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Ideen

DeterForsikringsakademiets opgave at skabe
befordrende rammer for udvikling af de kom-
petencer, der er brug for i forsikring og pensi-
on. Deltagerne i Akademiets uddannelser skal
settes i stand til at udfere de opgaver, det er
malet med deltagelsen at leere. For at fa disse
kompetencer skal man vide en masse, kunne
gore tingene og udfere det hele i praksis.
Leering af professionskompetencer — f.eks.
skadesbehandling, policebehandling, salg —
ma derfor nedvendigvis vaere forankret i det
job, kompetencen skal bruges i. Ellers bliver
man ikke i stand til at yde den ngdvendige
preestation.

TeamUddannelsen geor det muligt at for-
ankre leringen i praksis. Laeringen finder
nemlig sted i samspil med det daglige arbejde
over en lengere periode, sa det lerte kan
bringes i anvendelse i den daglige opgavelas-

370

Alle uddannelsesinstitutioner arbejder intenst pa at finde veje til at
skabe storre effekt i lering, gore uddannelse mere tilgaengelig og gore
den mere madlrettet den enkeltes behov. Forsikringsakademiet i Dan-
mark er ikke nogen undtagelse. Allerede i 1999 lancerede Akademiet
TeamUddannelsen som sit svar pa en leringsramme, der gor lering
mere vardifuld, tilgengelig og mdlrettet. Denne laeringsramme vil aflese
\ alle de traditionelle undervisningsforleb i lebet af 3-4 dr.

ning lidt efter lidt. Derved proves det lerte af
og erfaringer opnas. Denne forankring i prak-
sis forstaerkes af at laeringen finder sted i sma
grupper (team pa 3-6 personer), hvor de prak-
tiske erfaringer kan deles og sikre, at man
leerer endnu mere.

TeamUddannelsen er ramme om en bred
vifte af aktiviteter, der udfordrer den enkelte
deltager og teamet til at laere. Det sker i
samspil med mange forskellige akterer og
mange forskellige medier. Det grundleeggen-
de er dialogen i teamet. Desuden far man en
aktiv dialog med en coach hjemme i selskabet,
undervisere og facilitatorer fra Forsikrings-
akademiet og i mange tilfaelde ogsé speciali-
ster fra erhvervet, der vil gse af deres viden.
Aktiviteterne finder sted i mange ’rum”. Dels
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nér man medes rent fysisk (ofte ogsd med
andre team), nar man medes i det virtuelle
rum pd internettet, i telefonen eller nar teamet
meades helt uformelt, nér det er muligt. Lee-
ringsaktiviteterne er en blanding af mange
typer aktiviteter — opgavelgsninger, case ar-
bejde, leesning, e-leerings programmer, rolle-
spil og helt traditionel undervisning.

Teamet

Teamet er det helt centrale i denne made at
laere professionskompetencer. Me-
get fa mennesker kan lere helt pa
egen hand. Pa egen hand kan man
skaffe sig viden ved f.eks. at leese en
bog og man kan gve sig i at bruge
denne viden pé meget konkrete si-
tuationer. Men meget hurtigt har
man brug for nogen, som kan give
tilbagemelding pa, hvor godt det
gér og som kan hjelpe med at satte det lerte
iandre sammenhange end dem, man lige selv
kan komme i tanker om.

Med et fint udtryk har man brug for et
”socialt rum” — et sted, hvor man kan fa
meninger, forslag, tilbagemeldinger etc. fra
mennesker man kender og som har samme
interesse som en selv i at komme videre i en
udvikling af viden, indsigt og faerdighed pa
vejen til at blive god til det, man skal kunne
preestere.

”Ingenting kommer afingenting, bortset fra
lommeuld” har Piet Hein meget rigtigt sagt.
Et team er ikke noget i sig selv. Det er, hvad
hver enkelt af dets medlemmer gor det til.
Derfor opleves det af den enkelte som alt fra
envelsignelsetil enplage. Velsignelsen ved at
arbejde 1 team kommer af det enkelte med-
lems vilje til at fd mest muligt ud af samarbe;j-
det.

