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Undersggelse om effekten af uddannelse og kurser

Af: Anne Tang Thomsen, Konsulent i Teglkamp & Co. og Susanne Teglkamp, Direktor i
Teglkamp & Co.

I sommeren 2017 gennemfgrte Teglkamp & Co. en internetbaseret undersggelse af, om vi far
nok ud af den viden, vi far pa uddannelse/kurser.

Undersggelsen spgrger ogsa ind til, hvorfor/hvornar folk f&r noget ud af uddannelse og kurser
- og her tegner der sig et klart billede af, hvor der fortsat er god grund til at fokusere
indsatsen, hvis man gnsker at fa mere ud af 'kursuspengene'.

Udover at svare pa spgrgsmalene i undersggelsen har alle knyttet personlige kommentarer og
erfaringer til undersggelsen. Disse personlige kommentarer giver bl.a. et godt indtryk af,
hvornar folk oplever, at de virkelig far anvendt ny viden i praksis og hvornar de ikke ggr - og
hvorfor. De indgar her i rapporten.

Overordnede konklusioner:

Der kan drages mange konklusioner af undersggelsen. Her skal nogle af de mest overordnede
fremhaeves:

e Der er stadig et stykke vej for virksomhederne far ‘fuld valuta’ for de penge, de bruger
pa efteruddannelse: 17 % af de adspurgte bruger 'slet ikke' eller i 'mindre grad' det
laerte, mens 48 % bruger det i 'nogen grad'.

e Kurserne opleves overvejende som relevante, folk ved i hgj grad, hvorfor de skal af
sted og er i brede traek tilfredse med selve kurserne.

o Det halter straks mere, nar de kommer hjem fra kurset, dels med at f8 mulighed for at
anvende det nye- men iseer med opfglgningen og med organisationens indstilling til at
bruge ny viden:

Det fremgar klart, at Ledelsen generelt ikke har fokus pa at falge op pa ny viden
ved fx at give Feedback - 43 % angiver, at der slet ikke fglges op, mens 31 %
siger, at det sker i mindre grad.

23 % svarer 'slet ikke' eller i 'mindre grad' til spgrgsmalet, om ‘det der naturligt
at bruge ny viden hos os’, mens 45 % svarer 'i nogen grad'.

e Nazesten 60 % af de adspurgte mener, at den gverste ledelse ser uddannelse som noget,
der understgtter virksomhedens mal og strategier - og naesten 40 % ser det som en
vigtig ledelsesopgave. Men nar ledelsen i stor udstreekning undlader opfglgningen -
mangler en vigtig brik i det strategiske arbejde; nemlig om den nye viden bruges og
ikke mindst hvordan?

e Medarbejderne bruger kun til en vis grad kurserne som springbraet til at sgge nye
stillinger 12% svarer ‘ja’ til, at de har s@ggt nyt arbejde for at anvende det, de har lzert
pa et kursus/uddannelse - 27 % svare 'ja, men det var ikke hovedarsagen.'

'Jeg ved, hvad jeg vil - og jeg gar efter det' - mgd kursisten anno 2017

En interessant profil dukker frem af alle svarerne. Det er kursisten, der selv styrer sit
uddannelsesliv og som aktivt har bedt om at f& uddannelsen frem for at vaere blevet 'udpeget'
af fx ledelsen - og der er tale om relativt mange nemlig ca. 60 % (procentvis flere maend end
kvinder). 'Han' udskiller sig lidt fra de gvrige kursister ved fx at vaere mere bevidst om, hvorfor
han skal pa uddannelse og hvad han skal bruge det til - og han bruger det lzerte i hgjere grad
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end de gvrige. Til gengaeld har organisationerne mindre viden om, hvad han har laert, hvorfor
og hvordan han bruger det.

Man kunne fristes til at taenke, at her findes et rigtigt speendende potentiale, bade for den
enkelte og for organisationen!

