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Forord
Denne forskningsoversigt sammenfatter, hvilke faktorer, der bidrager til, at det, vi
leerer i undervisningen, efterfglgende kan anvendes i en arbejdssituation.

Det betyder, at jeg seetter fokus pa en reekke forhold med henblik pa, at sikre overfe-
ringen af det leerte fra leeringssituationen til anvendelsessituationer. Jeg setter isaer
fokus pa leereprocessen: Hvilke forhold bidrager til transfer?

Siden firsernes begyndelse har der veeret international forskningsinteresse for trans-
fer, og der foreligger en del forskningsresultater fra forskellige forskningsmiljger
med forskellige forskningsbaggrunde. Interessen er ikke mindst begrundet i et gnske
om opna starre udbytte eller effekt af undervisningen. Udgangspunktet er det ofte
konstaterede forhold, at effekten af mange voksenuddannelsesforlgb er begraenset.
Effekten malt her som anvendelse af det, der blev lert i undervisningen. Med andre
ord, der er for lidt transfer.

Transfer er efter min opfattelse en af de store aktuelle paedagogiske udfordringer.

Forskningsoversigten er 'anvendelsesorienteret’. Det betyder, at den prasenterer
empiriske funderede resultater (evidensbaseret viden) om, hvad vi ved. Den preaesen-
terer findings. | den praesenterede litteratur findes (naturligvis) ogsa en del teori,
bl.a. om motivation, leeringsmiljg og organisationsforhold til forklaring af de fundne
resultater. Jeg har valgt ikke at praesentere teorierne her, fgrst og fremmest af over-
skuelighedsgrunde.

Bjarne Wahlgren

Juni 2009
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Introduktion
Nar vi taler om, hvordan man gennemfgrer god undervisning, taler vi oftest om,

hvordan vi skal tilretteleegge undervisningen, sa vi leerer bedst muligt. Et helt grund-
leeggende spargsmal i enhver undervisning er dog ogsa, hvor meget man kan anven-
de det, man har leert. | tilknytning til dette spgrgsmal, rejser sig ogsa et andet
spgrgsmal: I hvilke sammenhange kan man anvende det, man har laert?!

Overfarsel af det leerte fra leeringssituationen til en anden situation kalder vi ofte
transfer. Transfer defineres — som alle centrale paedagogiske begreber — noget for-
skelligt i forskellige sammenhange. Der er imidlertid enighed om, at anvendelse af
det leerte er det centraleZ2.

Det er interessant, at selv om spgrgsmalet om anvendelse, altsa om omfanget af
transfer, synes helt centralt i enhver undervisning og uddannelse — og da ikke
mindst i en voksenuddannelsessammenhang — sa er dette spgrgsmal ikke sarligt
udfoldet i litteraturen om undervisning og leering. | en nyere bog om leering (llleris,
2006) behandles forholdet pa kun to af de naesten trehundrede sider under over-
skriften: Sammenhange og transfer-muligheder. I flere store grundbgger om vok-
senleering findes begrebet ikke som opslagsord (fx Brookfield, 1986; Merriam & Caf-
farella, 1999).

I en voksen- og efteruddannelsessammenhang er transfer relevant i to noget for-
skellige sammenhange. Den ene er inden for uddannelsessystemet, altsa transfer
mellem dele af et uddannelsesforlgb. Sammenhaeng mellem almene og erhvervsret-
tede undervisningsforlgb er szrligt relevante i voksenuddannelserne. Den anden
sammenhang er forholdet mellem laering i uddannelsessystemet og anvendelsen af
det leerte uden for dette, fx i en arbejdssituation.

1 Anvendelse’ er naturligvis ikke noget ukendt begreb i didaktikken. | fx Blooms klassiske taxonomi
over ’kognitive’ undervisningsmal optraeder anvendelse som det tredje af seks niveauer (Bloom,
1956). Anvendelse i denne sammenhang omfatter her farst og fremmest anvendelse inden for et af-
graenset og bekendt omrade. Det er i taxonomien lidt uklart, hvordan sammenhangen mellem *anven-
delse’ og de efterfalgende taxonomimal, fx "analyse’, *syntese’ og vurdering’ er i forhold til anven-
delse i nye og ukendte situationer.

2 Begrebet transfer betyder i en padagogisk sammenhzng, at man anvender det, man har
leert, i andre — mere eller mindre nye — situationer. | den autoritative sammenfatning af eksi-
sterende forskning om leering How People Learn (Bransford et al., 2000, s. 235-236) an-
vendes transfer om students’ abilities to tranfer what they have learned to new situations.
Det veesentlige er 'nye’, altsd situationer, som adskiller sig fra leringssituationen. | nogle
sammenhange omfatter transferbegrebet ogsd evnen til at generalisere det, der er leert
(Baldwin & Ford, 1988). Transfer blev (bliver) i en dansk sammenhang ofte oversat til 'over-
foring’, som fx hos K.B. Madsen hvor der tales om ’‘overfaring af indleringsresultater’
(Madsen, 1984).
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Inden for og pa tveers af uddannelsesomrader gennemfares undervisnings-
forlgb, der pa forskellig made kobler det, der leeres i en sammenhang, med det, som
leres i en anden. Hele uddannelsessystemet er savel i teori som i praksis bygget op
over den forestilling, at det, man leerer et sted, anvendes i en anden — ofte progredie-
rende — sammenhang. Transfer er altsa et centralt element i forstdelsen af, hvordan
uddannelsessystemet gradvis gar os klogere, dygtigere og ikke mindst bedre til at
handle.

Transferproblemet er ogsa markant til stede i forholdet mellem uddannelse og
arbejdsplads, mellem skolebaseret viden og praksisbaseret viden. Hvordan skaber
vi sammenhang mellem det, der leres i uddannelsen, og det der sker pa arbejds-
pladsen? Hvordan (og hvor) skal vi tilretteleegge leeringsforlgbene, sa der skabes
stagrst mulig transfer?

Denne problemstilling har faet et nyt perspektiv, fordi leeringen i arbejdet eller lae-
ringen gennem arbejdsprocesserne er kommet i fokus de i de senere ar. Transfer-
problemet er altsa her et spgrgsmal om, hvordan uddannelsen kan fremme den fort-
satte leering pa arbejdspladsen. Hvordan skal vi tilretteleegge uddannelsen, sa det,
der leres, fortsat kan udvikles i den daglige praksis? Tilsvarende er der et omvendt
transferproblem: Hvordan kan det, der leres pa arbejdspladsen, overferes til den
formaliserede undervisning? Her bergres et klassisk pedagogisk forhold, som fik
stor betydning i firserne, nemlig spgrgsmalet om, hvordan man anvender erfaringer
(fra arbejdspladsen fx) i undervisningen (Jacobsen et al., 1980).

I forskningslitteraturen om transfer er der to noget forskellige, men sammenhan-
gende tilgange. Den ene tilgang har en overvejende psykologisk og fagdidaktisk vin-
kel. Her er fokus pa, hvilke kognitive elementer der indgar i evnen til transfer, og
hvordan spiller disse sammen med tilegnelsen af et bestemt stofomrade, fx matema-
tik, med henblik pa at kunne anvende det leerte. Den anden tilgang har overvejende
en paedagogisk vinkel. Her er fokus pa samspillet mellem den laerende, leeringssitua-
tionen og anvendelsessituationen.

Denne oversigt preesenterer den forskningsbaserede viden, der eksisterer
om forholdet mellem uddannelse og arbejdsplads, og det vil ggre det pri-
meert ud fra en psedagogisk vinkel 3.

