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Eftermiddagens program -

® DEL 1: Praesentation af Act2learn,
projektet, casen og evalueringen

® DEL 2: Teoretisk blik pa transfer
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® DEL 3: Resultater og anvendelse af data
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/Tjek ind

- Hvem er du?
- Hvor er du ansat?

- Hvad er dit formal med at deltage pa DES
konferencen 20157
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Laeringsparathed

® 3 typer af kursister

Den uengagerede Den malrettede
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Den optimistiske
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Omdrejningspunkt for Iaeringsseminaref\

® Hvorfor transfer?? Fordi ny viden fgrst bliver interessant
nar den kan anvendes!

® Et ngdvendigt fokus for professionshgjskoler!

® Bekendtggrelse af lov om professionshgjskoler: ”...varetage
praksisnaere og anvendelsesorienterede forsknings- og
udviklingsaktiviteter i teet samspil med det aftagende
arbejdsmarked, gvrige uddannelses- og videninstitutioner og det
omgivende samfund”
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Altsa...

Det vaesentlige ved laering er ikke tilegnelsen af viden
i sig selv, men at der skabes en gnsket
adfaerdsaendring, gennem tilegnelse af viden og
erfaring.

Vi interesserer os for begreberne laering og transfer
fordi vi gnsker at intervenere i mennesker
arbejdsrelaterede handlinger og fastholde disse
forandringer over tid.

Ph.D Nikolaj Stegeager Viden i Beveegelse




Gennemgaende gvelse — indsatsteori

Indsatsteorien bruges som et levende arbejdsredskab til at fastholde og kortlaegge
lzeringsseminarets indhold og hovedpointer.

| Iebet af de naeste par timer skal du pa landkortet notere og placere:

» Aktiviteter: Hvad er det for aktiviteter/indsatser du haefter dig ved, som vigtige
elementer i casen som vi arbejder med?

* Antagelser: Hvad er det for bagvedliggende antagelser/hypoteser du heefter dig
ved, som vigtige elementer i arbejdet hen mod det overordnede formal?

* Mal: Formalet er fast! Men hvad er det for mal (pa kort og laengere sigt) som du
haefter dig ved, som vigtige kriterier/tegn i arbejdet hen mod det overordnede
formal?

Casens overordnede formal: At skabe effekt og veerdi i praksis som fglge af
kompetenceudviklingsindsatsen. Med andre ord: At skabe positive transfereffekter!
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Uddannelse i virkeligheden

DEL1

Praesentation af Act2learn, projektet,
casen og evalueringen

Operation Transfer




Hvem er vi?

UCN/Act2learn

* UCN/act2learn —konsulenthus og eftervidereuddannelse i Nordjylland
* Ledelse og HR
* Sundhed
* Teknologi
* Padagogik

 UCN act2learn PEDAGOGIK tilbyder malrettede kurser, uddannelse pa

akademi- og diplomniveau
 Afdelingen for Evaluering og Metode
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Hvem er vores kunder

* Hvem er vores kunder/aftagere/samarbejdspartnere?

Hvilke krav bliver der stillet?

 En bevaegelse fra “traditionel diplom” til mere skraeddersyet
forlgb “ude” hos kunden

* Bekendtggrelse af lov om professionshgjskoler
* Faglig holdning og professionel stolthed — UCN

Hvilke udfordringer star vores kunder med i forhold til
kompetenceudvikling og implementering?
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"Operation” Transfer

Operation "transfer” er en intern evaluering i UCN/Act2learn der
udspringer sig af et uddannelsesforlgb der var seerlig tilrettelagt med
fokus pa styrkelse af transfer i praksisnaer kompetenceudvikling.

Dvs. at der arbejdes malrettet i fér — under og efter faser med bade
dagtilouddets ledere og medarbejdere.

Vi ved det virker...men det skal ogsa dokumenteres

Sa derfor blev der koblet en seerlig evaluering pa forlgbet.

Operation Transfer
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Projekt Vejgaard, Aalborg Kommune

Et uddannelsesforlgb for medarbejdere og ledere i dagtilbud
Vejgaard (12 institutioner)

ue:.n
AY 12



Projekt Vejgaard

Kompetenceudvikling for paedagogiske medarbejdere med fokus pa

inkluderende dagtilbudspaedagogik.