Uddrag af resultater af undersggelsen
Det leerte bruges - men med plads til forbedring

I de senere ar har der veeret fokus pa det store spild, der er i forbindelse med kurser og med
at f& omsat det lzerte til anvendelse i hverdagen til glaede for bade organisationer og
medarbejdere. Vi har derfor spurgt folk 'I hvor h@j grad bruger du det, du laerte': 17 % af de
adspurgte bruger 'slet ikke' eller i 'mindre grad' det lzerte, 48 % bruger det i 'nogen grad'
mens resten bruger det i hgj grad’.
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I de efterfglgende spgrgsmal har vi spurgt ind til forhold (fgr, under og efter kurset), som kan
pavirke i hvilken grad, man kommer til at anvende ny viden - og hvor organisationerne alts3
kan fa en fornemmelse for, hvor det giver mening at saette ind, for at f omsat mere viden til
praksis i hverdagen.

Flertallet fgler sig godt klaedt pa inden kurset

Hvis man gnsker, at medarbejderne skal anvende ny viden i praksis, er det vigtigt, at de er
'klzedt pa', inden de skal pa en eller anden form for uddannelse og at fx kurset giver mening:
'hvad er arsagen til, at jeg skal laere noget nyt, hvad skal jeg bruge det til'.

Vi spurgte derfor til kursets relevans og om folk vidste, hvorfor de skulle p& kursus:
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67 % angiver saledes, at kurset 'i hgj grad' havde relevans for deres arbejde (procenten er
markant hgjere for gruppen, som selv har bedt om deres uddannelse end for gruppen, der fx
er udpeget af ledelsen). I de personlige kommentarer naevner folk relevans eller mangel pa
samme, som en af de vigtigste arsager til, at de henholdsvis bruger eller ikke bruger den
viden, de har faet pa et kursus.

Citater fra undersggelsen: 'Kurset var yderst relevant og gav mig preecis de veerktgjer jeg
sggte' eller det 'var irrelevant’.
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Folk har i dag en generel hgj viden om, hvorfor de skal pa kursus, hvilket er vigtigt for
motivationen og dermed evnen/viljen til at lzere noget nyt. Man kan dog fra kommentarer i
undersggelsen se, at folk ikke altid er enige i forudseetningen for et kursus, hvilket selvfglgelig
pavirker holdningen til og indsatsen under forlgbet.

Citater fra undersggelsen: 'Vi skulle pd uddannelse i et system, som vi var uenige i at
fremadrettet skulle bruge - s& d&rligt forlgb - ikke uddannelsens skyld', 'Kurset var ledelsens
ide', s§ en stor del af medarbejderne var meget negative under hele kurset. Det p8virkede
forlobet' eller 'Det var et kursus jeg ikke var interesseret i — nyt system valgt af
politikere/ledelse uden relevans for vores arbejde’'.
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Deltagerne er overvejende tilfredse med selve kurset

I forhold til selve kurset, sd har folk til en vis grad sat sig ind i, hvad de skal lzere pa selve
kurset, og de er overvejende tilfredse med det faglige indhold p& selv kurset. I kommentarerne
(efter grafen) bliver der gjort opmaerksom pa nogle af de ting, organisationer kan arbejde med
for at optimere lzeringen.
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Citater fra undersggelsen: 'Kurserne jeg deltager i er tilrettet min organisation og derfor
relevante i det daglige arbejde’' 'Det er m8lrettet vores virksomhed og strategi’, 'Uddannelse
bgr efter min mening implementeres i de daglige leeringssituationer. Men ofte er der ikke fokus
pé disse laeringsmuligheder. Arsagen er presset fra driftsopgaverne.' eller 'd8rlig information
om kursets indhold'.

Kursisterne ggr ogsa opmaerksom pa, at det er vigtigt, at dele fx kurset med kolleger, hvis
man gerne have at ny viden bider sig fast: Jeg 'bruger det i forb. med samarbejde med mine
kolleger' eller i den anden retning, at ‘jeg ikke havde oplevelsen med egne kolleger'.