% Forskningsoversigten er baseret p litteratur fundet ved sggning i ERIC under sggeordene adult
learning/adult education and transfer fra 1999 og frem. Gennemgangen er suppleret med udvalgte
tidligere nggleartikler. De artikler, som indgdr i dette notat, er farst og fremmest oversigtsartikler.
Herudover er valgt artikler, som giver et differentieret billede af transfer i konkrete sammenhange, og
artikler som preesenterer forskningsresultater, der giver overraskende eller ikke forventelige resultater.
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Baggrund for forskning om transfer
Forskningsinteressen har veret knyttet til et snske om at blive klogere pa, hvad der

virker med henblik pa at skabe transfer og starre effekt. For som det fx siges i in-
dledningen til en forskningsartikel: learning is of little value to organizations unless
it is transferred in some way to performance (Yamnill & McLean, 2001, s. 196).
Eller meget kontant formuleret i en anden: The ultimative goal of training should
be positive transfer to the workplace. Unfortunately, estimates suggest that only
about 10% of learning actually transfers to job performance (Lim & Morris, 2006,
s. 85).

Pa den baggrund er der i firserne opstillet nogle modeller for, hvordan sammenhan-
gen er mellem en raekke individuelle faktorer, faktorer som knytter sig til undervis-
ningssituationen, og faktorer som knytter sig til anvendelsessituationen, med hen-
blik pa forggelse af transfer (Baldwin & Ford, 1988; E.F.Holton, 1996). Forskningen
har siden beskeaeftiget sig med disse faktorer og deres indbyrdes relationer med hen-
blik pa, hvad der har den starste indflydelse pa transfer (og hvorfor).

Sidelgbende med denne empirisk funderede forskning har der, inspireret af teorier-
ne om ’situated learning’, veeret fart en diskussion om transfer overhovedet er et
anvendeligt begreb. Ud fra et 'situated’ perspektiv er leering bundet til leeringskon-
teksten og kan ikke lgsrives fra denne. Sat pa spidsen er lering ikke et produkt, men
selve leeringsprocessen set i forhold til leeringskonteksten. Tilsvarende sat pa spidsen
eksisterer der derfor ikke transfer.4 Nar leering er bundet til den kontekst, hvor den
er tilegnet, kan den ikke overfares til andre sammenhange. Modspgrgsmalet er sa:
Hvad kan laring sa? Det er jo dbenbart, at man kan anvende, det, man lzrer, i nye
sammenhange. Leering er kumulativ. Et 'situeret’ svar er, at det tilegnede kan ’re-
konceptualiseres’, altsa nyfortolkes i den nye sammenhang hvor det skal anvendes.
Resultatet af denne diskussion, som stadig fares, er — sa vidt jeg ser det — en enighed
om, at samspillet mellem leeringssituation og anvendelsessituation er vigtig for for-
stdelse af transfer. De mentale processer, som er ngdvendige for at kunne overfgre
og anvende viden i nye situationer, kan opfattes som 'oversattelsesprocesser’, og
disse processer (‘transfer mechanisms’) ma studeres ngjere for at kende mulighe-
derne og begraensningerne i overfgringen. Der synes dog at veere enighed om, at
forskning i transfer er vaesentlig.> Jeg kan samtidig konstatere, at forskningsinteres-
sen for problemstillingen er stigende.®

* Det er dog ikke sat mere pd spidsen end at anerkendte forskere stiller og diskuterer spargsmalet, om
transfer finder sted: does transfer occur? (Tennant, 1999).

® Denne diskussion er praesenteret i en redelig form i artiklen Alternative Perspectives on the Transfer
of Learning: History, Issues, and Challenges for Future Research (Lobato, 2006).

® Temaet transfer behandles nu ogsé af mere erklaerede samfundskritiske forskere ud fra en opfattelse
af temaets vigtighed. Knud Illeris, der i bogen Lering som nzavnt oven for anvender beskeden plads
pa transfer, behandler saledes aktuelt temaet i artiklen Transfer of learning in the learning society:
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Faktorer der fremmer transfer mellem undervisning og ar-
bejdsplads

De teoretiske modeller om transfer mellem undervisning og arbejdsplads omfatter
tre typer af faktorer: faktorer der knytter sig til den enkelte person, faktorer der
knytter sig til undervisningen, og faktorer der knytter sig til arbejdspladsen. Flere
oversigtsartikler om transfer har naturligt nok samme struktur (Alawneh, 2008;
Baldwin & Ford, 1988; Russ-Eft, 2002; Tamkin et al., 2002; Yamnill & McLean,
2001)7. I det fglgende praesenteres den eksisterende viden efter samme model, selv
om en raekke undersggelser og forskningsartikler fokuserer pa samspillet mellem
faktorerne.

Transferfaktorer som knytter sig til den lserende
Forskningen har peget pa en raekke personrelaterede faktorer, som pa forskellig ma-

de og med forskellig styrke har indflydelse pa transfer. De vigtigste i den sammen-
haeng er motivation, evnen til at seette mal for eget arbejde og self-efficacy.

En vaesentlig forudseetning for, at der bliver transfer til en efterfglgende arbejdssitu-
ation, er, at den, der lerer, er motiveret for transfer. Den larendes gnske om at
anvende den lerte viden og de lerte ferdigheder pa jobbet, synes altsa at veere en
meget veaesentlig faktor med selvstaendig indflydelse pa graden af transfer. Dette er i
og for sig ikke overraskende, men konstateringen har ikke desto mindre den pointe,
at det er vigtigt for transfer, at den leerende er bevidst om behovet og om anvendel-
sens muligheder for behovsopfyldelse. Disse forhold kan derfor inddrages i planlag-
ningen og gares til tema i undervisningen.

Motivation, eller vilje til og gnske om at anvende det, der er lert, gger transfer.
Spergsmalet er sa, hvad gger motivationen?

Motivation har rod i et (erkendt) behov og er i forbindelse med undervisning ofte
knyttet til mening og nybrud®. Hvis det, der leres, skal anvendes, skal der vere et
behov for at anvende det, og det skal give mening at anvende det. Hvad skaber sa
mening? Mening skabes ud fra begrundelser, altsa begrundelser for den enkelte for,
hvorfor man skal handle. Begrundelserne kan vere viden eller forventning om, at

How can the barriers between different learning spaces be surmounted, and how can the gap between
learning inside and outside schools be bridged? (llleris, 2009). Artiklen bringer imidlertid ikke ny
viden om emnet, men belyser emnet i forhold til kendte begreber.

" Den bedste, i betydningen brugervenlige og overskuelige, oversigt findes i artiklen A Typology of
Training Design and Work Environment Factors Affecting Workplace Learning and Transfer (Russ-
Eft, 2002).

® Viden om motivation i forhold til undervisningsformer og arbejdspladser er sammenfattet i en aktuel
forskningsoversigt, Motivation og leeringsform — En oversigt over eksisterende forskning (Hayrup et
al., 2009).
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det giver bestemte fordele at anvende det lzerte. Man skal kunne se en fordel ved at
anvende det, man skal have en forestilling om, at anvendelsen opfylder behovet.

Den lzerende skal derfor have en opfattelse af, at han kan bruge det, han lerer, hvis
han skal veere motiveret for transfer. Jo mere klart den leerende kan se behovet for at
laere des mere transfer.

Anvendelsen skal altsd vaere funktionel i forhold til den lerendes jobsituation. En
reekke undersggelser dokumenterer sammenhang mellem det, man kan kalde job-
nytte (job utility), og transfer. Nytten kan vere i forhold til udfgrelsen af jobbet, og
det kan veere i forhold til et jobskifte.

