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Nar vi taler om, hvordan man gennemferer god undervisning,
faler vi oftest om, hvordan vi skal filrettelaegge undervisningen,
s& vi laerer bedst muligt. Et helt grundlaeggende spargsmal i
enhver undervisning er dog ogsd, hvor meget man kan anvende
det, man har leert. | tilknyting til defte spargsmdl, rejser sig ogsa
et andet spargsmdl: | hvilke sammenhaenge kan man anvende
det, man har lzerte!

Overfarsel af det lzerte fra lzeringssituationen til en anden situa-
tion kalder vi ofte transfer. Transfer defineres — som alle centrale
paedagogiske begreber — noget forskelligt i forskellige sammen-
haenge. Der er imidlertid enighed om, at anvendelse af det lzerte
er det centrale?.

Det er inferessant, atf selv om spergsmélet om anvendelse, alfsd
om omfanget af transfer, synes helt centralt i enhver undervisning
og uddannelse — og ikke mindst i en voksenuddannelsessammen-
haeng — s& er dette spargsmél ikke saerligt udfoldet i litteraturen
om undervisning og laering. | en nyere bog om lzering (llleris,
2006) behandles forholdet pé kun to af bogens trehundrede
sider. | flere store grundbager om voksenlzering findes begrebet
ikke som opslagsord (Brookfield, 1986; Merriam & Caffarella,
1999).

| voksen- og efteruddannelse er transfer relevant i to noget
forskellige kontekster. Den ene er inden for uddannelsessyste-
met, alts& transfer mellem dele of et uddannelsesforleb. Transfer
mellem almene og erhvervsrettede undervisningsforleb er szerligt
relevante i voksenuddannelse. Den anden kontekst er forholdet
mellem lzering i uddannelsessystemet og anvendelsen af det
lzerte uden for dette, for eksempel i en arbejdssituation.

Inden for og pé tvaers of uddannelsesomréder gennemfares
undervisningsforlgb, der pé& forskellig made kobler det, der
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laeres i en sammenhaeng, med det, som laeres i en anden. Hele
uddannelsessystemet er sével i teori som i praksis bygget op over
den forestilling, at det, man lzerer ef sted, anvendes i en anden —
ofte progredierende — sammenhaeng. Transfer er alts& ef centralt
element i forstéelsen af, hvordan uddannelsessystemet gradvis
ger os klogere, dygtigere og ikke mindst bedre il at handle.

""Anvendelse’ er naturligvis ikke noget ukendt begreb i didaktikken. | for eksempel Blooms klassiske taxonomi over 'kognitive” undervisningsmél opiraeder anvendelse som det
fredje af seks niveauer (Bloom, 1956). Anvendelse i denne sammenhaeng omfatter her ferst og fremmest anvendelse inden for et afgraenset og bekendt omréde.

2 Begrebet transfer betyder i en paedagogisk sammenhaeng, at man anvender det, man har lzert, i andre — mere eller mindre nye — situationer. | den autoritative sammenfatning
af eksisterende forskning om leering How People Learn (Bransford et al., 2000, s. 235-236) anvendes transfer om students abilities fo transfer what they have learned to new
situations. Det vaesentlige er ‘nye’, alts& situationer, som adskiller sig fra laeringssituationen. | nogle sammenhaenge omfatter transferbegrebet ogsd evnen il at generalisere det,
der er lzert (Baldwin & Ford, 1988). Transfer blev (bliver) i en dansk sammenhaeng ofte oversat il ‘overfering’, som for eksempel hos K.B. Madsen hvor der tales om ‘overfering

af indlzeringsresuliater’ (Madsen, 1984).
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Transferproblemet er ogs& markant il stede i forholdet mellem
uddannelse og arbejdsplads, mellem skolebaseret viden og
praksisbaseret viden. Hvordan skaber vi sammenhaeng mellem
det, der lzeres i uddannelsen, og det der sker p& arbejdsplad-
sen? Hvordan [og hvor) skal vi tilrettelaegge leeringsforlabene, s&
der skabes sterst mulig fransfere

Denne problemstilling har f&et et nyt perspektiv, fordi laeringen i
arbejdet eller laeringen gennem arbejdsprocesserne er kommet i
fokus de i de senere ér. Transferproblemet er altsé her et spargs-
mé&l om, hvordan uddannelsen kan fremme den fortsatte lzering
p& arbejdspladsen. Hvordan skal vi filrettelaegge uddannelsen,
s& det, der lzeres, fortsat kan udvikles i den daglige proksise
Tilsvarende er der et omvendt transferproblem: Hvordan kan det,
der lzeres p& arbejdspladsen, overfares til den formaliserede
undervisning? Her berares et klassisk paedagogisk forhold,
nemlig spergsmalet om, hvordan man anvender erfaringer (for
eksempel fra arbejdspladsen) i undervisningen (Jacobsen et al.,

1980).

Det ‘omvendte transferproblem’ spiller en vaesentlig rolle i
forbindelse med realkompetence og anvendelsen of deltagernes
realkompetence i undervisningen. Nér realkompetencen skal
indgd i undervisningen, 'handler det om, hvordan man bygger
videre p& det, man har lzert i arbejdslivet, i folkeoplysningen og
foreningslivet og i uddannelsessystemet (Realkompetencevurde-
ring inden for voksen- og efferuddannelse - en héndbog, 2008).
Det paedagogiske spargsmdl, der siraks rejser sig er, hvordan
man ger det.

Denne oversigt praesenterer den forskningsbaserede viden, der
eksisterer om forholdet mellem uddannelse og arbejdsplads?.

® Forskningsoversigten er baseret pé& litteratur fundet ved segning i ERIC under segeordene adult learning/adult education and transfer fra 1999 og frem. Gennemgangen er
Supp\eret med udvo\gle Tid\igere nzg|eorﬁ|<\er, De orﬁHer, som indgér i dette nofat, er forst og fremmest oversigtsorﬁk\er, Herudover er vo|gt om’k\er, som giver et differentieret
billede af fransfer i konkrete sommenhaenge, og artikler som praesenterer {orskn\'ngsresu\foler, der giver overraskende eller ikke forvenlehge resultater.




BAGGRUND FOR FORSKNING
OM TRANSFER

Forskningsinferessen har vaeret knyttet fil et @nske om at blive klo-
gere pd, hvad der virker for at skabe transfer og sterre effekt. For
som det for eksempel siges i indledningen fil en forskningsartikel:
learning is of little value fo organizations unless it is transferred in
some way fo 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. Unfortuna-
tely, estimates suggest that only about 10% of learning actually
transfers to job performance (Lim & Morris, 2006, s. 85).

| firserne blev der opstillet nogle modeller for transfer. Modellerne
omfattede en raekke individuelle faktorer, faktorer som knytter

sig fil undervisningssituationen, og faktorer som knytter sig til
anvendelsessituationen, med henblik pd foragelse of transfer
(Baldwin & Ford, 1988; E.F Holton, 1996). Forskningen har
siden beskaeftiget sig med disse fakiorer og deres indbyrdes
relationer med henblik p&, hvad der har den sterste indflydelse
pé& transfer (og hvorfor).