Detkraver indsats, disciplin og ordholden-
hed. Faktisk helt det samme som kraevesialle
andre af livets forhold, hvis tingene skal lyk-
kes —hjemme, i sportslivet, pd arbejde etc. At

”lkke alene er hele
apparatet stillet op til
xre for deltageren.
Men der sker intet, hvis
ikke denne selv handler
og yder en indsats”

kunne fungere i et team er alle ikke lige gode
til. TeamUddannelsen er derfor ogsa et tilbud
til den enkelte om at opeve feerdigheder i at
vaere teamspiller og leere at fé stort udbytte af
at veere 1 et team. Denne kvalifikation vil
xgtefelle, kolleger pa arbejdspladsen, kam-
meraterne 1 klubben m.fl. sette stor pris pa.

Aktgrerne

Der er mange “akterer” involvereti en uddan-
nelse der gennemfores som TeamUddannel-
se. Forst og fremmest detage-
ren selv og dennes feam. Deter
nemlig til gleede for dem, det
hele sattes i scene. Bag scenen
findes alle dem, som skal hjeel-
pe til med at sikre at processen
forleber, som den skal, at alle
leerer det, de kan og skal lere
og at det hele sker i en tillids-
fuld og engageret form. Bag scenen findes
coachen—den person, der hjemme pé arbejds-
pladsen skal hjelpe til at sikre, at det lerte
omsettes til praksis. Vi finder ogsa facilita-
tor, der gennem dialog og provokation (pri-
mert over nettet) skal gore den faglige og
personlige leering mulig og give tilbagemel-
dinger p& om det lykkes. Endelig er der ofte
ogsdundervisere og eksperter, der tager sig af
at styre processen nir uddannelsen igangsaet-
tes og afsluttes og bidrager med yderligere
viden.

Den, der skal lere: Deltageren
Hovedpersonen er den, der skal leere. Sddan er
det ogsé i alle andre méader at leere. Men i
TeamUddannelsen bliver det meget bogsta-
veligt. Ikke alene er hele apparatet stillet op til
@re for deltageren. Men der sker intet, hvis
ikke denne selvhandler og yder enindsats. Og
ydes der ikke en indsats, leeres der ikke noget,
hvad der kan veere ens egen sag. Problemeter,
at det i hoj grad ogsé gér ud over de ovrige
teammedlemmers laering.
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Ansvaret for egen leering er sdledes en me-
get bogstavelig omsteendighed ved TeamUd-
dannelsen som i tilleg hertil udvides til at
vere “medansvar for andres le-
ring”. Detlyder méske barsk. Men
er der egentlig nogen forskel til
forholdene hjemme pa arbejds-
pladsen? Her m& man ogsé tage
ansvar for egne prastationer, og
méden man ger det pa, gor det
mere eller mindre let for kolleger-
ne attage ansvaret for deres. Reelt
er (arbejds-)livets virkelighed ble-
vet til uddannelsens virkelighed.

For at leve op til ansvaret ma man sette sig
mal, legge planer (sammen med teamet) og
holde de indgaede aftaler. Meget enkelt og
meget svert. For uddannelsen konkurrerer
om deltagerens tid sammen med job, familie,
sportogalle de andre aflivets goremal. Denne
opgave loses meget forskelligt, athengig af
hvem man er og hvordan man fungerer bedst.
Men erfaringen siger, at noget virker bedre
end andet.