Langt fra alle har haft muligheder for at bruge den nye viden

Det er vigtigt for, at viden bider sig fast, at man hurtigt kommer til at anvende det lzerte - og
at det (gerne allerede inden kursets start) bliver bundet op p& nogle opgaver, og som man ser
nedenfor, er der fortsat plads til forbedringer pd dette omrade.

I kommentarerne fra undersggelsen, bliver mulighed for at anvende/ikke anvende det laerte
angivet som en af de hyppigste 8rsager til, at man bruger det lzerte eller ikke bruger det
leerte: Det ’kan knibe med at fastholde ny viden, n8r det ikke er integreret i det daglige
arbejde’, 'jeg har ikke f8et tildelt en opgave indenfor omrddet’, 'manglende opgaver/mulighed’
eller til den positive side 'indsigterne fra uddannelsen er direkte omsaettelige til mine
nuveerende opgaver'.

Tidspres er en anden vigtig grund til, at ny viden ikke bliver brugt: Jeg ‘har ikke haft tid til at
bruge det indleerte pga. travihed i hverdagen' eller ' manglende prioritering af tid til
implementering af b8de os medarbejdere og leder".

Endelig en sikker made at fa ny viden i anvendelse:-): 'Vi skal!’
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Ledelsen fglger ikke op pa efteruddannelse

Opfelgning pa efteruddannelse fx ved feedback, har vist sig at vaere den helt store akillesheel i
processen omkring at fa laering til at bide sig fast: Ca. 75 % markerer, at der slet ikke eller
kun i mindre grad er blevet fulgt op pa efteruddannelse. Tendensen er endnu mere udtalt for
gruppen, som selv har opsggt deres uddannelse.

Opfalgning er centralt for at laering bliver brugt, for at det bliver brugt rigtigt - bade for den
enkelte og for organisationen. Det er fx svaert at aendre vaner og rutiner uden en eller anden
form for opbakning, hvilket fremgar af kommentarerne:

Citater fra Undersggelsen: Det er 'sveert at lave nye vaner', 'let at falde tilbage i gamle vaner’,
'nemmere at gore som jeg plejer’, jeg ‘ved ikke rigtigt hvordan - bruger det m&ske indirekte’
eller min ‘ledelse har ikke kompetencer til at give mig faglig feedback’, 'ingen starre interesse
og opmeaerksomhed fra "omgivelserne' efterfalgende’, Ledelsen ‘folger generelt ikke op p&
kurser' eller jeg ‘er selv ledelsen, s& jeg folger op p& mig selv'.

Her et par positive input til, hvordan der kan fglges op: Der ‘bliver fulgt op p&§ brugen af
vaerktgjerne ved halv8rs dialog', umiddelbart ‘efter kurset holdt jeg et indlaeg for ledergruppen
om indholdet af kurset'.
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Organisationerne star tgvende overfor at bruge ny viden

Her spgrger vi ind til den lidt mere generelle 'kultur' omkring at bruge ny viden. Spgrgsmalet
er meget bredt, men igen kan man se et omrade, hvor der er plads til forbedringer. Som
tidligere citater viser s fremhaeves ledelsens/organisationens manglende fokus p& omradet
ligesom tidspres er et problem. Men det bliver ogsd papeget, at det er et svaert omrade at
arbejde med og at der ofte ikke er lagt en strategi for omradet.
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Citater fra undersggelsen: 'Det kan vaere svaert at komme med ny viden og omseette det til
konkret praksis i en stor og tung organisation’ eller vi ‘mangler meget ofte et implementerings-
og fastholdelses- aspekt, n8r vi lukker ny viden ind i organisationen’, det ‘er udelukkende min
egen motivation for at anvende den nye viden, som har gjort, at jeg har brugt den', der
‘indbydes til ny leering og omsaetning heraf i min organisation, men du skal selv ville og drive
det. Det kommer ikke fra hverken HR eller ledelsen’ eller 'teknologien udvikler sig proportionelt
- s§ det karer ganske naturligt. Men p8 "people"-siden. Der st8r det slajt til.'

