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ABSTRACT

Artiklen ser aktionslaering som en metode til at skabe vaerdi og innovation pa
et individuelt og et organisatorisk niveau. Metoden inviterer deltagerne til at
handle og lzre af deres daglige arbejde i et struktureret Izerende fxllesskab.
Deltagelsen i en leringsgruppe og ansvaret for et projekt, som kraver hand-
ling i "real life” er kernen i aktionslaering. Artiklen tager afsat i erfaringer
fra arbejdet med VIA's model for aktionslaering og saetter fokus pa, hvordan
processen i aktionslaering kan understgtte arbejdet med at skabe innovation

i velferdsydelserne.

INDLEDNING

VIA-CLOU (Center for Ledelse og OrganisationsUdvikling) har siden 2009
veret base for et udviklingsarbejde med overskriften Aktionsleering. Udvik-
lingsarbejdet omfatter en reekke aktiviteter og delprojekter, herunder et akti-
onsforskningsprojekt om aktionsleeringens metode og praksis.

Intentionen med udviklingsarbejdet er at skabe et videnskredslgb mellem
forskning og praksis og at involvere praktikere fra profession og uddannelser i
dele af forskningsprocessen, bl.a. gennem brug af tematiserede arbejdsnotater
og strukturerede leeringsrum. I den forste del af udviklingsprojektet blev der
udviklet en serlig metodisk tilgang til aktionsleering kaldet VIA modellen®.
Modellen er kendetegnet ved real-life-real-time AL-projekter, leeringsgrupper
og tilpasset undervisning. I leeringsgrupperne undersoges og reflekteres erfa-
ringerne med deltagernes AL-projekter, i en rammesat struktureret proces med
klar rollefordeling. VIA modellen afpreves og udvikles fortlebende igennem
brug i praksis og mere systematisk gennem et af udviklingsarbejdets projekt-
forleb, om procesledelse og konsultation i aktionsleering (PROKAL)S. PROKAL
er et kompetenceudviklingsforlgb for professionelle, som ensker at fa teoretisk
indsigt i aktionslering som metode, udvikle kompetencer i at lede aktionsle-
ringsforleb i praksis og indga i det for omtalte videnskredsleb.

5  Dette metodeudviklingsarbejde er beskrevet i bogen Aktionsleringens DNA af Benedicte Madsen m. fl
(Madsen 2010)

6 Prokal forlgbets tilretteleeggelse beskrives sidst i denne artikel
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Forlobet er tilrettelagt som et aktionsleringsprojekt med 4 parallelle spor:
o AKTIONER (forandringer) i deltagernes praksis
o DELTAGELSE i strukturerede leeringsgruppeforleb i forlgbet
« TEORETISK indsigt og arbejde med aktionsleringens teori og metode

o DELTAGELSE i strukturerede refleksioner over erfaringer, der bidrager
til videnskredslgbet

Det 4. spor udger en vesentlig del af aktionsforskningens empiri i den fortle-
bende undersogelse af metoden og dens oplevede effekt. Undersogelsen sker i et
samspil mellem deltagerne og underviserne/aktionsforskerne, og resultaterne
fastholdes i lobende notater. Hermed muliggeres det videnskredsleb, som var ét
af udviklingsarbejdets formal.

Denne artikel er et produkt’ af et sadant videnskredslob, hvor erfaringerne
fra aktionsleeringens leereprocesser reflekteres i et velfeerdsinnovationsperspek-
tiv.

HVAD ER AKTIONSLZRING (AL)?

Aktionsleering er at leere gennem handling og handle gennem leering. Learning-
by-doing og doing-by-learning.

Aeti AL star for handlinger, projekter, sma-eksperimenter o.lign., som del-
tagerne i et AL-program tager ejerskab for, ogsa hvor disse er led i en overord-
net strategisk malsaetning i deres organisation. Let star for reflekteret leering og
kompetenceudvikling - individuel eller organisatorisk.