Sidelzbende med denne empirisk funderede forskning har
der, blandt andet inspireret af teorierne om ‘situated learning’,
veeret fert en diskussion om fransfer overhovedet er et anven-
deligt begreb. Ud fra et 'situated” perspektiv er lzering bundet
fil laeringskonteksten og kan ikke lgsrives fra denne. Sat p&
spidsen er laering ikke ef produkt, men selve leeringsprocessen
set i forhold fil laeringskonteksten. Tilsvarende sat p& spidsen
eksisterer der derfor ikke transfer. Nér lzering er bundet fil den
kontekst, hvor den er tilegnet, kan den ikke overferes til andre
sammenhaenge. Modspergsmdlet er: Hvad kan laering s&?
Det er dbenbart, af man kan anvende detf, man lzerer, i nye
sammenhaenge. Leering er kumulativ. Et situeret’ svar er, at det
filegnede kan ‘rekonceptualiseres’, alts& nyfortolkes i den nye
sammenhaeng hvor det skal anvendes. Resultatet af denne diskus-

sion, som stadig feres, er — s& vidt jeg ser det — en enighed om,
at samspillet mellem lzeringssituation og anvendelsessituation er
vigtig for forstéelse af fransfer. De mentale processer, som er nad-
vendige for at kunne overfare og anvende viden i nye situationer,
kan opfattes som ‘oversaettelsesprocesser’, og disse processer
('transfer mechanisms’) m& studeres najere for at kende mulig-
hederne og begraensningerne i overfaringen. Der synes dog af
vaere enighed om, at forskning i transfer er vaesentlig.® Det kan
samfidig konstateres, at forskningsinteressen for problemstillingen
er stigende.®

“ Det er dog ikke sat mere pd spidsen end at anerkendte forskere stiller og diskuterer spergsmélet, om transfer finder sted: does fransfer occur2 (Tennant, 1999).

> Denne diskussion er praesenteret i artiklen Alfernative Perspectives on the Transfer of Llearning: History, Issues, and Challenges for Future Research (Lobato, 2006).

¢ Temaet fransfer behandles nu ogs@ af mere erkleerede samfundskritiske forskere ud fra en opfattelse of temaets vigtighed. Knud llleris, der i bogen Lzering som naevnt oven for
anvender beskeden plads pé transfer, behandler saledes akiuelt temaet i artiklen Transfer of learning in the learning society: How can the barriers between different leaming
spaces be surmounted, and how can the gap between leaming inside and outside schools be bridged? (llleris, 2009). Artiklen belyser emnet i forhold il kendte begreber.
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FAKTORER DER FREMMER TRANSFER
MELLEM UNDERVISNING
OG ARBEJDSPLADS

De teoretiske modeller for transfer mellem undervisning og
arbejdsplads omfatter som sagt faktorer der knytter sig til den
enkelte person, faktorer der knytter sig til undervisningen, og fak-
torer der knytter sig fil arbejdspladsen. Flere oversigtsartikler om
transfer har naturligt nok samme struktur (Alawneh, 2008; Bald-
win & Ford, 1988; Russ-Eft, 2002; Tamkin et al., 2002; Yamnill
& Mclean, 2001). | det felgende praesenteres den eksisterende
viden efter samme model, selv om en raekke undersegelser og
forskningsartikler fokuserer p& samspillet mellem fakforerne.

Transferfaktorer som knytter
sig fil den laerende

Forskningen peger p& en raekke personrelaterede fakforer, som
p& forskellig made og med forskellig styrke har indflydelse p&
transfer. De vigfigste i den sammenhaeng er motivation, evnen fil
at sette mé&l for eget arbejde og self-efficacy.

En vaesentlig forudsaetning for transfer er, at den, der lzerer, er
motiveret for transfer. Den leerendes anske om af anvende den
lzerte viden og de leerte faerdigheder p& jobbet, synes altsa at
vaere en meget vaesentlig fakfor med selvstaendig indflydelse

p& graden of transfer. Dette er i og for sig ikke overraskende.
Konstateringen har ikke desto mindre den pointe, at det er vigtigt
for transfer, at den lerende er bevidst om anvendelsens mulig-
heder for behovsopfyldelse. Dette forhold kan derfor inddrages i

planlaegningen og geres il tema i undervisningen.

Motivation har rod i ef (erkendt) behov og er i forbindelse med
undervisning ofte knyttet til mening og nybrud®. Hvis det, der
laeres, skal anvendes, skal der vaere et behov for at anvende det,

og det skal give mening at anvende det. Man skal kunne se en
fordel ved at anvende det, man skal have en forestilling om, ot
anvendelsen opfylder behovet. Jo mere klart den lzerende kan se
behovet for at lzere jo mere transfer. Anvendelsen skal altsé vaere
funktionel i forhold til den laerendes jobsituation.

En rackke undersegelser dokumenterer sammenhaeng mellem
det, man kan kalde jobnytte (job utility), og transfer. Nytten kan
vaere i forhold fil udferelsen af jobbet, og det kan vaere i forhold
fil et jobskifte.

En positiv funktionel faktor, som direkte knytter sig fil den enkeltes
behov, er, om den lzerende direkie kan se laeringen som ef
element i en karriereplanlaegning eller som et led i et jobskifte

[Kontoghiorghes, 1998, 2001b, 2002).

Jo tydeligere den lzerende kan se anvendelsessituationen for sig
(inden undervisningen og i undervisningen) des mere transfer.
Den lzerende skal altsé have en klar opfattelse af, af lzeringen
har (eller kan have) en positiv indflydelse p& kvaliteten af det
arbejde, man udferer. Som en konsekvens heraf vil motivation fil
transfer @ges, hvis den laerende selv har vaeret med i planlzegnin-
gen af undervisningen (i en eller anden form). Medinddragelse
sikrer en bedre tilpasning mellem behov og undervisning - og
dermed mere motivation. Medinddragelsen af den lserende
sikrer samtidig en bedre tilpasning af undervisningen til anven-
delsessituationen. Veesentligst i den sammenhaeng er ogsd,

at medinddragelsen sikrer en motivation eller forpligtelse fil at
[preve) at anvende det, man selv har sagt, man har behov for at

laere (Clark et al., 1993).

| en undersagelse af koreanske finansmedarbejdere, hvor
betydningen af karakteristika ved den lzerende, tilfredshed med
undervisningen og det organisatoriske klima pd arbejdspladsen
sammenlignes, konkluderes det, at den laerendes ‘umiddelbare
lzeringsbehov’, er den mest betydningsfulde variabel i forhold

7 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). - Artiklen Teaching for transfer of core/key skills in higher education: Cognifive skills giver en god systematisk oversigt isser med hemblik
pd videreg&ende uddannelse (Billing, 2007). Inden for erhvervsuddannelsesomré&det giver ph.d.-afhandlingen Mellem skole og praktik en raekke eksempler og gennemgér fire

teoretiske forstelsesrammer il belysning af sammenhaengen (Aarkrog, 2003).

8 Viden om motivation i forhold til undervismngsFormer og orbe'\dsp\odser er sammenfattet i en aktuel forskmngsoversigt, Motivation og /aer/'ngsform — En oversigt over eksiste-

rende forskning (Hayrup ef al., 2009).




fil transfer. Undersagelsen viste ogsé at sammenhaeng mellem
undervisningsindhold og jobfunktion @gede transfer (se senere),
og at transfer blev yderligere @get, nér der var en forventning
om at man kunne anvende det lzerte umiddelbart (Lim & Morris,

20006).