* Forlgbet har fokus pa begreber som didaktik, leeringsmiljger,
relationer og kreativitet med det formal, at medvirke til at skabe en
gget faglig opmeerksomhed og paedagogisk kvalitet.

 Malet med uddannelsen er, at deltagerne far viden og kompetencer til

at ivaerksaette og udvikle en paedagogisk hverdagspraksis sa alle b@rns
trivsel, leering og deltagelse tilgodeses bedst muligt.

* Yderligere suppleres uddannelsen med et forlgb for de paedagogiske
ledere med fokus pa procesfacilitering.
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Forlgbet — et samlet overblik

~wamoss Ledelse og HR

Lederforieb Modul 1 Modul 2 Modul 3 Felles p-
22 823 jan. 17. & 18. marts 29. maj mg@de 26. nov.
AL

—2 St@rre projekt!
ol c¥o

1 1
. I Modul 1 I
Medarbejder | ||, 5% 4 mars Modul2 Modul 3 Medul 4 ! Falles p-
-forleb 1 i : 18.19. & .20. maj 17. aug. 9_nov. || made 26. nov.
1
1 1 ! 1
1
— |
1
. 1
Medarbejder : Modul 1 Modul 2 Modul 3 Modul 4 i Felles p-
- forlab 2 1] 5.10.&11 mar. 26.27. & 28. maj 24. aug. 16. nov. : mgde 26. nov.
| |
, |

Paedagogik
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Skraeddersyet forlgb VS traditionel diploms ™=

® Eksamen er pillet ud af forlgbet
® Retten til at "bega fejl” OG leere af dem
® Aktionslaeringsforlgb

® Ledelsesforlgb der kgrer parallelt med
medarbejderforlgbet
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Mal for evalueringsindsatsen i UCN=m

® For at genere viden, som kan understgtte det overordnede
formal, vil det konkrete evalueringsarbejde besta i felgende
operationaliserbare mal:

]

Hvilke elementer i kompetenceudviklingsindsatsen virkede efter
hensigten?

Hvordan virkede det?

For hvem og under hvilke omstaendigheder virkede det?

Hvad virkede ikke?

Hvad kan vi ggre fremover for at fa indsatsen til at virke endnu bedre?

Formalet med den interne evaluering er at saette fokus pa og
dokumentere den transfer der sker i Fgr, Under og Efter
forlpbet. Kernen i evalueringen er derfor med blik pa de
processer og forandringer der sker i og imellem de to
undervisningsforlgb (for hhv. ledere og medarbejde)
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Interventioner som understgtter

transferprocessen

eDialog mellem leder/ paedagog med
fokus pa: formal, mal, forberedelse,
behov, motivation, forventninger

*Tydeligt, kontinuerligt og tidligt
fokus pa leringsmal og udbytte

*Refleksionsspgrgsmal inden
uddannelsesstart

eLedere uddannes fgrst

eOrganisatorisk kontekst (fra
individuel til organisatorik lzering)

For

eFaciliterende undervisningsformer
e Aktionslzaering og praksisperioder
eHands-on og praksisnaerhed

eNetvaerksdannelse, feedback og
refleksion

el edelsesinvolvering gennem faglige
ledelse og kommunikation

-

-

eLedelsesinvolvering
eUdvikling af ideer til implementering
eHandlingsplan for implementering

J
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Efter

Med reference til
Stegeager (2014)
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Datainsdamlingen

* Interview med Dagtilbudsleder

* Faciliteringsplan fra ledere

* Spgrgeskema til ledere efter afsluttet kursusforlgb

* Medarbejdere:

* Spogrgeskema for og efter udd. Forlgb

* Fokusgruppe interview efter udd. Forlgb

* Spgrgeskema efter implementeringen har veeret i gang

 PD Joker: Interview med udvalgte medarbejdere der har veeret pa PD
tidligere
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Supplerende data:

2 Praksisbespg inden uddannelsesstart
= Faciliterende undervisningsformer med fokus pa og udgangspunkt i
egen praksis

* Data som f.eks. notater fra interne mgder i A2l, mail korrespondance
osv. dokumenterer det samarbejde der er mellem underviserene pa
de to forskellige forlgb. Her er deres koordinering og videns
udveksling vigtigt i forhold til transfer og sammenhangskraft for hele
kompetenceudviklingsforlgbet. For bade fgr, under og efter faserne.