AL systematiserer leering i kollegiale fellesskaber, f.eks. i lederteams,
arbejdsgrupper eller pa tveers af organisationen. AL sigter mod gensidig leering
og refleksion knyttet til praksis, bl.a. ved at udfordre uhensigtsmssige rutiner
og vanetenkning, og ved at deltagerne udfolder deres potentiale for at raffinere
og nytaenke praksis.

Der findes en rakke AL-modeller og AL-miljger i Danmark (Madsen,
2010-2013), der alle tilbyder en struktur til at mobilisere og videreudvikle lede-
res og professionspraktikeres erfaringer. Samtidig giver de pa forskellig vis rum
for handtering af forandringsprocesser og fremme af kvalitetsudvikling.

7 Yderligere produkter fra projektet ligger i form af notater pA CLOU’s hjemmeside www. VIAUC. CLOU/
Aktionslering. Herudover er der planlagt en raekke udgivelser i sommeren 2013
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AKTIONSLARING 0OG VELFARDSINNOVATION

Velferdsinnovation kan forstas som offentlige institutioners arbejde med at
opna bedre resultater ved aktivt at inddrage medarbejdere, brugere og borgere
i arbejdet med at forbedre, udvikle og identificere nye handlemuligheder. Nar
komplekse problemstillinger i hverdagen ikke kan loses inden for det eksiste-
rende handlerepertoire, er det nodvendigt at eksperimentere med nye ideer og
sammenstillinger og ikke mindst at fa oje pa den innovation, der allerede sker i
organisationen (Hoyrup, 2012).

Dette er én made at indkredse emnet pa, hvor det er underforstéet, at inno-
vationsbegrebet har mange dimensioner og treekker pa forskellige faglige disci-
pliner som psykologi, sociologi, skonomi, mv.. F.eks. tales der om at skabe ny
viden, at kombinere kendt og/eller ny viden pa nye mader og at omszeette ideer til
bedre praksis. Over tid har fokus flyttet sig med henblik pa, hvem og hvad der

kan og skal drive innovation. Er det primeert forskere, er det borgere eller er det
medarbejdere?
Denne artikel fokuserer pa sidstneevnte:

"Medarbejderdreven innovation betegner frembringelse og implemente-
ring af nye ideer, produkter og processer - der inkluderer hverdagens
udvikling af jobs og organisatorisk praksis — hvor de nye ideer, produkter
og processer har sit udspring i den enkelte medarbejder eller en gruppe
medarbejderes forenede bestrabelser, og hvor medarbejderne ikke har
formel forpligtelse til innovation. Processerne udfoldes i organisationen
og kan blive integreret i organisationens kooperative og ledelsesmeessige
processer” (Kristensen, 2011).

Tilsvarende er der forskellige forstaelser af, hvordan innovation frembringes.
Handler det om at eksperimentere, udvikle den enkeltes holdning til opgave-
lpsning eller om at skabe en made at forholde sig til opgaverne pa, hvor man
accepterer, at innovationens resultater ikke er kendt péa forhand?

Vi veelger at indkredse emnet ved at fremheeve de meningsfulde paralleller,
vi ser mellem velfeerdsinnovation og aktionslering og fremfore de pointer, der
begrunder, hvorfor aktionslering kan veere et godt svar, nar velferdsinnovation
er udfordringen.

Med disse afgreensninger melder der sig flere centrale spergsmal: Hvilken
veerdi mere preecist taler vi om? Veerdi for hvem? Hvordan skabe denne veerdi-
tilveekst? Hvis ansvar er det at skabe denne?

I aktionsleering taler vi om tilveekst i leering (L), som den centrale veerdiska-
belse, hvor lering béde kan referere til en person og en gruppe. Derfor kan det
pastas, at der er sket en veerdiskabelse for dén person eller gruppe, der har leert
noget. Hvordan det kan begrundes, vender vi tilbage til.
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En pointe i aktionsleering er, at aktion(A) og lering(L) uleseligt er forbun-
det med hinanden, hvorfor det ikke giver mening at tale om leering uden at tale
om handling og omvendt. En metafor for denne sammenhaeng, kunne vere at
“rejse ud” og handle og "vende hjem” og trackke en leere ud, for med afsaet heri
igen at “rejse ud” ... Som tidligere naevnt taler vi taler om learning-by-doing og
doing-by-learning.

