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Forord

God ledelse er centralt for veerdi- og resultatskabelsen i den offentlige sektor. En velfungerende
offentlig sektor afhaenger derfor ogsa af, at de offentlige ledere i stat, regioner og kommuner
har de rette ledelseskompetencer, og den offentlige sektor anvender da ogsa betydelige res-
sourcer pa lederuddannelse. VIVE bidrager igennem en reekke undersagelser med ny viden
om de offentlige godkendte lederuddannelser pa akademi-, diplom- og masterniveau.

Den konkrete baggrund for VIVEs undersggelser er aftalen "Ledelse og kompetencer i den
offentlige sektor”, som blev indgéet mellem regeringen, Kommunernes Landsforening og Dan-
ske Regioner i februar 2019. Det er en del af denne aftale, at der skal gennemfgres et eftersyn
af de godkendte lederuddannelser for offentlige ledere — dvs. ledere i bade stat, regioner og
kommuner. Denne beslutning ligger i forleengelse af Ledelseskommissionens anbefalinger om,
at der skulle foretages dyberegaende analyser af de offentlige lederuddannelser.

VIVE er pa denne baggrund blevet bedt om at gennemfgre en reekke analyser vedrgrende de
offentlige lederuddannelser. Projektet finansieres af Styrelsen for Forskning og Uddannelse,
og VIVE rapporterer resultaterne til arbejdsgruppen for "eftersynet af offentlige lederuddannel-
ser”. Den bestar af repraesentanter fra Styrelsen for Forskning og Uddannelse, Uddannelses-
og Forskningsministeriet, Finansministeriet, KL, Danske Regioner, Danske Universiteter, Dan-
ske Professionshgjskoler og Danske Erhvervsakademier. Formalet med VIVEs analyser er at
skabe et solidt vidensgrundlag, som arbejdsgruppen kan anvende, nar den i foraret 2021 skal
give sine anbefalinger og forslag til opfelgning vedrgrende uddannelse af offentlige ledere.

VIVE har i arbejdet med at tilvejebringe dette vidensgrundlag Igbende veeret i dialog med ef-
tersynets arbejdsgruppe for at sikre mest mulig relevans af undersggelserne. VIVE er alene
ansvarlig for indholdet af rapporten og resultaterne, som det ggr sig gaeldende for alle VIVEs
undersggelser.

Denne rapport, Den Offentlige Lederuddannelse: Et brugerperspektiv pa uddannelsen, supple-
rer den fjerde delrapport om lederuddannelser, som VIVE afrapporterer til eftersynets arbejds-

gruppe.

Rapporten er skrevet af analytiker Hanne Louise Sggaard Jensen og chefanalytiker Niels Peter
Mortensen. Studentermedhjeelper Ida Vidar Kristensen har bidraget til opsaetning af sparge-
skemaundersggelsen og efterfglgende databearbejdning. Forsknings- og analysechef Mads
Leth Jakobsen har kvalitetssikret rapporten, ligesom en ekstern reviewer har lavet en bedem-
melse af rapporten.

Mads Leth Jakobsen
Forsknings- og analysechef for VIVE Styring og Ledelse
2021
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Sammenfatning

De senere ar er der foretaget store investeringer i offentlige lederuddannelser (EVA, 2016;
Sarensen, 2017; Winter, Kjer & Skov, 2017), og mange ledere har taget en formel lederuddan-
nelse. Regeringen, Kommunernes Landsforening og Danske Regioner indgik i februar 2019
en aftale om et eftersyn af de godkendte offentlige lederuddannelser. VIVE leverer en raekke
forskellige undersagelser for at informere eftersynet af de offentlige lederuddannelser.

Denne rapport er en tilleegsrapport til den fjerde delrapport i eftersynet af offentlige lederud-
dannelser. | rapporten gennemfgres en spgrgeskemaundersggelse, som er naesten identisk
med den spagrgeskemaundersggelse, som gennemfares i den fjerde delrapport. Dog med den
vaesentlige aendring, at undersggelsen foretages pa en ny population bestaende af deltagere
pa Den Offentlige Lederuddannelse. Dette skyldes, at deltagere pa Den Offentlige Lederud-
dannelse ikke er repreesenterede i den fijerde delrapport om eftersynet af offentlige lederud-
dannelser. Formalet med rapporten er saledes at skabe et indblik i erfaringer med og perspek-
tiver pa Den Offentlige Lederuddannelse fra nuvaerende og tidligere deltagere pa Den Offent-
lige Lederuddannelse, som kan sammenlignes med erfaringer og perspektiver fra deltagere pa
de gvrige offentlige lederuddannelser.

Spergeskemaundersggelsen tager afsaet i den forandringsteori, der er formuleret som en del
af eftersynet af de offentlige lederuddannelser (Kjer, Bjgrnholt & Mortensen, 2021). Vi praesen-
terer de veesentligste fund i det felgende afsnit.

Resultater

Resultaterne i denne rapport er i hgj grad i overensstemmelse med resultaterne i den fijerde
delrapport af eftersynet af offentlige lederuddannelser (Mortensen, Bro & Pedersen, 2021). De
offentlige lederes perspektiver pa og erfaringer med uddannelsesforlgbet pa Den Offentlige
Lederuddannelse ligner i hgj grad perspektiverne og oplevelserne blandt ledere pa akademi-,
diplom- og masteruddannelserne (ibid.). Det samlede billede i denne rapport er séledes ogsa,
at forandringsteorien i vid udstraekning ger sig geeldende pa samme made, som det er konklu-
deret i den fjerde delrapport (ibid.). Derfor ligner hovedfundene i denne rapport, som de bliver
skitseret nedenfor, ogsa i store traek hovedfundene fra den anden rapport.

Hovedfund relateret til perioden for uddannelse

= Ifglge storstedelen af lederne blev der i et vist omfang foretaget en stastedsanalyse
forud for valget af deres lederuddannelse. Det er primeert lederne og deres chefer, som
er involverede i stastedsanalyserne. | de tilfeelde, hvor der foretages en stastedsana-
lyse, ser denne ud til at spille ind pa uddannelsesvalget.

= Beslutningen om at starte p4 Den Offentlige Lederuddannelse er isaer motiveret af et gn-
ske om at udvikle sig som leder og gnsket om at f& konkrete ledelsesmaessige veerktgjer.

= Ledernes motivation for uddannelsen forud for uddannelsesstart er hgij.

= Den stgrste gruppe af ledere angiver, at de havde information og overblik i forhold til at
veelge den uddannelse, der matchede deres uddannelsesbehov. Langt de fleste
angiver, at de havde tilstreekkelig information til radighed om indhold, arbejdsbelastning
0g niveau i undervisningen.

= Lederne selv er den primaere aktgr i planlaagningen af uddannelsesforlgbet.



Mindre end halvdelen af lederne angiver, at der blev lavet 1) en driftsaftale, der skulle
sikre dem den ngdvendige tid til at gennemfere uddannelsen samt 2) personlige uddan-
nelsesplaner. Vi finder dog, at nér der laves aftaler for drift, bliver disse for en stor del
af lederne overholdt og er tilstreekkelige.

Organisationens opbakning til uddannelsen opleves af lederne som veerende stor.

Hovedfund relateret til perioden under uddannelse

Lederne vurderer generelt, at Den Offentlige Lederuddannelse anvender praksisneere
eksempler, relaterer det faglige indhold til praksis og faciliterer faglige netveerk. Til gen-
geeld er der ogsa nogle ledere, som mener, at uddannelsen har for stort fokus pa teori
frem for praksisnaer viden.

Lederne oplever overordnet set en stor tilstedeveerelse af aktionslaering, hvor de afpre-
ver og anvender det lzerte pa deres arbejdsplads.

Ledernes undervisningsengagement vurderes af lederne selv at veere hgjt — det gaelder
bade i forhold til aktiv deltagelse i undervisningen og forberedelse forud for undervis-
ningen.

Resultaterne indikerer, at manglende tid til forberedelse kan vaere en mulig organisati-
onsudfordring for lederne.

Ledernes chefer er ifglge lederne ikke i seerlig hgj grad involverede i opfalgning pa ud-
dannelsesforlgbet undervejs i uddannelsen, hvilket ligeledes kan veere en mulig orga-
nisationsudfordring.

Lederne, som varetager formel ledelse i deres daglige arbejde, angiver generelt, at de
i hgj grad anvender leeringen fra uddannelsen i deres arbejde, og at uddannelsen i vid
udstreekning er relevant for deres arbejde.

Hovedfund relateret til perioden efter uddannelse

Begraensning af tid til at afprove og implementere det leerte kan vaere en barriere i for-
hold til at anvende det laerte pa arbejdspladsen efter uddannelsen.

Lederne inddrager ikke i saerlig hgj grad deres chef, kollegaer eller medarbejdere i for-
andringer af praksis efter uddannelsen, hvilket implicerer, at de oftest star alene med
opfelgningen pa det afsluttede uddannelsesforlgb.

Den offentlige Lederuddannelse er ifglge langt de fleste af lederne indsatsen veerd.

Flertallet af lederne pa Den Offentlige Lederuddannelse har ikke gjort brug af certifice-
ringsordningen (se afsnit 4.6 for forklaring) og forventer ikke at komme til at gagre brug
af ordningen.

Hovedfund relateret til udvikling i arbejdslivet

40 % af lederne skifter job i lgbet af de 2 ar, der gar forud for, at de begynder pa Den
Offentlige Lederuddannelse. Dette indikerer, at lederuddannelsen ofte pabegyndes i
forlaengelse af et jobskifte.

Flere ledere oplever en lgnstigning efter lederuddannelsen relativt til far og under ud-
dannelsen. Dette kan vaere en indikation pa, at opkvalificeringen som fglge af leder-
uddannelsen ofte medfarer en Ignstigning.

| det fglgende bliver hovedfundene for de enkelte tidsperioder opsummeret med fokus pa de
fa omrader, hvor der er forskelle i besvarelserne fra den anden spgrgeskemaundersggelse
udfert i forbindelse med eftersynet af offentlige lederuddannelser.



| seerlig grad er resultaterne teet sammenlignelige med resultaterne for Diplom i Ledelse og
Masteruddannelserne i ledelse. Blandt andet kan det fremheeves, at ledernes samlede vurde-
ring af, hvorvidt Den Offentlige Lederuddannelse er indsatsen vaerd, ligger pa et tilsva-rende
positivt niveau, som det er tilfeeldet for vurderingen blandt lederne pa masteruddannelserne
(Mortensen, Bro & Pedersen, 2021). Derudover kan der drages en parallel i forhold til, at le-
derne i mindre grad oplever at have den ngdvendige tid til forberedelse pa Den Offentlige Le-
deruddannelse, diplomuddannelserne og masteruddannelserne, end lederne oplever pa aka-
demiuddannelserne (ibid.).

Endelig adskiller resultaterne blandt lederne pa Den Offentlige Lederuddannelse sig ogsa pa
nogle parametre fra resultaterne blandt lederne pa alle tre @vrige lederuddannelsesniveauer.
Feerre af lederne pa Den Offentlige Lederuddannelse oplever, at det faglige indhold Iebende
relateres til praksis, og at lederne har tid til at afprave og implementere det leerte i deres arbejde,
end det er tilfaeldet pa akademi-, diplom- og masteruddannelserne (Mortensen, Bro & Pedersen,
2021). Ligeledes ser niveauet af opfelgning pa uddannelsesplanen undervejs i uddannelsesfor-
lgbet ud til at vaere lavere pa Den Offentlige Lederuddannelse end pa akademi-, diplom- og ma-
steruddannelserne (ibid.). Til gengeeld oplever en starre andel af lederne pa Den Offentlige Le-
deruddannelse end pa akademi-, diplom- og masteruddannelserne, at uddannelsen pa tvaers af
forskellige parametre har hgj relevans, at uddannelsen faciliterer faglige netveerk, at der er op-
bakning fra ledernes medarbejdere til at gennemfere uddannelsen, samt at lederne er motive-
rede for og har autonomi til at anvende det leerte i deres arbejde (ibid.).

| fortolkningen af resultaterne pa tveers af diplom-, master-, akademi- og Den Offentlige Leder-
uddannelse er det vaesentligt at bemeerke, at dét, som vi pa baggrund af undersggelsen kan
udtale os om, er ligheder og forskelle i besvarelserne pa tveers af uddannelserne. Analyserne
giver til gengeeld ikke belaeg for at drage konklusioner, der vedrerer arsager eller forklaringer bag
disse forskelle og ligheder, da der ikke kontrolleres for baggrundsvariable i analyserne. En mulig
forklaring pa forskelle i resultaterne pa tveers af lederuddannelserne kan veere, at lederuddannel-
serne pa nogle punkter tilrettelaegges og gennemfares pa forskellig vis. En anden mulig forklaring
kan veere, at der er forskel pa baggrundskarakteristika ved de ledere, der tager de forskellige
lederuddannelser. Dette kan vi imidlertid ikke konkludere pa baggrund af rapportens analyser.