Teamet

Teamets vaesentligste funktion er at veere det
forum, hvor man bringer sine faglige, la-
ringsmassige problemer til torvs, hvor man
hjelper hinanden med at fa lest opgaver,
diskutere erfaringer. Egentlig er det ikke an-
derledes end hjemme pa jobbet. Lederen kom-
mer med en opgave som man ikke lige ved,
hvad man skal stille op med. Hvad ger man sa
—efter at man har féet lederen til at praecisere,
hvad der skal komme ud af indsatsen? Man
sporger et par kolleger om, hvad de ser af
problemer i den sag og hvordan de ville gribe
den an. I TeamUddannelsen er man sa heldig,
at alle i teamet har faet den samme opgave —
det er jo teamets opgave — s man ved, at der
er andre, der har taenkt over tingene og som
har lyst til at debattere og derfor kan hjelpe
med at forstd problemet og se losningsmulig-
heder.
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“Ansvaret for egen
lering er sdledes en
meget bogstavelig
omstandighed ved
TeamUddannelsen som
i tilleg hertil udvides til
at vaere ‘'medansvar for

andres lering’ ” til at dele opgaven imellem sig.

I'langt de fleste tilfzelde forventes en felles
losning pa de stillede opgaver — specielt nér
det er en case opgave. S&dan er det, fordi det
kraever af deltagerne, at man har
fundet en enighed, hvilket igen
kreever, at man har varet rundt 1
hjernerne og set pa alle indspil
fraalleteammedlemmer. Daden-
ne diskussion tager tid — hvad al
lering gor (ingenting kommer jo
afingenting)—fristes svage sjaele

Man tager hver en fjerdedel —

eller hvor stort teamet er — og en
far til opgave at “klistre” de 4 bidrag sammen
til et samlet bidrag for det praesenteres for
facilitator. Det leerer man jo kun % af'i forhold
til malet. Derfor er det en magtig skidt made
at goredetpa. Alle ernedttil at skulle forholde
sig til alt —ikke nedvendigvis ned i alle detal-
jer, men nok til at man kan bedemme hele
opgavelosningen. Sd arbejdsdelingenkaniog
for sig veere ok, hvis der sker en egentlig
bedemmelse og diskussion i teamet — og ikke
kun en “klister ovelse”.

Teamene sammensattes af Forsikringsaka-
demiet med visse muligheder for deltagerne
til at pavirke sammensetningen, nar de har
vaeret sammen ved uddannelsens igangsaet-
ning. Dette er heller ikke anderledes end pa
jobbet. Her er forventningen at man far det til
at fungere godt med de kolleger, man har. Gor
man sigumage, kommer detjo ogsétil at virke
og i langt de fleste tilfeelde blive verdifuldt.
Sadan er det ogsd i TeamUddannelsen. Men
betingelsen er, at man er meget omhyggelige
med at leere hinanden at kende, fa diskuteret
de fzelles mél, fa planlagt arbejdet pé en hen-
sigtsmaessig méde og aftaltspillereglerne, hvis
f.eks. eniteamet ikke kan leve op til aftaler af
en eller anden grund, eller aftaler ikke holdes.
Ogsé her er der erfaringer for, hvad der virker
og hvad ikke.
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Coach

Det svageste led i al uddannelse har til alle
tider veret at overfore det lerte til praktisk
brug. Hvad hjzlper det, hvis man har lart et
eller andet 100%, men ender med i praksis
kun atkunne bruge 25%. Sa har man forgeves
brugt krefter pa 75%. Skal en uddannelse
vere succesfuld, er det ikke nok, at man kan
bestd en prove lige efter uddannelsen. Man
skal kunne lose de opgaver i praksis pa det
niveau, uddannelsen har som
mél — ogsé et 4 &r senere.

Coachen er noglepersonen
i denne sikring af, at alt det
leerte bliver brugt i praksis.
Coachen er typisk nermeste
chef for den, der er under
uddannelse — men kan ogsa
vaere en erfaren kollega, der
patager sig coachopgaven.
Opgaven gérud pd — gennem
coaching —at hjelpe den laer-
ende atbruge det leerte, at opné resultater og se
veerdien af at kunne det, den formelle uddan-
nelse stiller til rddighed. Coachen er ikke en,
der underviser i det faglige. Han eller hun
koncentrerer sig 100% om at hjelpe den ler-
ende med at fa det laerte brugt pa en succesfuld
made i det daglige arbejde.