Der er ogsa citater, som peger pa det manglende strategiske arbejde med kurser: 'Der gores
alt for lidt ift. om kurser er de rigtige for de enkelte eller virksomheden. Om man bare vil af
sted som lgnkompensation eller "det har de andre ogs§ vaeret p8, s det skal jeg 0ogs§". Og s&
gores der skraemmende lidt i de (store) virksomheder jeg har vaeret i i at folge op p& ROI for
kurserne - bde for virksomheden og den enkelte medarbejder’ eller har ‘ikke indtryk af, at
tildelingen af kurser haenger sammen med organisationens/afdelingens mere langsigtede mél’
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Ledelsen opfattes som positiv overfor uddannelse

Her markerer 'uddannelse understgtter virksomhedens mal og strategier' sig som en klar
frontlgber med 57 % - efterfulgt af andre mere positive udsagn om ledelsens holdning til
uddannelse - mens mere negative udsagn, som uddannelse er 'primaert en udgift' kun far lige
overde 12 %

Det skal naevnes, at gruppen, som har vaeret pa lederuddannelse, opfatter ledelsens holdning
til uddannelse, som markant mere ‘positiv’ end de gvrige respondenter.

Teglkamp & Co. ® Rosenvaenget 16 ¢ 3400 Hillerad ® tIf. 4822 1141
www.teglkamp.dk ¢ info@teglkamp.dk


mailto:info@teglkamp.dk

Hvad karakterisere efter din mening den overordnede ledelses holdning til
uddannelse:

Uddannelse er et medarbejdergode

Uddannelse gar ud over opgavelgsningen i det daglige

Uddannelse er noget HR tager sig af

Uddannelse er en vigtig ledelsesopgave

Uddannelse er primeert en udgift for virksomheden

Uddannelse er et fastholdelsesparameter

Uddannelse understgtter virksomhedens mal og strategier

Uddannelse er noget ledelsen engagerer sig aktivt i

Andet

Kun hver 10. har sggt nyt job som fglge af uddannelse

Det fremgar af undersggelsen, at en del har brugt uddannelse som springbreet til et nyt job.

Citater fra undersggelsen: 'En meget brugbar projektiederuddannelse forte direkte til et
jobskifte', min ‘tidligere virksomhed forstar ikke at udnytte ny viden indenfor dette felt' eller
jeg ‘veelger b8de kurser ud fra relevans nu her - men ogs8 for at profilere mig i forhold til nye

fremtidige opgaver’.
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'Jeg ved, hvad jeg vil - og jeg gar efter det' - mgd kursisten anno 2017

Som naevnt indledningsvis s dukker en interessant profil frem af alle svarerne. Det er
kursisten, der aktivt selv har bedt om at fa uddannelsen frem for at vaere blevet udpeget af fx
ledelsen - og der er tale om ca. 60 %.

N&r man gar ned og kigger neermere pa denne profil i materialet, s& er der procentvis flere
meend end kvinder. 'Han' udskiller sig lidt fra de gvrige kursister ved fx at vaere mere bevidst
om, hvorfor han skal pa uddannelse og hvad han skal lzere. Uddannelsen har stgrre relevans
for ham, han ved, hvad han skal pa kurset, kommer afsted p& kurset uden kolleger og er mere
tilffreds med selve kurset.

N&r han kommer hjem, er der stgrre sandsynlighed for, at han rent faktisk anvender den ny
viden bagefter, men der er meget lille sandsynlighed for, at hans ledelse folger op pa
uddannelsen med fx feedback. Han kan godt finde pa at skifte job for at kunne bruge sin
viden.