Leesevejledning

Rapporten er struktureret i 5 kapitler foruden denne sammenfatning.

| det indledende kapitel 1 praesenteres spgrgeskemaundersggelsens baggrund, datagrundlag
og den forandringsteori, som spgrgeskemaundersggelsen tager udgangspunkt i.

| de efterfglgende fire kapitler dykker vi ned i undersggelsens resultater. | trad med strukturen
i forandringsteorien og spgrgeskemaet falger afrapporteringen en fgr-under-efter-struktur. Sa-
ledes fokuseres der i kapitel 2 pa perioden, der tidsmaessigt ligger far uddannelsen, i kapitel 3
fokuseres der pa perioden under uddannelsen, og i kapitel 4 fokuseres der pa perioden efter
uddannelsen. | kapitel 5 behandles resultaterne for udviklingen i ledernes arbejdsliv i forbin-
delse med et uddannelsesforlgb pa Den Offentlige Lederuddannelse, hvilket bade vedrgrer
perioden far, under og efter uddannelsen.

Sluttelig indeholder rapporten tre bilag. | Bilag 1 beskrives metodiske valg og overvejelser bag
undersggelsen, herunder spgrgeskemakonstruktion og dataindsamling. Bilag 2 indeholder det
fulde spgrgeskema. Bilag 1 indeholder en grafisk praesentation af undersggelsens forandrings-
teori.



1 Baggrund for spgrgeskemaundersggelsen

Denne rapport indeholder en supplerende spgrgeskemaundersggelse til den fjerde delrapport
i VIVEs eftersyn af offentlige lederuddannelser Offentlige lederuddannelser: Et brugerperspek-
tiv pd uddannelserne (Mortensen, Bro & Pedersen, 2021). Rapporten kan derfor med fordel
lzeses i forleengelse af Offentlige lederuddannelser: Et brugerperspektiv pa uddannelserne.

Formalet med denne tillaegsrapport er at kortlaegge perspektiver fra offentlige ledere, som har
taget hele eller dele af Den Offentlige Lederuddannelse. Det skyldes, at offentlige ledere pa
Den Offentlige Lederuddannelse ikke er repraesenteret i spgrgeskemaundersggelsen i den
fierde delrapport i eftersynet af offentlige lederuddannelser. Saledes bidrager denne tillaegs-
rapport til at skabe et bredere og mere nuanceret indblik i offentlige lederes erfaringer med det
samlede udbud af offentlige lederuddannelser.

1.1 Datagrundlag

Undersggelsen bygger pa spargeskemadata. Spgrgeskemaet er, med fa eendringer, det
samme spgrgeskema, som er udviklet til den fjerde delrapport i eftersynet af offentlige leder-
uddannelser.

Et link til spgrgeskemaet er udsendt af COK via e-mail i december 2020 til personer, som i
perioden 2014-2020 har veeret tiimeldt Den Offentlige Lederuddannelse pa Center for Offentlig
Kompetenceudvikling. 855 deltagere fra Den Offentlige Lederuddannelse har besvaret spgr-
geskemaet. Spargeskemaundersagelsen har en svarprocent pa 35 %. Spergeskemaets kon-
struktion og processen for dataindsamling er beskrevet i yderligere detaljer i Bilag 1.

| resten af rapporten kaldes deltagerne pa Den Offentlige Lederuddannelse for ’lederne’. Det
skal dog bemaerkes, at ikke alle deltagere pa uddannelsen har formelt ledelsesansvar pa deres
arbejdsplads.

1.2 Forandringsteorien

Spargeskemaets temaer tager udgangspunkt i den forandringsteori, som er udviklet og pree-
senteret i den farste delrapport i eftersynet af offentlige lederuddannelse (Kjer, Mortensen &
Bjegrnholt, 2021). Forandringsteorien praesenterer et overblik over faktorer, som forventes at
have betydning for udbyttet af lederuddannelserne fgr, under og efter uddannelsesforlgbet. For
den fulde praesentation af forandringsteorien henviser vi til eftersynets delrapport 1 Offentlige
lederuddannelser: En forandringsteori (Kjer, Mortensen & Bjgrnholt, 2021). Spgrgeskemaet er
struktureret efter samme fer-under-efter-perspektiv som forandringsteorien. En mere udferlig
beskrivelse af, hvordan spgrgeskemaet er udviklet med afseet i forandringsteorien fremgar af
delrapport 4 Offentlige lederuddannelser: Et brugerperspektiv pa uddannelserne (Mortensen,
Bro & Pedersen, 2021). Tabel 1.1 indeholder en oversigt over de relevante deltemaer for af-
rapporteringen.



Tabel 1.1

Kapitel 2: For uddannel-

sen

Behovet for og motivation
til lederuddannelsen

Information og planlaeg-
ning af specifik uddan-
nelse

Forberedelse forud for ud-
dannelsen

Kapitel 3: Under uddan-
nelsen

Uddannelsens praksis-
naerhed

Undervisningsengage-
ment

Organisationsudfordringer

Oversigt over afrapportering af temaer i spgrgeskemaet

Kapitel 4: Efter uddan-
nelsen

Uddannelsens anvendelig-
hed og relevans

Barrierer for anvendelsen
Evaluering og feedback

Samlet vurdering af leder-
uddannelsen

Brug af certificeringsord-
ningen

Kapitel 5: Udvikling i le-
dernes arbejdsliv

Jobskifte
Lonudvikling




2 Resultater: Fgr uddannelse

| dette kapitel ser vi neermere pa forhold, som jf. forandringsteorien kan veere centrale for ud-
byttet af en lederuddannelse, og som tidsmeessigt ligger far uddannelsesforlgbet pa Den Of-
fentlige Lederuddannelse. Kapitlet indledes med en opsummering af kapitlets hovedfund. Her-
efter preesenteres resultaterne af fglgende tre deltemaer:

= Behovet for og motivation til lederuddannelsen
= Information og planleegning af specifik uddannelse
= Forberedelsen forud for uddannelsen.

2.1 Hovedfund

Hovedfundene i dette kapitel er:

Behovet for og motivation til lederuddannelsen

= Ifelge sterstedelen af lederne blev der i et vist omfang foretaget en stastedsanalyse forud for
valget af deres lederuddannelse. Det er primaert lederne og deres chefer, som er involverede i
stastedsanalyserne. | de tilfeelde, hvor der foretages en stastedsanalyse, ser denne ud til at
spille ind pa uddannelsesvalget.

= Beslutningen om at starte pa Den Offentlige Lederuddannelse er isaer motiveret af et anske om
at udvikle sig som leder og gnsket om at fa konkrete ledelsesmaessige veerktajer.

= Ledernes motivation for uddannelsen forud for uddannelsesstart er hg;j.

Information og planlaegning af specifik uddannelse

= Den starste gruppe af ledere angiver, at de havde information og overblik til at veelge den ud-
dannelse, der matchede deres uddannelsesbehov. Langt de fleste angiver, at de havde tilstraek-
kelig information til radighed om indhold, arbejdsbelastning og niveau i undervisningen.

= Lederne selv er den primaere akter i planleegningen af uddannelsesforlgbet.

Forberedelsen forud for uddannelsen

= Mindre end halvdelen af lederne angiver, at der blev lavet 1) en driftsaftale, der skulle sikre dem
den ngdvendige tid til at gennemfagre uddannelsen samt 2) personlige uddannelsesplaner. Vi fin-
der dog, at nar der laves aftaler for drift, bliver disse for en stor del af lederne overholdt og er til-
straekkelige.

= Organisationens opbakning til uddannelsen opleves af lederne som veerende stor.

2.2 Behovet for og motivation til lederuddannelsen

Stastedsanalyse

Jaevnfgr forandringsteorien er det fgrste skridt forud for en lederuddannelse, at leder og leders
organisation erkender et behov for forandring i lasningen af ledelsesopgaven (Kjer, Bro & Mor-
tensen, 2021). Denne erkendelse kan faciliteres gennem en stastedsanalyse, der bibringer et
perspektiv pa behovet for laering og et perspektiv pa, hvad den konkrete lederuddannelse kan
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bidrage til. Forandringsteorien peger pa, at udbyttet af uddannelsen @ges, hvis der i valget af
lederuddannelse tages hgjde for det konkrete behov for laering (ibid.).

For at afdeekke brugen af stastedsanalyser spgrges lederne om tre ting. For det fgrste har vi
spurgt bade ledere og chefer, i hvilken grad der forud for valget af en lederuddannelse blev
foretaget en konkret vurdering af organisationens behov for leering, og for det andet, hvilke
aktgrer der i sa fald var involverede heri. For det tredje har vi spurgt lederne, i hvilken grad
valget af lederuddannelse afspejlede den konkret vurdering af behovet for laering.

Figur 2.1 viser, at der i et vist omfang blev foretaget en stastedsanalyse forud for hovedparten
af ledernes valg af lederuddannelse. 11 % af lederne mener, at der slet ikke blev foretaget en
vurdering af behovet for laering, mens 50 % mener, at dette i mindre eller nogen grad var til-
feeldet. 30 % af lederne mener, at der i hgj eller meget hgj grad blev foretaget konkrete vurde-
ringer af organisationens behov for laering.

Figur 2.1 | hvilken grad blev der forud for valget af din lederuddannelse foretaget en kon-
kret vurdering af organisationens behov for laering?
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| meget hgj grad | hgj grad I nogen grad | mindre grad Slet ikke Ved ikke

Note: | spgrgsmalsformuleringen var betydningen af behov specificeret pa falgende made: "Behov skal i denne kontekst
forstas som en bred vifte af kompetencer: som konkrete veerktajer, viden, udvikling af ledelsesstil eller et mere ge-
nerelt behov i organisationen”. N = 840.

| Figur 2.2 ses det, at iszer lederne selv er involverede i udarbejdelsen af stastedsanalysen.
Kun 13 % af lederne angiver, at de slet ikke var involverede, mens 59 % angiver, at de i hgj
eller meget hgj grad var involverede i vurderingen af organisationens behov for laering. Ligele-
des viser Figur 2.2, at ledernes chefer typisk er involverede i vurderingen. 58 % svarer, at deres
leder i hgj eller meget hgj grad var involveret i vurderingen, mens kun 7 % svarer, at deres
leder slet ikke var involveret. HR-afdelingen, et overordnet organisatorisk niveau og @vrige
aktgrer er i mindre grad involverede i vurderingen.
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Figur 2.2 | hvilken grad var falgende aktgrer involveret i vurderingen af organisationens
behov for leering?

Andre var involveret i vurdering
af organisationens behov for 25378 8% Rl 38% 38%
leering

H

Et mere overordnet
organisatorisk niveau var 16% 17% 15% 1% 29% 12%
involveret i vurderingen af...

HR-afdelingen (eller lignende)
var involveret i vurderingen af 8% 13% 14% 14% 39% 12%
organisationens behov for...

Min leder var involveret i
vurderingen af organisationens 20% 38% 22% 10% 7% 3%
behov for laering

Jeg var selv involveret i
vurderingen af organisationens 29% 30% 17% 10% 13% 1%
behov for laering

|

®m| meget hgjgrad ®| hgj grad Inogengrad ®mImindregrad mSletikke mVed ikke

Note:  Spgrgsmalet er kun stillet til de deltagere, der ikke har svaret "slet ikke” eller "ved ikke” pa spgrgsmalet om, i
hvilken grad der forud for valget af lederuddannelse blev foretaget en konkret vurdering af organisationens
behov for laering. N = 681.