Jo tydeligere den leerende kan se anvendelsessituationen for sig (inden undervisnin-
gen og i undervisningen) des mere transfer. Den laerende skal altsa have en klar op-
fattelse af, at leeringen har (eller kan have) en positiv indflydelse pa kvaliteten af det
arbejde, man udfgrer. Som en konsekvens heraf vil motivation til transfer gges, hvis
den leerende selv har veeret med i planleegningen af undervisningen (i en eller anden
form). Medinddragelse sikrer en bedre tilpasning mellem behov og undervisning -
og dermed mere motivation. Medinddragelsen af den lerende sikrer samtidig en
bedre tilpasning af undervisningen til anvendelsessituationen. Veaesentligst i den
sammenhang er ogsa, at medinddragelsen sikrer en motivation eller forpligtelse til
at (pregve) at anvende det, man selv har sagt, man har behov for at lzere (Clark et al.,
1993).

I en undersggelse af koreanske finansmedarbejdere, der sammenligner betydningen
af karakteristika ved den laerende, tilfredshed med undervisningen og det organisa-
toriske klima pa arbejdspladsen konkluderes, at den leerendes 'umiddelbare laerings-
behov’, er den mest betydningsfulde variabel i forhold til transfer. Undersggelsen
viste ogsa at sammenhang mellem undervisningsindhold og jobfunktion ggede
transfer (se senere), og at transfer blev yderligere gget, nar der var en forventning
om at man kunne anvende det leerte umiddelbart (Lim & Morris, 2006).

En positiv funktionel faktor, som direkte knytter sig til den enkeltes behov, er, om
den lerende direkte kan se leeringen som et element i en karriereplanlaegning eller
som et led i et jobskifte (Kontoghiorghes, 1998, 2001b, 2002).

Det er ogsa pavist, at en indirekte faktor som den lerendes jobtilfredshed kan have
positiv indflydelse pa transfer (Eagan et al., 2004). Jobtilfredshed kan ses som en
generel motivationsfaktor i forhold til at ville yde noget i forhold til jobbet, og derfor
ogsd motiverende for at ville leere noget, og for at ville anvende det lerte. Det ser
altsa ud til, at der er god fornuft — eller uddannelsesgkonomi - i at sende medarbej-
dere med hgj jobtilfredshed i uddannelse, fordi de vil bringe leeringen tilbage til ar-
bejdspladsen (samtidig med at undervisningen vil gge jobtilfredsheden).

En faktor, som synes at have stor indflydelse pa transfer, er den lerendes evne til
malszetning og malforpligtelse. Den proces, hvor den lerende saetter mal for,
hvad han gerne vil blive bedre til, og hvad han gerne vil lzere. Set ud fra et erfarings-
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perspektiv er det en rimelig antagelse, at hvis man ger sig klart, hvad man vil (med
det man leerer), sa vil man anvende det, der leeres, mere end den, der ikke har et
klart mal med det, der laeres.

Man kan se denne proces, malsatning, som et led i realiseringen af den enkeltes
behov. Hvis den enkelte er i stand til at transformere egne behov til et klart mal og
tilsvarende opfatter, at vedkommende har en klar forpligtelse (fx over for sig selv, for
andre, for kolleger eller arbejdspladsen), sa vil det gge transfer. Malsaetning kan vee-
re en individuel proces, som den lerende foretager inden eller i forbindelse med
undervisningen, eller det kan vere en mere systematisk og felles proces, som indgar
som en del af undervisning (dette tages op i naeste afsnit).

Forskningsresultaterne peger pa, at malene skal vaere passende hgje, men realisti-
ske, og at det er vigtigt, at den leerende oplever, at han nar eller neermer sig malet. |
modsat fald vil savel motivation som transferbestrabelser falde (Locke et al., 1981;
Washington, 2000).

En faktor, som er undersggt i denne sammenhang, og som spiller en vaesentlig rolle
i forbindelse med transfer, er den leerendes tiltro til egne evner (self-efficacy).
Jo mere tiltro til egne evner eller forventninger til egen performance, des mere
transfer. Hvis den lerende tror pa, at han kan lere og kan blive bedre til at handle,
nar han anvender det lerte, sa vil han ogsa anvende det lerte til at handle (Bandura,
1991; Washington, 2000).

Forklaringen pa sammenhangen mellem tiltro til egne evner og transfer er, at det
kreever selvtillid at handle i nye sammenhange. Hvis det, der er lert, skal overfgres
til arbejdssituationen, betyder det, at der skal handles anderledes. Der skal handles
pa en ny made. Nye handlinger kan mgde forskellige former for modstand. De kan
betyde at den handlende udseetter sig for en risiko og i verste fald et nederlag, hvis
handlingen ikke kan gennemfgres, eller hvis den farer til et ugnsket resultat. Fore-
stillingen herom — hvad enten den er reel eller blot en forestilling - kan fare til
manglende handling. Det kraever derfor et vist overskud, en vis selvtillid, hvis man
vil handle anderledes.

Man kan opfatte self-efficacy som en faktor, som den enkelte har eller ikke har. Altsa
som en pa forhand given personrelateret faktor, der har indflydelse pa, om der vil
veere transfer eller gj. | en vis, sandsynligvis ogsa veesentlig udstraekning, forholder
det sig sdledes. Men man kan ogsa se det som en variabel, der er mulighed for at
e&ndre pad i forbindelse med planlegning og gennemfgrelse af undervisningen. Man
kan arbejde pa, at der i undervisningen etableres bade en generel self-efficacy og en
mere specifik i forhold til at ville og turde handle i forhold til at anvende det, der
leeres. Hvis den lerende har tiltro (self-efficacy) til, at han vil kunne @&ndre sig, blive
bedre og lgse opgaven, er der stgrre sandsynlighed for, at han faktisk forsgger at
anvende det larte til at lzse opgaven. En sadan mere specifik tiltro til egne evner vil
veere en faktor, som kan indga i underviserens paedagogiske overvejelser.
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Transferfaktorer som knytter sig til undervisningen

En forudsatning for transfer er, at man har leert det, der skal anvendes. At man har
leert det sa godt, at man er i stand til at anvende det. | en sammenfatning af interna-
tional forskning peges saledes pa, at ’leering med forstaelse’ mere sandsynligt vil bli-
ve transfereret end laering pa gengivelses- eller genkaldelsesniveau (Bransford et al.,
2000). I andre sammenhange tales der om ngdvendigheden af over-leering (‘over-
learning’) og konsekvent gvelse ud over ’et fgrste forsgg’, som forudsaetning for eller
hensigtsmaessig for anvendelse (Machin & Fogarty, 2003; Nijman et al., 2006).

Et konkret ikke forventet forskningsresultat illustrerer dette forhold. Resultatet
fremkom i et studie baseret pa 179 deltagere i forskellige undervisningsforlgb, som
var tilrettelagt med henblik pa at undersgge effekten af undervisernes (supervisors)
betydning for transfer. Det for forskerne overraskende resultat var, at 'undervisernes
statte har en positiv indflydelse pa transfer, men er ikke i stand til at pavirke transfer
direkte.” Derimod viste undersggelsen, at 'leeringsresultatet (learning outcome) hav-
de en staerk direkte positiv effekt pa transfer’ (Nijman et al., 2006).

Man kan synes, at dette er banalt. Men ikke desto mindre vil megen voksenunder-
visning af forskellige grunde forsynde sig mod den enkle konstatering, at man skal
mestre stoffet, for det kan anvendes. Megen voksenundervisning og mange lzaere-
processer vil uden tvivl kunne kritiseres for ikke at bruge den ngdvendige tid pa at
mestre stoffet — bl.a. gennem praksis og gennem gvelse — sa der derigennem er til-
egnet de ngdvendige forudseaetninger for transfer.