Coachen vil normalt have materiale udar-
bejdet af Forsikringsakademiet til radighed,

“Det er vigtigt at
deltageren fdr lejlighed
til i en vis udstraekning
at koncentrere sig om

at arbejde med den
slags “sager” som den

formelle uddannelse

har som mdl at lere
denne, mens det sker”

som stetter denne i coachingen efterhanden
som uddannelsen skrider frem. Det er jo vig-
tigtatvide, hvad der leeres og hvornér det sker,
sd opgaverne i det daglige arbejde indrettes til
at bruge det leerte efterhdnden som det leres.

Facilitator

Facilitator er en person, der sikrer, at der
stilles de negdvendige faciliteter til radighed
for at en effektiv leering kan finde sted. Da
stort set alle tekniske og fysiske faci-
liteter er stillet til rddighed gennem
IT-platformen eller gennem beger,
tager facilitator sig primeert af dialo-
gen og tilbagemeldinger pa resulta-
terne af teamenes arbejde. Facilitator
udfordrer! Stiller spergsmaél og rejser
nye problemer. Kort sagt sikrer, at det
enkelte team kommer rundt i “kroge-
ne” af de problemstillinger, der er til
behandling. Det er ogsa facilitator,
der hjelper teamet, hvis de har pro-
blemer med at fa samarbejdet til at
fungere.

Det meste af dialogen med facilitator fun-
gerer over IT-platformen. Dels fordi det ger,
at de enkelte kan arbejde med stoffet, nar det
passer dem. Dels fordi man sé hele tiden har
de centrale dele af uddannelsen fastholdt og
kan vende tilbage til det. Naturligvis kan man
invitere en facilitator til en chat, holde et

Figur |: Eksempel pd et TeamUddannelsesforleb over 3 mdneder
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telefonmede eller ringe direkte til facilitator,
hvis man selv eller teamet foler sig kort fast og
har brug for hjelp eller gode rad.

Undervisere og specialister
En eller flere gange er teamet fy-
sisk samlet — evt. sammen med
andre team. Her arbejder man sam-
men med undervisere i mere tradi-
tionel forstand. Formaélet er gan-
ske vist at fa skabt forudsetninger
for samarbejdet, forstaelse for de
faglige problemstillinger og sam-
let op pé det laerte mere end egent-
ligundervisning. Ved disse lejlig-
heder kan man ogséd mede personer med en
serlig viden, som kommer og deler den med
deltagerne.

TeamUddannelse i praksis

Forlgbene og opbygningen af TeamUddan-
nelser kan vere forskellige. Det kan have
forskellig leengde, besta af forskellige aktivi-
teteriforskelligtantal, l&egge op til forskellige
preastationer ydet af den enkelte og af teamet
etc. Mender er visse faelles kendetegn for stort
set alle uddannelser, der gennemferes som
TeamUddannelse.

Starten
Alle TeamUddannelser startes ved et made,
hvor teamet er samlet — evt. sammen med
andre team. Dette made varer normalt fra 1 til
2 dage. "Dagsordenen” bestar af tre hoved-
punkter:

* Indsigtiuddannelsen ogdens faglige grund-
lag

+ Etablering af teamene

* Igangsetning af arbejdet

Betingelsen for at man kan planlaegge ordent-

lig og satte personlige mal er naturligvis, at

man kender til uddannelsen og fagets "histo-
rie”. Det formidles pd mange forskellige mé-
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"PG den mdde har
uddannelsen en klar
struktur s@ man altid

ved, hvad man har

gang i og hvorfor man
arbejder med netop de
problemer."

der — men ikke sjaeeldent ved, at en underviser
(som normalt er en af de personer, der senere
i forlebet er facilitatorer) forteller historien
og gennemgér uddannelsens mal og midler.

Etableringen af teamene er det
vigtigste. Medlemmerne afteam-
ene har brug for at lzere hinanden
at kende — helst ved at de "over”
sig 1 at vere et team gennem
forskellige ovelser og aktivite-
ter. Det behover jo ikke veare
mere kedeligt end hejst nedven-
digt — det er bedst, hvis man kan
“lege” sig til det.