Forandringsteorien fremhaever, at stastedsanalysen med fordel kan danne grundlag for valget af
lederuddannelse. | Figur 2.3 ses det, at 52 % af lederne angiver, at vurderingen i hgj eller meget
hej grad ligger til grund for uddannelsesvalget. Omvendt mener kun 14 % af lederne, at vurde-
ringen ikke afspejler uddannelsesvalget, hvilket samlet set indikerer, at vurderingen af organisa-
tionens behov for leering for en stor del af lederne ligger til grund for uddannelsesvalget.

Figur 2.3 | hvilken grad afspejler valget af din lederuddannelse den forudgaende vurdering
af din organisations behov for leering?

100%
80%
60%
40% 37%
29%

20% 15%
1%

— [ ]
0%

| meget hgj grad | hgj grad | nogen grad | mindre grad Slet ikke Ved ikke

Note:  Spgrgsmalet er kun stillet til de deltagere, der ikke har svaret "slet ikke” eller "ved ikke” pa spgrgsmalet om, i
hvilken grad der forud for valget af lederuddannelse blev foretaget en konkret vurdering af organisationens
behov for laering. N = 681.

Konkrete arsager til at tage en lederuddannelse

Undersggelser peger pa, at en reekke forhold, bl.a. gnsket om personlig udvikling og konkrete
ledelsesmaessige veerktejer, kan have betydning for, at ledere begynder pa en lederuddan-
nelse (se fx Eva 2010, 2012). Dette billede gar igen i Figur 2.4, som viser, at en overveegt af

12



ledere i hgj eller meget hgj grad starter pa en lederuddannelse, fordi de har et snske om at
udvikle sig som ledere (83 %) eller et snske om at fa konkrete ledelsesmaessige veerktgjer
(87%). Kun 3 % af lederne mener, at et gnske om at udvikle sig som leder slet ikke har betyd-
ning for beslutningen, og 1 % af lederne mener, at et anske om at fa konkrete ledelsesmaessige
veerktgjer slet ikke har en betydning for beslutningen om at starte pa en lederuddannelse. Naest
efter gnsket om at udvikle sig som leder og at fa konkrete ledelsesvaerktgjer kommer gnsket
om at sparre med andre ledere, ambitioner i forhold til karriere, samt at arbejdsgiveren har
opfordret til uddannelsen som arsager til beslutningen om at starte pa en lederuddannelse. At
uddannelsesforlgbet var en del af et starre organisatorisk forlgb pa arbejdspladsen og udby-
ders beskrivelse af uddannelsen angives af feerrest ledere som forklaringer pa beslutningen.

Figur 2.4 | hvilken grad havde fglgende forhold en betydning for, at du besluttede at starte
pa lederuddannelsen?

Udbyders beskrivelse af o oo o T =
uddannelsen

At uddannelsesforlgbet var en af

et stare organisatorisk foreb pa

min arbejdsplads

At arbejdsgiveren opfordrede til
uddannelsen
Ambitioner i forhold til karriere

Et gnske om at fa konkrete

. p 8% & 1%
ledelsesmaessige veerktajer

Et gnske om at sparre med andre
ledere

15% VM 1%
L 4% 3%)

Et gnske om at udvikle mig som
leder

| meget hgjgrad m| hgj grad I nogengrad ®Imindre grad mSletikke mVed ikke

Note: N =840.

Ledernes motivation forud for uddannelsesforlgbet

| forandringsteorien fremgar det, at ledernes motivation kan have betydning for udbyttet af ud-
dannelsen (for uddybning af mekanismer, se Mortensen, Bro & Pedersen, 2021, samt Kjer,
Mortensen & Bjgrnholt, 2021). Figur 2.5 viser, at langt hovedparten af lederne var motiverede
for at starte pa lederuddannelsen, da de gik i gang, da 87 % af lederne angiver, at de i hgj eller
meget hgj grad var motiverede, mens 2 % angiver, at de i mindre grad var motiverede, og
ingen angiver, at de slet ikke var motiverede.
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Figur 2.5 | hvilken grad var du motiveret for at starte pa lederuddannelsen, da du beslut-
tede at ga i gang?
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Note: N =840

2.3 Information og planleegning af specifik uddannelse

Information om uddannelserne

For at lederne og deres organisationer kan matche behovet for laering med den rette uddan-
nelsesprofil, er det ngdvendigt, at uddannelsesinstitutionerne stiller den relevante information
til radighed. Figur 2.6 viser, at den starste gruppe af lederne mener, at informationsniveauet er
tilstraekkeligt, da 38 % af lederne svarer, at de i hgj eller meget hgj grad havde tilstreekkelig
information og overblik over de forskellige uddannelser til at vaelge preecis den uddannelse,
der matchede deres behov. 27 % mener, at de i mindre grad eller slet ikke havde tilstreekkelig
information, mens 32 % mener, at de i nogen grad havde tilstraekkelig information til at vaelge
den uddannelse, der matchede deres behov.

Figur 2.6 | hvilken grad fglte du, at du forud for dit valg af lederuddannelse havde tilstraek-
kelig information og overblik over de forskellige uddannelser til at vaelge preecis
den uddannelse, der matchede dit behov?

100%
80%
60%

40% %

28%
20% 18%
(o]
10% 9%

—
0%

| meget hgj grad | hgj grad | nogen grad | mindre grad Slet ikke Ved ikke
Note: N =840.
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| spargeskemaet spgrges ind til forskellige typer af information, som uddannelsesinstitutio-
nerne kan stille til radighed, herunder (eventuel manglende) information om indholdet af ud-
dannelsen, arbejdsbelastningen pa uddannelsen og undervisningsniveauet. Figur 2.7 viser, at
informationsniveauet generelt er positivt. Kun fa ledere angiver, at de hgj eller meget grad
mangler information om indholdet (3 %), arbejdsbelastningen (12 %) eller niveauet i undervis-
ningen (8%). Hovedparten af lederne angiver, at de i mindre grad eller slet ikke er enige i de
tre udsagn.

Det er ligeledes et fatal af ledere, som svarer i hgj eller meget hgj grad til spgrgsmalene om,
hvorvidt de ikke havde tid til at sage efter information om uddannelserne (10 %) eller var blevet
opfordret til at kun s@ge information ét sted (17 %). Hovedparten af lederne angiver, at de i
mindre grad eller slet ikke er enige i de to udsagn.

Figur 2.7 | relation til spgrgsmalet om (eventuelt manglende) information og overblik over
uddannelserne, vil vi gerne vide, i hvilken grad du er enig i falgende spgrgsmal?
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Note: N =840.

Planlaegning af uddannelsesforigbet

| Figur 2.8 ses det, at lederne selv er den primeere akter i planlaegningen af uddannelsesforlg-
bet. 60 % af lederne angiver, at de i hgj eller meget hgj grad selv var involverede i planleegning
af uddannelsesforlgbet. Til sammenligning angiver lederne at vaere lidt mindre involverede pa
Diplom i Ledelse (53 %) og akademiuddannelser (51 %), mens lederne pa masteruddannelser
angiver at veere mere involverede i planlaegningen (83 %) (Mortensen, Bro & Pedersen, 2021).

Naest mest involveret ser ledernes chef eller en udbyder af uddannelsesforlgbet ud til at veere.
19 % af lederne svarer, at deres chef i hgj eller i meget hgj grad var involveret, og 24 % svarer,
at uddannelsesudbyderen i hgj eller meget hgj grad var involveret. Feerrest angiver, at HR-
afdelingen i hgj eller meget hgj grad har veeret involveret i planleegningen af uddannelsesfor-
labet (15 %).



Figur 2.8 | hvilken grad var fglgende aktgrer involverede i den specifikke planlaegning af
uddannelsesforlgbet (valg af fag og moduler)?

En udbyder af
uddannelsesforlgbet var 1% 13% 11% 9% 43% 13%

involveret i planlaegningen af..
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Note: N =840.

2.4 Forberedelse forud for uddannelsen

Plan for driften i organisationen under uddannelsen

| forandringsteoriens farste fase er det et centralt forhold, at der sikres tid til lederuddannelses-
forlgbet (Kjer, Mortensen & Bjgrnholt, 2021). | Figur 2.9 ses det dog, at 67 % af lederne svarer,
at der ikke blev lavet en aftale, der skulle sikre lederen den ngdvendige tid til at gennemfare
uddannelsen. Kun 3 % svarer, at der blev lavet en formel skriftlig aftale, og 30 % svarer, at der
blev lavet en uformel aftale.

Figur 2.9 Blev der forud for lederuddannelsens start lavet en aftale, der skulle sikre dig
den ngdvendige tid til at gennemfere uddannelsen (fx uddelegering af arbejds-

opgaver)?
100%
80%
67%
60%
40%
30%
20%
3%
0% I
Ja, der blev lavet en formel, Ja, der blev lavet en uformel Nej, der blev ikke lavet en aftale
skriftlig aftale aftale
Note: N =840.

Ud af det mindretal af ledere, som angiver, at der blev lavet en formel eller uformel aftale, der
skulle sikre den ngdvendige tid til uddannelsen, er det til gengeeld flertallet, som oplever, at
aftalen blev overholdt. Figur 2.10 viser, at 89 % svarer ja, mens 8 % svarer nej til, at aftalen



blev overholdt. | tilleeg til dette viser Figur 2.11, at aftalen for 79 % af ledernes vedkommende
var tilstraekkelig, mens aftalen for 19 % af lederne ikke var tilstreekkelig.

Figur 2.10 Blev aftalen overholdt?

100%

89%

80%

60%

40%

20%
8%
3%
I
Ja Nej Ved ikke
Note:  Spgrgsmalet er kun stillet til de deltagere, der ikke har svaret "slet ikke” eller "ved ikke” pa spgrgsmalet om,

hvorvidt der forud for lederuddannelsens start blev lavet en aftale, der skulle sikre dem den ngdvendige tid til
at gennemfgre uddannelsen. N = 280.

0%

Figur 2.11 Var aftalen tilstraekkelig?

100%

9%

80% !

60%

40%

20% 19%

3%
0% I

Ja Nej Ved ikke

Note:  Spgrgsmalet er kun stillet til de deltagere, der ikke har svaret "slet ikke” eller "ved ikke” pa spgrgsmalet om,
hvorvidt der forud for lederuddannelsens start blev lavet en aftale, der skulle sikre dem den ngdvendige tid til
at gennemfgre uddannelsen. N = 280.

Uddannelsesplan

Forandringsteorien fremhaever ligeledes, at det forud for uddannelsesstart kan veere en fordel
at udarbejde en uddannelsesplan, som sikrer refleksion og opfelgning pa uddannelsesforlgbet
(for uddybning, se Mortensen, Bro & Pedersen, 2021, samt Kjer, Mortensen & Bjgrnholt, 2021).

I modseetning til, hvad der ifglge forandringsteorien fremmer udbyttet af lederuddannelsen
(ibid.), angiver kun fa af lederne, at der forud for lederuddannelsens start blev formuleret en
personlig uddannelsesplan. Kun 4 % svarer, at der blev lagt en detaljeret eller meget detaljeret
plan, mens 75 % svarer, at der ikke blev lagt en plan.
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Figur 2.12 Blev der forud for lederuddannelsens start formuleret en personlig uddannelses-

plan for dig?
100%
80% 75%
60%
40%
20% 14%
6%
1% 3% 1%
0% — I
Der blev lagt en Der blev lagt en Der blev lagt en Der blev lagt en Der blev ikke lagt Ved ikke
meget detaljeret detaljeret plan nogenlunde lgst skitseret en plan
plan detaljeret plan plan

Note: | den specifikke spgrgsmalsformulering var tilfajet falgende: (dvs. planer, der skal sikre refleksion og opfelg-
ning over uddannelsesforlgbet, fx planer med mal og delmal samt beskrivelser af, hvor og hvornar erhvervel-
sen af kompetencer skal ske, forudsaetninger, muligheder mv.). N = 840.

De ledere, som angiver, at der blev lagt en plan, er dernaest blevet spurgt om, hvilke aktgrer
der var involverede i udformningen af uddannelsesplanen. Resultaterne i Figur 2.13 viser, at i
de tilfeelde, hvor der bliver udarbejdet en uddannelsesplan, gares dette primeaert af lederen selv
og lederens chef. Som det ses i figur 2.13 svarer 72 % af lederne, at de selv i hgj eller meget
hgj grad var involverede i udformningen af uddannelsesplanen. Derudover angiver 52 % af
lederne, at deres chef i hgj eller meget hgj grad har veeret involveret, mens kun 11 % angiver,
at HR-afdelingen, og 17 % angiver, at en udbyder af uddannelsesforlgbet i hgj eller meget hgj
grad har veeret involveret.