En forudsaetning for transfer er altsa, at man har laert det, der skal anvendes pa et
vist niveau. Et andet forhold, som ikke overraskende spiller en vaesentlig rolle er, at
undervisningen indholdsmassigt og metodisk forholder sig til anven-
delsessituationen. Indholdsmeessigt i betydningen at elementer fra anvendelses-
situationen indgar. Metodisk ved at der traenes i at anvende det laerte, eller i form af
at der undervises i, hvordan man anvender det leerte.

Denne i forste omgang nesten selvindlysende konstatering er imidlertid ikke
ukompliceret at udfare i praksis. Det er ikke ligegyldigt, hvordan man traener anven-
delse af det lerte. Det er heller ikke ligegyldigt, hvordan traningen, altsa undervis-
ningen om transfer gennemfgres, i forhold til anvendelsessituationen. En konkret
undersggelse illustrerer kompleksiteten.

Undersggelsen omfatter undervisning eller treening i transfer, dels i forbindelse
med malsetning, dels i forbindelse med traning i selvmanagement.

Undersggelsen omfatter 267 ansatte pa et stort universitet i USA, der alle deltog i et
kundebetjeningsprogram (a customer service skills training course). Nogle deltagere
blev treenet i malsatning, andre i selvmanagement og andre igen udgjorde en kon-
trolgruppe, der ikke fik szrlig treening i disse to forhold (Brethower, 2001; Richman-
Hirsch, 2001).
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Malsztningstreningen omfattede en diskussion af, hvorfor malsaetning er vigtig, en
beskrivelse af malsaetningsprocessen, eksempler pa effektive mal, forklaring pa
hvorfor malsaetning er effektiv, eksempler pa hvordan malseatning har vaeret an-
vendt, og en diskussion af hvordan malseatning kan fungere i forhold til ens egen
situation (afdeling eller organisation).

Rationalet bag malsaetningstreeningen er som beskrevet ovenfor, at evnen til at sette
mal for anvendelse og forpligtelsen over for disse mal fremmer transfer. Jo bedre
den leerende er i stand til at seette mal, des mere transfer. Som konsekvens heraf kan
malseetning med fordel indleegges som en del af treeningssituationen, og tilsvarende
kan malsatning indlaegges i implementeringssituationen efter treeningen med hen-
blik pa forggelse af transfer.

Selvmanagementstraeningen omfattede klargering af vanskeligheder ved anvendelse,
oplistning af de feerdigheder som gnskes anvendt, undersggelse af muligheder og
begraensninger for anvendelse og diskussion af, hvordan man kan overvinde disse
gennem konkrete handlingsforslag (coping responses).

Rationalet bag selvmanagementtraningen var den oven for nagvnte konstatering, at
inddragelse af deltagerne i processen om behov og anvendelse forgger transfer. Ind-
holdet i selvmanagementstraeningen var baseret pa erfaringer med og resultater fra
arbejdet med at undga tilbagefald til tidligere handlinger (relapse prevention) og
indarbejdelse af nye vaner, fx studiemgnstre.

Pa baggrund af tidligere undersggelser var det forventet, at malsatningen ville gge
den direkte transfer i betydningen anvendelse af det lzerte i tilsvarende situationer,
mens selvmanagement ville gge transfer til generaliseret transfer i betydningen an-
vendelse af det laerte i nye og anderledes situationer. Resultaterne viste imidlertid, at
det kun var malsatningen, som havde en effekt i forhold til transfer, og at det var i
forhold til generaliseret transfer. Undersggelsen giver ingen forklaring pa, hvorfor
der ikke er gget effekt af selvmanagementtraening.

Andre undersggelser viser imidlertid, at et samspil mellem traening i bAde malsat-
ning og selvmanagement er mere effektiv end treening i malsatning alene. Disse un-
dersggelser forklarer sammenhangen saledes, at malszatning er en forudsztning for
selvmanagement.

Den refererede undersggelse omfattede ogsa anvendelsesmiljgets (arbejdspladsens)
grad af statte til transfer. Dette giver muligheder for en mere kompliceret konklusi-
on. Undersggelsen fandt kun en begraenset sammenhgng mellem graden af anven-
delsesmiljgets statte og omfanget af transfer. Det kunne saledes ikke i denne sam-
menhang pavises, at statte generelt havde betydning for transfer, hvilket er i mod-
strid med de fleste andre forskningsresultater.

Det, der imidlertid er serligt interessant her, er, at der kunne konstateres en be-
mearkelsesveaerdig undtagelse, idet den gruppe, som havde deltaget i malsaetnings-
treening havde stgrre transfer i et stattende miljg og ringere transfer i et ikke stat-
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tende miljg (bade absolut og i sammenligning med de to andre grupper, selvmana-
gementsgruppen og kontrolgruppen).

Resultaterne svarer ikke til det, man umiddelbart ville forvente. De skal derfor tages
med et vist forbehold. Badde med hensyn til den forskningsmetodik der er anvendt,
og med hensyn til den kontekst der er tale om (universitetsansatte i USA). Andre
undersggelser har saledes dokumenteret gget transfer efter selvmanagementstrae-
ning seerlig i forbindelse med et stressfyldt arbejdsmiljg.

Konklusionen pa baggrund af den refererede undersggelse kan imidlertid — med
forbehold — sammenfattes til, at treening i malsaetning (i dette tilfeelde efter under-
visningen) gger omfanget af transfer. Dette forsterkes positivt, hvis der er et under-
stgttende miljg (transfer climate) i anvendelsessituationen, men negativt hvis der er
et miljg, som ikke fremmer transfer.

Man kan tolke det saledes: Hvis man laegger veegt pa, at det er malet at anvende det
leerte, sa gger malsaetning transfer. Men hvis anvendelsessituationen modsiger eller
modarbejder dette, sa ger malsetning det vaerre. Modstridende signaler til den lae-
rende mindsker transfer.

Generelt kan det pa tvaers af de forskellige undersggelser konstateres, at treening i
transfer, malsatning og selvmanagement som eksempler, i almindelighed gger
transfer. Men sammenhangen mellem traning, traeningens indhold og anvendelses-
situationen er kompliceret. Forskellige anvendelsessituationer har forskellige karak-
teristika, der kan veere mere eller mindre stgttende for forandring og som sadan har
indflydelse pa transfertreeningen og dens indhold.

I et udviklingsarbejde for leerere pa en middelstor skole i USA blev der udviklet et
program med henblik pa sikring af transfer (transfer management intervention).
Arbejdet med transfer blev sa at sige lagt ind i programmet med henblik pa at sikre
at det, der blev lert, ogsa blev anvendt. Programmet bestod bl.a. af en systematisk
planlaegning, der omfattede kortlaegning af mal, og coaching undervejs og efter un-
dervisningen. Ikke uventet viste dette at have betydelig indflydelse pa transfer. Kon-
kluderende siges det, at 'there is no easy road to transfer’, det koster ressourcer, men
de er vel anvendt, fx som i det interventionsprogram, som blev udviklet og anvendt
(Saylor & Kehrkahn, 2001).

Treaening af transfer efter afslutningen af en undervisning synes umiddel-
bart, pd samme made som trening af transfer i undervisningen, at veere en oplagt
metode til at forbedre transfer. Det er som tidligere skrevet en nzrliggende antagel-
se, at hvis man traener transfer, sa forgges transfer. Det findes ogsa forskningsmaes-
sigt belaeg for denne antagelse.