Det er ogs@ pdvist, at en indirekte faktor som den laerendes job-
filfredshed kan have positiv indflydelse pé transfer (Eagan et al.,
2004). Jobtilfredshed kan ses som en generel motivationsfaktor
i forhold il at ville yde noget i forhold til jobbet, og derfor ogsé
motiverende for at ville laere noget, og for at ville anvende det
lzerte. Det ser alts@ ud til, at der er god fornuft — eller uddannel-
sesgkonomi - i af sende medarbejdere med hgj jobtilfredshed i
uddannelse, fordi de vil bringe lzeringen tilbage fil arbejdsplad-
sen (samfidig med at undervisningen vil ege jobtilfredsheden).

En fakfor, som synes at have stor indflydelse pé transfer, er den
lzerendes evne til mélssetning og mélforpligtelse. Den proces,
hvor den lzerende saetter mél for, hvad han gerne vil blive bedre
fil, og hvad han geme vil leere. Hvis man ger sig klart, hvad man
vil (med det man lzerer), s& vil man anvende det, der lzeres, mere
end hvis man ikke har et klart mal.

Man kan se denne proces, mdlsaetning, som et led i realise-
ringen af den enkeltes behov. Hvis den enkelte er i stand il at
fransformere egne behov fil et klart mél og tilsvarende opfatter, at
vedkommende har en klar forpligtelse (for eksempel over for sig
selv, for andre, for kolleger eller arbejdspladsen), s& vil det age
fransfer. M&lsaetning kan vaere en individuel proces, som den
lzerende foretager inden eller i forbindelse med undervisningen,
eller det kan vaere en mere systematisk og feelles proces, som
indgdr som en del af undervisning (dette tages op i naeste afsnit).

Forskningsresultaterne peger pd, at mélene skal veere pas-
sende haje, men realistiske, og at det er vigtigt, af den lserende
oplever, at han nér eller naermer sig malet. | modsat fald vil sével
motivation som transferbestrasbelser falde (Locke etal., 1981

Washington, 2000).

En anden fakior, som spiller en vaesentlig rolle i forbindelse med
fransfer, er den laerendes tiltro til egne evner (selfefficacy). Jo
mere tiltro til egne evner eller forvenminger til egen performance,
des mere fransfer. Hvis den lserende tror pd&, at han kan lzere
og kan blive bedre fil at handle, nér han anvender det leerte, s
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vil han ogs& anvende det lzerte fil at handle (Bandura, 1991;

Washington, 2000).

Forklaringen pd sammenhaengen mellem tiltro til egne evner og
transfer er, at det kraever setillid at handle i nye sammenhaenge.
Hvis det, der er lzert, skal overfares til arbejdssituationen,
betyder det, at der skal handles anderledes. Der skal handles
p& en ny mé&de. Nye handlinger kan mede forskellige former for
modstand. Det kan betyde, at den handlende udsaetter sig for en
risiko og i veerste fald et nederlag, hvis handlingen ikke kan gen-
nemfares, eller hvis den farer til et uansket resultat. Forestillingen
herom — hvad enten den er reel eller blot en forestilling — kan fare
til manglende handling. Det kraever derfor et vist overskud, en vis
sevtillid, hvis man vil handle anderledes.

Man kan opfatte self-efficacy som en fakior, som den enkelte
har eller ikke har. Altsé som en pé& forhénd given personrelateret
faktor, der har indflydelse p&, om der vil vaere transfer eller ej. |
en vis, sandsynligvis ogs& vaesentlig udstraekning, forholder det
sig séledes. Men man kan ogsa se def som en variabel, der er
mulighed for at zendre pé& i forbindelse med planlzegning og
gennemfarelse af undervisningen. Man kan arbejde pd, at der
i undervisningen etableres b&de en generel self-efficacy og en
mere specifik i forhold 1il at ville og turde handle i forhold il at
anvende det, der laeres. Hvis den lserende har filtro (self-efficacy)
fil, at han vil kunne aendre sig og blive bedre og lase nye
opgaver, er der sterre sandsynlighed for, at han faktisk forsager
at anvende det leerte til af lase nye opgaver. En sédan mere
specifik filtro til egne evner vil vaere en fakior, som kan indgé i
underviserens paedagogiske overvejelser.

Transferfaktorer som knytter
sig fil undervisningen

En forudsaetning for transfer er, at man har lzert det, der skal
anvendes. At man har leert def s& godt, at man er i stand fil

at anvende det. | en sammenfatning af international forskning
peges s@ledes pd, at 'laering med forst@else’ mere sandsynligt vil
blive transfereret end lzering p& gengivelses- eller genkaldelsesni-
veau (Bransford et al., 2000). | andre sammenhaenge tales der
om nadvendigheden af overlaering (‘overlearning’) og konse-
kvent avelse ud over ‘et farste forsag’, som forudsaetning for hej

transfer [Machin & Fogarty, 2003; Nijman et al., 2006).

Et konkret ikke forventet forskningsresultat illustrerer dette forhold.
Resultatet fremkom i et studie baseret p& 179 deltagere i forskel-
lige undervisningsforlab, som var tilrettelagt med henblik p& ot
undersage effekten af underviseres (supervisors) betydning for
transfer. Det for forskerne overraskende resultat var, at ‘'undervi-
sernes stette har en positiv indflydelse p& transfer, men er ikke i
stand fil at p&virke transfer direkte.” Derimod viste undersagelsen,
at 'leeringsresultatet (learning outcome| havde en steerk direkte
positiv effekt pa transfer’ (Nijman et al., 2006).

Man kan synes, ot dette er banalt. Men ikke desto mindre vil
megen voksenundervisning af forskellige grunde forsynde sig
mod den enkle konstatering, at man skal mestre stoffet, for det
kan anvendes. Megen voksenundervisning og mange laerepro-
cesser vil uden tvivl kunne kritiseres for ikke at bruge den nadven-
dige tid p& at mestre stoffet — blandt andet gennem praksis og
gennem avelse — s& der derigennem er tilegnet de nadvendige
forudsaetninger for transfer.

En forudsaetning for transfer er alts&, at man har lzert det, der skal
anvendes pé& ef vist niveau. Et andet forhold, som ikke overra-
skende spiller en vaesentlig rolle er, at undervisningen indholds-
maessigt og metodisk forholder sig til anvendelsessituationen.
Indholdsmaessigt i betydningen at elementer fra anvendelses-
situationen indgér. Metodisk ved at der fraenes i at anvende det
laerte, eller i form of at der undervises i, hvordan man anvender
det leerte.

Denne i farste omgang naesten selvindlysende konstatering
er imidlertid ikke ukompliceret at udfere i praksis. Det er ikke
ligegyldigt, hvordan man traener anvendelse af det lzerte. Det er

heller ikke ligegyldigt, hvordan traeningen, alts& undervisningen
om fransfer gennemfares, i forhold fil anvendelsessituationen. En
konkret undersagelse illustrerer kompleksiteten.

Undersagelsen omfatter undervisning eller traening i transfer,
dels i forbindelse med mé&lsaetning, dels i forbindelse med trae-
ning i selvmanagement.

Undersagelsen omfatter 267 ansatte pd et sfort universitet i USA,
der alle deltog i et kundebetieningsprogram (a customer service
skills training course). Nogle deltagere blev traenet i mélsaetning,
andre i selvmanagement og andre igen udgjorde en kontrol-
gruppe, der ikke fik szerlig traening i disse to forhold (Brethower,
2001; Richman-Hirsch, 2001).