Figur 2.13 | hvilken grad var fglgende aktgrer involverede i udformningen af uddannelses-
planen?

En udbyder af
uddannelsesforlgbet var
involveret udformningen af
uddannelsesplanen

7% U 5% 16% 54% 10%

HR-afdelingen var involveret i
udformningen af 4% 7% A 10% 65% 7%
uddannelsesplanen

Min leder var involveret i 2%
udformningen af 20% 32% 26% 13% 9%
uddannelsesplanen

°
=

Jeg var involveret i L
udformningen af 34% 38% 16% 6% 6%
uddannelsesplanen

m| meget hgjgrad =1 hgj grad Inogengrad ®mImindre grad mSletikke mVed ikke

Note: Spgrgsmalet er kun stillet til de deltagere, der ikke har svaret "der blev ikke lagt en plan” eller "ved ikke” pa
spgrgsmalet om, i hvilken grad der forud for lederuddannelsens start blev formuleret en personlig uddannel-
sesplan for dem. N = 200.
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Organisationens opbakning til uddannelsen

Som det sidste element fgr uddannelse peger forandringsteorien pa, at organisationens op-
bakning til uddannelsen er vigtig (Kjer, Mortensen & Bjarnholt, 2021). | spgrgeskemaet sperges
ind til opbakningen fra bade medarbejdere, chefer og kollegaer. Som det ses i Figur 2.14, op-
lever lederne generelt stor opbakning til uddannelsen og dette i saerlig grad fra ledernes med-
arbejdere. 79 % af lederne angiver, at deres medarbejdere i hgj eller i meget hgj grad bakkede
op om, at lederne gennemfgrte uddannelsen. Til sammenligning er andelen, som svarer i hgj
eller i meget hgj grad, mellem 54-59 % af lederne pa akademi-, diplom- og masteruddannel-
serne (Mortensen, Bro & Pedersen, 2021), hvilket indikerer, at lederne pa Den Offentlige Le-
deruddannelse oplever stgrre opbakning fra deres medarbejdere.

En hgj eller meget hgj grad af opbakning angiver 66 % af lederne at opleve fra deres chef og 50
% af lederne at opleve fra kollegaer. Kun fa af lederne oplever i mindre grad eller slet ikke op-
bakning til at tage uddannelsen fra deres medarbejdere (7 %), chef (10 %) eller kollegaer (12 %).

Figur 2.14 | hvilken grad oplevede du, at din organisation bakkede op om, at du gennem-
forte lederuddannelsen?

Der var opbakning
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Note: N =840.
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3 Resultater: Under uddannelse

| dette kapitel ser vi naermere péa forhold, som jf. forandringsteorien er centrale for udbyttet af
en lederuddannelse, og som tidsmeessigt ligger under uddannelsesforlabet pa Den Offentlige
Lederuddannelse. Dette vedrerer bade forhold pa uddannelsesstedet, men ogsa, hvilke betin-
gelser der i samspil med ledernes arbejdspladser opstilles for udbyttet af uddannelsen. Perio-
den under uddannelse er lzengere for nogle end for andre ledere, men faelles er det, at perioden
kan veere kreevende, i og med at man samtidig med uddannelsen varetager sit arbejde. Kapitlet
indledes med en opsummering af kapitlets hovedfund. Herefter praesenteres resultaterne af
fglgende tre deltemaer:

= Uddannelsens praksisnaerhed
= Undervisningsengagement
= Organisationsudfordringer.

3.1 Hovedfund

Hovedfundene i dette kapitel er:

Uddannelsens praksisneerhed

= Lederne vurderer generelt, at Den Offentlige Lederuddannelse anvender praksisnaere eksempler,
relaterer det faglige indhold til praksis og faciliterer faglige netveerk. Til gengaeld er der ogsa nogle
ledere, som mener, at uddannelsen har for stort fokus pa teori frem for praksisneer viden.

= Lederne oplever overordnet set en stor tilstedevaerelse af aktionsleering, hvor de afprgver og an-
vender det leerte pa deres arbejdsplads.

Undervisningsengagement

= Ledernes undervisningsengagement vurderes af lederne selv at veere hajt — det geelder bade i
forhold til aktiv deltagelse i undervisningen og forberedelse forud for undervisningen.

Organisationsudfordringer

= Resultaterne indikerer, at manglende tid til forberedelse kan vaere en mulig organisationsudfor-
dring for lederne.

= Ledernes chefer er ifglge lederne ikke i seerlig hej grad involverede i opfelgning pa uddannel-
sesforlgbet undervejs i uddannelsen, hvilket ligeledes kan vaere en mulig organisationsudfor-
dring.

3.2 Uddannelsens praksisnzerhed

Et centralt forhold under lederuddannelsen er jf. forandringsteorien lederuddannelsens praksis-
naerhed (for uddybning, se Mortensen, Bro & Pedersen, 2021, samt Kjer, Mortensen & Bjarnholt,
2021). | de fglgende afsnit dykker vi ned i praksisneerhed i undervisningen og aktionsleering.
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Praksisnaerhed i undervisningen

Figur 3.1 viser, at der er hgj tilslutning til, at lederuddannelsen anvender praksisneere eksem-
pler og cases i undervisningen. Mens 77 % svarer i hgj eller i meget hgj grad, er det til sam-
menligning 3 %, som svarer i mindre grad eller slet ikke.

Derudover ses der ligeledes tilslutning til, at uddannelsen i hgj eller meget hgj grad Isbende
relaterer/relaterede det faglige indhold til deltagernes praksis (50 %) og faciliterer/faciliterede
faglige netveerk til sparring under uddannelsens forlgb (51 %). Det er interessant at sammen-
ligne resultaterne for disse to spargsmal med resultaterne for de samme to spgrgsmal i del-
rapport 4 (Mortensen, Bro & Pedersen, 2021), da en sadan sammenligning viser, at feerre af
lederne pa Den Offentlige Lederuddannelse oplever, at det faglige indhold Igbende relateres
til praksis, end det er tilfeeldet for lederne pa akademi- (68 %), diplom- (70 %) og masterud-
dannelserne (72 %). Til gengeeld oplever lederne pa Den Offentlige Lederuddannelse i hgjere
grad, at uddannelsen faciliterer faglige netveerk, end det er geeldende for lederne pa akademi-
(29 %), diplom- (32 %) og masteruddannelserne (32 %) (ibid.).

| overensstemmelse med resultaterne i delrapport 4 oplever 21 % af lederne pa Den Offentlige
Lederuddannelse, at lederuddannelsen har for stort fokus pa teori frem for praksisnaer viden.

Figur 3.1 | hvilken grad oplever/oplevede du, at lederuddannelsen ...
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Note: N =840.

Aktionslaering

Figur 3.2 viser, at deltagerne pa Den Offentlige Lederuddannelse overordnet set oplever en
relativt hgj tilstedeveerelse af aktionsleering. Hovedparten af lederne angiver, at de i hgj eller
meget hgj grad forberedte cases fra organisationen (55 %), afprevede det lzerte i deres orga-
nisation (53 %) samt reflekterede over, hvordan uddannelsen gav mulighed for at afprave nye
redskaber/kompetencer i deres organisation (78 %). Til gengaeld oplever faerre, at de i hgj eller
meget hgj grad fik feedback eller sparring pa noget, de havde afprgvet i deres organisation
som en del af uddannelsesforlgbet (36 %).



Figur 3.2 [ tiden under din uddannelse, i hvilken grad ...
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Note: N =840.

3.3 Undervisningsengagement

Ledernes personlige undervisningsengagement afdaekkes med spegrgsmalene om, i hvilken
grad lederne deltager i undervisningen og forbereder sig til undervisningen.

Deltagelse i undervisningen

Stort set alle lederne (93 %) angiver i Figur 3.3, at de i hgj eller i meget hgj grad deltager aktivt
i undervisningen. 1 % svarer i mindre grad, og ingen svarer slet ikke.

Figur 3.3 | hvilken grad deltager/deltog du selv aktivt i undervisningen?
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Note: N =840.

Forberedelse forud for undervisningen

Figur 3.4 viser, at forberedelsen forud for undervisningsgangene ligesom deltagelsen generelt
angives at vaere hgj, men dog svarer en del flere "i nogen grad” pa spgrgsmalet om forberedelse
end spargsmalet om deltagelse. 75 % svarer, at de i hgj eller i meget hgj grad forbereder sig
forud for undervisningsgangene, mens 20 % svarer i nogen grad, og 4 % svarer i mindre grad.
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Figur 3.4 | hvilken grad forbereder/forberedte du dig forud for undervisningsgangene?
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Note: N =840.

3.4 Organisationsudfordringer

Jeaevnfer forandringsteorien kan en raekke faktorer i ledernes egne organisationer have betyd-
ning for ledernes udbytte af uddannelsen (for uddybning, se Mortensen, Bro & Pedersen, 2021,
samt Kjer, Mortensen & Bjagrnholt, 2021).

Tid til forberedelse

En af disse faktorer handler om, hvorvidt lederne har den ngdvendige tid til at forberede sig til
undervisningen i uddannelsesforlgbet. Figur 3.5 viser, at de fleste af lederne i nogen grad (39
%) og i mindre grad (38 %) angiver at have den ngdvendige tid til forberedelse. Resultaterne
for lederne pa Den Offentlige Lederuddannelse er i hgjere grad sammenlignelige med resulta-
terne for Diplom i ledelse og masteruddannelser i ledelse, hvor lederne i mindre grad oplever
at have den nadvendige tid til forberedelse, end lederne oplever pa akademiuddannelserne
(Mortensen, Bro & Pedersen, 2021).

Figur 3.5 | hvilken grad oplever/oplevede du, at du har/havde den ngdvendige tid til at for-
berede dig forud for undervisningsgangene undervejs i uddannelsesforlgbet?
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23



Opfelgning pa uddannelsesforlgbet

Et forhold, som ligeledes er relateret til ledernes organisation, vedrarer, i hvilken grad der fglges
op pa en eventuelt udformet uddannelsesplan. | Figur 3.6 og Figur 3.7 praesenteres resultaterne
for opfalgning pa uddannelsesplanerne blandt de ledere, som i spgrgeskemaet har angivet, at
der blev lavet en uddannelsesplan forud for deres pabegyndelse af lederuddannelsen.

| Figur 3.6 ses det, at 26 % af lederne svarer, at de i hgj eller i meget hgj grad selv felger op
pa uddannelsesplanen undervejs i uddannelsesforlabet. 36 % falger i nogen grad selv op pa
uddannelsesplanen, og 36 % falger i mindre grad eller slet ikke selv op pa uddannelsesplanen.
Niveauet af opfelgning fra lederne selv ser dermed ud til at veere lidt lavere for lederne pa Den
Offentlige Lederuddannelse end for ledere pa akademi-, diplom- og masteruddannelserne,
hvor mellem 33-35 % af lederne i hgj eller meget hgj grad selv falger op pa uddannelsesplanen
undervejs i uddannelsen (Mortensen, Bro & Pedersen, 2021).

Figur 3.6 | hvilken grad felger/fulgte du Igbende op pa uddannelsesplanen undervejs i ud-
dannelsesforlgbet?
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Note:  Spergsmalet er kun stillet til de deltagere, der ikke har svaret "der blev ikke lagt en plan” eller "ved ikke” pa
spgrgsmalet om, i hvilken grad der forud for lederuddannelsens start blev formuleret en personlig uddannel-
sesplan for dem. N = 200.

| Figur 3.7 ses det, at lederne med en uddannelsesplan i mindre grad oplever, at deres chef er
involveret i opfelgning pa uddannelsesplanen, end de selv er. 13 % af lederne svarer, at deres
chef i hgj eller i meget hgj grad er involveret, mens 59 % af lederne svarer, at deres chef i
mindre grad eller slet ikke er involveret. 29 % svarer, at chefen i nogen grad er involveret.
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Figur 3.7 | hvilken grad er/var din leder involveret i opfglgningen pa uddannelsesplanen
undervejs i uddannelsesforlgbet?
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Note:  Spergsmalet er kun stillet til de deltagere, der ikke har svaret "der blev ikke lagt en plan” eller "ved ikke” pa
spgrgsmalet om, i hvilken grad der forud for lederuddannelsens start blev formuleret en personlig uddannel-
sesplan for dem. N = 200.

| Figur 3.8 ser vi neermere pa de ledere, som i spgrgeskemaet har angivet, at der ikke blev
lavet en uddannelsesplan forud for uddannelsesstart. Det ses i Figur 3.8, at opfelgning pa
uddannelsesforlgbet fra lederens chef er taet sammenlignelig med lederne, som forud for ud-
dannelsesstart havde en uddannelsesplan. 12 % af lederne angiver, at deres chef i hgj grad
eller i meget hgj grad er involveret, 26 % angiver, at chefen i nogen grad er involveret, og 62
% angiver, at chefen i mindre grad eller slet ikke er involveret. Dette resultat adskiller sig fra
resultaterne i delrapport 4, hvor andelen, som angiver, at chefen i mindre grad eller slet ikke er
involveret, er starre pa akademi- (68 %), diplom- (67 %) og masteruddannelserne (75 %) (Mor-
tensen, Bro & Pedersen, 2021). Derudover viser Figur 3.8, at HR-afdelingen og et overordnet
organisatorisk niveau i lav grad er involveret. 92 % af lederne svarer, at HR-afdelingen i mindre
grad eller slet ikke er involveret, og 91 % af lederne svarer, at et overordnet organisatorisk
niveau i mindre grad eller slet ikke er involveret.