En nyere undersggelse viser imidlertid, at treening i transfer efter undervisningen
ikke i sig selv giver gget transfer. Sammenhangen mellem de to forhold afhaenger af
andre forhold (Gaudine & Saks, 2004). Undersggelsen var et longitudinalt kva-
sieksperiment og omfattede sygeplejersker, der havde deltaget i et to dages uddan-
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nelsesprogram. Transfertraeningen omfattede dels et 'antitilbagefaldsmodul’, dels et
‘transferforbedringsmodul’. Det fgrste omfattede bl.a. undervisning i faren for at
vende tilbage til de tidligere handlinger og lgsningsforslag til at undga dette. Det
andet omfattede bl.a. refleksion over nye muligheder for at anvende den nye kund-
skab og gruppediskussioner om disse anvendelsesmuligheder. Den samlede gruppe
blev delt i fire lige store grupper, hvor den ene fik begge moduler, den anden 'antitil-
bagefaldsmodulet’, den tredje 'transferforbedringsmodulet’, mens den sidste ud-
gjorde en kontrolgruppe. Malingen af transfer, altsa maling af, om det lerte blev
anvendt, blev foretaget henholdsvis to og seks maneder efter undervisningen havde
fundet sted.

Overraskende — ikke mindst for forskerne — kunne der ikke males nogen signifikant
og entydig forskel pd omfanget af de fire gruppers transfer, hverken to maneder eller
seks maneder efter undervisningen. Forskerne har selv lidt vanskeligt ved at forklare
dette. Deres bud er, at effekten af transfertreening afhaenger af undervisningens kva-
litet og af det anvendelsesklima, der er efterfglgende (pa arbejdspladsen). Hvis un-
dervisningen i sig selv giver anledning til hgj transfer og hvis klimaet er meget posi-
tivt, er der ingen effekt af transfertreeningen. Forskerne finder en stgtte i deres data
til denne forklaring. De konkluderer selv pa denne baggrund, at anvendelse af post-
treening i transfer skal vurderes i forhold til behovet, altsa i forhold til undervisnin-
gens indhold og ikke mindst i forhold til anvendelsessituationen. Hvis denne ikke er
tilstreekkelig positiv, kan transfertreening bidrage til at overvinde nogle barrierer,
hvis den er tilstraekkelig positiv er post transfertraening virkningslgs. Denne konklu-
sion stgttes af andre undersggelser, men harmonerer ikke umiddelbart med de oven
for refererede.

En undersggelse fra en noget anden kontekst, nemlig arbejdsforberedende under-
visning af voksne med kort uddannelse (employment preparation programmes for
adults with low skills) fokuserer pa betydningen af arbejdskonteksten for transfer
(Taylor et al., 2009). Undersagelsen peger pa, at der skal vaere et udviklet samarbej-
de mellem den leerende, underviseren der underviser og arbejdspladssupervisoren
med henblik pa at skabe en &dben dialog. Konkret betyder det, at den lerende skal
have muligheder for at hente hjeelp til anvendelsen af det lzerte. En regelmaessig kon-
takt mellem den leerende og underviseren efter undervisningen i den (nye) jobsitua-
tion fremmer transfer.

I undersggelsen tales om udarbejdelsen af en 'transfer plan’, der laves i undervis-
ningssituationen, og som efterfglgende anvendes som reference eller mal for anven-
delse af det lzerte af savel den lzerende som af supervisoren. Man kan se dette under-
sggelsesresultat som en konkret made at lgse samspillet mellem transfertraening og
arbejdsplads, idet treening afpasses i forhold til det aktuelt opstaede behov. En for-
udsaetning for, at en sadan metode fungerer effektivt, er, at der principielt er tale om
et understgttende anvendelsesmiljg, dvs. at der vilje til at arbejde med anvendelsen.
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| en praksis synes det at betyde, at det alt andet lige er bedre at indbygge trans-
ferelementer i selve undervisningen, og at sikre at anvendelsesmiljget er posi-
tivt for transfer, end at etablere en post transfertraening.

Et seerligt aspekt ved undervisningen er underviseren. Forskning peger pa, at un-
derviserens (supervisorens) troveerdighed set fra den leerendes side spiller en vee-
sentlig rolle for transfer. En underviser, der har opbygget en troveerdighed baseret
pa fairness og interesse for den lerende, vil have starre sandsynlighed for, at den
lerende anvender det, der lzres efterfglgende. | en forenklet psykologisk udlegning
kan man sige, at den leerende 'skylder’ underviseren at anvende det, som undervise-
ren nu har haft ulejlighed med at undervise i (Alawneh, 2008), og at den lerende
gerne vil betale 'det man skylder’ til en troveerdig underviser.

Mere generelt kan man sige, at en god underviser skaber en relation til den leerende,
og at denne relation kan vere en starre eller mindre forpligtelse (commitment) til at
folge underviseren. Underviseren bliver pa den made en referenceperson for efter-
faglgende handlinger.

En opsummering af forskningsresultater peger pa fglgende tre forhold ved undervi-
seren, som har den starste indflydelse pa transfer (Lim, 2000; Lim & Morris,
2006):

e Diskussion med underviseren om anvendelsen af det leerte
e Underviserens involvering (teethed til og viden om) leereprocessen
e Positiv feedback fra underviseren

Sammenhang mellem underviser, leering og transfer behandles i en under-
sggelse, der omfatter 179 underviste (undersggelsen konklusion om leringsudbyttet
er navnt ovenfor) (Nijman et al., 2006).

Undersggelsen tager udgangspunkt i, at det i almindelighed synes veldokumenteret,
at underviserens stgtte i leeringsprocessen giver gget transfer (Cromwell & Kolb,
2002; Elangovan & Karakowsky, 1999). Undersggelsen konkluderer imidlertid, at
der ikke (i den aktuelle sammenhang) er en direkte sammenhang mellem undervi-
serstgtte og transfer. Sammenhangen er indirekte, idet underviserstgtten pavirker
transferklimaet, altsa accepten af at det er nyttigt at anvende det leerte.

Nar der ikke er en direkte sammenhaeng mellem underviserstgatte og transfer forkla-
res det i undersggelsen ud fra, at en direkte instrumentel support (altsa direkte an-
visninger pa, hvad man skal gere efterfglgende) synes at have en negativ effekt pa
motivationen til transfer (og altsa ogsa til transfer). Det bliver forklaret ved, at den
leerende opfatter den instrumentelle stgtte som restriktiv og som et indgreb i den
lerendes frihed til selv at veelge, hvad der skal gares, og derfor har den en negativ
effekt pa den leerendes selvopfattelse. Denne forklaring bliver understgttet af en an-
den undersggelse (Deelstra et al., 2003), der konstaterer en negativ reaktion pa
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hjelp/support, hvis denne ikke opfattes som en hjelp eller som ngdvendig, men
som indblanding.

Konklusionen synes at vere, at en konstruktiv support — i betydningen fremme af
transferklima og understgttelse efter behov — kan styrke transfer, men overdreven
leggen vaegt pa anvendelse (i en konkret instrumentel sammenhang) kan have en
negativ indflydelse pa transfer.

Hvad ved vi s& om undervisningsfaktorers indvirkning pa transfer? I det
foregdende har jeg gennemgaet en raekke undersggelser og forskningsresultater om
undervisningens og underviserens indflydelse pa transfer. | en reekke tilfeelde har
der ikke kunnet konstateres nogen effekt, og i andre er effekten (noget) anderledes
end forventet. Hensigten har veeret at praesentere forskningsresultater, der beskriver
kompleksiteten i sammenhangene. Hensigten har ogsa vearet at vise, at de i forste
omgang tilsyneladende og banale mader at skabe transfer pa ikke er sa banale end-
da, men kreaver stor viden om samspillet mellem faktorer. Kan der sa overhovedet
siges noget systematisk om undervisning og transfer. Svaret er ja. Jeg vil derfor slut-
te dette afsnit af med en oversigt over den viden som findes, og som har en vis forsk-
ningsmaessig statte (sammenfatningen baserer sig pa Yamnill & McLean (2001).

