.
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Simulationstraening: Tveerfagligt netveerksmeade, Villavenire 2015




Derfor bliver simulering og simulationstraening som noget nyt ogsa anvendt i fag og brancher,
hvor kerneydelserne udspiller sig i kontaktfladen mellem mennesker. Det store leeringsrum,
vaerkstedet eller laboratoriet, er blevet suppleret med “det lille leeringsrum” mellem mennesker,
der er i direkte kontakt. Med den nye opmaerksomhed pa fordelene ved at treene, er mange nye
traeningsobjekter blevet synlige. Eksempelvis kan man treene mgdeledelse og mededeltagelse.
Man kan treene formelle samtaler og man kan treene samtaler, der skal bygge bro eller pa anden
vis skal tjene et bestemt formal. Man kan traene, hvordan man bliver en god formidler, der kan
stille sig op pa en glkasse og komme igennem med sit budskab. De forskellige feerdigheder, der
har “gemt” sig i professionalismen og fagligheden, kan treenes og udvikles til det bedre. Og det
er sveert at lade veere, nar man farst er gaet i gang. Hvad enten man er nybegynder, studerende
eller meget erfaren pa sin arbejdsplads er gleeden lige stor, nar man oplever sig selv blive bedre
til sine opgaver, lige der pa stedet.

Engagementet i den allerbedste lasning felger nemlig med handvaerkeren og specialisten, savel
som den store gleede ved en veludfert opgave. Ovenikabet kan det umulige blive muligt, nar
udeveren har et godt handelag og dermed ogsa kan veere kreativ pa en faglig velbegrundet
baggrund. Som jeg har hert det udtrykt: Nar jeg har en god plan og ved, hvordan jeg skal gere
og hvorfor — sa kan jeg afvige og treeffe et bedre valg. Vedkommende talte ikke om de valg, man
kan treeffe i god ro og orden, pa afstand af opgaven, men om valg truffet lige dér pa stedet.
Udvikling og nytaenkning star derfor ikke ngdvendigvis i kontrast til drift. Man kan faktisk drifte sig
til innovative lgsninger, f.eks. ved at skabe bedre arbejdssituationer i simuleringer og
simulationstreening. De gammeldags dyder fungerer stralende i en hypermoderne tid.

Snedkeren, laboratorieteknikeren og dirigenten er alle handveerkere, fordi de gar op i at udfere et stykke arbejde
godt for arbejdets egen skyld. De udgver en praktisk aktivitet, men deres arbejde er ikke simpelthen et middel i
forhold til et mal. Handveerkeren repraesenterer den szerlige menneskelige tilstand engagement. [ ]

De folelsesmaessige belanninger for feerdighedstilegnelsen, som handveerket lokker med, er af to slags: Udgveren
bliver forankret i en handgribelig virkelighed og kan fgle stolthed ved sit liv. Men samfundet har staet i vejen for
disse belgnninger tidligere, og det ger det stadig.?

Richard Sennet har inspireret mig med sin bog om Handvzerkeren, og jeg kan ogsa nikke
genkendende til hans beskrivelse af, at samfundet og tidsanden kan sta i vejen for den enkeltes
mulighed for at fa sin belgnning, sa som stolthed og oplevelsen af at sta fast pa jorden i sit
arbejdsliv. Som konsulent og underviser fra konsulentvirksomheden Villavenire har jeg selv veeret
ved at kaste handkleedet i ringen overfor en gruppe mennesker, der tydeligt ikke havde fodfeeste
og slet ingen stolthed kunne finde hos sig selv over det, de var en del af. Heldigvis er det en
overstaet periode i mit professionelle liv.

Gnisten sprang pludseligt frit mellem de to niveauer i alle typer arbejdsliv: handvaerk og viden.
Med simuleringer og simulationstreening kan man treene begge dele. Man kan erhverve sig de
rigtige feerdigheder ved at treene i vidensbaserede, realistiske udfordringer. Koblingen virkede

2R. Sennet, Handvaerkeren, Arbejdets kulturhistorie: Hand og and, Hovedland 2008, s. 30.




utroligt indlysende, da vi ferst fik gje pa mulighederne. Siden da har vi foreslaet simulering hver
eneste gang, der har vist sig en egnet anledning. Vi kan derfor takke en lang reekke arbejdsgivere
og opdragsgivere for at have satset pa simulering og simulationstraening. Vi har haft den bedst
teenkelige gvebane, opgave for opgave. Her skal iseer Odense Kommune, Syddansk Universitet,
Kebenhavns Kommune og Kgbenhavns Professionshgjskole fremheeves.

Vi har udfert simulering og simulationstraening i mange variationer, fra sma opgaver for to
deltagere til ganske store scenarier med flere hundrede medvirkende. | takt med, at vi har faet
erfaringer og oplevelser med opgavelasning, har vi dokumenteret med tekster, pa seminarer og
workshops for vores kollegaer og kunder. Vi har ogsa produceret hjeelpemidler og materialer
efterhdnden, som vi opdagede, hvad man har brug for, nar man arbejder med simulering, f.eks.
vores feedback-kort. Nu, sma 10 ar senere, er vi klar til at sige det tydeligt: | dag er det muligt at
treene sine faerdigheder pa omrader som borgersamtaler, tveerfaglige mader,
greenseoverskridende samarbejde, fleksible arbejdsgange, stresshandtering, innovative indsatser,
veerdibaseret ledelse, it-handtering, konfliktnedtrapning m.m.

Hvis du vil vide mere eller er pa udkig efter andre perspektiver, end du finder i denne artikel, er
du velkommen til at tage kontakt. Se mere pd www.villavenire.dk
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Scenen er sat pa Gentofte Rédhu; Gentofte Barn og. Ungefowalfﬁlng, testsiuleringaf ny procedure pa
specialomradet, udfert med figuranter (forzeldre), 2014


http://www.villavenire.dk/

Hvad er virtuelle scenarier

Virtualitet? Det er noget med at tage nogen briller pa og sa er man i en anden verden. Det er
spil. Man kan veere en ridder, der slds og rider pa drager. Eller sig selv i en forbedret version.

Til brug for denne artikel er det vigtigt at indramme begrebet, selvom virtualitet som begreb har
mange ophav og anvendelser. Denne artikels preemis er dog relativt enkel: Nar man simulerer i et
virtuelt scenarie, befinder man sig i en neer-ved-og-neesten virkelighed. En potentiel virkelighed.

Exploring the various meanings of the word ‘“virtual’ itself can help explore the philosophical implications of virtual
reality as a concept and as technology. On the one hand, the everyday sense of the virtual as something that is
‘nearly, but not quite’ a particular phenomenon or state of being. As we might say that our decoration of a bedroom
is 'virtually’ complete (i.e. very nearly but not quite), so too a virtual reality seems very nearly real, but again, not
quite. It is experienced ‘as if’ it were real (navigable, interactive, visible in three dimensions, perhaps tangible
through haptic feedback), but evidently remains different to conventional lived reality. The virtual has a philosophical
provenance as well however, one that has been applied productively to the study of the digital worlds of VR and
cyberspace. The work of Gilles Deleuze has proved particularly influential. Following Henri Bergson, Deleuze
emphasised the temporal nature of reality, and asked us to consider the reality of phenomena which have yet to
come into actual existence, which have a future existence emerging from current realities - a capacity to be realised.
Importantly, for Bergson and Deleuze both the actual and the virtual are real. Lister et al have applied this useful
opposition between the virtual and the actual to digital media including VR. Thus, they argue, a virtual world or
cyberspace is real, it is accessed through actual technologies by actual bodies and experience, but as a world it is
virtual not actual (Lister et al 2009, 389).3

Et virtuelt scenarie er sédledes betegnelsen for en fremstilling, der repreesenterer en tilgreensende
virkelighed. Det virtuelle scenarie kan f.eks. veere den neermeste fremtid pa arbejdspladsen, hvor
en ny strategi er blevet implementeret. Man forestiller sig altsa, hvordan praksis vil se ud, nar
implementeringen har fundet sted og skaber en scene, hvor medlemmer fra organisationen kan
treede ind og udfere deres arbejde, som en test eller en treening af fremtidens praksis. Det
virtuelle scenarie er pa den made bade et abstrakt leeringsrum og en konkret fysisk ramme, hvor
testsimulering og simulationstraening kan finde sted.