Figur 3.8 | hvilken grad fglges/blev der fulgt Iabende op pa dit uddannelsesforlgb under-
vejs i uddannelsesforlgbet fra ...

... etoverordnede 1%
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Note:  Spgrgsmalet er kun stillet til de deltagere, der har svaret "der blev ikke lagt en plan” eller "ved ikke” pa spgrgs-
malet om, i hvilken grad der forud for lederuddannelsens start blev formuleret en personlig uddannelsesplan
for dem. N = 640.

Inddragelse af organisationens akterer i afprevning af &ndringer

Det sidste forhold fra forandringsteorien, som tidsmeessigt ligger under uddannelsen, omhand-
ler inddragelse af organisationens aktarer. Figur 3.9 indikerer, at lederne i relativt hgj grad
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inddrager deres medarbejdere og til dels deres kollegaer i andringer i deres praksis. 34 %
inddrager i hgj eller meget hgj grad deres medarbejdere, og 27 % af lederne inddrager i hgj
eller meget hgj grad deres kollegaer. Til sammenligning svarer 12 %, af de i mindre grad eller
slet ikke involverer deres medarbejdere, mens 27 % svarer, at de i mindre grad eller slet ikke
involverer deres kollegaer i aendringer af deres praksis. Ud over at lederne ser ud til at inddrage
deres medarbejdere, indikerer Figur 3.9 ligeledes, at ledernes medarbejdere er motiverede for
at afprgve nye aendringer i organisationerne. 30 % af lederne angiver, at medarbejderne i hgj
eller meget hgj grad er motiverede, mens 12 % af lederne angiver, at medarbejdere i mindre
grad eller slet ikke er motiverede for at afprgve nye sendringer i organisationen. | tolkningen af
Figur 3.9 er det vaesentligt at vaere opmaerksom pa, at 17 % af lederne pa Den Offentlige
Lederuddannelse angiver, at de ikke havde medarbejdere pa davaerende tidspunkt. Dette er
svarende til andelen pa Diplom i Offentlig Ledelse (Mortensen, Bro & Pedersen, 2021).

Figur 3.9 | hvilken grad undervejs i uddannelsesforlgbet ...
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4 Resultater: Efter uddannelse

| kapitel 4 behandles de forhold i forandringsteorien, som tidsmaessigt ligger efter lederuddan-
nelsen. Efter lederuddannelsen er afsluttet, er det afggrende for uddannelsesudbyttet, at le-
derne kan omsaette det lzerte til deres egen arbejdsplads. Kapitlet vedrgrer dermed i seerlig
grad udbyttet af lederuddannelsen for lederen selv og for lederens organisation. Kapitlet indle-
des med en opsummering af kapitlets hovedfund. Herefter preesenteres resultaterne af fol-
gende tre deltemaer:

= Anvendelse og relevans af uddannelsen
= Barrierer for anvendelsen

= Evaluering og feedback

= Samlet vurdering af lederuddannelsen

= Brug af certificeringsordningen.

4.1 Hovedfund

Hovedfundene i dette kapitel er:

Anvendelse og relevans af uddannelsen

= Lederne, som varetager formel ledelse i deres daglige arbejde, angiver generelt, at de i hgj grad
anvender lzeringen fra uddannelsen i deres arbejde, og at uddannelsen i vid udstraekning er re-
levant for deres arbejde.

Barrierer for anvendelsen

= Begraensning af tid til at afpreve og implementere det lzerte kan vaere en barriere i forhold til at
anvende det leerte pa arbejdspladsen efter uddannelsen.

Evaluering og feedback

= Lederne inddrager ikke i seerlig hgj grad deres chef, kollegaer eller medarbejdere i forandringer
af praksis efter uddannelsen, hvilket implicerer, at de oftest star alene med opfalgningen pa det
afsluttede uddannelsesforlgb.

Samlet vurdering af lederuddannelsen

= Den offentlige Lederuddannelse er ifglge langt de fleste af lederne indsatsen veerd.

Brug af certificeringsordningen

= Flertallet af lederne pa Den Offentlige Lederuddannelse har ikke gjort brug af certificeringsord-
ningen og forventer ikke at komme til at g@re brug af ordningen.

4.2  Anvendelse og relevans

Det er i forandringsteoriens forstaelse af offentlige lederuddannelser afgerende for uddannel-
sesudbyttet, at der opnas sakaldt fransfer fra uddannelse til arbejdsplads — dvs. at viden og
kompetencer, som lederne erhverver sig pa uddannelsen, omsaettes til praksis (Kjer, Morten-
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sen & Bjgrnholt, 2021). Figur 4.1 preesenterer resultaterne for anvendelse af laeringen fra le-
deruddannelsen pa tvaers af deltagere pa Den Offentlige Lederuddannelse, som til dagligt va-
retager formel ledelse, og deltagere, som ikke varetager formel ledelse i deres daglige arbejde.
Resultaterne for deltagere pa Den Offentlige Lederuddannelse, som til dagligt varetager formel
ledelse, vises i den gverste sgjle i Figur 4.1, mens resultaterne for deltagere pa Den Offentlige
Lederuddannelse, som ikke varetager formel ledelse til daglig, praesenteres i figurens nederste
sgjle. Resultaterne kan tyde pa, at varetagelsen af formel ledelse har betydning for graden af
anvendelse af laeringen fra lederuddannelsen. Mens 71 % af deltagerne, som varetager formel
ledelse, i hgj eller i meget hgj grad anvender leeringen, er dette geeldende for 43 % af delta-
gerne, som ikke varetager formel ledelse i deres daglige arbejde.

Figur 4.1 | hvilken grad anvender du leeringen fra ledelsesuddannelsen i dit arbejde?

| hvilken grad anvender
du leeringen fra
ledelsesuddannelsen i dit
arbejde?
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24% 4%

u| meget hgjgrad ®I hgjgrad Inogengrad mImindregrad mSletikke mVed ikke

Note:  Spgrgsmalet er kun stillet til de deltagere, der har feerdiggjort Den Offentlige Lederuddannelse, eller som ikke pa-
teenker at faerdiggere hele uddannelsen. Den gverste sgjle viser svaret for deltagere, der har angivet, at de er enten
"topleder”, "leder af ledere” eller "leder af medarbejder” (N = 397). Den nederste sgjle angiver svaret for deltagere,
der har angivet, at de er "medarbejder uden personaleansvar” (N = 155).

Lederne, som varetager formel ledelse, er efterfelgende spurgt, i hvilken grad lederuddannelsen
er relevant pa forskellige parametre, som vedrgrer deres daglige arbejde som leder. Det ses i
Figur 4.2, at lederne angiver, at Den Offentlige Lederuddannelse i hgj eller meget hgj grad har
veeret relevant i forhold til deres daglige arbejde som ledere (87 %), givet brugbare ledelsesmaes-
sige veerktgjer (85 %), matchede eget behov for kompetenceudvikling (74 %), matchede organi-
sationens behov for kompetenceudvikling (64 %) samt har gjort lederen til en bedre leder (78 %).
Resultaterne i Figur 4.2 indikerer saledes, at Den Offentlige Lederuddannelse er relevant for le-
derne og ledernes organisationer pa tveers af en variation af relevante parametre. En sammen-
ligning med resultaterne i delrapport 4 viser, at der generelt er feerre af lederne pa akademi-,
diplom- og masteruddannelserne, som angiver, at lederuddannelsen i hgj grad eller i meget hgj
grad var relevant i forhold til deres daglige arbejde som ledere (72-78%), har givet brugbare
ledelsesmaessige veerktgjer (74-75 %), matchede eget behov for kompetenceudvikling (57-73
%), matchede organisationens behov for kompetenceudvikling (54-58 %) samt har gjort lederen
til en bedre leder (60-69 %) (Mortensen, Bro & Pedersen, 2021).
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Figur 4.2 | hvilken grad er du enig i falgende udsagn om lederuddannelsens relevans?
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Note:  Spergsmalet er kun stillet de deltagere, der har angivet, at de er enten "topleder”, "leder af ledere” eller "leder af
medarbejder”. N = 639.

4.3 Barrierer

| dette afsnit ser vi naermere pa, hvilke barrierer lederne oplever i forhold til at anvende den
tilegnede viden fra Den Offentlige Lederuddannelse i praksis. Generelt tegnes der i Figur 4.3
et positivt billede af ledernes anvendelse af den tilegnede viden fra lederuddannelsen.

Iseer ledernes motivation for at anvende det leerte kan fremhaeves som veerende hgj. 75 % af
lederne angiver, at de i hgj eller i meget hgj grad har veeret tilstraekkeligt motiverede til at
anvende det laerte i deres arbejde, mens 4 % i mindre grad eller slet ikke har veeret tilstraekkeligt
motiverede. Det overordnede billede er samtidig, at flertallet af lederne angiver, at de har haft
den ngdvendige autonomi til at afprgve det laeerte (66 %) og har oplevet den ngdvendige op-
bakning fra deres chefer (58 %), kollegaer (55 %) og medarbejdere (54 %). Andelen af ledere
pa akademi-, diplom- og masteruddannelserne, som svarer i hgj grad eller i meget hgj grad, er
generelt lidt mindre pa spgrgsmalene om motivation (67-75 %), autonomi (47-68 %) og opbak-
ning fra ledernes chefer (46-52 %), kollegaer (45-49 %) og medarbejdere (47-48 %) (Morten-
sen, Bro & Pedersen, 2021).

Et lidt mindre positivt billede tegnes omkring ledernes tid til at afprave og implementere det
lzerte i deres arbejde. Flest ledere placerer deres svar i den midterste kategori, som afspejler,
at lederne i nogen grad har haft den ngdvendige tid (51 %). 24 % af lederne har i hgj eller
meget hgj grad haft den ngdvendige tid, og 23 % har i mindre grad eller slet ikke haft den
ngdvendige tid til at afprave og implementere det leerte i deres arbejde som leder. Sammen-
ligner vi resultaterne for ledere pa akademi-, diplom- og masteruddannelserne (Mortensen, Bro
& Pedersen, 2021), er der feerre pa Den Offentlige lederuddannelse end pa de gvrige uddan-
nelser (29-34 %), som angiver, at de i hgj grad eller i meget hgj grad har haft den ngdvendige
tid til at afprove det leerte i deres arbejde som leder.



Figur 4.3 | hvilken grad er du enig i felgende udsagn omkring anvendelsen af det laerte pa
din arbejdsplads efter lederuddannelsen?
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Note:  Spergsmalet er kun stillet de deltagere, der har angivet, at de er enten "topleder”, "leder af ledere” eller "leder af
medarbejder”. N = 639.

4.4 Involvering og feedback

Evaluering og feedback fra andre aktagrer i ledernes organisationer kan jf. forandringsteorien
have betydning for, om det tillaerte pa uddannelsen forankres i organisationerne (for uddybning
af mekanismer, se Mortensen, Bro & Pedersen, 2021, samt Kjer, Mortensen & Bjgrnholt, 2021).