I forbindelse med en sddan oversigt er det nyttigt at indfere en skelnen mellem naer
og fjern transfer, idet der synes at vaere klare forskelle pa, hvilke strategier som
virker pa de to forhold.

Neer transfer betyder, at man anvender det lerte i situationer, der har stor lighed
med leringssituationen. Fjern transfer betyder, at man anvender det leerte i situati-
oner, som er forskellige fra leeringssituationen. Det siger sig selv, at det er vanskeligt
at finde en klar greense, men et konkret eksempel fra paedagogikken kan illustrere
forskellen.

Der er tale om neer transfer, hvis en leerer undervises i en konkret paedagogisk meto-
de, fx cooperative learning, som han anvender efterfglgende i sin undervisning. Der
er tale om fjern transfer, hvis en laerer undervises i Jarvis’ teori om voksnes lering
med henblik pa at anvende den efterfelgende i sin karriere som voksenunderviser.

Ud fra den eksisterende viden kan der opstilles falgende teser om, hvad der forgger
sandsynligheden for neer transfer:

e Jo mere undervisningens indhold reflekterer arbejdspladsen, des mere naer
transfer

e Jo starre grad af preecisering i, hvor det leerte skal anvendes pa jobbet, des
mere ner transfer

e Jo mere overlaring (altsa laering der modvirker glemsel) des mere ner trans-
fer

e Jo mere opgaven har karakter af procedure eller fremgangsmade des mere
ner transfer

e Jo mere afgrenset treningen er i forhold til anvendelsen des mere neer
transfer
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Ner transfer anvendes altsa fgrst og fremmest i forhold til en specifik adferd pa
jobbet, en bestemt feerdighed eller kunnen.

Ud fra den eksisterende viden kan der opstilles fglgende teser om, hvad der forgger
sandsynligheden for fjern transfer:

e Jo mere den laerende forstar de underliggende principper og begreber des
mere fjern transfer

¢ Jo mere den lerende gver sig i at anvende det leerte i forskellige kontekster
og i nye praktiske eksempler des mere fjern transfer

e Jo mere den leerende bliver opmuntret/opfordret til at diskutere og anvende
leeringen i situationer, som den leerende selv valger des mere fjern transfer

e Jo mere den lerende bliver opmuntret/opfordret til at anvende det leerte i
andre situationer end leeringssituationen efter leeringen des mere fjern trans-
fer

Den indferte skelnen mellem nar og fjern transfer baserer sig pa to (historisk)
grundlaeggende forskellige opfattelser af transfer, og hvad der skal til for at fremme
transfer. De to opfattelser, de to transferteorier, blev begge udviklet pa baggrund af
eksperimenter i begyndelse af forrige &rhundrede.

Den ene teori pegede pa, at forudsetningen for transfer var, at der var identiske
elementer i leringssituationen og i anvendelsessituationen. De to situationer skulle
ligne hinanden sa meget som muligt for at sikre sa stor transfer som muligt
(Thorndike & Woodworth, 1901). Den anden teori pegede pa, at man kunne overfgre
viden i form af regler eller viden til en konkret praksis, og at man pa den made kun-
ne forbedre sin praksis (Judd, 1908). De to teorier peger pa forskellige vaegtninger i
den konkrete undervisning. Den fgrste teori udsiger, at man skal leere i en sammen-
haeng/kontekst, som er sa lig anvendelsessituationen som muligt. Den anden teori
udsiger, at man skal leere sine regler, som man sa senere far anvendelse for.

De to klassiske teorier er sddan set stadig gangbare. Selv om de i en vis forstand pe-
ger i hver sin retning, peger de begge pa forhold, som er centrale for forstaelse af
transfer, nemlig at identiske elementer og regler er ngdvendige for transfer.

Den nere transfer knytter sig til forestillingen og identiske elementer, mens den
fjerne transfer knytter sig til forklaringen om tilegnelse af regler og traening i anven-
delse af disse. Som det fremgar, er der god grund til at overveje og skelne mellem,
hvilken form for transfer, der gnskes i den pagaldende sammenhang. Der er vae-
sensforskelle pa, om der er tale om tilegnelse af feerdigheder, kunnen og procedurer i
forhold til en konkret anvendelsessammenhang, eller om der er tale om tilegnelse af
generel viden og teorier, som efterfglgende skal kunne anvendes i en variation af
sammenhange.

Den vasentligste pointe i de ovenstdende sammenfatninger af viden er, at transfer
kan forbedres, hvis undervisningen (leeringen) planleegges med henblik pa at treene
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transfer, og at anvendelseskonteksten er af stor betydning for den konkrete plan-
leegning og gennemfarelse af undervisningen.

Transferfaktorer knyttet til arbejdspladsen

Det er veldokumenteret at forholdene i anvendelsessituationen, i denne sammen-
haeng arbejdspladsen, er af stor betydning for transfer. To faktorer spiller isar en
rolle: organisatoriske forhold og personrelationer.

Organisering af arbejdssituationen som det leerte skal anvendes i har stor be-
tydning for anvendelsen. Det er en forudsatning for anvendelse, at organisationen
eller arbejdspladsen er gearet til, at den leerende kan anvende det leerte. Der kan
findes mange eksempler pa, at en medarbejder deltager i undervisning, men at det,
der lzres, ikke kan anvendes, nar vedkommende kommer tilbage pa arbejdspladsen.
Det kan vere, at de tekniske faciliteter ikke er pa plads. Det kan vare, at nye (eller
gamle) opgaver skal lgses farst. Det kan vere, at der er for travlt til, at det nyleerte
progves af. Det kan veere at jobfunktionen endres. Det kan veere af mange grunde.

En undersggelse af (lederkurser i Korea) viste, at den vaesentligste grund til transfer
var muligheden for at anvende det lzerte, mens den vasentligste hindring omvendt
var manglende muligheder for at anvende det laerte pa jobbet. Tilsvarende var det
personlige behov for ny viden og nye ferdigheder befordrende for transfer (Lim &
Johnson, 2002).

En faktor som gar igen i flere undersggelser er betydningen af at kunne anvende
det lzerte i direkte forleengelse af leringssituationen. Hvis omvendt der gar for
lang tid mellem leeringen og anvendelses(muligheden), sa er sandsynligheden for
transfer betydeligt formindsket. Transferforskningen stgtter altsa ikke umiddelbart
forestillingen om, at “det man lerer dukker op, nar man senere skal anvende
det”(Lim, 2000). Tvaertimod synes det pakravet, at der er en umiddelbar mulighed
for (nzer) transfer.

Understgttende miljg, efter leeringen har fundet sted, er en af de faktorer, som
ofte naevnes som transferfremmende. Denne stgtte kan vare fra overordnede eller
fra kolleger ('peers’). Et understgttende arbejdsklima fremmer lysten til og mulighe-
den for at anvende det leerte, men der er en vis usikkerhed om, hvilken betydning
disse faktorer har — relativt set i forhold til andre faktorer (Facteau et al., 1995). En
undersggelse konkluderer, at omfanget af leeringen og transfer klimaet (organizatio-
nal transfer climate) tilsammen forklarer halvdelen af den transfer, der finder sted.
Transferklimaet omfatter bade stimuleringer til og muligheder for anvendelse og
konsekvenser for anvendelse i form af feedback (Rouiller & Goldstein, 1993). En
anden undersggelse (af udviklingsmedarbejdere i USA) konkluderer, at den mest
betydningsfulde faktor til fremme af transfer er supervisorsupport i betydningen, i
hvilken udstreekning den leerende fungerer i et arbejdsmiljg, hvor supervisoren un-
derstgtter og opmuntrer til anvendelse af de nye ferdigheder og den ny viden
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(Kontoghiorghes, 1998, 2001a). En tredje undersggelse (af kontorpersonale i USA)
konkluderer, at arbejdspladsens indretning (the workplace design) og ledelsens stgt-
te er vigtige faktorer, der fremmer eller hindrer transfer. De mest markante positive
faktorer var 'effektiv kommunikation mellem personalet’ og 'en arbejdspladsindret-
ning, som understgttede uforstyrrethed (supported privacy needs)’ (Kupritz, 2002;
Kupritz & Reddy, 2002).