Det, der over tid binder leeringen og handlingen sammen, er et aktions-
leeringsprojekt, der ejes af en person eller en gruppe af personer. Projektejeren®
skal have ejerskab og betydelig handlefrihed i forhold til sit AL- projekt. Pro-
jektet skal relatere sig til ejerens aktuelle praksis® og indebaere handlinger fra
projektejerens side, som har et formal, og som bergrer andre end projektejeren
selv. Det personlige formal, som projektejeren har med sit projekt, herer til
leeringsdimensionen.

Man kunne sige, at der er tale om en win-win situation, hvor bade pro-
jektejeren og nogen eller noget f.eks. organisationen, en kooperativ praksis, en
kunde eller ledelse, far noget ud af processen.

Om det, der kommer ud af processen, er noget, der efterfolgende imple-
menteres eller blot var et eksperiment, der skal opgives eller kvalificeres for at
kunne blive implementeret, vil atheenge af erfaringen med handlingen og en
feelles vurdering af kvaliteten af vaerdiskabelsen.

Vi taler om et aktionsleringsprojekt, men dette begreb er rummeligt. Det
rummer hele kontinuummet fra i den tidlige fase at undersege for at identificere
ét, i en senere fase med et mere feerdigt projekt, der malsaettes og realiseres. I
innovationslitteraturen tales der om prejekt og projekt (Darsg, 2012). Prejek-
tet er kendetegnet ved divergent' teenkning, hvor der “abnes op” og projektet
er kendetegnet ved konvergent! teenkning, hvor der "lukkes til”. Et aktionslee-
ringsprojekt vil med disse begreber kunne siges at rumme savel prejektet som
projektet. Erfaringer fra aktionslering i praksis peger p4, at der ofte er en fase,
der har karakter af prejekt for et egentligt projekt tager form. I denne under-
sogende fase vil det personlige formal (leering) og formalet med handlingen
(aktion) tage form hver for sig og i sin sammenhzeng. Der er tale om en proces,
der kan karakteriseres som udviklingsorienteret leering. Hvis denne leering i det
kooperative og ledelsesmeessige fellesskab bliver vurderet som en verditilvaekst
vil den kunne fore til, at man tilpasser og implementerer, hvilket ogsé kan beteg-
nes adaptiv leering (Ellstrém, 2010).

I aktionsleering udfordres uhensigtsmeessige rutiner og vaneteenkning. Der
er saledes tale om nytenkning eller brud i eksisterende teenkning. Et af de cen-

8  Ejeren skal efterfolgende leeses som ejeren og ejerne
9  Real-life-real-time-princippet
10 Jf. Gyldendal - Den Store Danske Encyklopedi: divergent, (lat.divergens), afvigende; fjernende sig fra

11  Jf. Gyldendal - Den Store Danske Encyklopaedi: konvergent, (lat.convergens, convergentis), naermende sig
til hinanden; sammenlobende
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trale kriterier for at der er tale om et AL-projekt er, at det skal udfordre projek-
tejeren. Man skal risikere noget, skal kunne fejle og ikke kende resultatet pa for-
hénd. Men samtidig skal man sikre sig, at det, man prover af, er etisk forsvarligt.
Et centralt dilemma, ndr man arbejder med innovation, er at for meget og for
lidt innovation i begge tilfeelde vil kunne fore til stagnation. Dvs. at det drejer sig
om at innovation skal veere balanceret, for, at der er tale om at skabe mere verdi.
I aktionsleering er dette dilemma handteret i og med, at det er projektejeren,
der er driveren, men stottet og udfordret af en gruppe, hvilket sandsynligger, at
udviklingen lige netop gar i det rigtige tempo.