Et eksempel kan veere en arbejdsplads, der skal zendre sine arbejdsgange og dermed ikke kan
fortsaette med at gere alting som for. Nar forandringerne skal szettes i gang, preesenteres
strategien og de nye visioner pa powerpoints, der viser forandringerne i klare farver. Maske bliver
der ogsa peget pa en braendende platform, der antyder, at der ikke er nogen vej udenom at
forandre sig. Uanset hvordan eller hvor mange gange, disse materialer bliver fremlagt for
organisationen, er det notorisk vanskeligt at omszaette den nye strategi til ny praksis. Derfor
efterlyser medarbejderne ofte mere konkrete beskrivelser af, hvordan “det nye” egentlig skal
udferes. Men sadanne beskrivelser kan netop ikke leveres, fordi det er en hidtil ukendt
praksisform, ledelsen gerne vil se vokse frem. P4 den made kan organisationen blive fastlast i
tovtraekkeri mellem to yderpositioner. Pa den ene side: Vi kan ikke gere det nye, fordi vi ikke ved
hvordan. P4 den anden side: Men vi kan farst finde ud af hvordan, nar | begynder at gare det.

3 Virtual Reality, Draft of entry in Klaus Bruhn Jensen (ed.) The International Encyclopedia of Communication Theory
and Philosophy. Wiley-Blackwell 2016




| denne fase bliver den direkte appel til organisationen ofte forstaerket: Vi har tillid til jer. Vov at
miste fodfaestet, den som intet vover, mister sig selv. Vi asfalterer vejen, mens vi kerer pa den.
Hvis ikke vi fejler, har vi ikke veeret modige nok. Sprog og metaforer, der leegger et stort ansvar -
og maske for stort ansvar - pa medarbejderens skuldre®.

Men i stedet for at satse pa medarbejdernes heltemod, ildsjeeleri og ansvarlighed, kan man i
stedet veelge at lade organisationen simulere sig i mal. Test og treening i virtuelle scenarier kan
pa én og samme tid treene medarbejdere i at udfere nye ting og skaffe organisationen og
ledelsen den eftertragtede konkrete viden om “hvordan”. Ved at afpreve nye visioner i praksis, i
et virtuelt laeringsrum, bliver alle parter klogere pa, hvad der skal til for at lykkes i fremtiden.
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Testhallen, simulering af organisationsaendring og ny indsatsstrategi, Odense 4ldre- og Handicapforvaltning, 2014

Dette perspektiv, at man kan teste og traene sig til viden om fremtiden og @ve sig til det
relevante handvaerk, ger ogsa simulering og simulationstreeningen til rigtig gode bud pa
praksisnaer professionsuddannelse.

Simulering og simulationstraening er ikke kun for dem, der allerede arbejder. Treeningen fungerer
lige s& godt for de studerende, der skal lzere at kunne agere i en praksis, de endnu ikke befinder

*N. Akerstram Andersen, Keerlighed og omstilling, Italeszettelsen af den offentlige ansatte, 2001, Nyt fra
Samfundsvidenskaberne



sig i. Arbejdslivet er en tilstedende virkelighed, dvs. en endnu ikke aktuel virkelighed for de
studerende, men en virkelighed, som de undervisnings-ansvarlige kender og kan genskabe for de
studerende.

Det kan f.eks. veere studerende, der som en del af deres grunduddannelse, skal leere at kunne
gennemfare professionelle samtaler med borgere. | undervisningen leerer de studerende om
kommunikationsteorier, de forskellige samtalemetodikker og de reflekterer over forholdet mellem
intention og virkning. De studerendes manglende praksiserfaringer ger det imidlertid sveert at
kunne fastholde pointerne. Der mangler populeert sagt “knager at haenge teorien op pa”. Det
teoretiske stof fra undervisningen bliver ofte forbundet med undervisningssituationen og efter
eksamen kan det veere sveert at hente pointerne frem til brug. | underviserkredse tales der om et
laeringstab, der reducerer virkningen af undervisningen. Her kan simulationstreening i virtuelle
scenarier give steerke erfaringer, der er nemme at huske, fordi laeringsaktiviteterne har fundet
sted i et joblignende scenarie.

Fordi hukommelsen fra oplevelser i virtuelle scenarier i sa hgj grad bliver omsat til en tilsvarende
adfeerd i den virkelige verden, bliver det selvfglgelig vigtigt, at det virtuelle scenarie har en hg;j
kvalitetsstandard. | hvilken grad et test- eller traeningsscenarie er en relevant version af fremtiden
er helt afgerende for udbyttet. Hvis scenariet er “skudt ved siden af”, bliver leeringen det ogsa.
Det er vigtigt at holde sig for gje.
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Simulering af undervisning i aﬁditorium, SDU undervisere med studerende fra KU som figuranter, 2017.



Leeringen i kroppen

Relevanstjekket er et vigtigt advarselsskilt, fordi aktiviteter i et virtuelt scenarie kan forme
deltagernes praksis ligesa meget som en arbejdserfaring kan gere det. De, der deltager i en
simulationstreening, oplever nemlig det virtuelle scenarie som virkeligt. Kroppen er
tilstedevaerende pa samme made, uanset om den lgser en arbejdsopgave pa en arbejdsdag eller
deltager i en simulering.

Koblingen kan nemt konstateres hos spillere, der spiller et computerspil, hvor de har en avatar
(en figur, en persona, et vaesen), som er "mig” pa skaermen. Hvis spillerens avatar overlever en
sveaer kamp pa skeermen, sa triumferer spilleren i stuen. Der er minimal afstand mellem den
virtuelle begivenhed pa skaermen og den biologiske tilstand hos spilleren>. Hvis spilleren bliver
spurgt ud om, hvad der foregar, vil vedkommende selvfelgelig erkende, at jublen skyldes en sejri
et spil. Men samtidig vil spilleren opleve situationen som en personlig sejr: Jeg vandt! Sadan er
det ogsa i simuleringer og i simulationstraening. Selvom det er tydeligt for deltageren, at
aktiviteten foregar i et virtuelt scenarie, anvender og treener deltageren faktisk sine egne
feerdigheder.

We cannot escape the virtual world generated by our brain because there would be no ‘we’ outside of the
simulation. Like for a bubble in a liquid its surrounding is constitutive of its existence; we can no more take us outside
of the virtual world we inhabit than we can take a bubble out of water. ¢

| et supereffektivt leeringsrum som en simulering og en simulationstraening, bliver man derfor
nadt til at veere ekstra omhyggelig. Det er nemlig ligesa nemt at indleere noget forkert, som
noget rigtigt. Det klassiske eksempel pa utilsigtet fejlindleering stammer fra det amerikanske
militeer. For udsendelse til en krigszone blev soldaterne stresstreenet ved at blive sat under
beskydning pa en gvebane. @vebanen var underlagt retningslinjer, der skulle reducere
miljgpavirkningen fra stedets aktiviteter. Derfor blev soldaterne bedt om at opsamle deres egne
patronhylstre. Det fik den uforudsete konsekvens, at midt i de mest stressende krigshandlinger
var der soldater, der bgjede sig ned for at samle patronhylstre op. Deres simulationstraening slog
igennem. Kroppen handlede pa egen hand i en maksimalt stresset situation, hvor hjernen ikke
kunne falge med.

Aktiviteter i virtuelle scenarier indskriver altsa erfaringer i os, der genaktiveres i lignende virkelige
situationer. Derfor bliver selve designet, rammen omkring test og traening, sa vigtig. | de neeste
afsnit adresserer jeg de overvejelser, som jeg typisk steder pa, nar jeg taler med nogen, der
gerne vil i gang med simuleringer og simulationstraening.

> D. Levitt, Five Theses on Virtual Reality and Sociality, fra seminar om VR 2018, Deborah Levitt is Assistant Professor
of Culture and Media Studies at Lang College, The New School.

6 Jan Westerhoff, What it Means to Live in a Virtual World Generated by Our Brain, Springer Science+Business Media
Dordrecht, 2015
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Overvejelser for den, der bestiller

Hvornar er simuleringer en relevant metode for en leder, en planleegger og en underviser?
Svarene er omtrent sa forskellige som behovene hos dem, der vaelger at anvende simulering og
simulationstreening. Dog er der en szrlig pointe, som jeg gerne vil fremhaeve med et citat.

Det er ogsa nedvendigt at afpreve, eksperimentere og lege med den eller de potentielle tilblivelsestormer, som de
virtuelle styringsteknologier muligger, hvis man skal afpreve deres kraft og kvalitet. [...] Det handler om at skabe
preemisserne for at man overhovedet kan fa aje pa det potentielle i det aktuelle.

| en virtuel simulering udvides billedet af, hvad der kan ske i praksis. Situationens potentiale viser
sig selv frem gennem aktiviteterne, nar simuleringen ger det tydeligt, hvad der kan ske.
Deltagerne skaffer sig ny viden om fremtiden, der overskrider deres aktuelle viden. Deltagerne
far ikke bare en idé om fremtiden, de far fremtiden (eller en alternativ nutid) i heenderne og kan

se sig selv udfere praksis i den tilstadende virkelighed.