En undersggelse (af on-line learning) peger tilsvarende pa betydningen af et under-
stgttende arbejdspladsklima for transfer (Conrad, 2008). Undersggelsen baserer sig
pa ti undersggelsespersoner og fokuserer pa, hvem man diskuterer det, man larer,
med. En interessant konstatering i undersggelsen er, at man som (on-line) learner
foler en seerlig samhgrighed med kolleger, som har samme erfaringer ('similar expe-
riences”), og at det isa&r er denne gruppe, man udveksler erfaringer med. | den kon-
krete undersggelse udveksles isgr erfaringer med andre on-line learners, hvad enten
de aktuelt deltog i on-line learning, eller de tidligere havde gjort det.

I en undersggelse af faktorer, der har indflydelse pa anvendelsen af en konkret ar-
bejdsmetode blandt sygeplejepersonale konkluderes, at 'en institutionel kultur, der
anerkender nytten af metoden samt velinformerede, stattende ledere og mentorer er
de veasentligste faktorer, der fremmer anvendelsen af metoden’ (Adams et al.,
2003).

En konkret undersggelse af arbejdspladsrelaterede faktorers betydning for transfer
fra et online professionelt uddannelsesprogram giver specifik viden om, hvilke fak-
torer der har stgrst betydning (i den konkrete sammenhang). Den er is&r inte-
ressant, fordi den mere specifikt identificerer faktorer der fremmer eller h&emmer
transfer. Den beskriver, hvordan disse faktorer samvarierer med kgn, alder position
i firmaet og organisationstype (Gitonga, 2006). Undersggelsen sammenligner 15
faktorer, der fremmer, og 11 faktorer som ha&emmer transfer. Undersggelsen, der
altsa handler om en bestemt deltagergruppe i en bestemt leeringssammenhang (on-
line learning), er, selv om den er meget kontekstspecifik, interessant fordi den
kommer frem til nogle uventede resultater.

Blandt de 15 faktorer, der fremmer transfer, er der faktorer, som (i forhold til andre
undersggelser) scorer overraskende lavt. Det drejer sig om 'anerkendelse fra ligestil-
lede’, "belgnning for traening’, og 'accept af at bega fejl (tolerant miljg)’, men ogsa
'support fra overordnet personale’ scorer relativt lavt. Ikke mindst 'support’ med
henblik pa transfer er i andre sammenhange ofte fremhavet som en afggrende fak-
tor. Blandt de vigtige faktorer er 'muligheden for at bruge det lzerte’ (nastvigtigste
faktor) og 'abent kommunikationsklima’ (fjerdevigtigste faktor).

Den vigtigste faktor er 'tilgeengeligheden af veerktgj (computere, software og andre
ressourcer)’, mens 'teknologisk support’ er den tredjevigtigste faktor. Da der er tale
om en online leering, ligger en del af forklaringen her; men betydningen af at have
det ngdvendige udstyr — i den mere generelle betydning, at virksomheden er klar til

Tuborgvej 164 2400 Kebenhavn NV T: +45] 8888 9515  E: sekretariat@ncfk.dk  www.ncfk.dk

17



NATIONALT CENTER FOR KOMPETENCEUDVIKUNG N G K

at ga i gang med anvendelsen - nu og her efter (eller i forbindelse med) leeringen,
skal ikke undervurderes.

Blandt de 11 faktorer, som udger barrierer for transfer optraeder 'manglen pa veerk-
tgj, udstyr, materialer og ressourcer’ som topscorer. 'Stor arbejdsbelastning’, 'tids-
pres’ og 'fd muligheder for at anvende det lerte’ optraeder som henholdsvis anden-,
tredje- og fjerdevigtigste barriere for transfer. Ledelsens reaktioner, fx mangel pa
feedback eller ikke at anvende belgnning optreeder som middelvigtige barrierer. In-
teressant og ikke helt forventeligt indtager kollegers reaktioner positionen som den
mindst betydende barriere. 'Negativ feedback fra kolleger’ eller 'at kolleger anser
leeringen for spild af tid’ tilleegges mindst betydning.

Det er nyttigt at sammenligne vurderingen af de forskellige mere generelle faktorer
med vurderingen i denne konkrete, men begraensede undersggelse. Det nyttige be-
star i, at sammenligningen viser, at konteksten synes at spille en betydelig rolle med
henblik pa vurderingen af vigtigheden af forskellige faktorer. Vanskeligheden bestar
imidlertid i at tolke sadanne forskelle. Nar reaktionen fra kolleger tillegges sa rela-
tivt ringe betydning, er det sa fordi der ikke har veret reaktioner, hverken positive
eller negative i den konkrete sammenhang, eller er det fordi forestillingen om kolle-
gers betydning generelt er overvurderet? Det er vanskeligt at udtale sig om pa bag-
grund af de foreliggende undersggelsesresultater.

Undersggelsen har yderligere et interessant resultat, nemlig at mens der kun er be-
graenset samvariation mellem kgn, position i firmaet og organisationstype og trans-
fer, sa spiller alderen en rolle i forbindelse med to forhold. Jo &ldre man er, jo mere
betyder tilgeengeligheden af det ngdvendige veaerktgj, og jo mere betyder — bemaer-
kelsesveerdigt — accepten af, at der kan begas fejl i forbindelse med implementerin-
gen af det lzerte.

En paedagogisk metode, som har vist sig effektiv til at skabe sammenhang mellem
undervisning og arbejdsplads er 'post-training’. En undersggelse peger saledes
specifikt pa betydningen ’post-training’, altsa betydningen af at undervisningen sa at
sige tages op igen, efter den leerende er vendt tilbage til arbejdspladsen (Daffron &
North, 2006).

En made at systematisere 'post-training’ er at benytte personlige journaler, log-
bager eller andre former for systematiske og skriftlige refleksioner over, hvad man
anvender af det leerte, og hvordan man anvender det. En fransk undersggelse doku-
menterer effekten af denne metode i en konkret efteruddannelsessammenhang, der
omfatter sprogundervisning. Grundideen er, at den personlige journal skal udfyldes
lgbende, og at den gennem Kritisk refleksion over egen praksis 'tvinger’ den leerende
til at forholde sig til anvendelsen af det leerte i nye sammenhange. Den personlige
journal udfyldes pa baggrund af en raekke pa forhand stillede spargsmal, der relate-
rer sig til undervisningen. Anvendelsen af journalen havde den fglgevirkning, at
kommunikationen mellem kolleger, som havde deltaget i kurset, blev forgget, og at
dette i sig selv foregede savel lering som transfer (Chaloner, 2006).
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I en dansk sammenhang har denne metode varet afprovet i forbindelse med ud-
dannelse af AMU-lzrere. Metoden var et led i evalueringen af kursuseffekten med
henblik pa anvendelse af det lzerte i l&erernes daglige undervisning og bestod i, at de i
tre maneder efter kurset skulle udfylde '14-dages rapportskemaer’. Det kunne her
konstateres, at lerere, der anvendte '14-dages rapportskemaerne’ gav flere eksem-
pler pa, hvad de anvendte i deres undervisning, end en tilsvarende laerergruppe, som
blev interviewet om de samme forhold (Aarkrog & Wahlgren, 1990).