 Denneviden/
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Interessenter

Uddannelses- . .

udbydere

Uddannelses
-aftagere
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Inden pausen... -

Hvordan ser landkortet ud nu?

| Indsatsteori S
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Uddannelse i virkeligheden

DEL 2:

Et teoretisk blik pa transfer




Transfer...

Med transfer forstas:

”(...) mulighederne for at overfagre
viden og kunnen, der tilegnes i én
social sammenhaeng, til en anden
og bringe det leerte i anvendelse,
dvs. nyttigggre laeringen i en anden

kontekst”
(Stegeager & Laursen 2012: 49)
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KNOWLEDGE
TRANSFER
STATION

Transfer som en mulig
funktion af laering, men ikke
en uomgangelighed!
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‘Operation transfer’ &

Det handler om

i UCN/Act2learn PADAGOGIK At skabe

EFFEKT & VARDI
| PRAKSIS
Creganisstoriske
‘ faktorer |
m m -
hos den lasrende

Intervention F@R - UNDER - EFTER forlghb
= tid

: Lebende evaluering som medskaber af positive transfereffekter =

Med reference til
u . n Stegeager (2014) y

AY



Individuelle faktorer hos den leerender

® Motivation for at leere

® Meningstilskrivelse — “Voksnes motivation for at leere er primeert
baseret pa deres gnske om at lzere det, der er meningsfuldt for
dem” lleris

® Tidligere oplevelser og forventninger — “hvorvidt den studerende
har en forventning om, at undervisningen vil leere ham det, han
haber pa, samt at denne lzering efterfalgende vil gare en forskel pa
hans arbejdsplads” stegeager

® Motivation for at fortage transfer
® |Individuelt perspektiv: hvad far jeg ud af det?

® QOrganisatorisk perspektiv: pa hvilken made kan det, at jeg leerer
noget, gavne min arbejdsplads?

® Generel tilfredshed med egen arbejdssituation
® |nteresse i at udvikle sig selv og arbejdet
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Organisatoriske faktorer

® Behovsanalyse

® For at identificere problemer og mangelomrader -
motivation og formal med at investere i uddannelse?

® For at sikre ledelsens opbakning

® Transferklima — obs pa om organisationen er
gearet til at understgtte transfer

e Aben for leering OG forandring?
® Belgnningssystemer
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Faktorer for en mislykket transfer

®» FOR-FASEN ® EFTER-FASEN
® Gennemarbejdet ®» Manglende stgtte
forberedelsesfase = Ingen anvendelse
® Tydelighed omkring » Mangel pé feedback

formal, mal og behov = For hgjt arbejdspres

Organisatorisk savel som individuel
l2ering bgr ses som en langvarig proces

som kreever tid og plads
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Perspektiver pa transfer

® Transfer i et "snaevert” perspektiv

® Facilitering af laering som kan genkaldes hjemme pa
arbejdspladsen

® Transfer i et "bredere” perspektiv

® Facilitering af rammefaktorer som muligggr at laeringen
kan fa effekt og veerdi i praksis
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Positive transfereffekter er
ikke alene et spargsmil om
den enkeltes evne og
motivation for at foretage
transfer!

Det er i hgj grad ogsa et
spgrgsmal om organisatoriske
rammefaktorer, som kan virke
enten h#mmende eller
fremmende for lxringens vej
ind i og rundt i organisationen:

29
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”Kundeveerdien bliver st@grre nar
uddannelsesinstitutionen og modtagerinstitutionen

taenkes mere som ét system”
- Dagtilbudsleder i Vejgaard, Aalborg

Opgaver
(mal)

n

Struktur

(UCHM-:tEIearn)

Aktgrer
(kultur)

Teknologi
(veerkigjer)
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Transferfremmende faktorer ift. FOR-FASEN" ™

Laering optimeres, nar...

® der opleves sammenhaeng mellem uddannelse og
umiddelbare behov i praksis — nar det er
meningsgivende for den aktuelle praksisvirkelighed
blandt kolleger, team og ledelse.