’ I AR S VO T A e R X
Gentofte Bern og Ungeforvaltning, testsimulering af ny procedure pa specialomradet, udfert med figuranter

(foreeldre), 2014

7 Intet autentisk lederskab uden virtualitet. Et program for styring af intensitet, energi og stemning. Af Christa Breum
Amhgj, kapitel 12 i Lederskabelse i speendingsfeltet mellem staten, professionerne og borgerne, Jurist- og
@konomforbundet, 2014
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Opbygningen med forsgg, feedback og nye forseg ger det muligt at undersgge virkninger og
effekter fra mange vinkler. Feedbacken i simuleringen foregar pa to tidspunkter, under
opgavelasningen, hvor feedbacken kommer for det naeste forseg og til slut, hvor den samlede
meengde erfaringer og eftertanker, udger en samlet sum af metafeedback til brug for deltageren,
lederen, bestilleren, planlaeggeren eller underviseren i deres efterfelgende arbejde.

Via metafeedbacken kan man korrigere sin planleegning eller implementeringsaktiviteter, nar
simuleringen viser nye, relevante veje. Lederen, der respekterer den viden, der opstar i det
virtuelle scenarie, kan treeffe sine valg og kommunikerer om sine prioriteringer pa en helt anden
baggrund, end nar der refereres til analyser eller egne overvejelser. Oplevelsen af autenticitet
omfatter ikke bare lederens evne til at treeffe aktuelle, relevante og respekterede valg.

En steerk sammenhaeng mellem organisationens forstaelse af sin arbejdssituation og lederens
evne til at mgde organisationen i arbejdssituationen, fremmer ogsa autenticiteten. De ledere, der
indgar i en simulering, bliver omfattet af simuleringens seerlige magi: Dette er segte. Ledelsen har
set os, mens vi arbejder. Vores feedback er veerdsat. Med mindst mulig afstand mellem ledelse
og organisation, planleegger og udfarer, underviser og studerende. Med flest mulige konkrete
erfaringer, man deles om. Jo starre autenticitet.

Simuleringer og simulationstraening er dog ikke det samme. Der er afgerende forskel pa, om man
skaber en simulering, der tester en arbejdssituation eller om man treener en feerdighed i en
simulationstreening. Forskellene er veerd at interessere sig for, selvom det kan se ud til, at
grenserne mellem de to former er flydende. Fordi man aldrig kan teste en arbejdssituation, uden
at det ogsa virker som treening. Ligesom man heller ikke kan treene uden at det pavirker den
arbejdssituation, man traener for at kunne udfare. Valget mellem de to former for simulering, test

eller treening, skal dog treeffes, for at man kan etablere den mest hensigtsmeessige ramme for
arbejdssituationen og opgavelgsningen i det virtuelle scenarie.
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Simulering i sterre scenarier

Nar man skaber en simulering til brug for en test, vil man invitere medarbejdere, ledere,
konsulenter, borgere m.fl. til at arbejde og mades i det virtuelle scenarie. Test-simuleringer er
transparente i forhold til formal og form og deltagerne bliver guidet igennem de tre faser i
simuleringen: Klar, start, parat®. Den ydre forskel pa en simulering og et treeningsscenarie viser
sig tydeligst i forhold til kravene til selve opgavelasningen. | simuleringen beder man de
deltagende parter lese opgaver sammen. Selvfglgelig er der altid retningslinjer og lovgivninger,
der skal respekteres, men der optreeder ikke drejebager for selve opgavelesningen. Aktiviteterne
i simuleringer fremkalder pad den made tydelige billeder af, hvordan deltagerne fortolker og
handterer deres arbejde hen imod de gnskede resultatmal. Typiske overskrifter i simuleringer kan

" on "noon

veere titler som “én radgiver til én familie”, "borgerens handlekraft i centrum”, “telemedicinsk

noon

hjemmemonitorering”, "feelles servicekultur” m.m.

Her er et eksempel pa en simulering. Ledelsen gnsker en ny forebyggelsesstrategi pa
borneomradet, der ger det nemt for faggrupper og funktioner at samarbejde smidigt pa tveers af
sektorer og lovgivninger. | stedet for at begynde med at forhandle vilkar, nedskrive vejledninger
og udstikke retningslinjer, veelger ledelsen at indkalde de bergrte medarbejdere og lade dem
planleegge feelles forebyggelsesindsatser i en reekke aktuelle cases, indenfor rammen af den nye
strategiske vision, med hjzlp fra egne ledere og konsulenter, der kan svare pa spergsmal, give
tilladelse til afvigelser osv. Sddan en dag, hvor frontmedarbejderne planleegger indsatser i den
tveerfaglig forebyggelsesstrategi, udlgser meget store meengder feedback om, hvad der
umiddelbart kan gennemferes og hvad der aktuelt ikke kan lade sig gare. Det vil sige
organisationen fremkalder detaljerede oplysninger om, hvad der skal udvikles og geres klar for at
ledelsen og organisationen kan lykkes med den nye strategi.

Simuleringer har altsa ikke til formal at afslere deltagernes utilstreekkeligheder eller spaende
snubletrade ud for ledere og planlaeggere. Snarere er simuleringer et udtryk for rettidig omhu. En
kort omvej, hvor man skaffer sig veerdifuld information til den efterfalgende detailplanleegning og
realisering af strategien, fer implementeringen for alvor tager fart.

Inddragelsesaspektet skal heller ikke undervurderes. Det er szerdeles tilfredsstillende for alle
parter, ogsa de eksterne samarbejdsparter, at blive opfattet som organisationens informanter.
Som respekteret informant, arbejder deltageren i egen ret og treekker pa sine erfaringer for at
gere det bedst mulige forsag pa at lase selv meget abstrakte opgaver. Pessimistiske
forudsigelser, der meget vel kan brede sig i en organisation, nar en helt ny strategi viser sig i
horisonten, bliver deempet. Simuleringen bliver ofte en rigtig god fortzelling” om, at man som en
bergrt part, en del af malgruppen for forandringen, har veeret med til at bane vejen for bedre
planer og realistiske aftaler.

8 Se mere om Klar, Start, Parat logikken i afsnittet: Overvejelser for den, der instruerer simulationstraening
? Se film om testsimulering i Odense Kommune, Testhallen, https://www.youtube.com/watch?v=vVr1gCK1RpE
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Ledere forbereder simuleret mgde i deres nye teams, testsimulering for Odense Zldre og Handicapforvaltning, 2015

Set fra et ledelsesperspektiv er der ogsa en anden stor fordel ved den hgje inklusions- og
inddragelsesgrad i simuleringen. Uanset om alle deltagere glaeder sig til eller kan statte den nye
strategi, kan de mzerke, at forandringen allerede er i gang. Ovenikgbet vil mange ogsa have faet
deres egne ferste konkrete erfaringer med den nye strategi i praksis. Samlet set et uhyre relevant
"forspring” til fremtiden for organisationen.

En enkelt advarsel er pa sin plads her. Hvis ledelsen har en sikker overbevisning om, preecis
hvordan organisationen skal agere for at na et givet resultatmal, skal man ikke etablere en
testsimulering. Sagt pa en anden made: Ledelse og planleeggere skal kunne respektere de
lzsningsformer, der opstar under simuleringen og i et vist omfang veere klar til at tage dem med
videre. Her er det absolut pa sin plads at minde alle parter om, at ingen fejler i en simulering.
Den medarbejder, der ikke kan lese opgaven som forventet, producerer kritisk vigtig information
til sin organisations ledere og planleeggere. Méaske endda mere end den medarbejder, der lykkes
som forudset.

Det er vigtigt at anskue de eventuelle “skuffende” oplevelser og resultater, som en afspejling af
kompetenceudviklingsbehov og / eller andre behov, der skal imgdekommes for at kunne lykkes
med den kommende virkeliggerelse af strategien. | et enkelt tilfeelde har erfaringer fra en test fort
til en aflysning af en omfattende implementeringsplan, fordi feedbacken fra testen overbeviste
ledelsen om, at der var brug for en helt anden strategi. Det er et sjeeldent resultat af en test, men
en simuleringstest gar aldrig sporlgst henover organisationens eller ledelsens stillingtagen til det
nye. Derfor spgrgsmalet til bestiller og planleegger: Simuleringen far betydning og saetter sig
spor. Er der plads til det hos jer? Hvis svaret er “maske” eller “faktisk nej” er simulationstraening
en meget bedre idé.
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Simulationstraening af konkrete faerdigheder

Simulationstraeningen er det relevante valg, nar bestiller og planleegger véd, hvad man gnsker
organisationen skal kunne udfgre i praksis. Treeningsformen, hvor man forsgger sig frem i et
virtuelt scenarie, der imiterer en af hverdagens opgavearenaer, kan malrettes i betydelig grad.
Det kan veaere en konfliktnedtrapningsmodel, som deltagerne bliver treenet i at anvende. | et
virtuelt scenarie med en konfliktfyldt kontakt traener deltagerne i sma treeningspas med feedback
og vejledning, indtil konflikthandtering bliver en rutine, der kan udferes med overskud i pressede
situationer.