Maélsaetningstraeningen omfattede en diskussion af, hvorfor
mélsaeting er vigtig, en beskrivelse af m&lsaetningsprocessen,
eksempler pa effektive mél, forklaring p& hvorfor mélsaetning er
effektiv, eksempler p& hvordan mé&lsaetning har vaeret anvendt,
og en diskussion af hvordan mé&lsaetning kan fungere i forhold til
ens egen situation (afdeling eller organisation).

Rationalet bag mélsaemingstraeningen er som beskrevet ovenfor,
at evnen til af saette mdl for anvendelse og forpligtelsen over for
disse mal fremmer transfer. Jo bedre den laerende er i stand til at
saette mal, des mere transfer. Som konsekvens heraf kan mélsset
ning med fordel indlzegges som en del af traeningssituationen.

Selvmanagementiraeningen omfattede klargering of vanskelig-
heder ved anvendelse, oplistning af de feerdigheder som @nskes
anvendt, undersagelse af muligheder og begraensninger for
anvendelse og diskussion af, hvordan man kan overvinde disse
gennem konkrete handlingsforslag.

Rationalet bag selvmanagementtraeningen er den oven for naevnte
konstatering, at inddragelse of deltagerne i processen om behov
og anvendelse forager transfer. Indholdet i selvmanagementirae-
ningen var baseret p& erfaringer med og resultater fra arbejdet
med at undgd tilbagefald fil tidligere handlinger (relapse preven-
tion) og indarbejdelse af nye vaner, for eksempel studiemenstre.

P& baggrund of tidligere undersagelser var det forventet, at
mélsaemingen ville age den direkte transfer i betydningen anven-
delse af det lzerte i filsvarende situationer, mens selvmanagement
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ville @ge transfer il generaliseret transfer i betydningen anvendel-
se of det lzerfe i nye og anderledes situationer. Resultaterne viste
imidlertid, at det kun var mélsaetningen, som havde en effekt i
forhold il transfer, og at det var i forhold til generaliseret fransfer.
Undersagelsen giver ingen forklaring pd, hvorfor der ikke er aget
effekt af selvmanagementiraening.

Andre undersagelser viser imidlertid, at et samspil mellem
fraening i b&de mélsaetning og selvmanagement er mere effekiiv
end traening i mélsaetning alene. Disse undersagelser forklarer
sammenhaengen s&ledes, at mélsaetning er en forudsaetning for
selvmanagement.

Den refererede undersagelse omfattede ogs@ anvendelsesmil-
iwets (arbejdspladsens) grad of stette fil transfer. Dette giver
muligheder for en mere kompliceret konklusion. Undersagelsen
fandt kun en begraenset sammenhaeng mellem graden af anven-
delsesmilizets statte og omfanget af transfer. Det kunne séledes
ikke i denne sammenhaeng pavises, at stette generelt havde
betydning for transfer, hvilket er i modstrid med de fleste andre
forskningsresultater.

Det, der imidlertid er interessant her, er, at der kunne konstateres
en bemaerkelsesvaerdig undiagelse, idet den gruppe, som havde
deltaget i malsaetningstraening havde sterre transfer i et stattende
miliz og ringere transfer i et ikke stettende milie (bade absolut
og i sammenligning med de fo andre grupper, selvmanagement-
gruppen og kontrolgruppen).

Resultaterne svarer ikke til det, man umiddelbart ville forvente. De
skal derfor tages med et vist forbehold. B&de med hensyn il den
forskningsmetodik der er anvendt, og med hensyn il den kontekst
der er tale om (universitetsansatte i USA). Andre undersagelser
har séledes dokumenteret aget transfer efter selvmanagementirae-
ning saerlig i forbindelse med et stressfyldt arbejdsmilje.

Konklusionen p& baggrund of den refererede undersagelse kan
imidlertid — med forbehold — sammenfattes il, at fraening i malsaet-
ning eger omfanget af transfer. Dette forstaerkes positivt, hvis der er
et understgttende milig (ransfer climate) i anvendelsessituationen,
men negativt hvis der er et milig, som ikke fremmer transfer.

Man kan tolke det séledes: Hvis formdlet p& anvendelsesstedet
er at anvende det lzerte, s& ager mélsaetning transfer. Men hvis
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anvendelsessituationen modsiger eller modarbejder dette, s& gar
mdlsaetning det vaerre.

Generelt kan det pd tvaers af de forskellige undersagelser konsta-
feres, at fraening i fransfer, mélsaetning og selvmanagement som
eksempler, i almindelighed ager transfer. Men sammenhaengen
mellem traening, fraeningens indhold og anvendelsessituationen

er kompliceret. Forskellige anvendelsessituationer har forskellige
karakteristika, der kan vaere mere eller mindre stettende for foran-
dring. Dette har indflydelse p& transfertraeningen og dens indhold.

| et udviklingsarbejde for lzerere p& en middelstor skole i USA
blev der udviklet et program med henblik p& sikring af transfer
(transfer management intervention). Arbejdet med transfer blev
s& at sige lagt ind i programmet med henblik p& af sikre at def,
der blev lzert, ogsa blev anvendt. Programmet bestod blandt
andet af en systematisk planlaegning, der omfattede kortlaeg-
ning af mél, og coaching undervejs og efter undervisningen.
lkke uventet viste dette at have betydelig indflydelse p& transfer.
Konkluderende siges det, at 'there is no easy road to fransfer’,
det koster ressourcer, men de er vel anvendt, for eksempel som i
det inferventionsprogram, som blev udviklet og anvendt (Saylor

& Kehrkahn, 2001).

Traening af transfer effer afslutingen af en undervisning synes
umiddelbart, p& samme made som traening af transfer i under-
visningen, at vaere en oplagt metode il af forbedre fransfer. Det
er som tidligere skrevet en nzerliggende antagelse, at hvis man
traener transfer, s& forages transfer. Det findes ogsé forsknings-
maessigt belaeg for denne antagelse.

En nyere undersagelse viser imidlertid, at traening i transfer efter
undervisningen ikke i sig selv giver eget transfer. Sammenhaen-
gen mellem de to forhold afhaenger af andre forhold (Gaudine
& Saks, 2004). Undersagelsen var et longitudinalt kvasiekspe-
riment og omfattede sygeplejersker, der havde deltaget i et o
dages uddannelsesprogram. Transfertraeningen omfattede dels
et ‘antiilbagefaldsmodul’, dels et 'transferforbedringsmodul’. Det
farste omfattede blandt andet undervisning i faren for at vende
tilbage fil de tidligere handlinger og lzsningsforslag til at undgé
dette. Det andet omfattede blandt andet refleksion over nye
muligheder for at anvende den nye kundskab og gruppediskus-
sioner om disse anvendelsesmuligheder. Den samlede gruppe
blev delt i fire lige store grupper, hvor den ene fik begge modu-

ler, den anden ‘antitilbagefaldsmodulet’, den tredje ‘transferfor-
bedringsmodulet’, mens den sidste udgjorde en kontrolgruppe.
Mélingen of transfer, altsé méling of, om det lzerte blev anvendt,
blev foretaget henholdsvis to og seks m&neder efter undervisnin-
gen havde fundet sted.