Figur 4.4 viser, at lederne ikke i seerlig hgj grad inddrager deres chef, kollegaer eller medar-
bejdere i uddannelsesforlgbet, efter at uddannelsen er afsluttet. Det generelle billede i Figur
4.4 er, at der er flere ledere, som svarer, at de i mindre grad eller slet ikke involverer deres
chef, kollegaer og medarbejdere, end der er ledere, som svarer, at de i hgj grad eller i meget
hgj grad inddrager deres chef, kollegaer og medarbejdere.

Cheferne involveres i lavest grad. 15 % af lederne angiver, at de i hgj grad eller i meget hgj
grad fulgte op pa uddannelsesplanen efter endt uddannelse sammen med deres chef, mens
35 % angiver, at dette i nogen grad var tilfeeldet, og 48 % angiver, at dette i mindre grad eller
slet ikke var tilfeeldet. | samme lave grad felges der op pa leeringen fra uddannelsen med lede-
ren. 6 % af lederne angiver, at de i hgj eller meget hgj grad falger op pa laeringen med chefen,
mens 23 % angiver, at dette i nogen grad er tilfeeldet, og 69 % angiver, at de i mindre grad eller
slet ikke fglger op pa laeringen fra uddannelsen med deres chef.
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Figur 4.4 | hvilken grad er du enig i falgende udsagn omkring opfelgning og involvering af
andre aktarer efter det afsluttede uddannelsesforlgb?
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Note:  Spgrgsmal 1 er kun stillet til de deltagere, der har svaret, at de har udfeerdiget en uddannelsesplan (N = 200).
Spergsmal 2 er kun stillet de deltagere, der har svaret, at de ikke har udfeerdiget en uddannelsesplan (N = 640). For
resterende spgrgsmal er N = 840.

4.5 Samlet vurdering

| Figur 4.5 ses det, at langt sterstedelen af lederne vurderer, at Den Offentlige Lederuddan-
nelse er indsatsen vaerd. Figur 4.5 viser, at 81 % angiver, at uddannelsen i hgj eller meget hgj
grad var indsatsen veerd, mens 14 % angiver i nogen grad, og 4 % angiver i mindre grad eller
slet ikke. Den positive vurdering blandt lederne pa Den Offentlige Lederuddannelse er sam-
menlignelig med vurderingen blandt ledere pa masteruddannelser (Mortensen, Bro & Peder-
sen, 2021). Blandt lederne pa masteruddannelserne vurderer 81 %, at lederuddannelsen i hgj
grad eller i meget hgj grad var indsatsen veerd, mens 15 % angiver i nogen grad, og 4 angiver
i mindre grad (ibid.). Denne vurdering er mere positiv, end det er geeldende pa diplom- og
akademiuddannelserne. Her vurderer 67-72 %, at lederuddannelsen i hgj eller meget hgj grad
er indsatsen veerd, mens 21-22 % vurderer, at indsatsen i nogen grad er indsatsen veerd, og
7-9% vurderer, at uddannelsen i mindre grad eller slet ikke er indsatsen vaerd (ibid).
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Figur 4.5 | hvilken grad vurderer du samlet set, at lederuddannelsen var indsatsen vaerd?
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Note:  Spergsmalet er kun stillet til de deltagere, der har feerdiggjort Den Offentlige Lederuddannelse, eller som ikke pa-
teenker at feerdiggere hele uddannelsen. N = 552.

4.6 Brug af certificeringsordning

Figur 4.6 praesenterer et overblik over brugen af certificeringsordningen pa Den Offentlige Le-
deruddannelse. Certificeringsordningen indebezerer, at certificerede moduler pa Den Offentlige
Lederuddannelse, der er bestaet inden for de seneste 6 ar, giver ret til merit til tilsvarende
moduler pa diplom i ledelse. Spargsmalet er ikke stillet i det oprindelige spgrgeskema, som er
praesenteret i den fijerde delrapport, fordi certificeringsordningen kun er en mulighed blandt
deltagerne pa Den Offentlige Lederuddannelse.

Figur 4.6 viser at flertallet af lederne pa Den Offentlige Lederuddannelser ikke har gjort brug af
certificeringsordningen og heller ikke forventer at gere brug af ordningen (55 %). 11 % har gjort
brug af ordningen, og 15 % har endnu ikke gjort brug af ordningen, men forventer at gare det.
Relativt mange (18 %) svarer ved ikke.

Figur 4.6  Har du gjort brug af certificeringsordningen?

100%
80%
60% 55%
40%
20% . 5% 18%
Ja Nej - men jeg forventer at Nej - og jeg forventer ikke Ved ikke
gere brug af at gere brug af

certificeringsordningen  certificeringsordningen

Note:  Spgrgsmalet er specificeret pa falgende made: "Certificeringsordningen indebeerer, at certificerede moduler pa Den
Offentlige Lederuddannelse, der er bestaet inden for de seneste 6 ar, giver ret til merit til tilsvarende moduler i di-
plomuddannelse i ledelse”. N = 840.
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5 Resultater: Udvikling i ledernes arbejdsliv

| dette kapitel behandles udviklingen i ledernes arbejdsliv i forbindelse med et uddannelsesfor-
leb pa Den Offentlige Lederuddannelse. Kapitlet gar pa tveers af fer-under-efter-perspektivet
og er centreret omkring to centrale temaer i ledernes arbejdsliv, som kan vaere relaterede til et
uddannelsesforlgb pa Den Offentlige Lederuddannelse:

= Jobskifte
= Lgnudvikling.

| den tredje delrapport af eftersynet af offentlige lederuddannelses undersages udviklingen i
offentlige lederes arbejdsliv i et registerstudie (Mortensen, Mikkelsen & Nandrup, 2021). Regi-
sterstudiet omfatter dog ikke deltagere pa Den Offentlige Lederuddannelse. Derfor er det inte-
ressant at dykke ned i ledernes arbejdsliv i denne supplerende spgrgeskemaundersggelse
specifikt malrettet Den Offentlige Lederuddannelse. Dog skal det bemezerkes, at resultaterne af
spergeskemaundersggelsen ikke kan sammenlignes direkte med resultaterne af registerstu-
diet i den tredje delrapport, fordi data er indsamlet pa forskellig vis.

Kapitlet indledes med en opsummering af kapitlets hovedfund.

5.1 Hovedfund

Hovedfundene i dette kapitel er:

Jobskifte

= 40 % af lederne skifter job i Igbet af de 2 &r, der gar forud for, at de begynder pa Den Offentlige
Lederuddannelse. Dette indikerer, at lederuddannelsen ofte pabegyndes i forleengelse af et job-
skifte.

Lenudvikling

=  Flere ledere oplever en lgnstigning efter lederuddannelsen relativt til far og under uddannelsen.
Dette kan veere en indikation pa, at opkvalificeringen som fglge af lederuddannelsen ofte medfg-
rer en lgnstigning.

5.2 Jobskifte

| Figur 5.1 praesenteres resultaterne for jobskifte far, under og efter Den Offentlige Lederud-
dannelse. Figuren viser, at der er flest ledere, som skifter job i de 2 ar fgr uddannelsesstart.
Dette er geeldende for 40 % af lederne. Den relativt store andel, som skifter job fer lederud-
dannelsen, kan tolkes som en indikation pa, at lederuddannelsen ofte pabegyndes i forlaen-
gelse af et jobskifte. Bade under og efter lederuddannelsen er der dog stadig en del ledere,
som skifter job. 29 % af lederne skifter job under uddannelsen, og 28 % af lederne skifter job i
de 2 ar, som ligger efter gennemfgrelsen af uddannelsen.
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Figur 5.1  Andelen, der skifter job fer, under og efter gennemfaerelsen af Den Offentlige Le-
deruddannelse

100%

80%
71% 71%

60%

60%

40%

20%

0%
Forudgaende 2 ar Under uddannelse Efterfglgende 2 ar
mJa mnej

Note: N: Fgr = 840, under = 840, efter = 320.

5.3 Lanudvikling

Figur 5.2 viser, at andelen af ledere, som oplever en lgnstigning efter uddannelsen, er stgrre
end andelen, som oplever en lgnstigning far og under uddannelsen. Mens 60 % svarer, at
deres lgn steg i de 2 ar efter gennemfarelsen af uddannelsen, er dette tilfaeldet for 38 % af
lederne i de 2 &r for uddannelsesstart og for 39 % under uddannelsen. | overensstemmelse
med dette er der faerre, som oplever, at deres Ign ikke har sendret sig efter uddannelsen (36
%) end fer uddannelsen (38 %) og under uddannelsen (39 %). Enkelte har oplevet, at deres
lgn faldt far, under eller efter uddannelsen.

Figur 5.2 Lgnudvikling far, under og efter Den Offentlige Lederuddannelse

100%

80%

60%

60% 55% o7

40%

20%

0,
1% S_A) 2% 2% 3% 1%
0% ——
Forudgaende 2 ar Under uddannelse Efterfalgende 2 ar

mMin lgn steg = Min Ign har ikke sendret sig Min lgn faldt = Ved ikke

Note: | spgrgsmalsformuleringen var betydningen af "lgn” specificeret pa falgende made: "Ved "lgn” forstas samlet lgn i
forbindelse med dit hovederhverv”. N: Fgr = 840, under = 840, efter = 319.
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Bilag 1 Metode bag undersggelsen

| denne rapport fremlaegges resultaterne af en spgrgeskemaundersggelse foretaget blandt del-
tagere pa Den Offentlige Lederuddannelse.

Konstruktion af spgrgeskema

Spargeskemaet til lederne pa Den Offentlige Lederuddannelse er med fa aendringer det
samme spgrgeskema, som er praesenteret i den fjerde delrapport af eftersynet af offentlige
lederuddannelser (Mortensen, Bro & Pedersen, 2021). De aendringer af spgrgeskemaet, som
er foretaget, er for det farste tilfgjelsen af spgrgsmal omkring lgnudvikling og jobskifte, som
bidrager til et indblik i udviklingen i ledernes arbejdsliv fgr, under og efter et uddannelsesforlgb
pa Den Offentlige Lederuddannelse. For det andet er der tilfgjet et spgrgsmal til spargeske-
maet, som undersgger ledernes brug af certificeringsordningen mellem Den Offentlige Leder-
uddannelse og Diplom i Ledelse. For det tredje er der foretaget sproglige eendringer af enkelte
sporgsmal, saledes at der ikke sparges bredt til deltagelse pa akademi-, diplom- eller master-
uddannelser, men udelukkende spgrges til deltagelse pa Den Offentlige Lederuddannelse.

Andringerne af spgrgeskemaet forventes ikke at kunne forarsage substantielle aendringer i
ledernes svar pa spargeskemaet. Derfor er det muligt at sammenligne svarene for lederne pa
Den Offentlige Lederuddannelse med svarene fra ledere pa akademi-, diplom- og masterud-
dannelserne i den fjerde delrapport (Mortensen, Bro & Pedersen, 2021). Ligesom resultaterne
i delrapport 4 sammenlignes internt mellem akademi-, diplom- og masteruddannelserne, kan
denne rapport bidrage til, at Den Offentlige Lederuddannelse ligeledes kan inkluderes i et sam-
menlignende perspektiv pa de forskellige offentlige lederuddannelser.

Det oprindelige spgrgeskema, som undersggelsen bygger pa, er konstrueret pa baggrund af
den forandringsteori, som VIVE har udarbejdet i forbindelse med eftersynet af de offentlige
lederuddannelser (Mortensen, Bro & Pedersen, 2021; Kjer, Mortensen & Bjarnholt, 2021). For-
andringsteorien er i denne rapport kort introduceret i afsnit 1.2 (se ogsa Kjer, Mortensen &
Bjarnholt, 2021). Det oprindelige spgrgeskema er konstrueret ved at opstille en reekke delte-
maer pa baggrund af forandringsteoriens mekanismer (Mortensen, Bro & Pedersen, 2021). |
overensstemmelse med forandringsteorien er disse temaer opstillet efter potentielt virkende
mekanismer fgr, under og efter uddannelsesforlgbet (ibid.). Deltemaerne er opsummeret i Ta-
bel 1.1 i afsnit 1.2. Fgr yderligere information om udvikling og pilottest af det oprindelige spgr-
geskema, se Mortensen, Bro & Pedersen, 2021.