Nér teammedlemmerne ken-
der hinanden, kan de starte planlgningen og
svare pa spergsmalet: “Hvordan vil vi gribe
den sag an?” Her er der rad at hente hos
underviseren/faci-litatoren. Det er vigtigt, at
man far opstillet spillereglerne for samarbej-
det. Ikke mindst hvordan teamet forholder
sig, hvis planen ikke holder eller nogen ikke
holder aftaler. Men ogsd hvordan man vil
samarbejde i praksis om de enkelte opgaver,
sé det sikres, at alle far mulighed for at sette
sig ind i det hele og veere aktiv part i opgave-
losningen og dialogen om denne.

Endelig plejer der at veere tid til, at teamet
kan tage fat pd arbejdet i uddannelsens forste
aktivitet, s dekan fa hjeelp til arbejdsmetoden
og fa et endnu bedre kendskab til hinanden.
Faktisk kan man komme ganske langt med de
forste opgaver, hvis man far dettil at ’svinge”.

Aktiviteter og faser
TeamUddannelserne er delt op i et antal faser
—typisk 3-5—med hvertsit klare mal for, hvad
man skal have lart, ndr man er kommet igen-
nem den. For at nd mélene praesenteres team-
ene for et antal problemstillinger som neje
hanger sammen med fasens mél. Arbejdet er
typisk deltud pé et antal aktiviteter — typisk 2-
4 pr. fase. P4 den méde har uddannelsen en
klar struktur, s man altid ved, hvad man har
gang i og hvorfor man arbejder med netop de
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problemer. Det giver muligheder for at plan-
leegge og tilretteleegge arbejdet sa det svarer
til de krav, den enkelte aktivitet kraver.

Arbejdet med den enkelte aktivitet vil nor-
malt forlebe séledes, at de enkel-
teteammedlemmer byderind med
deres bud pé, hvad problemet er i
denne situation. Det vil blive dis-
kuteret ved, at man leegger ind-
leeg ind pa “Krydsfeltet” — IT-
systemet, derertil ridighed. Etaf
teammedlemmerne har ansvaret
forkoordineringen afarbejdet og vil sammen-
skrive den faelles version af problemformule-
ringen og komme med konkrete forslag til,
hvordan problemerne bliver lost. Det kan go-
res paAmange mader, men vil nasten altid ende
med en eller anden form for arbejdsdeling.
Den enkelte legger sit bidrag ind pa “Kryds-
feltet” — og alle gennemlaser og kommente-
rer alles bidrag. P4 denne baggrund sammen-
skriver den, der har ansvaret, lasningerne og
leegger sit forslag ud til de sidste kommenta-
rer. Nér de er kommet, rettes losningen ende-
lig til og praesenteres for facilita-
tor.

Facilitator vilnormalthave fulgt
teamets dialog pa “’sidelinien” og
givet sit besyv med, hvis teamet
er helt galt afmarcheret. Ofte ved
at stille spergsmal som: “Har I
overvejet....?” og “Hvordan vil
mon resultatet blive, hvis...?”.
Naér den endelige losning foreligger, vil faci-
litator laese den igennem og gere to ting:

* Give en tilbagemelding pa bade fag og
metode

» Begynde en diskussion af de aspekter, der
er mest centrale i problemstillingen

Atébne en sddan diskussion er den vaesentlig-
ste opgave facilitator har. Den skal sikre, at
teamet er kommer rundt i krogene” pé pro-
blemet. Dette sker ogsé ved at stille spargsmal
som f.eks.: ”Hvad ville der ske, hvis....?”,

“Det svageste led i al
uddannelse har til alle
tider veeret at overfore
det lzrte til praktisk
brug”

“Facilitator udfordrer!
Stiller spergsmdl og
rejser nye problemer.
Kort sagt sikrer, at det
enkelte team kommer
rundt i “krogene”

”Hvordan mon kunden vil reagere, nér I fore-
slar....?” — ”Kunne man tenke sig alternati-
ver, der er en god idé at have i ”a&rmet”, hvis
kunden ikke "keber” jeres lesning...?” Deter
ikke mindst i denne fase laeringen
finder sted og hvor teamet virke-
ligkan betyde noget for dets med-
lemmer.