Overraskende — ikke mindst for forskerne — kunne der ikke males
nogen signifikant og entydig forskel p& omfanget of de fire
gruppers fransfer, hverken to mé@neder eller seks méneder efter
undervisningen. Forskerne har selv lidt vanskeligt ved at forklare
dette. Deres bud er, at effekten af transfertraening afhaenger

af undervisningens kvalitet og af det anvendelsesklima, der er
efterfalgende [pd& arbejdspladsen). Hvis undervisningen i sig selv
giver anledning il hej transfer og hvis klimaet er meget positivi,
er der ingen effekt af transfertraeningen. Forskeme finder en stette
i deres data fil denne forklaring. De konkluderer selv p& denne
baggrund, at anvendelse af posttraening i transfer skal vurderes

i forhold til behovet, altsé i forhold til undervisningens indhold

og ikke mindst i forhold fil anvendelsessituationen. Hvis denne
ikke er tilstraekkelig positiv, kan transfertraening bidrage il at
overvinde nogle barrierer, hvis den er filstraskkelig positiv er post
transfertraening virkningsles.

En undersagelse fra en noget anden kontekst, nemlig arbejds-
forberedende undervisning af voksne med kort uddannelse
(employment preparation programmes for adults with low skills)
fokuserer p& betydningen af arbejdskonteksten for transfer (Taylor
etal., 2009|. Undersagelsen peger pd, at der skal vaere ef
udviklet samarbejde mellem den laerende, underviseren der
underviser og arbejdspladssupervisoren med henblik p& at
skabe en dben dialog. Konkret betyder det, at den laerende skal
have muligheder for at hente hjzelp fil anvendelsen af det lzerte.
En regelmaessig kontakt mellem den laerende og underviseren
efter undervisningen i den (nye) jobsituation fremmer transfer.

| undersegelsen tales om udarbejdelsen af en “transfer plan’, der
laves i undervisningssituationen, og som efterfelgende anvendes
som reference af s&vel den laerende som af supervisoren. Man
kan se deffe undersagelsesresultat som en konkret méde at lase
samspillet mellem transfertraening og arbejdsplads, idet traening
afpasses i forhold fil det aktuelt opst&ede behov. En forudsaetning
for, at en s&dan metode fungerer effekiivt, er, at der principielt er
tale om ef understettende anvendelsesmilig, dvs. at der vilje fil af
arbejde med anvendelsen.

I en praksis synes det at betyde, at det alt andet lige er bedre ot
indbygge transferelementer i selve undervisningen, og at sikre
at anvendelsesmiliget er positivt for fransfer, end at efablere en
post transfertraening.

Et seerligt aspekt ved undervisningen er underviseren. Forskning
peger p&, at underviserens frovaerdighed set fra den laerendes
side spiller en vaesentlig rolle for transfer. En underviser, der har
opbygget en trovaerdighed baseret pé fairness og interesse for
den lzerende, vil have starre sandsynlighed for, at den lzerende
anvender det lzerte [Alawneh, 2008). | en forenklet psykologisk
udlaegning kan man sige, at den laerende ‘skylder’ underviseren
at anvende det, som underviseren nu har haft ulejlighed med at
undervise i.

Mere generelt kan man sige, at en god underviser skaber en
relation il den leerende, og at denne relation opleves som en for-
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pligtelse til at fzlge underviserens anvisninger. Underviseren bliver
p& den mé&de en referenceperson for efterfalgende handlinger.

En opsummering af forskningsresultater peger p& felgende tre
forhold ved underviseren, som har den sterste indflydelse pé&

transfer (Lim, 2000; Lim & Morris, 2006):

o Diskussion med underviseren om anvendelsen of det laerte

o Underviserens involvering (teethed fil og viden om) leerepro-
cessen

o Positiv feedback fra underviseren

Sammenhaeng mellem underviser, lzering og transfer behandles
i en undersagelse, der omfatter 179 deltagere (undersagelsen
konklusion om lzeringsudbyttet er naevnt ovenfor) (Nijman et al.,

20006).

Undersagelsen tager udgangspunkt i forskningsresultater, der
viser, at underviserens sfatte i lseringsprocessen giver eget frans-
fer (Cromwell & Kolb, 2002; Elangovan & Karakowsky, 1999).
Undersagelsen konkluderer imidlertid, at der ikke (i den akiuelle
sammenhaeng) er en direkte sammenhaeng mellem underviser-
statte og transfer. Sammenhaengen er indirekte, idet underviser-
statten pdvirker transferklimaet, alts& accepten of at det er vigtigt
at anvende det lzerte.

Nar der ikke er en direkte sammenhaeng mellem underviserstette
og transfer, forklares det i undersagelsen ud fra, at en direkte
instrumentel support (altsé direkte anvisninger p&, hvad man
skal gere efterfalgende) synes at have en negativ effekt p&
motivationen fil transfer (og altsé ogsé fil fransfer). Den laerende
opfatter den instrumentelle statte som restriktiv og som et indgreb
i den lzerendes frihed il selv at veelge, hvad der skal gares. Den
har derfor har en negativ effekt p& den lzerendes selvopfattelse.
Denne forklaring bliver understattet af en anden undersagelse
(Deelstra ef al., 2003), der konstaterer en negativ reaktion p&
hjzelp/support, hvis denne ikke opfattes som en hjeelp eller som
nedvendig, men som indblanding.

Konklusionen synes at vaere, at en konstruktiv support — i betyd-
ningen fremme af transferklima og understettelse efter behov —
kan styrke transfer, men overdreven laeggen vaegt p& anvendelse
(i en konkret instrumentel sammenhaeng) kan have en negativ
indflydelse pa transfer.
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Hvad ved vi s& om undervisningsfaktorers indvirkning pé trans-
fer2 | det foreg&ende er der refereret forskellige forskningsresulta-
ter om undervisningens og underviserens indflydelse p& transfer.
| en raekke filfzelde har der ikke kunnet konstateres nogen effekt,
og i andre er effekten (noget) anderledes end forventet. Forsk-
ningsresultaterne viser, at sammenhaengen mellem de forskellige
faktorer er kompleks, og at det ikke umiddelbart er let at pege
pd&, hvilke fakforer som virker (bedst).

Kan der s& overhovedet siges noget systematisk om undervisning
og transfere Svaret er ja. De foreliggende forskningsresultater
kan opsummeres i nedenstéende sammenfating (baseret p&
Yamnill & Mclean (2001)). | forbindelse med en sadan sammen-
fatning er det nyttigt at indfere en skelnen mellem naer og fiern
transfer, idet der synes at vaere klare forskelle pa, hvilke faktorer
som virker pa de to forhold.

Neer transfer betyder, at man anvender det lzerte i situationer,
der har stor lighed med lzeringssituationen. Fiern transfer bety-
der, at man anvender det lzerte i situationer, som er forskellige fra
lzeringssituationen. Det siger sig selv, at det er vanskeligt af finde
en klar graense, men et konkret eksempel fra paedagogikken kan
illustrere forskellen.

Der er tale om naer transfer, hvis en laerer undervises i en konkret
paedagogisk metode, for eksempel cooperative learning, som
han anvender efterfalgende i sin undervisning. Der er fale om
fiern transfer, hvis en lzerer undervises i Jarvis’ teori om voksnes
lzering med henblik p& at anvende den efterfelgende i sin kar-
riere som voksenunderviser.