Dataindsamling

Spergeskemaet til deltagerne pa Den Offentlige Lederuddannelse blev udsendt til 3.115 per-
soner, som i perioden 2014-2020 har taget ét eller flere moduler pa Den Offentlige Lederud-
dannelse pa Center for Offentlig Kompetenceudvikling. Invitationen til spgrgeskemaunderso-
gelsen blev sendt til deltagerne via e-mail i samarbejde med Center for Offentlig Kompetence-
udvikling. Farste invitation til at besvare spgrgeskemaet blev udsendt den 11. december 2020.
Den 5. januar 2021 blev der udsendt en pamindelsesmail. Indsamlingen af besvarelser blev
lukket den 14. januar 2021.
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Af den samlede population pa 3.115 blev 670 personer frascreenet. Det skyldes i de fleste til-
feelde, at e-mailadressen ikke lzengere var aktiv bl.a. som felge af jobskifte eller pension. Andre
svarede, at de ikke havde taget moduler pd Den Offentlige Lederuddannelse. Derudover var
nogle pa barsel eller sygemeldte og havde derfor ikke mulighed for at besvare spgrgeskemaet.
Nar de 670 personer treekkes fra den samlede population, er den faktiske populationssterrelse
2.445. Da 855 personer har besvaret spgrgeskemaet, giver det en svarprocent pa 35 %.

Bilagstabel 1.1  Population og besvarelser

Den Offentlige Lederuddannelse

Populationsstarrelse 2.445

[3.115]
Speargeskema besvaret af 855’
Svarprocent 35 %

115 ledere, som er ansat i den private sektor, er efterfglgende frasorteret.
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Bilag2  Spgrgeskema

Hvad er din status i forhold til Den Offentlige Lederuddannelse?
O |Jeg har faerdiggjort Den Offentlige Lederuddannelse

O |Jeg erifeerd med at tage Den Offentlige Lederuddannelse og pataenker at fuldfgre hele
uddannelsen

O |Jeg har taget en del af Den Offentlige Lederuddannelse, men pataenker ikke at faerdig-
ggre hele uddannelsen

O |Jeg har ikke deltaget p& Den Offentlige Lederuddannelse i perioden 2014-2020

Hvad er de primare arsager til, at du ikke pateenker at feerdiggere hele lederuddannelsen?

Ja Nej Ved
ikke
Niveauet er for lavt O O O
Niveauet er for hgijt a O O
Udbyttet er begraenset i forhold til indsatsen a O O
Uddannelsesforlgbet levede ikke op til mine forventninger O O O
Jeg havde kun planlagt enkelt(e) modul(er) O O O
Jeg havde kun fiet bevilliget enkel(e) modul(er) O O O
Uddannelsen var ikke praksisnaer nok O O O
Jeg havde ikke den ngdvendige tid til uddannelsen O O O
Jeg skiftede job O (] O
Personlige arsager, fx flytning, skilsmisse eller sygdom a O O
Jeg har allerede gennemfgrt en lederuddannelse pd dette niveau O O O
eller derover
Andet, notér O O
Ved ikke O O O

Hvor mange ars ledelseserfaring (med personaleansvar) havde du samlet set, da du pa-
begyndte din lederuddannelse?
Notér antal ar

Hvornar afsluttede du dit lederuddannelsesforlgb?
O |2020

2019
2018
2017
2016
2015
2014

o|ojo|o|jga|o
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Inden for hvilket omrade er du ansat?
O |Grundskole

Dagtilbud

Ungdoms- og videreuddannelse

Sundhed og psykiatri

FEldre

Arbejdsmarked og socialomrader

Forsvar og politi

Teknik, kultur, erhverv og gvrige

Generel offentlig administration

Den private sektor

Uden job

oo o|go|ojo|o|jo|ojo| o

Andet, notér

Hvilken af felgende betegnelser passer bedst pa den rolle, du havde, da du pabegyndte
din lederuddannelse? Jeg var ...

O |Leder af medarbejdere

Leder af ledere

Topleder

o|o|d

Medarbejder uden personaleansvar

Hvilken af felgende betegnelser passer bedst pa din nuvaerende rolle? Jeg er ...

O |Leder af medarbejdere

Leder af ledere

O
O |Topleder
O

Medarbejder uden personaleansvar

u
<
Q

d er din hgjest opnaede uddannelse forud for din(e) lederuddannelse(r)?

Ingen uddannelse

Grundskole

Ungdomsuddannelse

Erhvervsuddannelse

Kort videregdende uddannelse (1-2 3r)

Mellemlang videregdende uddannelse (3-4 ar)

Lang videregdende uddannelse (5-6 ar)

Oo|jo|jgo|o|o|jo|jao|o

Ph.d. eller derover
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I de folgende spargsmal vil vi bede dig teenke tilbage pa tiden, FOR du
startede pa din lederuddannelse.

Fik du nyt arbejde inden for 2 ar fer pabegyndelsen af din lederuddannelse?
O |Ja

O |Nej
O |Ved ikke

Har din lgn @&ndret sig inden for 2 ar fer pabegyndelsen af din lederuddannelse? (Ved
‘lon’ forstas samlet lon i forbindelse med dit hovederhverv)

O |Min Ign steg

Min Ign faldt

O
O [Min Ign har ikke andret sig
O |Ved ikke

I hvilken grad blev der forud for valget af din lederuddannelse foretaget en konkret vur-
dering af organisationens behov for laering? (Behov skal i denne kontekst forstas som
en bred vifte af kompetencer: som konkrete varktgjer, viden, udvikling af ledelsesstil
eller et mere generelt behov i organisationen)

O |I meget hgj grad

I hgj grad

I nogen grad

I mindre grad

Slet ikke
Ved ikke

o|o|jo|jo|o

I hvilken grad var falgende aktorer involveret i vurderingen af organisationens behov for
laering?

I meget| Ihgj |Inogen| Imin-| Slet Ved
hgj grad| grad grad dre ikke ikke
grad
Jeg var selv involveret i vurderingen O O O O | O
af organisationens behov for laering
Min leder var involveret i vurderingen | O a a | O
af organisationens behov for laering
HR-afdelingen (eller lignende) var O O O O | O
involveret i vurderingen af organisa-
tionens behov for laering
Et mere overordnet organisatorisk O | a a | O
niveau var involveret i vurderingen
af organisationens behov for laering
Andre var involveret i vurdering af O O O O | O
organisationens behov for laering
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| hvilken grad afspejler valget af din lederuddannelse den forudgaende vurdering af din
organisations behov for laering?

O |I meget hgj grad

I hgj grad

I nogen grad

I mindre grad
Slet ikke
Ved ikke

o|ojo|jgo|o

I hvilken grad havde felgende forhold en betydning for, at du besluttede at starte pa
lederuddannelsen?

Ime-| Ihgj | Ino- |Imin-| Slet Ved
get hgj| grad gen dre ikke ikke
grad grad | grad
Et gnske om at udvikle mig som leder O O ] O | O
Et gnske om at sparre med andre ledere O O ] O | O
Et gnske om at fa konkrete ledelsesmaes- O O ] O | O
sige veerktgjer
Ambitioner i forhold til karriere O O a O | O
At arbejdsgiveren opfordrede til uddannel- O O O O d O
sen
At uddannelsesforigbet var en af et stgrre O O O O O O
organisatorisk forlgb p& min arbejdsplads
Udbyders beskrivelse af uddannelsen O O O O a O

I hvilken grad var du motiveret for at starte pa lederuddannelsen, da du besluttede at ga
i gang?
O |I meget hgj grad

I hgj grad

I nogen grad

I mindre grad

Slet ikke
Ved ikke

o|(ojo|o|o
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I hvilken grad var felgende akterer involverede i den specifikke planlaagning af uddan-
nelsesforlgbet (valg af fag og moduler)?

I meget| Ihgj |Inogen|I mindre|Sletikke|Ved ikke
hgj grad| grad grad grad
Jeg var involveret i planlaegningen O ] O O | |
af uddannelsesforlgbet
Min leder var involveret i planlaeg- O O a O a a
ningen af uddannelsesforigbet
HR-afdelingen var involveret i O ] ] O | |
planlaegningen af uddannelsesfor-
lgbet
En udbyder af uddannelsesforlgbet O O O O | |
var involveret i planleegningen af
uddannelsesforlgbet

I hvilken grad felte du, at du forud for dit valg af lederuddannelse havde tilstreekkelig
information og overblik over de forskellige uddannelser til at vaelge praecis den uddan-

nelse, der matchede dit behov?

O |I meget hgj grad

I hgj grad

I nogen grad

I mindre grad

Slet ikke

[ o I o I R Y

Ved ikke

I relation til spgrgsmalet om (eventuelt manglende) information og overblik over uddan-
nelserne, vil vi gerne vide, i hvilken grad du er enig i felgende spgrgsmal?

I meget| I1hgj |Inogen|Imin- Slet Ved
hgj grad| grad grad dre ikke ikke
enig enig enig grad enig
enig

Der manglede information fra udby- O O O O O |
derne om indholdet af uddannel-
serne
Der manglede information fra ud- O O O O O |
dannelserne om arbejdsbelastningen
i uddannelsen
Der manglede information fra ud- O O O O O |
dannelsen om niveauet af undervis-
ningen
Jeg havde ikke tid til at sgge efter O O O ] O |
information om uddannelserne
Jeg var blevet opfordret til at sgge a a a O O |
information ét sted
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I hvilken grad oplevede du, at din organisation bakkede op om, at du gennemforte leder-
uddannelsen?

I me-|Ihgj| Ino-| Imin- |Slet| Jeg havde | Ved
get |grad| gen dre ikke | ingen med- | ikke
hgj grad | grad arbejdere pd
grad daveerende

tidspunkt
Der var opbakning fra mine medar-| O | O O O | |
bejdere
Der var opbakning fra lederen O O O O O d d
Der var opbakning fra mine kolle- O O O O O d d
gaer

Blev der forud for lederuddannelsens start lavet en aftale, der skulle sikre dig den ngd-
vendige tid til at gennemfore uddannelsen (fx uddelegering af arbejdsopgaver)?

O |Ja, der blev lavet en formel, skriftlig aftale

O |Ja, der blev lavet en uformel aftale

O |Nej, der blev ikke lavet en aftale

Blev aftalen overholdt?

O |Ja
O |[Nej
O |Ved ikke

Var aftalen tilstraekkelig?

Ja
O |Nej
O |Ved ikke

Blev der forud for lederuddannelsens start formuleret en personlig uddannelsesplan for
dig? (dvs. en plan, der skulle sikre refleksion og opfelgning over uddannelsesforlgbet,
fx en plan med mal og delmal samt beskrivelse af, hvor og hvornar erhvervelsen af kom-
petencer skulle ske, forudsaetninger og muligheder mv.)

O |Der blev lagt en meget detaljeret plan

Der blev lagt en detaljeret plan

Der blev lagt en nogenlunde detaljeret plan

Der blev lagt en Igst skitseret plan

Der blev ikke lagt en plan
Ved ikke

o|o|jo|jga|o
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I hvilken grad var felgende aktgrer involverede i udformningen af uddannelsesplanen?

I meget| Ihgj |Inogen|I mindre|Sletikke|Ved ikke
hgj grad| grad grad grad
Jeg var involveret i udformningen O O a O | |
af uddannelsesplanen
Min leder var involveret i udform- O ] ] ] | |
ningen af uddannelsesplanen
HR-afdelingen var involveret i ud- O O O O d O
formningen af uddannelsesplanen
En udbyder af uddannelsesforlgbet O O O O | |
var involveret i udformningen af
uddannelsesplanen

Hvis du har afsluttet et uddannelsesforlgb eller ikke har pataenkt at feerdiggore
dit forleb, vil vi i de folgende spargsmal bede dig teenke pa tiden UNDER din
uddannelse. Hvis du er under uddannelse, beder vi forholde dig til din nuvae-

rende situation.

| hvilken grad oplever/oplevede du, at lederuddannelsen ...

I meget| Ihgj |Inogen| I min- Slet Ved
hgj grad| grad grad dre ikke ikke
grad
... anvender/anvendte praksisnare O O a O O |
eksempler og cases i undervisnin-
gen?
... labende relaterer/relaterede det O O O O O O
faglige indhold til deltagernes prak-
sis?
... har/havde for stort fokus p§ teori O O O O O O
frem for praksisnaer viden?
... faciliterer/faciliterede faglige net- O | a O O a
veerk til sparring under uddannel-
sens forlgb?
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| tiden under din uddannelse, i hvilken grad...