Rationalet ved at anvende sadanne opfglgende padagogiske metoder er, at den sy-
stematiske opfglgning sikrer en lgbende refleksion over, hvad man bruger det lerte
til, og at denne systematiske 'tvungne’ refleksion i sig selv fremmer transfer. At man
skal skrive om, hvordan man anvender det leerte i dagligdagen, fremkalder i sig selv
savel en gget bevidsthed om det leerte, som man sa husker bedre (en i og for sig sim-
pel repetition at leeringen), og en 'tvang’ til at taenke over det leerte i en anvendelses-
praksis (en provokeret transfer).

Pa baggrund af den eksisterende viden kan der opstilles falgende arbejdspladsrelate-
rede faktorer, som har indflydelse pa, om det, der leres, ogsa bringes i anvendelse:

e At den lerende bringes i situationer, som minder om eller giver associationer
til det leerte

e At der opstilles systematiske mal for arbejdet, der implicerer anvendelse af
det leerte

e At selve arbejdet og arbejdsprocessen tilretteleegges sa anvendelse af det leer-
te er ngdvendig

e Atder gives den ngdvendige frihed og ressourcer til at anvende det leerte

o Atfordelene ved at anvende det nye har positive konsekvenser

e At der hersker en forandringskultur pa arbejdspladsen, som fremmer ny-
teenkning og er positiv over for ny viden

e At der skabes sociale faellesskaber, fx ved at flere har leert det samme, som i
feellesskab fastholder anvendelsen af det leerte

e At der er gode muligheder for at drgfte anvendelsen af det laerte med kolleger
og ledere

e At der gives muligheder for systematisk refleksion over anvendelsen af det
leerte fx i regelmaessige skriftlige rapporteringer

Disse faktorer bliver ofte sammenfattet under betegnelsen transferklima (transfer
climate). Der skal kort og godt veere en organisering af arbejdssituationen, som giver
muligheder for at anvende det laerte, og der skal tilsvarende kort og godt veere et
understgttende socialt milja eller en kultur, som fremmer anvendelse.
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Sammenfatning
Vanskeligheden ved indsamling og sammenfatning af forskningsresultater er, at de

refererede undersggelser er knyttet til bestemte sammenhange: nationale, uddan-
nelsesmeaessige og deltagermassige. Der vil derfor veere en raekke vanskeligheder
med at anvende dem i sammenhange, der pa forskellige mader afviger fra den
sammenhang, hvor de er fundet. Konkret kan man fx spgrge om de resultater, som
er fremkommet i en amerikansk undersggelse af on-line sprogundervisning i finans-
sektoren overhovedet har relevans i en dansk voksen- og efteruddannelsessammen-
haeng. Svaret er, at de er relevante — iseer hvis resultaterne genfindes andre steder,
altsa hvis resultaterne har en hvis generel gyldighed. Omvendt vil netop generalise-
rede resultater ofte forekomme meget banale eller selvindlysende. Jeg har derfor
valgt bade at bringe generelle sammenfatninger, samt eksempler pa undersggelser,
som prasenterer kompleksiteten i de undersggte forhold.

Et andet og beslaegtet traek i oversigten af forskningsresultaterne er, at der er mange
eksempler pa, at resultaterne mere eller mindre modsiger hinanden. Der er eksem-
pler pa, at en konstateret sammenhang mellem faktorer i en undersggelse ikke kan
genfindes i en anden. Jeg har praesenteret flere af sddanne 'overraskende’ modsigel-
ser, og jeg har forsggt at forklare, hvorfor de fremkommer. Men hensigten med at
praesentere de modstridende oplysninger er fgrst og fremmest at dokumentere, at
forhold, som umiddelbart synes selvindlysende, ofte er komplekse i den konkrete
anvendelsessammenhang.

I den praesenterede forskning peges der pa et meget stort antal faktorer, som alle i
forskellige sammenhang har (haft) en dokumenteret indvirkning pa transfer. Flere
kunne navnes. Et nzrliggende spgrgsmal er, hvad er sa den eller de vigtigste fakto-
rer? Som det fremgar, optager dette spgrgsmal ogsa forskerne. Men som det ogsa
fremgar, gives der forskellige svar pa, hvad der er den eller de vasentligste forhold,
som fremmer transfer.

En stort anlagt undersggelse omfattende mere end 1500 deltagere inden for en reek-
ke forskellige uddannelsessammenhange forsgger at give et svar. Den konkluderer
(p& baggrund af faktoranalyse), at tre overordnede faktorer kan forklare en vasentlig
del af den transfer, som finder sted. Det drejer sig om jobnytte, transferklima og
belgnning (job utility, climate and reward). Det er altsa afgegrende, at undervisnin-
gen er nyttig, at der er et godt klima pa arbejdspladsen til at modtage leringen og
den lzerende, og at der falger belgnning med til den, der anvender det lerte (E.F.
Holton et al., 2000). | disse mere overordnede faktorer indgar en reekke andre fak-
torer som delforklaringer, fx malsatning, self-efficacy og undervisningsdesign. Van-
skeligheden ved sddanne sammenstillinger er, at de meget generelle konstateringer
far en begrenset anvendelsesvaerdi. Omvendt peger de pa forhold, som absolut er
veaesentlige i den overordnede forstaelse af faktorer, der fremme transfer.
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Ud fra en samlet vurdering af de forskellige forholds betydning vil jeg sammenfatte
resultaterne af kortleegningen saledes:

Det er helt afggrende for transfer, at den lzerende har et behov for at leere det,
der bliver undervist i, og kan se nytten af det, der leeres i forhold til arbejdssi-
tuationen. Hvis den lerende indgar aktivt i valget af undervisningsindhold i
forhold til det oplevede behov gges transfer.

Hvis den leerende har en klar malsetning i forhold til anvendelsen, og hvis
den lerende har eller oparbejder self-efficacy gges transfer. Malsatningen
skal veere ambitigs, men realistisk, og i leeringsprocessen skal den lerende
opleve progression.

Som en konsekvens heraf skal undervisningen tilretteleegges pa en sadan
made, at elementer fra arbejdspladsen indgar og bliver behandlet. Behand-
lingen skal ske med henblik pa, hvad det lerte kan anvendes til i den konkre-
te sammenhang.

Jo flere eksempler og jo mere varieret eksemplerne bliver anvendt i forhold
til anvendelsessituationer, jo mere transfer — bade ner og fjern transfer.

Transfertraening har generelt en positiv effekt. Det ser ud til, at transfer-
treening i undervisning er mere effektivt end transfertraening efter undervis-
ningen. Effekten af transfertraening ser ud til at afhaenge af anvendelsessitua-
tionen. Der skal opleves et behov for transfertraening, hvis treeningen skal
fremme transfer.

Underviseren er en vigtig faktor. Tillid til underviser og mulighed for at drgf-
te anvendelse med underviser gger transfer.

En forudsetning for transfer er, at arbejdet er tilrettelagt pa en sadan made,
at det muligger transfer. Hvis arbejdet tilretteleegges pa en sddan made, at
det fremprovokerer transfer gges den.

En veaesentlig faktor er de sociale relationer pa arbejdspladsen. Statte fra kol-
leger — is&r kolleger i samme (uddannelses-)situation — fremmer transfer.
Stotte fra ledelsen — gerne i form af belgnning — fremmer transfer.

Post-treeningsprogrammer, fx i form af lgbende (tvungen, skriftlig) refleksion
over lering og anvendelse, fremmer transfer.

Flere forskningsprojekter undersgger samspillet mellem de forskellige faktorer. Re-
sultaterne er ikke entydige, men generelt ser der ud til at veere en summerende ef-
fekt af forskellige faktorer. Men forskningen peger ogsa pa eksempler pa tiltag, fx
treeningsprogrammer, der kan have en negativ effekt pa transfer i bestemte sam-
menhange.
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