Ud fra den eksisterende viden kan der opstilles folgende teser
om, hvad der forager sandsynligheden for nzer transfer:

* Jo mere undervisningens indhold reflekterer arbejdspladsen,
des mere naer fransfer

* Jo sterre grad af praecisering i, hvor det lzerte skal anvendes

pé& jobbet, des mere naer transfer

Jo mere overlzering (altsé laering der modvirker glemsel) des

mere naer fransfer

® Jo mere opgaven har karakter af procedure eller fremgangs-

mé&de des mere naer fransfer

Jo mere afgraenset traeningen er i forhold fil anvendelsen des

mere naer fransfer

Neaer transfer anvendes altsd farst og fremmest i forhold fil en
specifik adfserd p& jobbet, en bestemt faerdighed eller kunnen.

Ud fra den eksisterende viden kan der opstilles folgende teser
om, hvad der forager sandsynligheden for fiern transfer:

® Jo mere den lzerende forstér de underliggende principper og
begreber des mere fiern transfer

* Jo mere den lzerende aver sig i at anvende det lzerte i forskel-
lige kontekster og i nye praktiske eksempler des mere fiern
fransfer

® Jo mere den lzerende bliver opmuntret/opfordret fil at disku-
fere og anvende lzeringen i situationer, som den leerende selv
vaelger des mere fiern transfer

® Jo mere den lzerende bliver opmuntret/opfordret il at
anvende det lzerte i andre situationer end laeringssituationen
efter laeringen des mere fiern transfer

Den indfarte skelnen mellem naer og fiern transfer baserer sig pd
to (historisk) grundlaeggende forskellige opfattelser af transfer, og
hvad der skal il for at fremme transfer. De to opfattelser, de to
transferteorier, blev begge udviklet p& baggrund af eksperimen-
ter i begyndelse af forrige &rhundrede.

Den ene feori pegede pé&, at forudsaetingen for transfer var, ot
der var identiske elementer i lzeringssituationen og i anvendel-
sessituationen. De fo situationer skulle ligne hinanden s& meget
som muligt for af sikre s& stor transfer som muligt (Thorndike &
Woodworth, 1901). Den anden teori pegede pd, at man kunne

overfare viden i form af regler eller viden til en konkret praksis,
og at man pé& den méde kunne forbedre sin praksis (Judd,
1908). De fo teorier peger pa forskellige vaegtninger i den
konkrete undervisning. Den farste teori udsiger, at man skal lzere
i en sammenhaeng/kontekst, som er s lig anvendelsessituatio-
nen som muligt. Den anden teori udsiger, at man skal laere sine
regler, som man senere f&r anvendelse for.

De to klassiske teorier er s&dan set stadig gangbare. Selv om de
i en vis forstand peger i hver sin retning, peger de begge pé for
hold, som er centrale for forst&else af transfer, nemlig at identiske
elementer og regler er nadvendige for fransfer.

Den naere transfer knytter sig il forestillingen og identiske
elementer, mens den fieme transfer knytter sig 1il forklaringen

om filegnelse af regler og fraening i anvendelse of disse. Som
det fremgér, er der god grund fil at overveje og skelne mel-

lem, hvilken form for transfer, der anskes i den p&gaeldende
sammenhaeng. Der er forskel p&, om der er tale om tilegnelse

af feerdigheder, kunnen og procedurer i forhold til en konkret
anvendelsessammenhaeng, eller om der er tale om tilegnelse af
generel viden og teorier, som efterfalgende skal kunne anvendes
i en variation af sammenhaenge.

Samlet set er den vaesentligste pointe fra den eksisterende forsk-
ning p& omradet, at transfer kan forbedres, hvis der tages hejde
for en raekke forhold i undervisningen (lzeringen). Anvendelses-
konteksten er af stor betydning for den konkrete planlaegning og
gennemfarelse af undervisningen.

15



Transferfaktorer som knytter sig
fil Anvendelseskonteksten

Det er veldokumenteret, at forholdene i anvendelseskonteksten,
her i denne sammenhaeng iszer arbejdspladsen, er af stor betyd-
ning for transfer. To faktorer spiller iszer en rolle: organisatoriske
forhold og personrelationer.

Organisering af arbejdssituationen, som det laerte skal anven-
des i, har stor betydning for anvendelsen. Det er en forudsaetning
for anvendelse, at organisationen eller arbejdspladsen er gearet
fil, at den laerende kan anvende det lzerte. Der kan findes mange
eksempler pd, at en medarbejder deltager i undervisning, men
at det, der laeres, ikke kan anvendes, nar vedkommende kommer
tilbage p& arbejdspladsen. Det kan vaere, at de tekniske facilite-
ter ikke er p& plads. Det kan vaere, at nye [eller gamle] opgaver
skal lzses farst. Det kan vaere, at der er for travlt fil, at det nylzerte
praves af. Det kan vaere at jobfunktionen aendres. Det kan vaere
af mange grunde.

En undersagelse (af lederkurser i Korea) viste, at den vaesentlig-
ste grund fil transfer var muligheden for af anvende det lzerte,
mens den vaesentligste hindring omvendt var manglende mulig-
heder for at anvende det lzerte p& jobbet. Tilsvarende var det
personlige behov for ny viden og nye feerdigheder befordrende
for transfer (Lim & Johnson, 2002).

En faktor som gér igen i flere undersagelser er betydningen of

at kunne anvende det lzerte i direkte forlaengelse of lzerings-
situationen. Hvis omvendt der gér for lang tid mellem lzeringen
og anvendelses(muligheden), s& er sandsynligheden for transfer
betydeligt formindsket (Lim, 2000). Transferforskningen stetter
alts& ikke umiddelbart forestillingen om, at "det man lzerer dukker
op, ndr man senere skal anvende det”. Tvaertimod synes det
p&kraevet, at der er en umiddelbar mulighed for (naer) transfer.

Understettende miljg, efter leeringen har fundet sted, er en af de
faktorer, som ofte naevnes som transferfremmende. Denne stette
kan veere fra overordnede eller fra kolleger ('peers’). Et understet-
tende arbejdsklima fremmer lysten til og muligheden for at anven-
de det lzerte. Der er en vis usikkerhed om, hvilken betydning
disse faktorer har — relativt set i forhold til andre faktorer (Facteau
etal., 1995]. En undersagelse konkluderer, at kvaliteten af lzerin-
gen og fransferklimaet (organizational transfer climate] tilsammen

16 NCK / TRANSFER MELLEM UDDANNELSE OG ARBEJDE

forklarer halvdelen af den transfer, der finder sted. Transferklima-
et omfatter b&de stimuleringer til og muligheder for anvendelse
og konsekvenser for anvendelse i form af feedback (Rouiller &
Coldstein, 1993). En anden undersagelse (af udviklingsmed-
arbejdere i USA| konkluderer, at den mest betydningsfulde
faktor 1il fremme af transfer er supervisorsupport i betydningen, i
hvilken udstraekning den lzerende fungerer i et arbejdsmilia, hvor
supervisoren understetter og opmuntrer fil anvendelse af de nye
feerdigheder og den ny viden (Kontoghiorghes, 1998, 2001a).
En tredje undersagelse (af konforpersonale i USA) konkluderer, at
arbejdspladsens indreting (the workplace design| og ledelsens
stette er vigtige faktorer, der fremmer eller hindrer transfer. De
mest markante positive fakforer var ‘effektiv kommunikation mel-
lem personalet’ og ‘en arbejdspladsindretning, som understet-
tede uforstyrrethed (supported privacy needs)’ (Kupritz, 2002;
Kupritz & Reddy, 2002).

