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Sammendrag

Denne masteroppgaven er en del av studiet Master i ledelse, spesialisering i personalledelse
og kompetanseutvikling ved Universitetet i Agder. Oppgaven er gjennomfoert hesten 2010 og
véaren 2011. Oppgavens formal er & anvende vitenskapelig metode pé en valgt problemstilling

og drofte de resultater som foreligger ved hjelp av relevant teori og empirisk analyse.

Vi har i sammen med Friluftsradet Ser, som er leder av prosjektet Larende nettverk i friluft,

kommet frem til folgende problemstilling:

Hvordan fungerer Leerende nettverk i friluft som arbeidsmetode for utvikling og
kompetanseheving:
v’ Pd individnivd, - for den enkelte deltaker i nettverket?

v’ Pd organisasjonsnivd, - for den enkelte skole som representeres i nettverket?

Friluftsradet Ser ensker giennom denne oppgaven a fa gjort en vurdering av hvordan
nettverket har fungert frem til i dag, for eventuelt & kunne gjore grep i forhold til videre

utvikling av nettverket.

Oppgavens teoretiske utgangspunkt er bygget opp rundt Illeris (2004) sin helhetsmodell for
leering 1 arbeidslivet. Modellen er en samspillmodell og vi har valgt utforske modellens fire
hoveddimensjoner som ligger til grunn for samspillet. Vi har sekt & utvide teorigrunnlaget
utover Illeris ved & ta inn annen teori der vi har funnet dette formalstjenlige i forhold til tema
og problemstilling. Peter Senge (2006) er trukket inn med serlig vekt pa forutsetninger for at
organisatorisk leering skal finne sted. Nar det gjelder den psykodynamiske dimensjon som vi
har valgt a kalle for motivasjon, har vi valgt a trekke i selvbestemmelsesteorien til Deci &

Ryan (1985) for & se pé type motivasjon som eventuelt matte vere tilstede.

Vi har valgt en kvalitativ tilneerming for & besvare oppgavens problemstilling. Kvalitativ
forskningsintervju ble valgt som hovedmetode for datainnsamling da vi sarlig ensket & finne
den subjektive opplevelse av kunnskapsutvikling og kompetanseheving. Observasjon og

dokumentanalyse har ogsé blitt benyttet i datainnsamlingen.



Larende nettverk i friluft ost i Agder fungerer som arbeidsmetode for utvikling og
kompetanseheving. Vare funn viser at den enkelte laerer opplever nytte og motivasjon
gjennom nettverksdeltakelsen. Det foregar en kollektiv leereprosess pa nettverksniva.
Kollektive lereprosesser finner sted ved skoler der strukturelle og kulturelle betingelser er til

stede.



Forord

Med denne masteroppgaven avslutter vi noen spennende, men svert hektiske ar ved
Universitetet i Agder. Vi har hatt en fantastisk reise igjennom disse arene hvor vi har fatt
utfordret oss i1 samspillet mellom teori og empiri. I arbeidet med oppgaven har vi ogsé erfart
og forhdpentligvis leert hvor viktig det er a spille hverandre gode, som det heter i
sportsterminologien. Na klapper vi snart til kai ved reisens slutt med mer kunnskap i sekken
som vi selv mé ta frem og bruke med klokt i fremtiden. Takk til alle vare medstudenter og

forelesere som har vert med pé a fylle sekkene vére.

Vi gnsker 4 rette en takk til alle deltakerne i Laerende nettverk i friluft og deres ledere som
velvillig stilte opp pé intervjuene, viste oss tillit og dpent delte med oss deres synspunkter og
erfaringer. Uten deres velvillighet ville vi ikke veert i stand til & gjennomfere oppgaven

Vi har begge under arbeidet med masteroppgaven vert i full jobb, noe som til tider har vert
en utfordring. Det er en utfordring & fa tiden og arbeidskapasiteten til & strekke til, men
samtidig har det veert inspirerende for oss begge. For den ene fordi undersekelsen er gjort i
forhold til eget prosjekt, og for den andre fordi dette er helt ukjent terreng og det i seg selv er

inspirerende.

Viére arbeidsgivere ma ogsa nevnes. De har veart sveert fleksible slik at vi har fatt mulighet til
a gjennomfere denne masteroppgaven. Det er vi svert takknemlige for.