Den gruppe, der stotter og udfordrer projektejeren, kalder vi en aktionslee-
ringsgruppe. I vores aktionsleringsforstaelse, som den kommer til udtryk i VIA
modellen (Madsen, 2010), er aktionsleringsgruppen et must, da det er her, den
nysgerrige undersogelse og refleksion af projektejerens aktion og leering foregar.
Konkret vil et gruppemedlem tage rollen som samtalekonsulent og anerken-
dende sporge til aktionsleringsprojektet, mens resten af gruppen vil indga i en
faseopdelt proces som et udfordrende reflekterende team. Formen og arbejds-
fordelingen mellem rolleindehaverne, sikrer at projektejeren savel bliver stottet
og udfordret og selv kan vere med til at finde den for personen gode balance
herimellem, som ferer til veerdiskabelse.

Sidst men ikke uden betydning taler vi i aktionslering om planlagt og til-
passet undervisning. Det er ikke et must, at der indgar undervisning i et aktions-
leeringsforleb. Dog er det vores erfaring, at undervisning som formidling af
viden til et al-projekt/al-forleb ofte er en loftestang, safremt den er tilpasset.
Med tilpasset mener vi passet til med hensyn til omfang, indhold, sveerheds-
grad og ikke mindst timing. Dvs. at det er projektejerens behov, der er styrende
for om, hvornar og hvad der skal undervises i. Erfaringerne' viser, at det hyp-
pigt forst er i overgangen fra prejekt til projekt eller i selve projektfasen, at der
er behov for undervisning. Dette stemmer fint i overens med Darse (2012), der
péapeger, at viden ofte fungerer som en barriere for innovation. Men brugt til-
passet og timet bidrager planlagt undervisning til at fremme leering og forer
dermed til veerdiskabelse.

De fremforte pointer viser parallellen mellem medarbejderdreven innova-
tion og aktionslaering og viser aktionslering som et muligt svar, nar ensket er
at fremme velfeerdsinnovation. Men hvad blev der af begrundelsen for, at der er
sket en veerdiskabelse for dén person, det har leert noget gennem aktionsleering?

12 Erfaringerne der er forskellige afhengig af om aktionslering bedrives i en offentlig organisation eller om
der er tale om et forskningsunderstottet kursus i aktionslering, hvilket vi vender tilbage til nedenfor
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Hvordan begrunde at der er tale om verdiskabelse?

Her knytter vi an til Ryan og Deci’s teori om selvbestemmelse. Kort fortalt byg-
ger teorien pa, at vi har tre medfedte universelle behov, nemlig behovet for auto-
nomi, forbundethed og kompetence.

Tilgodeseelse og realisering af disse basale behov er essentielt for at stotte
en optimal funktion af organismens naturlige tilbgjelighed til vaekst og integra-
tion, konstruktiv social udvikling og trivsel. Trivsel forstas her som vaerende
optimalt fungerende og skal ses i modsatning til en forstielse af trivsel som
lykke (Deci & Ryan, 2000, 2002).

En sund menneskelig psyke straber vedvarende efter situationer, der giver
nering til de basale behov. At fa tilgodeset de basale behov eger en persons
muligheder for at udvikle sig ud fra egne vaerdier gennem egne handlinger. Per-
sonen kan frit folge sine indre interesser, udnytte sit talent og udvikle et selv
kendetegnet ved integritet og vitalitet.

Sammenholdes de tre behov med aktionslering, kan der argumenteres for,
at der er gode, maske optimale muligheder for at tilgodese behovene gennem
arbejdet med aktionsleering.

AUTONOMIBEHOVET bliver tilgodeset i og med, at der er tale om pro-
jekter, som projektejeren skal have ejerskab til, og hvor der skal vere betydelige
frihedsgrader ift. at kunne handle.

FORBUNDETHEDSBEHOVET bliver tilgodeset i og med, at der er tale
om, at aktionsleeringen foregar i en leeringsgruppe (derudover er AL-projektet
ofte indlejret indenfor rammerne af et overordnet projekt, som projektejeren
ogsa kan veere forbundet med nogen i).

KOMPETENCEBEHOVET bliver tilgodeset i og med de stottende og
udfordrende processer, der foregir i aktionsleringsgruppen. Dertil kommer
den systematiske laeringsproces om aktionsleringsprojektet, der forgar i bevee-
gelsen mellem handlingsrummet (A) og leeringsrummet (L), der over tid vil fore
til kompetenceudvikling.