De arbejdsopgaver eller -udfordringer, der skal gentages eller gentager sig, er serdeles
velegnede at simulationstraene. Fordi deltagerne kan fa lov til at afpreve udvalgte veerktgjer og
metoder i et trygt laeringsrum, samtidig med at deres egne erfaringer og faglige skan ogsa kan
bidrage til opgavelgsningen. Der er nemlig et stort personligt rdaderum for deltageren i en
treeningssimulation.

Alle, der deltager i en traeningssimulation, har det samme (forskellige) udgangspunkt, nemlig
deres egne aktuelle erfaringer. Det vil sige, at man starter, der hvor man er. | bedste Sgren
Kirkegaardske forstand: Simulationstraeningen mader folk, der hvor de er, for at treene dem op til
noget andet og mere. Dermed ogsa sagt, at deltagerens personlige forudszetning for at lgse sine
opgaver, betragtes som okay. Men i treeningens and udpeges en bestemt version af
opgavelgsning, der skal betragtes som den gnskelige. Den gnskelige version af opgavelgsningen
bliver preesenteret for deltagerne, som formalet med traeeningen og som det, der skal seette
retning for en enkeltes bestraebelser.

For at det kan blive muligt, skal bestiller vide med sig selv, hvad det er, der er den anskelige
adfeerd. Det er ikke ukompliceret, nar man skal nedbryde en sterre strategisk indsats til en
treeningsegnet enhed. Hensigten med at nedbryde til en lille enhed, er ikke bare, at den skal
kunne treenes. Det er ogsa vigtigt, at bestiller og planleegger har tiltro til, at netop den udvalgte

enhed giver et betydeligt boost til den starre beveegelse, som de har ansvar for. Med en
kaosteoretisk forstaelse: Den tilsyneladende lille begivenhed far meget starre reekkevidde og
flere konsekvenser, end den i sig selv berettiger til. Derfor skal treeningsaktiviteten udvaelges med
omhu.

Simuleret medesituation, testsimulering for Odense 4ldre og Handicapforvaltning, 2015
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Teettere pa simulationstreening som uddannelsesmetode

Simulationstreening er en uddannelsesmetode. Treeningen foregar i en imiteret arbejdssituation,
hvor den treenende bliver vejledt igennem gentagne treeningsloops. Simulationstreening bliver
ofte anvendt i brancher, hvor usikkerhed eller udygtighed hos den udevende professionelle kan
veere seerlig farlig og risikabel eller omkostningstung. Dvs. professionelle som soldater, piloter,
kirurger og skibskaptajner simulationstreener, for de kan tillades at udfere deres egentlige
arbejdsopgaver. Simulationstreeningen fungerer for disse fagfolk som en traening af specifikke
kompetencer, men treeningen udger ogsa en barriere, der skal overkommes.
Simulationstraeningen skal sikre, at den treenende faktisk kan udfgre sit job, ogsa under de mest
ufordelagtige omsteendigheder. Den treenendes faerdigheder skal altsa veere stabile og robuste
under pres, for vedkommende kan komme videre fra ét niveau til det naeste. P4 den méde er
simulationstreeningens logik sammenlignelig med handveerkeruddannelsernes, hvor man skal
demonstrere sine feerdigheder for at kunne skifte status fra leerling til udleert.

Simulationstraeningens historiske oprindelse i militeeret har givet metoden et ry for at veere
mekanisk, en manipulerende ensretning, der skal udrydde individuelle overvejelser.
Succeskriteriet for treeningen — at autopiloter i kroppen tager over i kritiske situationer —
forekommer at veere gammeldags og ikke egnet til professioner, der skal arbejde bade refleksive,
kreative og anerkendende overfor det anderledes og det andet menneske.

Dog er simulationstraening dukket op i undervisning af studerende og praktikere i professioner
som paedagoger, lerere, socialradgivere, sygeplejersker, koordinatorer og ledere. Maske som et
udtryk for tidens privilegering af eksperimentelle tilgange, hvor man gerne ser gode koncepter
rejse pa tvaers af sektorer. Men det spiller givetvis ogsa en rolle for udbredelsen af
simulationstreeningen, at mange arbejdspladser rapporterer om nyuddannede professionelle med
praksischok og stress. Tidligere tiders “karensperiode”, hvor den nytilkomne kunne gve sig med
god statte fra erfarne kollegaer, findes ikke mere. Der er hverken tid eller ressourcer til, at de
erfarne kan give sidemandsoplzring til de nye. Den nyansatte skal kunne magte sine opgaver fra
dag 1 for at leve op til arbejdspladsens behov og krav om effektivitet.

At veere i besiddelse af de relevante faerdigheder til at lgse sine opgaver er ogsa en malestok for
de erfarne medarbejderes muligheder for at vise sig selv egenomsorg og kunne forebygge stress.
Uden feerdigheder, der matcher opgaven, bliver selv de mest erfarne medarbejdere valtet
omkuld af forandringer og reformer. Derfor vinder metoder til at feerdighedstraene i uddannelse
og efteruddannelse mere og mere terrzen.

Simulations-traening forekommer at veere et ansvarligt bud pa, hvordan man kan traene sig frem til
at blive kapabel til at lzse sine opgaver. Ogsa fordi simulationstreeningen ikke indbefatter alt eller
erstatter undervisning. Simulationstreening er feerdighedstraening af udvalgte feerdigheder. Den
indleerte autopilot, den gode rutine eller det sikre hadndvaerk skal komme til anvendelse i
situationer, der ligner eller matcher traeningsscenariet. Med simulationstraening kan man saledes
lofte den del af ansvaret for den ngdvendige leering eller kompetenceudvikling, der er direkte
forbundet med at handle rigtigt, dvs. at kunne gere noget virkningsfuldt i forudsete situationer.

16




Overvejelser for den, der skal instruere simulationstraening

Simulationstreening felger enkle grundprincipper for traening, hvor man antager, at treeneren
(instruktaren) ved, hvordan noget skal udfares rigtigt. Deraf falger naturligt nok, at instruktaren
ogsa ved, hvad der er forkert at gore. Der er altsa pa forhand uddelt en autoritet til en instrukter,
der giver vedkommende licens til at instruere og guide deltagere, der traener. Det normative
aspekt gar igen i alle faser af simulationstreeningen. Traeningen har et formal og i kraft af
malseetningen, er der afgreensninger for deltagerne i treeningen. Det er "dette her”, der skal
treenes og ikke “det andet”. Valg og prioriteringer fremstar tydelige og instrukteren skal sikre den
nedvendige transparens om form og indhold.

Instruktion af samtaletraening. Villavenire, 2016

Selvom instrukteren ger sig umage, vil man sandsynligvis kunne spotte gjne, der flakker eller hare
hvisken fra deltagere, der kommenterer situationen til sidemanden. Som instrukter er det
vigtigste fokus ikke at udrydde enhver tvivl eller kritik. Instrukteren skal ferst og fremmest gere
det muligt for deltagerne at komme godt i gang. En god overgang, veek fra uro omkring
opgaven, kan meget vel vaere, at man fremviser og forklarer de 3 faser i simulationstraeningen.
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De tre faser i en simulering eller simulationstraening

Klarfasen: Klar til simulationstraening

Respekten for metoden er altafgarende for udbyttet af simulationstraeningen. Derfor er det
vaesentligt, at instrukteren indledningsvis tager hgjde for deltagernes behov for grundlaeggende
viden om, hvad de skal veere med til. Maske far instrukteren fra ferste gjeblik et spagrgsmal om
simulationstreening er rollespil. Maske bliver der spurgt til tidsrammerne i simulationen. Eller der
bliver spurgt til selve begrebet simulation. De fleste, der skal deltage, har ikke prevet
simulationstreening fer, sa spargsmal er et naturligt udtryk for deltagernes bestreebelse pa at
forsta, hvad de skal deltage i. Og sommetider et udtryk for, at man har brug for lidt tid, til at tage
stilling og gere sig klar til deltagelse. Instruktaren skal kunne relevant pa spergsmalene. Men
instrukteren skal ikke overbevise deltagerne om meningen med alt. lkke pa dette tidspunkt.