Vi ensker & rette en stor takk til vdre to veiledere Ivar Amundsen og Atle Svendal. Deres
gode, direkte og til tider brutale, men konstruktive tilbakemeldinger gjennom prosessen har til

slutt gitt oss troen pa at vi kan levere et godt prosjekt.
Helt til slutt ma vi rette en spesielt stor takk til vare respektive samboere: Dere har vaert
ubeskrivelig tdlmodige nar vi til tider har drevet hvilelgst rundt i mastertdka, men né er den i

ferd med & lette!

Grimstad 27. mai, 2011

Vibeke Svantesen Tor Asbjern Graendsen
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1. Innledning

1.1 Skolen som laerende organisasjon

Den norske grunnskolen er i stadig utvikling. Kjerneoppgavene er faglig og sosial lering. 1
leereplanen for grunnskolen fra 2006 Kunnskapsleftet (LK06) er det nedfelt at "oppleeringens
mdl er d ruste barn, unge og voksne til a mate livets oppgaver og mestre utfordringer sammen
med andre. Den skal gi hver elev kyndighet til d ta hand om seg selv og sitt liv, og samtidig
overskudd og vilje til d sta andre bi” (Utdanningsdirektoratet, 2006:2). En skole som har
fokus pé kjerneoppgavene og forseker a gi god og tilpasset opplaring til alle elever, kan

oppnas gjennom & utvikle skolen som lerende organisasjon (Utdanningsdirektoratet, 2008).

I de senere drene har det vert statlig fokus og satsing pa organisasjonsutvikling i
skolesektoren. I Stortingsmelding nr. 30 (2003-2004) “Kultur for leering” vektlegges
betydningen av at skolen utvikler seg som larende organisasjon (St. mld. nr. 30, 2003-2004).
Kommunenes Sentralforbund, Utdanningsforbundet, Norsk lektorlag, Skolenes Landsforbund,
Norsk Skolelederforbund og den sentrale utdanningsadministrasjonen utarbeidet i 2005 en
kompetanseutviklingsstrategi som skulle vaere et felles grunnlag for det kompetanseloftet som
skulle gjennomferes i grunnoppleringen i perioden 2005-2008: “Kompetanse for utvikling”.
Her ble det ogsé lagt vekt pa utvikling av skolen som en lerende organisasjon (Utdannings-

og forskningsdepartementet, 2005).

A veere en lerende organisasjon innebarer ikke bare at skolen skal tilegne seg mer kunnskap,
men ogsa at den i sterre grad nyttiggjer seg den kunnskapen som allerede finnes, som
grunnlag for en bedre opplering for elevene. Skolen mé utvikle leringsmiljoet og
organiseringen av dette slik at det best mulig fremmer lering, bade for elever og for

personalet som profesjonelt fellesskap (Utdanningsdirektoratet, 2008).

1.2 Laerende nettverk som middel for organisasjonslering

I St. mld. nr. 30 (2003-2004) “Kultur for lering” formuleres organisasjonslaering i skolen som
et kriterium for & lykkes med & gi elever og lerlinger en god opplering i et stadig mer

kunnskapskrevende og mangfoldig samfunn. Skolen ma utvikle en kultur for kontinuerlig



lering, der alle tar ansvar for og foler seg forpliktet til & realisere felles mal (St. mld. nr. 30,
2003-2004). Lerende organisasjoner kjennetegnes blant annet av fleksibilitet i arbeidsmater
og organisering, og de preges av kompetanseutvikling og kunnskapsspredning (Senge, 2000).
Samhandling med andre kompetansemiljoer og erfaringsspredning mellom kolleger og
mellom skoler er av avgjerende betydning. Evnen til kontinuerlig refleksjon over mél og
metoder er grunnleggende egenskaper i l&rende organisasjoner.
Kompetanseutviklingstiltakene ber vere knyttet til leerernes daglige praksis, og
arbeidsplassen ber brukes aktivt som arena for kompetanseutvikling. En slik
organisasjonsutvikling vil skape en kultur som fremmer laring i skolen (St. mld. nr. 30, 2003-

2004).