Aktionslering som metode giver saledes mulighed for at medarbejdere kan
fa tilgodeset de basale behov, hvorfor personen jf. teorien vil veere optimalt fun-
gerende og i trivsel, hvilket i artiklens optik principielt ma vaere optimal veerdi-
skabelse.

Hvis ansvar er det at skabe denne vardi?

Vihariartiklen peget p4, at aktionslering som metode kan ses som et eksempel
pé medarbejderdreven innovation, hvilket jf. definitionen tidligere indebaerer,
at det er medarbejderne, der frembringer innovationen. Det er projektejeren,
der har ejerskab til projektet og metoden stotter at energien bruges saledes, at
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det er sandsynligt at savel medarbejder" som organisation "vinder” som folge
af processen.

Ansvar, kan vel i medarbejderhojde hojst betyde, at man skal tage ansvar
for sig selv og realisere det, man med hej grad af autonomi har valgt at forstd
og handle pa. Sa hvor kommer ledelse ind i billedet i aktionsleering? Ledelse har
ansvar for dels at invitere alle medarbejdere til at tage del i aktionsleeringsforleb
og dels at skabe klarhed om de rammer, det rdderum og det rum for fortolkning
disse aktionsleringsprocesser kan forega i.

I og med at handlingerne griber ind i hverdagens rutiner, opstar der lebende
nye erfaringer, som ledelse og praksiskollektivet skal forholde sig til og evt.
implementere i en ny hverdag. Dvs. ledelsen aktivt ma iagttage, lytte, reflektere
og forholde sig til det, der sker i aktionsleringsforlabet og tage ledelse herpa.

Nogle ledere giver udtryk for, at det maske ikke er sa lige til, og der er

mange dilemmaer. F.eks. hvordan tage ledelse og blive tydelig med et fortolk-
ningsrum og samtidig til en vis grad give medarbejderne folgeskab pa deres
aktionsleringsprojekter?

Det gode svar til denne ledelsesudfordring kunne vare, at ledelsen selv
bedriver aktionsleering pa ledelsesopgaven i feelleskab med andre ledere.

Sdledes har alle et ansvar, om end det er forskelligt, hvad vi skal vaere
ansvarlige for.

Det vi alle har tilfelles er dog, at skulle veere ansvarlig i forhold til os selv og
dermed ogsa dét, vi bidrager til den feelles veerdiskabelse med.

Aktionslering i praksis

Som tidligere beskrevet i VIA publikation "Nu er vi s& her” (Madsen, Ryberg og
Thrane, 2011) har udviklingsprojektet omkring aktionsleering og -forskning til
formal at skabe videnskredsleb med henblik pa at kvalificere og udvikle profes-
sionel praksis. I professionshejskolesammenheng betyder det bade den praksis,
som udvikles af de fagprofessionelle ude i organisationerne og den praksis, som
VIA medarbejdere udvikler i forhold til at arbejde med grund-, videreuddan-
nelse og kompetenceudvikling.

Artiklen giver to eksempler pa anvendelse af aktionsleering i praksis. Det
ene fra organisering af et aktionslaringsforleb for ledelsesteam i en kommune,
hvor rammesatning af forlebet er i fokus. Det andet eksempel handler om,
hvordan vidensudvikling og -opsamling kan ga hdnd i hand med kompetence-
udvikling i et aktionsleringsforleb, som naevnt indledningsvis. Eksemplerne er
hver for sig kilder til det videnskredsleb, som CLOU danner ramme om og illu-
strerer samtidig, hvordan aktionsleringsforleb pé forskellig vis kan bidrage til
veerdiskabelse i organisationer.

13 Principielt kunne en medarbejder ogsa vare en leder, der i en ledergruppe bedrev aktionslering
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Aktionsleringsforlob for ledelsesteam i kommunalt regi

Baggrund for en konkret case: Skanderborg Kommune udmenter den kommu-
nale politik pa Bern & Unge omradet i en feelles udviklingsopgave for kommu-
nens velferdsinstitutioner i forhold til inklusion. Opgaven forventes lost af den
enkelte organisation eller i et tveerfagligt samarbejde pé tvers af organisationer
f.eks. i distrikter.