De ferste minutter i simulationstreeningen, hvor instrukteren prover at fremkalde den nedvendige
goodwill, deltagernes ja til at veere med, kan veere sarbare. Deltagerne overvejer naturligt nok,
om de kan acceptere preemisserne; at instrukteren ved bedst og at man skal vaere deltageri en
simulationstreening. Foruden den faglige eftertanke hos deltagerne, opstar der ofte personlig
tvivl. Nogen deltagere bliver urolige for, om de kan gere det godt nok, om de kan finde ud af
formatet, om de skal spille skuespil og om det bliver pinligt. Til beroligelse virker det ofte godt at
understrege, at man skal traekke pa sine egne erfaringer og at man skal traene i sin professionelle
rolle eller man skal tage en rolle pa sig, som man kender rigtig godt fra sit professionelle virke. At
man faktisk ikke skal gere andet og mere, end man ville gere, hvis det var en arbejdsdag, hvor
nogen sagde: Vil du lige prove dette her af sammen med mig? Maske er det allervigtigste
budskab fra instrukteren ogsa det enkleste: Simulationstreening er rolle-treening. Men det er ikke
rolle-spil.

Nar de farste minutter er overstaet, og instrukteren kan meerke, at det er ok at ga i gang nu,
begynder instruktionen i forhold til selve treeningen. Instruktionen kan forlgbe som beskrevet i
eksemplet herunder, hvor simulationstraeningen er en type samtaletraening. Som det fremgar, er
instruktionen opdelt i en raekke korte afsnit. Opdelingen imgdegar den forvirring, der nemt
opstar efter en langstrakt, sammenhaengende instruktion. Det er simpelthen sa sveert at huske,
hvad der blev sagt. Hold bare fast i korte, enkle formuleringer. Det er normalt bare den rolige
gentagelse, der skal til, for at bringe deltagerne ud af en momentan forvirring. Igen, teenk dig
selv som en traener.
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Eksempel pa instruktion til samtaletraening

Formal og metode:

| dag skal du treene at kunne udfgre en kollegavejledningssamtale i en simulationstreening. Du treener sammen med
en leeringsmakker. | skal begge to traene det samme — som vejleder og kollega - pa skift. | skal sidde 2 og 2 overfor
hinanden som til en samtale.

Hvad skal leeres:
Samtalemodellen for kollegavejledning ligger pa bordet. | skal afpreve at anvende principperne fra vejledningen i en
live-samtale.

Tidsstyring:
Alle treener simultant og jeg afbryder samtalerne efter 2-3 minutter. Jeg forklarer labende, hvad der skal ske og
holder gje med tiden.

Leeringsmakker giver feedback:

Feedbacken foregar, nar jeg laver time out, og den foregar ganske enkelt pa 3 mader: Din makker giver dig gode
rad om, hvad du med fordel kan Bevare, Udvikle og Afvikle for at lykkes i samtalen. Din makker prever at veere
hjeelpsom, men feedbacken forpligter dig ikke. Du skal blot lytte.

Flere forsag:

Efter en kort teenkepause, prever du igen. Samtalen starter forfra. Efter en tid stopper jeg jer igen, og du far
feedback. Du skal altsa gentage samtalen med kollegaen 2 (helst 3) gange, sadan at du kan prgve flere mader af og
kan gve dig pa det, du gerne vil kunne.

Dele og kvalificere erfaringer i virkningstjek:
Til sidst taler | begge to sammen og deler jeres observationer, oplevelser og refleksioner om, hvad der virker og
hvilken betydning, det har for jer.

Sadan foregar det:

Simulationen foregar i sma intervaller af ca. 2-3 minutter og jeg fortzeller jer hele tiden, hvad der skal ske nu. | skal
begge to traene vejledningsmetoden bade i rollen som den, der har initiativet og den, der er malet for samtalen. |
kommer derfor ogsa begge to til at treene at give feedback.

Her kommer spargsmalet ofte igen: Skal vi spille rollespil?

Svaret er et klart nej. Dette er ikke rollespil. Jeg beder jer veere i en rolle, det er sandt. Jeres professionelle rolle.
Enten “mig som vejlederen” eller “mig, der tager pladsen som kollegaen”. | traekker pa jeres erfaringer, faglighed
og viden, nar | taler med hinanden i treeningen. Men der er ikke brug for karikaturer, skuespil eller maerkelig opfersel
for at skabe drama. Man kan sige, at | er med i en rolle-traening, nar | simulerer. Det er ikke et kunstigt skuespil.
Tveert imod er simulationstreening meget virkeligt. | er faktisk i gang med en samtale, nér treeningen gar i gang om
lidt. Pas godt pa hinanden, som | ville gere i de samtaler, | har til hverdag.

Klar til simulationstreening:
Nu skal vi begynde. Jeg styrer tiden og jeg forklarer skridt for skridt, hvad | skal gere.
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Simulationstreening af foreeldresamtale med to professionelle, en foreaelder, to feedbackmakkere til de to
professionelle og en dokumentarist, Gentofte Barne og Ungeforvaltning, 2014

Startfasen: Selve simulationstraeningen

Nar man planleegger simulationstraening kan man ofte med fordel benytte generiske designs
(drejebager udferdiget af andre’), som man tilpasser til de lokale forhold og behov. Fordelen
ved de generiske drejebager er logisk nok, at de er gennemprevede af mange under forskellige
forhold, hvor de har vist sig virkningsfulde for deltagerne og gangbare for instruktererne. Man
kan altsa godt anvende drejebagerne 1:1, uden ngdvendigvis at vide, hvorfor de er skruet
sammen som de er. Herunder er enkelte designprincipper alligevel fremhaevet, fordi de har
seerlig betydning for simulationstreeningen.

Korte tidsrum og gentagelser

Lad treeningen forega i korte tidsrum, da informationsmaengden i en simuleret arbejdssituation er
enormt stor. Ved at bede deltagerne simulere i kort tid ad gangen, bliver det nemmere for
deltagerne at observere, hvad der skete, fordi de faktisk kan huske det. | leengere straek
overskygges de konkrete detaljer ofte, til fordel for mere abstrakte erindringer om menstre i det,
der skete. Veer ikke bange for at simulationstraene i korte streek af 2-3 minutter med 2-3 minutters
feedback imellem forsggene. Gentag gerne simulationen 3 gange, sadan at man prever 3 gange
og far feedback 2 gange.

1% Generiske simulationstraeninger har titler som: Kortene pa bordet (positions og konteksttraening), Op pa @lkassen
(formidlings og praesentationstraening), Skakmat-treening (undga at andre szetter dig skakmat i samtaler og pa
mgder).
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Feedback fra leeringsmakker

Alle simulationer indeholder timeout med feedback. Feedbacken kommer fra laeringsmakkeren
(evt. en observater), der som deltager i treeningen har de bedste forudseetninger for at kunne
give feedback med fokus pa virkning. Feedbacken skal opfattes som en raekke gode rad.
Radgivningen kommer fra en venlig makker og skal opfattes som en gave til den, der prever at
dygtiggere sig. Feedbacken skal selvfglgelig vaere relevant, dvs. den skal befinde sig indenfor
rammen af treeningens formal. Derfor skal den treenende og leeringsmakkeren begge veere
vidende om, hvad den treenende gerne vil lykkes med i treeningen. Giv lidt forberedelsestid til
dem, der treener sammen, sa de kan dele nedvendige oplysninger. Maske har den treenende
brug for at tale om "hvor er jeg, hvilken situation” eller “hvem er du, der sidder i den anden
stol”. Den treenende har maske ogsa et bestemt mal for sin treening "“jeg vil gerne prove dette”
eller forteeller at "det er forste gang, jeg prever dette, sa jeg er meget ny”. Denne indledende
samtale er vigtig, fordi leeringsmakkeren, der skal give feedback, har brug for at here, hvad der

interesserer den anden.

Instrukteren har hovedsansvaret for, at selve feedbackmetodikken bliver tydelig for parterne.
Instrukteren anbefaler, at feedbacken gives i tre kategorier: Bevar, Udvikl, Afvikl. Kategorierne er
et udtryk for, at leeringsmakkeren fungerer som en traener, der har retten til at veere normativ og
anvisende. Samtidig vil de tre kategorier sikre, at der kommer feedback om forskellige effekter af
handlinger - hver gang. Samtidig ger enkeltheden det nemmere for begge parter at "hgre pa
hinanden” i en moderat stresset situation. De tre kategorier Bevar, Udvikl og Afvikl kan ogsa
veere trykt pa kort, som i sig selv virker eksternaliserende. Kortene fungerer som neutrale
starrelser, deltagerne kan pege pa og rere ved. Med enkeltheden og eksternaliseringen
forandres en relativ svaer gvelse; at give hinanden direkte feedback pa handlinger, til en
samtaleform om virkninger, der kan udferes ogsa mellem naesten-fremmede.