Han dukker op pa forskellig vis i citaterne: 'Kurset jeg tilmeldte var p& eget initiativ- min
naermeste leder er ikke bekendt med min deltagelse’, ' det er en karrierevej jeg vil falge', for
‘at sikre min fremtid’,' jeg seetter stor pris p8, at jeg har ansvar for egen laering - dvs at
ledelsen ikke folger op metodisk’, den ‘primeere grund til at jeg bruger det som jeg har laert p§
kurset er at jeg selv har gnsket at deltage i kurset' eller 'det er ens eget ansvar at arbejde p8
lobende relevant kompetenceudvikling'.

6, Hvordan kom dumed pa kurset/uddannelsen?
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Dem, der ikke kom pa uddannelse

Og dem har vi mgdt pa forskellig vis; forst, da en del aktivt afslog at udfylde spgrgeskemaet af
den grund, at de ikke havde veeret pa uddannelse i en meget lang periode.
Heraf naevnte adskillige, at de var hk'ere og at hk'ere generelt oplever at have svaerere ved at

fa tildelt uddannelse end fx ac'ere, hvilket ogsd fremgar af vores citater: 'Det er ofte sveert for
Hk'ere at f§ kurser, Konsulenterne har nemmere ved at komme af sted, hvilket er
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frustrerende’, 'det er lettere for en hgjtuddannet akademiker at f§ opfyldt
videreuddannelsesgnsker, ogs8 i den dyre ende - end det er for hk'erne.’

Men ogsd andre oplever, at det er sveert at komme til at efteruddanne sig: Det 'kan vaere
sveert at f§ lov til at komme p§ uddannelse eller kurser. Enten fordi de er for dyre eller fordi
man ikke har tid da man stadig forventes at varetage de samme opgaver man plejer selvom
man er vaek p8 kursus/uddannelse’ eller 'vi "sparer op" til efteruddannelse og har ret til det -
men det er altid en belastning for organisationen, n§r man kommer og beder om at komme p&
efteruddannelse.’

Eller at det er svaert at sende medarbejdere p@ uddannelse: 'Det er vanskeligt for ledelsen at
afgive medarbejdere til uddannelse i en lzengere periode.’

Fokuspunkter fra undersggelsen
Her er nogle af de fokuspunkter, som vi ser fra undersggelsen:

e Et klart fokusomrdde er opfglgning pd uddannelse. N&r man ser pa besvarelserne og de
tilknyttede kommentarer, s oplever man, at ledelsen/organisationerne ser uddannelse
som en vigtigt strategisk og ledelsesmaessig opgave, men de undlader generelt en
vigtig del for den strategiske effekt - nemlig opfglgningen og forankringen ind i
organisationen. Folk mangler opgaver, folk mangler tid, folk mangler opfglgning og
hjzelp til at bruge det nye - fx i form af feedback.

o I forlaengelse heraf skal naevnes, at det generelle arbejde med at fa ny viden ind i
organisationerne ogsa bliver pdpeget som et omrade, hvor der er plads til forbedringer
- 0og pa kommentarerne virker det, som om organisationerne og ledelsen star lidt
tvivlende overfor opgaven.

o Det er ogsa vigtigt at huske p3, at det kan godt vaere, at folk rent faktisk anvender det,
de har lzert pd fx et kursus - men det er opfglgningen, der giver det retning og sikrer,
hvordan de bruger det!

e Det kunne jo ogsd vaere, at folk, der har vaeret pd uddannelse, havde lzert noget nyt og
spaendende, som var relevant for kolleger eller for organisationen som helhed, og som
en opfglgning kunne afdaekke.

e Det er her 'kursisten 2017' bliver interessant. Det er en engageret kursist, som selv er
'driver' pa sit uddannelsesliv og far noget ud af det. Det er super fint, og jeg vil til hver
en tid stgtte op om, at man tager ansvar for egen uddannelse og at ikke al uddannelse
skal styres organisatorisk eller strategisk - men nar vi ser, at denne gruppe er den som
i mindste grad modtager opfslgning, sa kunne man fristes til at taenke, at her findes et
spaendende potentiale, bade for den enkelte og for organisationen! At tage ansvar for
egen laering behgver jo ikke at udelukke, at organisationen ogsa viser interesse!

