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FAR | DET BEDSTE UD AF

EF TER-
UDDANNELSEN?

Pa alt for mange arbejdspladser er der for lidt fokus pa, hvad der skal til for at fa den bedste effekt af efteruddannelsen.

Hvis kurser ikke blot skal adsprede, men udvikle, sa viser forskning, at leering bar forega i tre trin - og lederen skal

Involvere sig.

ange medarbejdere kender
fornemmelse af, at nu ven-
ter endnu et kursus i en travl
arbejdsdag, hvor det efter-
folgende kan veaere sveert at
fa kursets indhold omsat og brugt. Det koster
ikke bare medarbejdernes tid, men bliver ogsa
dyrt pa bundlinjen, nar leringsmalene ikke
indfris.

Lering i tre faser

Virksomhederne ber i stedet sette fokus p4,
hvad der skal til for at opna succesfuld kom-
petenceudvikling. Det handler om at opbygge
en leeringskultur, og her peger forskning p4, at
kompetenceudvikling skal organiseres i tre fa-
ser. Og selvom det er medarbejderen, der er pa
efteruddannelse, sd har lederen ogséd en aktiv
rolle i alle tre faser.

'I den forste fase handler det om, at ar-
bejdspladsen skal afklare, hvor det er, de pree-
cist vil hen med kompetenceudviklingen. Nér
det er pa plads, sa skal leder og medarbejder
i feellesskab planlaegge de aktiviteter, som kan
skabe ny viden og praksis. Det kan veere men-
torordninger, netvaerk og kurser, men uanset
formen er det vigtigt, at begge parter kender
malet” forklarer Karin Eckersberg, som er stif-
ter af IntoLearning, der arbejder med kompe-
tenceudvikling og uddannelseskoncepter.

Online kurser vinder frem

Online kurser bliver mere og mere brugt, fordi
de er meget fleksible og nemt kan passes ind i
hverdagen. For medarbejdere, som er fodt ef-
ter 1980, er digital leering helt naturligt. Ligger
fodselsdatoen for 1980, er der en tendens til, at
onlinekurser opfattes som andenrangs lering
uden rigtig interaktion med andre mennesker.
Men den opfattelse passer ikke leengere med
virkeligheden med alle de moderne digitale
leringsmuligheder, som findes i dag.

'I naeste fase gennemforer medarbejderen
uddannelsesaktiviteterne. Her er det vigtigt,
at medarbejderen har tid og rum til at arbej-
de med aktiviteterne, og lederens opgave er
at hjelpe med at koble det nye til opgaverne i
hverdagen" forteeller Karin Eckersberg.

Tillid til det ukendte

Tredje fase satter fokus pd, at den nye viden
skal forankres; og her har lederen ogsa en vig-
tig rolle, iser ndr medarbejderen moder nye
og ukendte situationer.

"Det er let at kabe et kursus, men det svee-
re er at fa vekslet indholdet til nye kompeten-
cer. S& ndr virksomheden virkelig gnsker at
flytte sig, skal der sammen med kurset ska-
bes en leeringskultur, hvor lederen involverer
sig hele vejen og hjelper medarbejderen med
at omsatte indholdet og tage det i brug" for-
klarer Karin Eckersberg, der sammen med
Gyldendal har udviklet verktgjet Didaktika.
Verktojet bestar af en reekke online efterud-
dannelseskurser om didaktik i erhvervsud-
dannelserne og et udviklingsforlgb, der bygger
pa tretrinsmodellen for kompetenceudvikling.

Lederen behgver ikke vaere ekspert eller
kende kursets indhold, men skal tage ansvar
for at kompetenceudviklingen sker ved at in-
volvere sig selv i processen; ogsd nar det ind
imellem er en udfordring.

"Det er helt almindeligt for os alle sam-
men at blive frustreret, nar vi skal laere no-
get nyt. Vi bliver jo konfronteret med util-
streekkelighed og frygt for ikke at lykkes.
Men hvis lederen tor vaere i det, sker der ofte
en forsterkning af relationen, fordi lederen
bliver vidne til en vigtig proces og et forlab,
der i langt de fleste tilfeelde ender positivt.
Det styrker tilliden mellem leder og med-
arbejder og skaber en god forudsatning
for fremtidig kompetenceudvikling’, siger
Karin Eckersberg.

Na malene for
kompetenceudvikling
IntoLearning hjzelper
virksomheder og
uddannelsesinstitutioner

med kompetenceudvikling,
uddannelseskoncepter, online
kurser, forretningsudvikling og
digitalisering.

Laes meget mere om
hvordan du far succes med
kompetenceudvikling pa
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