Hardt arbejde

Simulationstreening er usaedvanligt koncentreret arbejde for de deltagende, uanset om de
treener, giver feedback - eller instruerer. Derfor er det et godt rad, at simulationerne ikke skal vare
lzengere end 2 timer (inklusiv introduktion og virkningstjek). Kvaliteten af oplevelser og
iagttagelser falder, nar treetheden saetter ind. Der er ogsa en nedre graense, hvor alt for snaevre
tidsrammer ger det umuligt at tilga simulationstreeningen med den forngdne koncentration og
serigsitet. Som treenet instrukter kan jeg godt etablere en simulationstreening pa en halv time,
men det er ikke at anbefale.

Is i maven

Som instrukter er det vigtigt at tage rollen pa sig. Mens man introducerer til og styrer selve
simulationstreeningen, skal man fremsta som en venlig autoritet, der har styr pa sine sager. Man
vender bogstavelig talt ikke ryggen til simulationstraeningen. Instruktgren er til stede med sin
visuelle og auditive opmaerksomhed rettet mod det, der sker i rummet. Den formelle stil, hvor
instrukteren forbliver “instruktiv” og “autoritativ”, selvsagt pa en venlig made, fastholdes hele
vejen igennem simulationstreeningen. Hvis instruktegren begynder at tale med deltagerne
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enkeltvis, som man ville gere som underviser eller proceskonsulent, bryder man med
treeningslogikkerne. Det kan vaere meget forstyrrende og er sjeeldent hjeelpsomt for holdet som
helhed. Hold fast i traeningen, selvom et par deltagere ser forvirrede ud. De kan godt vente med
at fa hjeelp i 2-3 minutter. Brug timeout-afbrydelserne til at svare pa spergsmal og rette “fejl og
mangler”. Pa den made far hele holdet gleede af instruktionen og bliver ikke forstyrret i
treeningen.

Is i maven. Ger de det, de skal lige nu? Det ser det ud til. Alumner simulerer Supersettings é D, 2017

Paratfasen: Kvalificering af erfaringer og oplevelser

Den e&endrede raekkefglge i remsen Klar, Parat, Start, hvor jeg skriver Klar, Start, Parat, er et udtryk
for, at simulationstraeningen traekker pa pragmatisk lzeringsfilosofi''. Tanken er, at leering
udspringer af erfaringsdannelse. Selve erfaringsdannelsen skal derfor sta i centrum af
underviseren, konsulenten og instruktgrens bestreebelser. Med et ofte citeret udsagn fra en af de
pragmatiske leeringsfilosoffer Dewey, siges det tydeligt:

Et gram af erfaring er bedre end et ton teori, simpelthen fordi det forst er i erfaringen, at enhver
teori opnar en vital og verificerbar betydning."

1 Dewey, J. (2008). Erfaring og Opdragelse. Kebenhavn: Hans Reitzels Forlag
Elkjeer, B. (2005): Nar leering gar pa arbejde — et pragmatisk blik pa leering i arbejdslivet. Kebenhavn, Forlaget
Samfundslitteratur

12 Dewey, Demokrati og Uddannelse, 2005
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Denne erkendelse, at erfaringens kraft overtrumfer teoriens magt, fordi vi stoler pa vores
erfaringer, har jeg ofte omformuleret til udsagn som "Vi er erfaring pa to ben” eller "Dét vi kalder
viden, er erfaring. Sommetider andres erfaring, men mest vores egen”. Erfaringens betydning for
vores handlinger, ja sdgar for den made vi kan teenke om og forestille os handlinger, kan stille sig
i vejen for ny leering. Herunder stille sig i vejen for at tage nye teorier alvorligt og give dem
betydning, som de fortjener, som ligeveerdige til vores erfaringer. Maske kan det ogsa bare
forstds som, at vi ikke kan overskride os selv.

Vores begreensning er vores afgraensede erfaringsverden. Den pragmatiske laeringsfilosofi
forpligter derfor underviseren, som en, der ma og skal tage stilling til erfaringsdannelse. Vel at
maerke en erfaringsdannelse, der hverken er retningslas eller meningslas. Sigtet med
undervisningsaktivitet indenfor pragmatisk leeringsfilosofi er altid den samme. Den studerende,
eleven og barnet skal uddannes til at blive en selvsteendig, demokratisk samfundsborger.
Pragmatismen er altsa et normativt tankeseet, der tager stilling til, hvordan noget virker lige nu
(aktuelle erfaringer) og hvordan man kan skabe nye erfaringer, der ger det muligt at gere det
rigtige i fremtiden.

Pragmatismen er helt eksplicit i sit zerinde. Ligeledes er simulationstraeningen fuldsteendig
transparent. Alle, der deltager i simulationstraening, skal kende formalet med at treene: Her er
det, du skal kunne. De skal tilbydes gode muligheder for at deltage i treeningen: Sadan er
opgaven, prev at lese den sadan her. De skal have feedback: Sadan virker dine handlinger, sédan
her kunne du ogsa gere. Med de nye erfaringer fra treeningen ( og med de kendte erfaringer in
mente ) skal deltagerne afslutningsvis tage stilling til sig selv: Hvad er nu mine bedste erfaringer?
Hvordan vil jeg handle neeste gang i sddan en situation og hvad vil jeg ikke gere mere, fordi det
ikke leengere matcher mine bedste erfaringer?

Jeg kalder ofte Paratfasen for et Virkningstjek, fordi fokus pa erfaringsdannelse kalder pa
konkrete iagttagelser af forholdet mellem handling og virkning. Det er ikke nemt at finde frem til
nye handlemuligheder, hvis ikke man kan se sin egen adfeerds betydning tydeligt. Sproget har
brug for eksempler. Derfor er det en rigtig god idé at give deltagerne tid til at hjeelpe hinanden
med at tale om episoder, der lige er sket i treeningen. Samtaler om, hvad der egentlig skete, ger
det nemmere for deltagerne at vurdere betydningen af, om de sendrer adfaerd eller begynder at
gere noget helt nyt i fremtiden. Den direkte kobling mellem den enkelte deltagers oplevelser og
iagttagelser i simulationstraeningen og verden udenfor laeringsrummet bliver forstaerket og
forankret gennem refleksion, dreftelser og argumentationer for at gere ét fremfor noget andet.

Dialogen om virkning kan veere en indre dialog, men det er langt mere indgribende, interessant
og relevant, hvis dialogen er eksplicit og foregar mellem parter, der lige har overvaeret og
deltaget i det samme scenarie. Derfor skal Paratfasen gives tid og opmaerksomhed. Traening
uden eftertanke mister jordforbindelse og kan risikere at blive til endnu en oplevelse i en
maeengde af andre "uspecificerede” oplevelser. Paratfasen er ogsa den tid, hvor deltagerne finder
tilbage til sig selv og hvor det er helt i orden at kommentere pa metoden, traeeningen, formen. Pa
dette tidspunkt skifter instruktaren stille og roligt modus, og indgar i dreftelser om metoden og
effekten af metoden. Til sidst takker alle hinanden for god indsats, makkerskab og falgeskab.
Simulationstreeningen er gennemfart og deltagerne tager de nye erfaringer med sig.
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Karakteristika for simulering

Simulationer har en reekke karakteristika, der "ger” aktiviteter til simulering. Her sat op som en
raekke virker-udsagn, der stammer fra Lievens og Soete (2012)", hvortil jeg har tilfgjet en reekke
virker-ikke-udsagn fra mit eget bagkatalog af erfaringer med at udfere simulationstraening.

Adfaerdsmaessig konsistens

Virker: At deltageren gar pa arbejde i simuleringen, dvs. indtraeder i simuleringen som en
professionel, der handler tilneermelsesvis, som man ger eller kan forestille sig at ville gere i en
arbejdssituation. Dermed sikres, at treeningen giver relevante erfaringer og brugbare
feerdigheder.

Virker-ikke: At deltageren spiller skuespil, eller handler urealistisk i forhold til egne erfaringer fra
arbejdssituationer. Sker det, udebliver den gnskede traeningseffekt og simulationen antager

"

karakter i retning af “spil” eller "leg”.

Udvalgt indhold

Virker: At planleeggeren udveelger et specifikt objekt for simulationstreening - af afgerende
betydning i forhold til den overordnede anledning til treeningssimulationen - sadan at deltageren
kan streebe mod et tydeligt ideal eller malsaetning. Traenings-objektet kan vaere generisk, relevant
udvalgt fra kendte arbejdssituationer og andre simulationer.

Virker-ikke: At man ikke er praecis med sit valg af treeningsobjekt, sadan at deltageren ikke kan
identificere, hvad det er vedkommende skal gve sig pa / forsege sig med / tilstreebe at lykkes
med.