® der opstilles kortsigtede, konkrete mal for gnsket
l2ering (frem for langsigtede og mere abstrakte mal)

®» |ledelsens intention med uddannelsesforigbet er
tydeligt kommunikeret
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Interventionen F@R forlgb

Leeringsmal

® Medarbejderne hjalpes til at opstille kortsigtede, konkrete mal for gnsket laering (frem for
langsigtede og mere abstrakte mal). — laeringsmal som bgr veere formuleret pa baggrund
af et oplevet behovs- eller virkelighedskriterium - allerede forud for uddannelsens
begyndelse

Intentionalitetsskabende dialoger/forventningsafstemning (Robert Brinkerhoff
- laeringsintentionalitet)

® Leeringsintentionalitet 2 medarbejderne ggr sig inden uddannelsesforlgbets begyndelse
tanker om spgrgsmal som: “Hvorfor er det vigtigt for mig og min virksomhed, at engagere
mig i netop dette forlgb?” ”Hvilke forandringer forventer jeg, at uddannelsen fgrer med
sig?” "Hvordan vil man kunne registrere disse forandringer?”

® Medarbejderne skal reflektere (med sin leder/sine kollegaer) over

”Hvad er mine vigtigste udviklingsbehov?”

”Hvordan kan min udvikling indenfor disse omrader gavne min arbejdsplads?
Viden — "hvad skal jeg kunne?”

Feerdighed — “hvad skal jeg treene?”

Individuelt resultat — “hvad vil jeg opna?”

Organisatorisk effekt — ”hvad kan jeg bidrage til efter endt uddannelse?”

Hvis virksomhedens intention ikke kommunikeres ud til medarbejderne, overlades det til
rene gaetterier, hvilket kan ggre det vanskeligt at leve op til de organisatoriske forventninger,
der eventuelt matte veere.
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Inden pausen... -

Hvordan ser landkortet ud nu?

| Indsatsteori S
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Uddannelse i virkeligheden

DEL 3:

Resultater og anvendelse af data




Anvendelsesorienteret evalueringsmm

Forlgh og Milepzle Le d e I Se O R

Lederforleb Modul 1 Modul 2 Modul 3 Felles p-
22 823 jan. 17 & 1E. marts 29. maj mg@de 26. nov.
—2 St@rre projekt!
AL AL AL

1 1
. I Modul 1 I
Medarbejder | ||, 5% 4 mars Modul2 Modul 3 Medul 4 ! Falles p-
-forleb 1 i : 18.19. & .20. maj 17. aug. 9_nov. || made 26. nov.
1
1 1 ! 1
1
— |
1
. 1
Medarbejder : Modul 1 Modul 2 Modul 3 Modul 4 i Felles p-
- forlab 2 1] 5.10.&11 mar. 26.27. & 28. maj 24. aug. 16. nov. : mgde 26. nov.
| |
, |

Paedagogik
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Det fremtreedende ind til nu...

Individuel
lzering

Organisatorisk
l2ering
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Dataindsamling op til 1. milepael ‘

® Primeer data

® Spgrgeskemaundersggelse op til medarbejdernes
uddannelsesstart

® Interview med 6 medarbejdere som tidligere har veeret pa
PD-modul

® Supplerende data
® |nterview med dagtilbudsleder
® Observation af undervisning
® Didaktiske modeller for aktionslaeringsprojekter

® Notater fra interne mgder, mailkorrespondance (intern
videnskoordinering)
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Resultater fra interview med PD-

medarbejdere

® Sveert at overfgre, anvende og dele viden fra PD-
forlgb i praksis.

® FOR: Ingen eller beskeden bevidsthed om leders
intention med uddannelsesforlgb

® UNDER: Beskedent fokus pa kobling til praksis
® EFTER: Falder tilbage i gamle rutiner
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Resultater fra sp(argeskemaundersqagelse\‘v

® Medarbejderne giver udtryk for:
» At kompetenceudviklingsforlgbet er meningsgivende
» At de er kleedt godt pa
» At intentionen med forlgbet er tydeliggjort

® Medarbejderne giver ogsa udtryk for:

» At de fgler sig bedre rustede i forhold til deres egne
fagpersonlige mal med forlgbet, frem for de institutionelle
mal

® De er blevet godt rustet i fgr-fasen i forhold til at deltage i

kompetenceudviklingen, men de er mere usikre pa hvilke
forventninger der er til konkrete a&ndringer i praksis
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1. Nedslag — laering til den videre

procesfacilitering

Synligg@relse af ledernes centrale rolle som procesfacilitator i
forbindelse med deres medarbejderes uddannelsesforlgb!