o [ forleengelse heraf kan det naevnes, at hvis man finder, det er laenge siden, man har
veeret pa efteruddannelse, ja sd er det nok en god idé selv at veere opsggende og at
finde det fx kursus, man gerne vil pa.

e Som det fremgar af undersggelsen vaelger en del at sgge nyt job i forbindelse med
uddannelse, hvilket egentligt ikke er overraskende - og ikke ngdvendigvis en darlig
ting. Men hvis man som organisation ikke gnsker at miste en medarbejder som fglge af
et kursus, er det fx vigtigt at sikre, at personen far mulighed for at bruge sin nye viden.

o I forhold til de store organisatoriske uddannelsestiltag, sa virker det som om, de udggr
en mindre del af det samlede uddannelsesbillede - og at de besvarelser, som vedrgrer
dem, ligger darligere end gennemsnittet (de er mindre forberedt, far mindre ud af
kurset, bruger det mindre - der fglges dog mere op). Af kommentarerne kan vi se, at
der findes en del modstand blandt kursusdeltagerne pa disse store forlgb, hvilket
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medvirker til at mindske det, deltagerne far ud af forlgbet. S& for denne gruppe kunne
det veere en god idé at arbejde med at gge engagementet inden kursusstart. Det kunne
saledes vaere spaendende at fokusere pa, hvordan man far overfgrt det
engagement/drive, som folk, der selv har sggt deres uddannelse udviser, til de feelles
uddannelsestiltag.

Vil du vide mere om, hvordan man kan fa ny viden i spil?

Sa kan du bl.a. finde fglgende artikler pa vores hjemmeside:
e Hvordan bruger dine medarbejdere ny viden? - Om at fa lzering i anvendelse og ud i
organisationen?
e Er du tilfreds med kun at f& 20% af din investering tilbage?
e Hvordan far jeg mere glaede af mit naeste kursus?
e Feedback - S& simpelt - s effektfuldt — sa sveert!

Vi kommer ogsa gerne ud og holder et 2 timers inspirationsoplaeg:
e Uddannelse af medarbejderne - sddan bliver en omkostning til en gevinst!

Om undersggelsen

Undersggelsen er gennemfgrt over internettet i Igbet af sommeren 2017. Undersggelsen er
anonym. Der er indkommet ialt 252 besvarelser.

Besvarelserne er fordelt sdledes:
[149 % privat ansatte, 46 % offentligt ansatte og 5 % gvrige
[162 % kvinder, 38 % meend

14 afslog at besvare af den grund, at de ikke havde deltaget pa efteruddannelse indenfor en
arraekke.

Yderligere oplysninger

Anne Tang Thomsen, Teglkamp & Co., telefon 30485590
e-mail: att@teglkamp.dk

Anne Tang Thomsen er konsulent i Teglkamp & Co. Hun er uddannet Cand. Mag. med
hovedfag i historie og har suppleret med forskellige former for konsulent- og lederuddannelser.
Anne har arbejdet med lzeringsprocesser i hele sit erhvervsliv, som underviser i
gymnasieskolen og pd universitetet - og som underviser og proceskonsulent i diverse
organisationer. Anne har skrevet flere artikler om lzering i erhvervslivet.

Om Teglkamp & Co.

Teglkamp & Co. arbejder med udvikling af ledelse og ledergrupper. Vi arbejder ud fra
perspektivet: ledelse i gjenhajde. Det vil sige, at vi maoder lederne p8 deres bane. Vi tager
udgangspunkt i virksomhedernes udfordringer og bringer vores erfaringer ind et frugtbart
samarbejde med ledere og ledergrupper.
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Teglkam

Teglkamp & Co. deler gerne af sin viden og erfaring omkring ledelse. P4 vores hjemmeside kan
man derfor finde flere end 100 artikler om ledelse og flere end 25 undersggelser om forskellige
ledelsesmaessige spargsmél.

Se mere p8§ www.teglkamp.dk
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