Udviklingsopgaven er givet pa et politisk niveau og rammesat pa et over-
ordnet forvaltningsmeessigt niveau. Det bliver nu opgaven for ledelsesteamet i
den enkelte organisation, her skoler, “at finde opgaven i opgaven” og tilrette-
laegge ledelse af de ngdvendige handlinger og udviklingsprocesser i forhold her-
til.

I samarbejde mellem forvaltning, lederrepraesentanter og VIA bliver ak-
tionslering valgt som didaktisk metode dels til at kvalificere arbejdet og sam-
arbejdet i de enkelte ledelsesteam om opgavelgsningen dels for at give ledel-
sesteamet kendskab til aktionslering som metode til reflekteret handling og
leering med henblik pa fremadrettet at kunne benytte metoden. Der er saledes
pa samme tid tale om praksisudvikling og kompetenceudvikling.

I den konkrete case udger et ledelsesteam en teamleringsgruppe, som
patager sig et projekt i egen organisation. Projektet skal kunne omsaettes til kon-
krete handlinger i praksis. Handlingerne skal give mulighed for leering for det
enkelte teammedlem og for teamet. Ledelsesteamet rummer forskellige funkti-
oner i organisationen, hvilket i sig selv bidrager til diversitet i teamet.

Ledelsesteamet deltager i de rammesatte leeringsforlgb, som ledes af VIA
konsulenter. Her traeder ledelsesteamet ind som akterer i en gruppe af andre
ledelsesteam. Disse udger tilsammen aktionsleringsgruppen, som over et
speend af tid arbejder med stotte og udfordring af de konkrete projekter, som
de enkelte team har aktioner i forhold til. Undervejs i aktionslaeringsgruppens
arbejde er der indlagt meder, som kan bruges til de videns- og undervisnings-
behov, der opstér undervejs i forlgbet.

Aktionsleringsforlobet rummer séledes 3 spor:

o Rammesat leeringsproces for gruppe af lederteam i aktionslaerings-
gruppe L
o Lederteamets aktioner ift. udvikling i egen organisation A
o Tilrettelagt undervisning ud fra de behov der opstar i forlebet P
VIA modellen for aktionslering opererer med en “stram men rummelig” ram-
mesetning af leeringsgruppemeder, hvor opgave- og rollefordeling samt proces

ileeringsgruppen skal medvirke til bade at stotte og udfordre aktererne pa deres
projekt i forhold til de valgte handlinger og den gnskede lering.
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Savel stotte som udfordring sker gennem en styret refleksiv proces og fast-
holdes gennem notater, som aktererne tager med sig fra leeringsgruppemedet.

Ud af leringsgruppemeoderne opstar behovet for ny viden i forhold til de
problemstillinger og udviklingstemaer, der aktualiseres gennem aktioner og
refleksioner. Konsulenten opsamler problemstillinger og tilrettelaegger under-
visning ud fra disse behov.

Erfaringer fra aktionsleringsforleb for ledere peger pa, at aktionslering
som didaktisk metode skaber rum for sével handling i praksis som refleksion
og leering. Aktioner er rettet mod akterernes “kerneydelse” og bliver dermed
meningsfuld for den enkelte. Leeringsgruppen synes at understotte

erfaringsudveksling og vidensdeling mellem aktgrerne. Den stramme men
rummelige rammesztning af leeringsgruppens arbejde medvirker til at udvikle
kommunikations- og refleksionskompetence samt fremme en mere dben og nys-

gerrig tilgang til ledelsesrollen.