En undersagelse (af online leaming) peger tilsvarende pd
betydningen af ef understettende arbejdspladsklima for transfer

(Conrad, 2008). Undersagelsen baserer sig p& ti undersegelses-

personer og fokuserer p&, hvem man diskuterer det, man lzerer,
med. En interessant konstatering i undersagelsen er, at man som
[on-line learner faler en szerlig samharighed med kolleger, som
har samme erfaringer ('similar experiences’). Det er iszer den
gruppe, man udveksler erfaringer med. | den konkrete underse-
gelse udveksles iszer erfaringer med andre on-line leamers, hvad
enten de akiuelt deltog i on-line learning, eller de tidligere havde
gjort det.

| en undersagelse af fakiorer, der har indflydelse p& anvendel-
sen af en konkret arbejdsmetode blandt sygeplejepersonale

konkluderes, at ‘en institutionel kultur, der anerkender nytten af
metoden samt velinformerede, stettende ledere og mentorer er
de vaesentligste faktorer, der fremmer anvendelsen af metoden’

(Adams et al., 2003).

En konkret undersagelse af arbejdspladsrelaterede faktorers
betydning for transfer fra et online uddannelsesprogram giver
specifik viden om, hvilke faktorer der har sterst betydning (i den
konkrete sammenhaeng]. Den er iszer interessant, fordi den mere
specifikt identificerer fakiorer der fremmer eller haemmer transfer.
Den beskriver, hvordan disse faktorer samvarierer med ken,
alder position i firmaet og organisationstype (Gitonga, 20006).
Undersagelsen sammenligner 15 faktorer, der fremmer, og 11
faktorer som haemmer transfer. Undersagelsen er, selv om den
er kontekstspecifik, interessant, fordi den kommer frem fil nogle
uventede resultater.

Blandt de 15 fakiorer, der opleves at fremme transfer, er der fak-
torer, som (i forhold 1il andre undersagelser) scorer overraskende
lavt. Det drejer sig om 'anerkendelse fra ligestillede’, "belanning
for traening’, og ‘accept af at begd fejl (tolerant milig)’, men
ogsé 'support fra overordnet personale’ scorer relativt lavt. lkke
mindst ‘support’ med henblik p& transfer er i andre sammenhaen-
ge ofte fremhaevet som en afgerende fakior. Blandt de vigtige
faktorer er ‘muligheden for at bruge det lzerte’ (naestvigtigste
faktor) og ‘&bent kommunikationsklima’ (fierdevigtigste fakior).

Den vigtigste faktor er 'tilgaengeligheden af vaerkigj (computere,
software og andre ressourcer]’, mens 'teknologisk support’ er
den tredjevigtigste faktor. Da der er tale om en online lzering,
ligger en del af forklaringen her. Betydningen af at have det
nedvendige udstyr — i den mere generelle betydning, at virk-
somheden er klar til af g& i gang med anvendelsen — skal ikke
undervurderes.

Blandt de 11 fakforer, som udger barrierer for transfer optraeder
'manglen pa veerkigj, udstyr, materialer og ressourcer’ som
topscorer. 'Stor arbejdsbelasting’, "tidspres’ og 'fé& muligheder
for at anvende det lzerte’ optraeder som henholdsvis anden,
tredje- og fijerdevigtigste barriere for fransfer. ledelsens reaktio-
ner, for eksempel mangel pa feedback eller ikke at anvende
belenning optraeder som middelvigtige barrierer. Interessant og

ikke helt forventeligt indtager kollegers reaktioner positionen som
den mindst betydende barriere. 'Negativ feedback fra kolleger’
eller 'at kolleger anser lzeringen for spild af tid" tillaegges mindst

betydning.

Det er nyttigt at sammenligne vurderingen af de forskellige
mere generelle faktorer med vurderingen i denne konkrete, men
begraensede undersagelse. Det nyttige bestér i, at sammenlig-
ningen viser, at konteksten synes at spille en betydelig rolle med
henblik p& vurderingen af vigtigheden af forskellige faktorer.
Vanskeligheden bestér imidlertid i af tolke s&danne forskelle.
Nér reaktionen fra kolleger tillaegges sé& relativt ringe betydning,
er det s& fordi der ikke har vaeret reaktioner, hverken positive
eller negative i den konkrete sammenhaeng, eller er det fordi
forestillingen om kollegers betydning generelt er overvurderet2
Det er vanskeligt at udtale sig om p& baggrund af de forelig-
gende undersegelsesresultater.

Undersagelsen har yderligere et interessant resultat, nemlig af
mens der kun er begraenset samvariation mellem ken, position

i firmaet og organisationstype og transfer, s& spiller alderen en
rolle. Jo aeldre man er, jo mere betyder — bemaerkelsesvaerdigt

— accepten af, at der kan begas fejl i forbindelse med implemen-
teringen af det lzerte.

En paedagogisk metode, som har vist sig effektiv til at skabe
sammenhaeng mellem undervisning og arbejdsplads er ‘posttrai-
ning’. En undersagelse peger séledes specifikt p& betydningen
'posttraining’, altsé betydningen af at undervisningen sé at sige
tages op igen, effer den laerende er vendt tilbage il arbejdsplad-
sen (Daffron & North, 2006).

En m&de at systematisere ‘postiraining” er at benyite person-
lige journdler, logbeger eller andre former for systematiske og
skrifflige refleksioner over, hvad man anvender af det lzerte, og
hvordan man anvender det. En fransk undersegelse dokumen-
terer effekten af denne metode i en konkret eftferuddannelses-
sammenhaeng, der omfatter sprogundervisning. Grundideen

er, at den personlige journal skal udfyldes lzbende, og at den
gennem kritisk refleksion over egen praksis ‘tvinger’ den laerende
til at forholde sig til anvendelsen af det lzerte. Den personlige
journal udfyldes p& baggrund of en raekke pé& forhand stillede
spargsmél, der relaterer sig fil undervisningen. Anvendelsen af
journalen havde den fglgevirkning, at kommunikationen mellem
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kolleger, som havde deltaget i kurset, blev foraget, og at dette i
sig selv foragede sdvel laering som transfer (Chaloner, 20006).

| en dansk sammenhaeng har denne metode vaeret afpravet |
forbindelse med uddannelse af AMU-zerere. Metoden var et led
i evalueringen af kursuseffekten med henblik p& anvendelse of
det leerte i leerernes daglige undervisning og bestod i, at de i fre
maneder efter kurset skulle udfylde '14-dages rapportskemaer’.
Det kunne her konstateres, at leerere, der anvendte '14-dages
rapportskemaerne’ gav flere eksempler p&, hvad de anvendte

i deres undervisning, end en filsvarende lzerergruppe, som blev
interviewet om de samme forhold (Aarkrog & Wahlgren, 1990).

Rationalet ved at anvende s&danne opfelgende paedagogiske
metoder er, at den systematiske (skriftlige) opfalgning sikrer en
lzbende refleksion over, hvad man bruger det lzerte fil. Den
systematiske ‘tvungne’ refleksion fremmer i sig selv transfer.

Den fremkalder en aget bevidsthed om det lzerte, som man s&
husker bedre (en i og for sig simpel repetition af lzeringen). Den
fremkalder en tankemaessig kobling af laering og anvendelse (en
provokeret fransfer), som ger anvendelse leftere.