I meget| Ihgj |Inogen|I mindre|Sletikke|Ved ikke
hgj grad| grad grad grad

... forbereder/forberedte du cases O O O O O |
fra din organisation til undervis-
ningen?

... afprgver/afprgvede du det du O O O O | |
laerte fra undervisningen i din or-
ganisation?

... far/fik du feedback eller sparring O O O O O O
pa noget, du har/havde afprgvet i
din organisation som del af uddan-
nelsesforlgbet?

... reflekterer/reflekterede du over O O O O O O
hvordan uddannelsen giver/gav
dig mulighed for at afprgve nye
redskaber/kompetencer i din orga-

nisation?

| hvilken grad ...
I meget| Ihgj |Inogen|I mindre|Sletikke|Ved ikke
hgj grad| grad grad grad

... deltager/deltog du aktivt i un- O | a O | |

dervisningen?

.... forbereder/forberedte du dig O O ] O O O
forud for undervisningsgangene?

I hvilken grad oplever/oplevede du, at du har/havde den ngdvendige tid til at forberede
dig forud for undervisningsgangene undervejs i uddannelsesforlgbet?

O |I meget hgj grad

I hgj grad

I nogen grad

I mindre grad

Slet ikke
Ved ikke

o|(ojo|jga|o

I hvilken grad felger/fulgte du lebende op pa uddannelsesplanen undervejs i uddannel-
sesforlgbet?

O |I meget hgj grad

I hgj grad

I nogen grad

I mindre grad
Slet ikke
Ved ikke

o|(o|jo|go|ao
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I hvilken grad er/var din leder involveret i opfelgningen pa uddannelsesplanen undervejs
i uddannelsesforlgbet?

O |I meget hgj grad

I hgj grad

I nogen grad

I mindre grad
Slet ikke
Ved ikke

o|ojo|jgo|o

I hvilken grad felges/blev der fulgt lebende op pa dit uddannelsesforleb undervejs i ud-
dannelsesforigbet fra ...

I meget| Ihgj |Inogen| I min- Slet Ved
hgj grad| grad grad dre ikke ikke

grad
... din leder O O d O O |
... HR-afdelingen (eller lignende) | ] ] O O |
... et overordnet organisatorisk ni- | O ] O O

veau

I hvilken grad undervejs i uddannelsesforlgbet ...

I me-| Ihgj |Inogen|Imin-|Slet| Jeg havde in- | Ved
get hgj| grad grad dre |ikke |gen medarbej-| ikke
grad grad dere pa davae-
rende tids-
punkt/Jeg har
ingen medar-
bejdere
... inddrager/inddrog du dine O O O O O | O
medarbejdere i andringer af
din praksis?
... er/var dine medarbejdere O O O O O O O
motiverede for at afprove
nye andringer i din organisa-
tion?
... inddrager/inddrog du dine O O O O O | O
kollegaer i @&ndringer af din
praksis?

Har du skiftet job, mens du er/var i gang med din lederuddannelse?
O |Ja

O |Nej
O | Ved ikke
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Har din lgn &ndret sig, mens du er/var i gang med din lederuddannelse? (Ved ’lgn’ for-
stas samlet lon i forbindelse med dit hovederhverv)

O | Min Ign steg

Min Ign faldt

O
O | Min lgn har ikke sendret sig
O |Ved ikke

I de folgende spargsmal vil vi bede dig taenke tilbage pa tiden EFTER dit

uddannelsesforigb.
| hvilken grad anvender du laeringen fra ledelsesuddannelsen i dit arbejde som leder?

O |I meget hgj grad

I hgj grad

I nogen grad

I mindre grad
Slet ikke
Ved ikke

o|o|o|jgo|o

Oo|jo|o|jo|o|o|=s

vilken grad anvender du lzringen fra ledelsesuddannelsen i dit arbejde?

I meget hgj grad

I hgj grad

I nogen grad

I mindre grad
Slet ikke
Ved ikke

I hvilken grad er du enig i falgende udsagn om lederuddannelsens relevans?

I meget |Ihgj|I nogen (I mindre| Slet | Ved
hgj grad |grad| grad grad ikke | ikke
enig enig enig enig enig
Lederuddannelsen har veeret relevant i O O O O O O
forhold til mit daglige arbejde som le-
der
Lederuddannelsen har givet mig ledel- O O a O O O
sesmaessige vaerktgjer, som jeg kan
bruge i mit arbejde som leder
Lederuddannelsen matchede mit behov O O a O O O
for kompetenceudvikling som leder
Lederuddannelsen matchede min or- O O O O O O
ganisations behov for kompetenceud-
vikling
Lederuddannelsen har gjort mig til en O O a O O O
bedre leder
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I hvilken grad er du enig i felgende udsagn om lederuddannelsens relevans?

I meget| I hgj |I nogen|Imin-| Slet Ved
hgj grad grad dre ikke ikke
grad enig enig grad enig
enig enig
Lederuddannelsen har vaeret relevant O O ] O O O
i forhold til mit daglige arbejde
Lederuddannelsen har givet mig ledel- O O a a O O
sesmaessige vaerktgjer, som jeg kan
bruge i mit arbejde
Lederuddannelsen matchede mit be- O O a O O O
hov for kompetenceudvikling
Lederuddannelsen matchede min or- O O a O O O
ganisations behov for kompetenceud-
vikling
Lederuddannelsen har gjort mig til en O O a O O O
bedre leder

| hvilken grad vurderer du samlet set, at lederuddannelsen var indsatsen vaerd?

O |I meget hgj grad

I hgj grad

I nogen grad

I mindre grad

Slet ikke
Ved ikke

o(ojo|go|o

I hvilken grad er du enig i falgende udsagn omkring anvendelsen af det larte pa din
arbejdsplads efter lederuddannelsen?

I meget| Ihgj |Inogen |l mindre|Slet ikke|Ved ikke
hgj grad| grad grad grad enig
enig enig enig enig
Jeg har haft den ngdvendige tid til O a a O | |
at afprgve/implementere det laerte
i mit arbejde som leder
Jeg har haft den ngdvendige auto- O a a O | |
nomi til at afprgve/implementere
det laerte i mit arbejde som leder
Jeg har oplevet den ngdvendige O O O O | O
opbakning fra min ledelse til at an-
vende det lzerte pd min arbejds-
plads
Jeg har oplevet den ngdvendige O O O ] O |
opbakning fra kollegaer til at an-
vende det lzerte p& min arbejds-
plads
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Jeg har oplevet den ngdvendige O O O O O O
opbakning fra medarbejderne til at
anvende det leerte p@ min arbejds-
plads

Jeg har veeret tilstraekkeligt moti- O O a O | |
veret til at anvende det lzerte i mit
arbejde som leder

I hvilken grad er du enig i felgende udsagn omkring opfalgning og involvering af andre
aktorer efter det afsluttede uddannelsesforlgb?

I me-|Ihgj|Ino-|Imin-| Slet | Jeg harin- | Ved
get | grad | gen | dre | ikke | gen medar- | ikke
hgj | enig | grad | grad | enig bejdere
grad enig | enig
enig

Jeg fulgte sammen med min leder| O O ] O O | O
op pa den uddannelsesplan, vi

fastsatte fgr uddannelsens start

Jeg fulgte sammen med min leder| O O ] O O | O
op pa leeringen fra min uddan-

nelse

Jeg inddrog aktivt mine medar- O O a a O | O
bejdere i forandringer af min

praksis, fx ved at rammesaette og

efterspgrge feedback pa nye til-

gange

Jeg inddrog aktivt min leder i for- O O O O O O O
andringer af min praksis, fx ved

at rammesezette og efterspgrge

feedback pd nye tilgange

Jeg inddrog aktivt mine kollegaer O O O O O O O
i forandringer af min praksis, fx

ved at rammeseette og efter-

spgrge feedback pa nye tilgange

Har du i aret, hvor du gennemforte Den Offentlige Lederuddannelse, eller i de 2 efterfol-
gende ar, skiftet job? (Hvis det endnu ikke er 2 ar siden, du afsluttede din lederuddan-
nelse, bedes du teenke pa perioden siden faerdiggerelsen).

O |Ja
O |Nej
O |Ved ikke
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Har du i aret, hvor du gennemfegrte din lederuddannelse, eller i de 2 efterfelgende ar
oplevet en lena@ndring? (Ved ’lgn’ forstas samlet lgn i forbindelse med dit hovederhverv.
Hvis det endnu ikke er 2 ar siden, du afsluttede din lederuddannelse, bedes du taenke
pa perioden siden feerdiggerelsen).

O |Min Ign steg

Min Ign faldt

O
O [Min Ign har ikke a&ndret sig
O |Ved ikke

Har du gjort brug af certificeringsordningen? (Certificeringsordningen indebezrer, at
certificerede moduler pa Den Offentlige Lederuddannelse, der er bestaet inden for de
seneste 6 ar, giver ret til merit til tilsvarende moduler i diplomuddannelse i ledelse).

O |Ja

Nej - men jeg forventer at ggre brug af certificeringsordningen.

O
O |Nej - og jeg forventer ikke at ggre brug af certificeringsordningen.
O

Ved ikke
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Bilag 3

Skematisk oversigt over forandringsteorien

UNDER

Kort sigt

EFTER
Mellemlang sigt

Lang sigt

Formélet med lederens
gennemforelse af
uddannelse gares klart for
leders medarbejdere

Leder og chef laver
stastedsanalyse med fokus
pa at udvikle leders
kompetencer til at matche
organisations behov.

Sarligt fokus pa rigtig
match mellem leders
kunnen og niveau og
tilvalg af uddannelsested

Der udbydes uddannelser
til at matche forskellige
behov.

Uddannelsesudbydere
stiller relevant information
om uddannelserme

(malgruppe, forventet
udbytte, faglige
fokusomrade, inddragelse
af praksis osv.) tilgeengelig
for ledere og deres
organisationer.

Medarbejdere ststter op
om, at lederen
gennemfarer uddannelse

Der udarbejdes en
uddannelsesplan, der
skitserer, hvordan der
sikres rum for lederens.
gennemferelse af
uddannelsen

Den nadvendige
delegering af ansvar ti
ovrig ledelse sker

A 4

Leder sikres tid og
ressourcer fil uddannelse

v

Leder kender pensum og
forbereder case(s) fra egen
virkelighed med
udgangspunkt i egne
udviklingsbehov (ud fra
stastedsanalyse)

Drift og udvikling sikres i
samarbejde med den
evrige ledelse og
medarbejdere

Leder og chef felger op
uddannelsesplan, delmal,
ressourcer og drefter work-
life balance

Leder rammesaetter
forandringer og giver
medarbejdere indflydelse
samt sikrer ejerskab,
forstielse og motivation for
zendringer i organisationen

Leder har mulighed for at
afprave nye tilgange,
kompetencer, ideer og
refleksioner

Medarbejdeme giver leder
feedback pé forandringer i
praksis og i organisationen

Leder og chef folger op pa
formal og delmal med
uddannelsen ud fra
stastedsanalysen

Medarbejdere opnar eget
trivsel, mofivation,
jobtilfredshed og effektivitat

Organisation opnér steme
effektivitet, bedre
ressourcebrug og bedre
okonomi

Leder forbereder sig
labende og deltager
motiveret og engageret
med inddragelse af egen
praksis

Leder tilmeldes
uddannelsen, der passer
bedst til
kompetencebehovene

¥

Leder er motiveret for
uddannelsen og kender til
mél og delmal

Uddannelsesudbydere
sikrer inspirerende og
relevant litteratur skitserer

mél og delmal med fag og
uddannelsen i forhold
uddannelsesplan.

Leder opnér styrkede

kompetencer, der matcher
lederens og
organisationens behov

FAGLIGT FOKUSERET UDDANNEL SE (malsztning med

uddannelse)

Fagligt indhold relateres til leders behov
Undervisningen er praksisnzer med inddragelse af leders

egen virkelighed
Opgaver og eksamen har teet kobling til leders praksis
Der giver lebende feedback med opfalgning pa leeringsmél
Aktionsleering, der kobles teori med praksis

Leder anvender nye
kompetencer

Leder har mere reflekteret

Uddannelsesudbyder
etablerer i samarbejde med
leder og chef
understatiende netvaerk
med andre kursister og
udever processtatte

Udvikling af uddannelse pa
baggrund af feedback fra
kursister, deres
organisationer samt
kursistnetvaerk
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