PROKAL - et kompetenceudviklingsforleb for undervisere og
konsulenter

CLOU har i 2011 og 2012 gennemfort to kompetenceudviklingsforleb under
titlen PROKAL. Forlgbene er tilrettelagt af Benedicte Madsen, Birgit Ryberg,
Kirsten Bro og Marianne Thrane og tager afseet i VIA modellen. Metodeud-
vikling til/i aktionslering er savel det teoretiske tema som den didaktiske
metode. Det betyder, at der arbejdes i en vekselvirkning mellem teoretiske
oplaeg og praksis, og at arbejdet med praksis systematiseres gennem deltagelse
i forpligtende leeringsgrupper. Ved forlebets start formulerer deltagerne indi-
viduelle eller kollektive aktionslaringsprojekter i forhold til deres egen under-
viser eller konsulent praksis. Projektet skal indeholde handlinger som er nye
eller uvante og dermed rumme et leeringspotentiale for deltageren.

Kompetenceudviklingsforlebet henvender sig til konsulenter, under-
visere, koordinatorer og projektledere som enkeltpersoner eller team i savel
offentlig som privat virksomhed. VIA CLOU har gennem disse forlgb gjort
erfaringer med deltagernes samarbejde i leeringsgrupper, som kan betegnes
som greensekrydsende pa mange leder: deltagerne har reprasenteret bade det
offentlige og det private og savel faglige som stillingsmeessige graenser er ble-
vet krydset i sammensetning af leeringsgrupperne. Heterogeniteten har vir-
ket befordrende for leeringsgruppernes arbejde og har givet anledning til aget
vidensdeling mellem séavel de deltagende VIA medarbejdere som mellem VIA
og de eksterne deltagere.

Formélet med forlgbet er dobbelt — kompetenceudvikling og vidensproduk-
tion.
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Gennem deltagelse og treening i rollevaretagelse i aktionsleringsgrup-
per far deltagerne kompetencer bade som procesledere, samtalekonsulenter og
som rammekonsulenter i aktionslaeringsforleb. Deltagerne indgar desuden i
den vidensproduktion, som staben har til opgave at lede; derved far deltagerne
anledning til refleksiv og ”videnskabelig” distance til arbejdet pA PROKAL-mg-
derne. Deltagerne inviteres til at udforme skriftlige arbejdspapirer i forhold til
deres egne projekter og erfaringer. Erfaringer der vil blive indarbejdet i en eller
flere publikationer, der folger op pa bogen Aktionsleringens DNA.

KONKLUSION

CLOU’s udviklingsarbejde med aktionsleering kan i sig selv ses som et eksem-
pel pé velferdsinnovationsarbejde i maden, hvorpé der skabes sammenheng
mellem udvikling af praksis og forskning, og i at udviklingskraften er delta-
gerdreven. Resultaterne af udviklingsarbejdet er en kvalificeret empirisk og
teoretisk forstdelse af aktionsleringens muligheder. En forstaelse som er ind-
arbejdet i VIA’s aktionsleringsmodel og dermed indgar i VIA medarbejdernes
tilgang til arbejdet i praksis i forhold til at designe og gennemfore aktionsle-
ringsforlob.

Aktionsleering er i sin grundform tenkt som forandringsskabende. Med
VIA’s model og de opsamlede erfaringer' fra brug pa uddannelses- og praksis-
forleb ser vi et bud pa en arbejdsmetode, der kan inddrages i innovationsproces-
ser i forbindelse med velfeerdsudvikling.

14  Konkrete eksempler herpé kunne veere: Udvikling af en VIA model til rammesztning og gennemforelse af
aktionsleeringsforleb. Udvikling af aktionsleringskonsulenter, der varetager aktionsleerings konsulentop-
gaver i marken. Kvalificering af praksis i marken. Udbygning og kvalificering medarbejderes samarbejde
pé tveers i organisationen Skabelse af et landsdeekkende netveaerk om aktionslering. Generering af viden til
brug pa grunduddannelser, efter- og videreuddannelser og praksisudvikling i form at publikationer

15 Udviklingsarbejdet har genereret en rekke forskellige produkter, som er tilgeengelige pa hjemmesiden
http://www.viauc.dk/hoejskoler/vok/Videncentre/ledelse-og-organisationsudvikling/Sider/ledelse-og-or-
ganisationsudvikling.aspx , hvor der ogsa henvises til publikationer. Endvidere er der oprettet en hjemme-
side www.aktionsleering.dk, der bruges af det landsdekkende aktionsleringsnetveerk
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