Péetellerandettidspunkter der
ikke tid til at dyrke problemerne
mere ellerman har vaeretudeialle
krogene og facilitator ma/kan er-
klaere aktiviteten eller fasen for afsluttet og
igangsatte naste.

Pa vej til praktisk brug af det lerte
Problemerne, der arbejdes med i den formelle
uddannelse, svarer til dem, deltagerne meder
ideres daglige arbejde. Ikke alle pa en gang —
men et af gangen. Det er vigtigt, at deltageren
farlejlighed tilien vis udstraekning atkoncen-
trere sig om at arbejde med den slags ’sager”,
som den formelle uddannelse har som mal at
leere denne, mens det sker. Det er coachens
opgave at sikre dette og sé folge
op paeffekten. Detskerogsa ved,
atderspergesindtil den laerendes
tanker og gennem sporgsmal ud-
fordre denne til at forestille sig,
hvordan det leerte kan omsaettes
til praksis.

Oplaegget er, at deltageren i
uddannelsen og coach medes
mindst en gang for hver fase. Malet er at give
deltageren en klar opfattelse af, hvordan den-
ne kan bruge det laerte aktivt i praksis pa de
preemisser, som hans eller hendes selskab
onsker det. Coachen har veerktgjer i de grund-
leeggende uddannelser til at gennemfore den-
ne opfalgning - aktivitet for aktivitet. En ny-
ansat har brug for megen opbakning og et
”rum” til at teenke hejt og diskutere mulighe-
der og problemer med en person, der ved,
hvad det hele gar ud pé og som kan pavirke
deltagerens arbejdssituation.
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Figur 2: Eksempel pd et TeamUddannelsesforlob over 22 uger
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Ud over mgderne mellem coach og deltager
i hver fase, er der ogsé lagt op til at coach og
deltager modes for starten af den formelle
uddannelse og inden deltagelsen pa det afslut-
tende netvaerksseminar. Coachen kan hjalpe
deltageren med at blive helt afklaret med,
hvad der skal komme ud af starten og net-
vaerksseminaret.

Afslutningen
Hele uddannelsesforlgbet slutter med at team-
et mades igen — ofte sammen med andre team
— for at fa samlet op pa det leerte og give plads
til at diskutere problemer og muligheder med
undervisere og deltagere fra andre team og
ens eget. Derved skabes netveerk, man senere

kan bruge aktivt. Deraf navnet pa det afslut-
tende mode: Netvarksseminar.

Dette seminar kan vare fra 1 til 4 dage, men
hyppigst 2 dage, hvor den anden dag bruges til
at afpreve, hvor meget, der er lert. Det sker
normalt gennem en 3 timers skriftlig prove.
Opgaven der skal lases far man lejlighed til at
diskutere med sit team for man praesterer en
individuel besvarelse.

Netvaerksseminaret kan have alle mulige
udformninger afhaengig af mal og stoffets
karakter. Men typisk vil der vaere en stribe af
ovelser, der giver et klart billede hos den
enkelte af, hvad han/hun har leert og dermed
muligheder for at f4 dekket evt. huller gen-
nem erfaringsudveksling og nu og da gennem
direkte input fra undervisere.

Formanden, Adm.dir. Jens Erik Christen-
sen, Codan, gav ved F&P arsmadet den 10.
november i Kebenhavn den mundtlige ars-
beretning.

Arsberetning for Forsikring & Pension 2005

Denne, Arsberetningen 2005 samt et nyt
velferdsopleg "Velferdssamfundets ud-
fordringer — Forsikrings- og Pensions-
erhvervets rolle i fremtidens velferd" kan
alle leeses pa www.forskringenshus.dk
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