Fremadrettede anbefalinger op til medarbejdernes 1.
aktionslaeringsprojekt:

(baseret pa teoretiske antagelser af hvad der fremmer lzering og transfer)

o Fokus pa sammenhang mellem aktionslaeringsprojekter og
umiddelbare behov i praksis

o Fokus pa at ledelsens intention med uddannelsesforlgbet er
tydeligt kommunikeret

o Fokus pa at opstille kortsigtede, konkrete mal for gnsket laering
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2. Milepeel

Evalueringsspgrgsmal

® |nputs fra undervisning der har optaget dem og faet liv i praksis
® Positivt udbytte fra aktionslaeringsprojekter
® Udfordringer ift. aktionslaeringsprojekter

® Lzring til naeste gang vi skal lave aktionslaering
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Udfordringer ift. AL-projekter g

EKSEMPEL

® Mangel pa tid til planleegning, sparring og formidling

® “Det er i hverdagen sveert at finde tid til at mgdes og ga “fra”
til planlaegning”

® “Tid til at informere/aftale med kolleger”

® “Mange andre opgaver som skal Igses sidelgbende”
® Urealistiske og brede mal.

® “For mange bolde i luften”. “For stor en aktion”,
® Manglende evaluering

® “skal vi fortseette/udvide eller...”

® “"Manglende mulighed for at ma@des og samle op undervejs”
® Konflikt mellem "husets’ struktur og AL-projekt

® Enkelte tilfaelde hvor aktionen ikke fik ingen eller beskedent
liv i praksis
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Antagelse

® Muligheden for effekt og veerdi i praksis er mindre i
situationer, hvor der er konfliktende forhold mellem
institutionens struktur og de givne aktionslzeringsprojekter.

® Muligheden for effekt og veerdi i praksis er stgrre i
situationer, hvor der arbejdes ud fra et helhedsorienteret
perspektiv pa hele organisationen

»* L
Opgaver * ¢ Teknologi
(mal) oTm T (vaerktgjer)
L -
L

ue.in -



Utilsigtede haendelser

® Nye roller kan skabe bade positive og negative
effekter
® Lederen som procesfacilitator — mere synlig
» Nye roller og opgaver for ledelsen
® Evalueringen — mindre synlig
® Evaluering som en naturlig del af processen

» Styrket evalueringskapacitet (evnen til at leere lgbende
gennem de erfaringer man gor sig)
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Et deltagerperspektiv

—set i forhold til diplomuddannelse

“Denne her gang er det meget mere feelles og rettet mod
praksis; hvad skal vi have ud af det her i

vores institution? Og det bliver meget sadan konkret:
Hvorhenne ser vi behov for udvikling og muligheder for
udvikling i vores institution? Og det bliver et feelles

projekt. (...) Vi er nok mere sporet ind den her gang pa

hvad det konkret er, jeg har brug for at leere og fa mere
viden om.”




”Jeg vidste ikke at vi har sa stor betydning i
forhold til vores medarbejderes
uddannelsesproces. Tidligere sendte jeqg dem

bare afsted!”

Leder fra dagtilbud Vejgaard




Inden vi tjekker ud...

Hvordan ser landkortet ud nu?

| Indsatsteori [ »‘.Te,g,n_
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® Hvad tager vi os?

® Hvordan kan vi fastholde og implementere det i
egen praksis?
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behov i praksis —jo stgrre
chance for en vellykket transfer

Nedskriv overvejelser til hver af de fire punkter. Teenk gerne
specifikt ift. hvad du gnsker at tage med dig fra arets DES
konference.

® Viden — hvad skal jeg kunne?
® Fzerdighed — hvad skal jeg treene?
® |ndividuelt resultat — hvad vil jeg opna?

® Organisatorisk effekt — hvad kan jeg bidrage til efter endt
uddannelse?

Overvej ligeledes sammenhangen mellem dine personlige
(faglige) udviklingsbehov og mal og de udviklingsbehov og
mal som din arbejdsplads/ledelse/team kan have.
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