Troskab

Virker: At skabe en oplevelse af realisme, der fremmer deltagerens troskab overfor opgaven. Der
skal veere en tilstreekkelig grad af repraesentation, dvs. at simuleringens fysiske opseetning minder
én om hverdagen. Og en tilstraekkelig grad af systemgenkendelse i opgaven, sédan at
deltageren kan respektere opgaven, som et eksempel pa en opgave, man har eller kunne fa i
hverdagen.

Virker-ikke: At skabe en 1:1 imitation, hvor alt ligner hverdagen. Det er vigtigt, at deltageren
oplever simuleringen som et laeringsrum, med plads til forseg og gentagelser. Der skal altsa vaere
en meerkbar afstand til hverdagen, dog ikke for stor. Det duer ikke at anvende data eller cases,
der afviger betydeligt fra deltagerens erfaringer, da uoverensstemmelser mellem den traenendes

13 Stor tak til Thue Leth Bang, der har skrevet specialet “A cognitive modeling approach til understanding simulation
training, KU, 2019, hvorfra jeg citerer: Lievens F & Soete B.D. (2012), Simulations. The oxford book of Personal
Assessment and Selections, (53ns)
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erfaringer og treeningens opgavegrundlag svaekker simuleringens status som realistisk og
relevant.

Udvalgt tema dreftes pa et simuleret ledermede, hvor en simulatoransvarlig bogstavelig talt star “stand by”,
Villavenire, 2014

Interaktion

Virker: At der er gode muligheder for at deltageren kan veelge sin fremgangsmade og far
lejlighed til at preve sig frem, hvad enten det sker som et frit valg eller indenfor en fastsat ramme
af mulige valg. Samt at deltageren far en reaktion pa sine handlinger og aktiviteter. Typisk
gennem en leeringsmakker eller en instrukter, der giver feedback.

Virker-ikke: At deltageren far lasreven feedback, der ikke forholder sig til opgavens formal eller
deltagerens leeringsmal. Feedbacken i simulering skal altid veere forankret i deltagerens egen
leeringsbestraebelse. Endnu veerre er det, hvis deltageren slet ikke far feedback eller mulighed for
at drgfte sine erfaringer fra traeningen med andre. Giver man ikke tid til eftertanke og dialog om
virkninger, reducerer man deltagerens udbytte betydeligt.

% Lees mere i afsnittet om “Feedback i simulering og simulationstreening”
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Standardisering

Virker: At planlaeggeren tilretter simuleringen efter afgraensede mal f.eks. mal for en bestemt
indleert faerdighed eller en forventet opgavelasning i en organisation. Fastholdelsen af
forudbestemte formal og forventninger om udbytte af simuleringen ger det nemmere for
instrukteren at veere eksplicit overfor deltagerne om, hvorfor og hvordan. Standardiseringen kan
ogsa indbefatte, at alle deltagere anvender de samme teknikker eller modeller i
opgavelgsningen.

Virker-ikke: At formalet med simuleringens opgaver ikke er defineret, sadan at alle former for
handlinger og aktiviteter er “lige gode”. Med en sadan lige-gyldighed bliver det umuligt at
straekke sig i retning af dygtiggerelse, da der ikke er en fzelles kvalitetsopfattelse, der kan ligge til
grund for feedback eller guidning.

Vurdering

Virker: At simuleringen er normativ, i den forstand, at planlaegningen bygger pa antagelser om,
hvilke feerdigheder, der er mest brug for at deltagerne kan magte eller hvilke idealer, der skal
praege deltagernes valg og aktiviteter. Disse eksplicitte antagelser geelder som succeskriterier for
deltageren, der tilstraeber at lykkes med sin opgave og fungerer som ramme for den deltager,
der skal give feedback.

Virker ikke: At deltagerne ikke bliver gjort bekendt med, hvilke antagelser, der ligger til grund for
simuleringen. Det er afgerende, at deltageren tilgar opgaven med sin bedste viden og med fuld
adgang til sine relevante erfaringer. Deltageren skal kunne respektere simuleringens formal, eller
i det mindste kunne overskue situationen, for at kunne arbejde med samme accept for opgaven
som til hverdag.
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Karakteristika for feedback i simulering og simulationstreening

Der findes mange teorier om feedback og feedforward. | simuleringer anvender jeg som regel en
variation fra Entry Point North, et af verdens starste Air Traffic Service akademier beliggende i
Malmg, hvor man blandt andet uddanner flyveledere. Jeg besagte akademiet, fordi jeg gerne
ville undersgge, hvordan man traener flyvelederaspiranter til at udfere en szaerdeles kompleks
opgave under pressede forhold. Jeg ville gerne vide, hvordan et uddannelsesforlgb kan stille
garanti for, at flyvelederne magter jobbet, for de skal lase opgaven for alvor. Jeg forestillede mig
at Entry Point Norths metoder ville kunne bruges til at treene andre professionelle, der ogsa
arbejder under stressede forhold og under strenge krav, f.eks. krav om lovmedholdelighed,
overholdelse af tidsfrister, krav til sikkerhed, dokumentationspligt m.m. Det kunne veere
medarbejdere i SKAT, pa regionens hospitaler, i jobcentre og pa socialpsykiatriske bosteder.
Medarbejdere, der alle skal praestere upaklageligt, selvom vilkdrene sommetider opleves som en
formidabel modstander, der farst skal nedkeempes, fer der kan blive ro og rum til opgaverne.

Mine iagttagelser af leering i uddannelsessammenhaenge og i organisationer under forandring
fremstod meget anderledes end den direkte indlaering hos Entry Point North. Som underviser og
konsulent har jeg ansvar for, hvad og hvordan jeg vil formidle. Men uanset, hvor meget umage,
jeg har gjort mig, har jeg aldrig haft 100% kontrol med, hvad malgruppen havde leert eller kunne
huske bagefter. Det har sadan set ikke overrasket mig. Jeg kender godt Maturanas teori om
Autopoiesis: At mennesker (og organisationer) udger systemer, der indenfor sin egen
afgreensning bade er selvrefererende og selvskabende. Det kaldes ogsa for et operationelt lukket
og autonomt system.

" At systemet er operationelt lukket, henviser til, at erkendelsesprocessen foregar som en lukket
proces, der ikke handler om at fa information om den ydre verden, men om aktivt at frembringe
en indre verden. Dermed ikke sagt, at systemer ikke pavirkes af den verden, der omgiver den.
Det ger de i hgj grad; blot er denne pavirkning ikke styret af et input-output mgnster.” '>

Systemets autonomi kan ogsa beskrives ganske konkret. “Vi ser ikke, hvad vi ikke ser, og hvad vi
ikke ser, eksisterer ikke.”' Dette udsagn beviser sig selv om og om igen. Vi misser alle sammen
vigtige informationer, men fortseetter ufortreadent med at traeffe vores egne beslutninger. Prav
bare at bede en forsamling om at seette sig 5 og 5 sammen. Nogen kigger efter bekendte og
rykker sammen, uanset om gruppen bliver pa 7 eller 8. Nogen szetter sig 5 sammen. En sad i
egne tanker og kigger rundt i habet om at kunne geette, hvad det var man skulle ggre nu. Skal
man finde 4 andre? Rykke en stol hen til en gruppe med et kendt ansigt? Eller bare begynde at
tale med sin nabo, der ogsa ser lidt fortabt ud? Valget bliver truffet ud fra det, der giver mening
for den enkelte. lkke ud fra den oprindelige besked om at szette sig sammen 5 og 5.

Altsa en hgj grad af autonomi i opfattelsen af, hvad der er rigtigt at gere. P4 den baggrund kan
man jo ikke traene flyveledelse! Jeg ville derfor gerne sperge underviserne pa Entry Point North
om, hvordan det var muligt at overkomme de velkendte vanskeligheder med at fa information og
leering “intakt” igennem til de studerende. Var det mon en form for handveerkeruddannelse og

5 N. Stegeager & A. Molly, Mgnster der forbinder — Nedslag i den systemiske teoris historie, Systemisk ledelse - teori

og praksis red. T. Molly-Sgholm, N. Stegeager, S. Willert, kapitel 3, Samfundslitteratur, 2012.

6 Maturana og Varela, Kundskabens tree, Den menneskelige erkendelses historiske redder, s. 23, Forlaget ASK, 1987
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hvordan kunne det veere det, nar opgaverne var sa komplekse og arbejdssituationen fra gjeblik til
gjeblik sa kritisk forskellig?

De naermere omsteendigheder omkring uddannelsen kan du leese mere om i artiklen, som jeg har
linket til. 7 Som jeg fik forklaret det, har Entry Point North stat og roligt forkortet sine
uddannelsesforlgb i takt med, at man nedtonede den akademiske tilgang til fordel for mere
traeningssimulation. Simulering og simulationstraening med feedback blev simpelthen tilskrevet
det afgerende ansvar for, at man pa kortere tid kunne uddanne garanteret flyvelederkompetente
flyveledere.