P& baggrund af den eksisterende viden kan der opstilles fal-

gende arbejdspladsrelaterede fakiorer, som har indflydelse pd,
om det, der lzeres, ogsd bringes i anvendelse.
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Det fremmer transfer:

e Atden leerende bringes i situationer, som minder om eller
giver associationer fil det lzerte

* At der opstilles systematiske mél for arbejdet, der implicerer
anvendelse of def lserte

* At selve arbejdet og arbejdsprocessen tilrettelaegges s&
anvendelse af det lzerte er nedvendig

e Atfordelene ved at anvende det nye har positive konsekvenser

* At der gives den nedvendige frihed og ressourcer fil at
anvende det leerte

* At anvendelse opfattes som en del af laereprocessen, og ot
der derfor er dbenhed og tolerance over for vanskeligheder
og mulige fejl

® At der hersker en forandringskultur p& arbejdspladsen, som
fremmer nytaenkning, og at man er positiv over for ny viden

* At der skabes sociale feellesskaber, for eksempel ved at flere

har laert det samme, s& man i faellesskab fastholder anvendel-

sen af det leerte

At der er gode muligheder for at drefte anvendelsen af det

lzerte med kolleger og ledere

* At der gives muligheder for systematisk refleksion over anven-
delsen af det lzerte for eksempel i regelmaessige skriftlige
rapporteringer

Disse faktorer bliver ofte sammenfattet under betegnelsen transfer
klima (transfer climate). Der skal kort og godt vaere en organise-
ring of arbejdssituationen, som giver muligheder for at anvende
det leerte, og der skal filsvarende kort og godt vaere et understet-
tende socialt miliz eller en kultur, som fremmer anvendelse.

SAMMENFATNING

De refererede undersagelser og forskningsresultater er knyttet fil
bestemte sammenhaenge: Nationale, uddannelsesmaessige og
deltagermaessige. Der vil derfor vaere en rackke vanskeligheder
ved at overfare dem til sammenhaenge, der pé forskellige méder
afviger fra den sammenhaeng, hvor de er fundet. Konkret kan
man for eksempel sparge om de resultater, som er fremkommet

i en amerikansk undersagelse af online sprogundervisning i
finanssektoren overhovedet har relevans i en dansk voksen- og
efteruddannelsessommenhaeng. Svaret er, at de er relevante —
iszer hvis resultaterne genfindes andre steder. Alts& hvis resul-

taterne har en generel gyldighed. Omvendt vil generaliserede
resultater ofte forekomme netop generelle eller banale. Jeg har
derfor valgt b&de at bringe generelle sammenfatinger, samt
eksempler p& undersagelser, som praesenterer kompleksiteten i
de undersagte forhold.

Et andet og beslaegtet traek i oversigten af forskningsresultaterne
er, at der er flere eksempler p&, at resultaterne mere eller mindre
modsiger hinanden. Der er eksempler p&, at en konstateret sam-
menhaeng mellem faktorer i en undersagelse ikke kan genfindes

i en anden. Jeg har praesenteret flere af sédanne ‘overraskende’
modsigelser. Jeg har forsagt at forklare, hvorfor de fremkommer.

Men hensigten med at praesentere de modstridende oplysninger

er farst og fremmest at dokumentere, at forhold, som umiddelbart
synes selvindlysende, ofte er komplekse i den konkrefe anvendel-

sessammenhaeng.

| den praesenterede forskning peges der pd et meget stort antal
faktorer, som alle har (haft] en dokumenteret indvirkning pé&

transfer. Flere kunne naevnes. Et naerliggende spargsmdl er, hvad

er s& den eller de vigtigste faktorere Som det fremgér, optager
dette spargsmal ogsé forskerne. Men som det ogsd fremgér,
gives der forskellige svar.

En stort anlagt undersagelse omfattende mere end 1500 delto-
gere inden for en raekke forskellige uddannelsessammenhaenge
forsager at give et svar. Den konkluderer [p& baggrund af faktor-
analyse), at tre overordnede fakforer kan forklare en vaesentlig
del af den transfer, som finder sted. Det drejer sig om jobnytte,
transferklima og belanning (job utility, climate and reward).

Det er alts& afgerende, at undervisningen er nyttig, at der er et
godt klima p& arbejdspladsen il af modtage lzeringen og den
lzerende, og at der felger belanning med il den, der anvender
det lzerte (E.F. Holton et al., 2000). | disse mere overordnede
faktorer indgér en raskke andre fakiorer som delforklaringer,

for eksempel malsaetning, selfefficacy og undervisningsdesign.
Undersagelsen peger alts& pd en raekke af de fakiorer, som er
refereret i denne forskningsoversigt.

Sammenfattende peger den eksisterende forskning om transfer
pé& felgende forhold:

® Det er helt afgarende for transfer, at den laerende har et
behov for at lzere det, der bliver undervist i, og kan se nytten

af det, der lzeres i forhold il arbejdssituationen. Hvis den
lzerende indgér akfivt i valget af undervisningsindhold i
forhold til det oplevede behov @ges transfer.

¢ Hvis den lzerende har en klar mélsaeting i forhold fil
anvendelsen, og hvis den lzerende har eller oparbejder self-
efficacy eges transfer. Mdlsaetningen skal vaere ambitis, men
realistisk, og i laeringsprocessen skal den leerende opleve
progression i forhold fil malet med undervisningen.

¢ Som en konsekvens heraf skal undervisningen tilrettelaegges
p& en s&dan made, at elementer fra arbejdspladsen indgdr
og bliver behandlet. Behandlingen skal ske med henblik pa,
hvad det lzerte kan anvendes til i den konkrete sammenhaeng.

¢ Jo flere eksempler og jo mere varieret eksemplerne bliver
anvendt i forhold til anvendelsessituationer, jo mere fransfer —
b&de naer og fiern transfer.

e Transfertraening har generelt en positiv effekt. Det ser ud fil, at
transfertraening i undervisning er mere effektivt end transfertrae-
ning efter undervisningen. Effekten af transfertraening ser ud
il at athaenge af anvendelsessituationen. Der skal opleves et
behov for fransfertraening, hvis traeningen skal fremme transfer.

e Underviseren er en vigtig fakfor. Tillid il underviser og mulig-
hed for at drefte anvendelse med underviser @ger fransfer.

e En forudsaetning for transfer er, at arbejdet er tilrettelagt p& en
s&dan mé&de, at det muligger transfer. Hvis arbejdet filret-
telaegges p& en s&dan made, at det fremprovokerer transfer
@ges den.

¢ En vaesentlig faktor er de sociale relationer p& arbejdsplad-
sen. Stette fra kolleger — iszer kolleger i samme (uddannelses-)
situation — fremmer transfer. Statte fra ledelsen — gerne i form
af belgnning — fremmer transfer.

e Posttraeningsprogrammer, for eksempel i form af labende
(tvungen, skriftlig) refleksion over lzering og anvendelse, frem-
mer fransfer.

Flere forskningsprojekter undersager samspillet mellem de forskel-
lige fakiorer. Resultaterne er ikke entydige, men generelt ser der
ud til at vaere en summerende effekt af forskellige fakiorer. Men
forskningen peger ogsé& pd& eksempler pa filtag, for eksempel
traeningsprogrammer, der kan have en negativ effekt pd transfer i
bestemte sammenhaenge.
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