Flyvelederaspiranterne treener foran en skaerm, der til forveksling ligner den skeerm, de skal
arbejde med pa jobbet. Simuleringen udger et leeringsrum, hvor de igen og igen kan lgse
treeningsopgaver efter bedste evne og hvor de straks modtager feedback fra deres instrukter.
Feedback givet pa stedet ser anderledes ud end feedback givet pa afstand af opgavelasningen.
Farst og fremmest fordi den korte afstand til episoden ger det muligt at fastholde fokus pa de
mange sma, men afgerende handlinger og de mulige (bedre) valg. Begge parters opfattelse af
episoderne bliver brugt. | begyndelsen af uddannelsen veegter instrukterens feedback tungest,
men senere bliver "feedbacken til mig selv” mere og mere betydningsfuld. Ultimativt kan den
professionelle flyveleder give sig selv kvalificeret feedback samt medvirke til at fastholde de
professionelle standarder gennem de kollegiale feedbacksituationer.

Feedbacken kan abenlyst anvendes som et usaedvanligt effektivt middel til uddannelse og
videreuddannelse samt til udvikling og forandring i organisationer. Og ikke bare rettet mod
individet. Feedbacken kan ogsa fungere som dokumentation i bredeste forstand, fordi
feedbacken abner laget til den metaforiske Black Box, virkeligheden gemmer sig i. Feedbacken
bringer oversete vinkler frem, alt det, der ellers ikke bliver talt om. Feedbacken finder det bedste
frem - og fejlene - og giver plads til at tale om alt det, der kunne ske. De utallige anledninger til
at bruge feedback, berettiger neermest i sig selv feedbacken. Jo mere feedback, jo bedre kvalitet
i indsatsen og opgavelgsninger.

Flyveledernes enkle feedbackmetode, der afspejlede det tydelige formal med treeningen, har
inspireret til den feedbackform, som vi benytter i simuleringer og simulationstreening. Vi opdeler
feedbacken i tre kategorier:

o Keep
e Develop
e Phase Out

Eller oversat til dansk:

e Bevar
e Udvikl
o Afvikl

7 F. Larsen, | luftrummet — Flyveledertraening, Avis Venire volume 16, 2014, https://www.villavenire.dk/wp-
content/uploads/2014/10/i-luftrummet-flyveledertraening.pdf
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Som det fremgar, er feedbacken formuleret i grammatisk bydeform. Feedbacken tager altsa form
af gode rad til handling. Feedbacken er feedbackmakkerens ideer til og tanker om at “dette
burde du gere”. Sadan en fremgangsmade ligner den feedback kerelzereren giver sine elever
bag rattet eller den feedback en handvaerksmester giver sin lzerling. Feedbackmakkerens fokus er

pa opgaven, dvs. pa den form for opgavelasning, som den treenende forsgger at lykkes med. Fra
denne position ger feedbackmakkeren sit bedste for at guide den, der traener, i den rigtige
retning.

- ,
Feedback fra professionel figurant, der har lagt pres pa gruppen under et simuleret mgde (stresstreening), Odense

/ldre- og Handicapforvaltning, 2013

Feedbackmakkerens ekspertposition kan veere givet pa forhand, ligesom kerelzererens eller
handvaerksmesterens licens til at korrigere. Men som oftest foregar feedbacken i simuleringer og
simulationstreening mellem ligemaend, der hver iseer hjaelper hinanden med at blive dygtigere.
Alligevel er der brug for at feedbackmakkeren patager sig en venlig autoritet, som den, der kan
give gode rad til den, der treener. Den ydre autoritet kan komme fra den manual eller model, der
indgar i simuleringen eller simulationstraeningen. Mens den treenendes selvformulerede formal,
egen intention og @nske om udvikling af egne evner udger den inderste ramme for feedbacken.
Feedback makkeren skal dermed respektere to dagsordener, dvs. stette det starre formal og
fremme det individuelle leeringsmal. Det er ikke altid helt nemt. Iszer fordi de to, der bliver sat pa
posterne “den, der treener” og "den, der giver feedback” ikke altid kender hinanden sa godit,
eller har prevet give og modtage feedback for. Det er derfor vigtigt at betragte begge parter
som leeringsmakkere, der giver hinanden de bedste vilkar i felles treenings- og leeringsaktiviteter.
Og en god idé, hvis tiden tillader, at man kan bytte plads og prever den andens opgave. Jo flere
variationer i treeningen, jo starre fortrolighed med simuleringens metodiske fordele. Herunder,
hvordan kan vi tale eerligt om det, der duer og ikke duer.
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Netop pa grund af risikoen for at “kramme hinanden ihjel”, “vaere for hard” eller "sige noget

dumt” anbefaler jeg altid, at man taler indenfor de 3 kategorier Keep (Bevar), Develop (Udvikl) og

Phase out (Afvikl). Det er nemmere for begge parter at overskue feedbacken pd den made og
kontaktfladen forenkles. Nar man véd, hvad man kan forvente, er det nemmere at lytte. Nar man
véd, hvad der forventes gjort, kan man bedre udfere.

Det er ogsa hjelpsomt, hvis feedbacken henter sin trovaerdighed og sine detaljer fra konkrete
eksempler. De konkrete eksempler er meget nemmere at formidle og forstd end mere abstrakte
overvejelser, en feedbackmakker kan have om, hvordan noget burde veere foregaet. | stedet for

en abstrakt feedback som “Jeg synes, du skal preve at give den anden lidt mere plads i samtalen.

Du var lidt for intens” kan feedbacken veere helt konkret "Her kommer en Udvikl fra mig. Da du

leenede dig interesseret frem og smilede, leenede den anden sig lidt tilbage. Jeg vil rade dig til at

smile, sa den anden kan se, du er interesseret, men prov at sidde stille.”
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DET VIRKER GODT

Her er en lille afsluttende forteelling om simulationstraening med et menneske, der kan sit arbejde
- 0g i @vrigt ikke bryder sig om spor om at veere udsat for konsulenter.

Hun kommer ind sammen med de andre, men ser ikke ud til at falges med nogen. | runden forteeller hun om sine
opgaver og forteeller, at hun som regel arbejder alene og at det i @vrigt passer hende superfint. Hun siger med et
smil, at hun ikke kerer en omvej for at komme ind i Sundhedshuset for at spise frokost med de andre. Jeg kan se,
hun holder godt gje med mig, men hun sgger ikke gjenkontakt. Da jeg forklarer, at holdet skal simulationstraene
samtaler, bliver hun synligt urolig. Hun sperger hgjlydt, om de virkelig skal treene 3 gange i traek (som jeg lige har
sagt)?! Da jeg siger “ja”, ser hun afvisende ud og jeg kan hgre, hun taler lavmeelt med sin makker, mens jeg
fortseetter med at instruere. Jeg begynder at teenke pa, om jeg skal have seerlig opmaerksomhed pa hende, nar vi om
lidt gar i gang, men jeg ferer ikke tanken til ende. Treeningen begynder og bliver gennemfart som planlagt. | min
gjenkrog kan jeg se, at hun bliver mere og mere koncentreret i hvert af sine forsag og at hun lzener sig frem mod sin
feedbackmakker, nar hun skal have sin feedback. Bagefter, mens jeg venter pa, at deltagerne skal blive faerdige med
at udveksle oplevelser og erfaringer i virkningstjekket, kan jeg here, at hun taler meget. Da holdet har en feelles
afrunding, taler hun direkte til mig. Hun siger, at det var god traening og at hun aldrig havde troet, at der kunne veere
sa stor forskel far og efter feedback. Hun taler ikke leenge, men vi har gjenkontakt hele tiden. Til sidst siger hun: Det
virker godt.

Jeg har ofte hart noget lignende efter en simulering eller simulationstraening, men det sendrer
ikke pa, hvor glad jeg bliver, nar det sker. Det er min store forhabning, at den form for aktiviteter
pa samme tid anerkender deltagernes viden og erfaringer og udfordrer dem til at sege ny viden
og nye erfaringer. At simuleringen eller simulationstraeningen lader deltagerne opleve en
arbejdsgang pa farste hand, hvor de treeffer deres egne valg i momentet. Samtidig er det ogsa
sadan, at den gennemsigtige og tydelige rammesaetning - herunder den indbyggede feedback
og gentagelserne - fastholder deltageren i forseget pa at gere noget andet, noget mere, noget
nyt. Endelig rummer simulering og simulationstreening ogsa altid tid til eftertanke, hvor
deltagerne bliver bedt om at reflektere, vurdere og tage stilling. For sig selv og pa fremtidens
vegne. Hvad kan der ske fremover? Hvad vil jeg gore?

Det virker godt.
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