Samarbeid mellom lerere, nettverksbygging og erfaringsutveksling mellom skoler og med
lokalt samfunns- og neringsliv og leererutdanningsinstitusjoner er ogsé viktige forutsetninger
for skoleutvikling (Senge, 2000). Nettverk er et uttrykk for konstruksjon av nye former for
fellesskap som gir mulighet for samarbeid og leering (Herlov Petersen, 2002). I vér
sammenheng omtaler vi nettverk for lering mellom organisasjoner. Leerende nettverk er et
virkemiddel for kompetanseutvikling og kunnskapsdeling. Samarbeid i nettverk skal stimulere
organisasjoner til 4 dele og videreutvikle kunnskap og erfaringer. Denne formen for nettverk
skal vere lerende i den forstand at det skaper dialog, erfaringsutveksling og refleksjon som
grunnlag for endring og utvikling av arbeidspraksis (www.regjeringen.no). Jevnlig samarbeid
1 nettverk skal fore til organisasjonsutvikling og leering. Organisasjonslering skjer nar
deltakerne utvikler evnen til & skape resultater, nar kollektive tanker og visjoner fir spillerom

og nar deltakerne kontinuerlig leerer mer om hvordan de lerer sammen (Senge, 2006).

1.3 Laerende nettverk i friluft

Larende nettverk i friluft er et initiativ for & etablere nettverk som virkemiddel for
kompetanseheving og kunnskapsdeling innenfor bruk av friluftsliv som pedagogisk metode
for laering i1 skolen. Laerende nettverk i friluft skal veere leerende i den forstand at de skal skape
dialog, erfaringsutveksling og refleksjon som grunnlag for endring av egen praksis blant
ansatte i skolen. Malet med Larende nettverk i friluft er gjennom kunnskapsdeling og
kompetanseheving & stimulere til at uteaktivitet tas i bruk i undervisningen innenfor de

fagomrader der det gir faglig og pedagogisk merverdi (Friluftsrddenes Landsforbund, 2007).



Skoleforskere hevder at det er viktig med stotte utenfra for & stimulere til en fortsatt positiv
utvikling av organisasjonen og kompetansen. Hvilken form denne stetten skal ha avhenger av
skolens egen utviklingskompetanse. Statten kan komme fra ekstern konsulent, en forsker eller
fra andre skoler, avhengig av situasjonen (Bjorn m.fl., 2002). Friluftsrddene ensker & bidra
med en slik stotte gjennom 4 la en av sine ansatte fungere som koordinator for et nettverk, slik

at skolene har mulighet for & motta ekstern stette underveis i organisasjonsutviklingen (ibid.).

Laerende nettverk i friluft ble etablert og satt i gang av Friluftsradenes Landsforbund (FL) og
friluftsrddene i Norge i 2007. FL er et landsomfattende samarbeidsorgan for interkommunale
friluftsrad. Hovedoppgaven er & arbeide for styrking av det allmenne friluftsliv gjennom egne
initiativ og ved 4 stotte arbeidet til tilsluttede friluftsrad. FL er et eget rettssubjekt og en
frittstdende enhet. Det er tjue friluftsrdd tilsluttet FL. Et friluftsrid er et fast samarbeid
mellom to eller flere kommuner om narmere definerte felles friluftsoppgaver. Friluftsrddene

er formelt sett foreninger med hjemmel i Kommunelovens § 27 (www.{riluftsrad.no).

1.4 Oppdragsgiver: Friluftsradet Ser

Friluftsrddet Ser er et interkommunalt samarbeid tilsluttet FL. Radet favner pr. i dag atte
kommuner ost i Agder. Friluftsradet arbeider aktivt for ekt bruk av natur- og friluftsomrader i
skolenes laeringsarbeid. Friluftsradet Sor og skoler ost i Agder samarbeider om
skolesatsingen Lerende nettverk i friluft. Nettverket ble etablert ved starten av skoledret
2008/09, etter foresporsel fra et par skoler innenfor Friluftsradet Sers omréade. Friluftsradet
Ser inviterte alle skoler i fylket til en samling der konseptet, malet og arbeidsmetoden ble
presentert, og interesserte skoler dannet etter denne samlingen det forste Lerende nettverk i
friluft i Agder. Deltakerskolene i nettverket deler arbeidsoppgaver og erfaringer med
hverandre gjennom fire samlinger pr. skoleér, der de arbeider for kompetanseheving og
kunnskapsdeling for alle deltakere i nettverket.
Nettverket bestér av representanter fra skolene:

- Holt skole i Tvedestrand kommune: En barneskole med 35 lerere og 100 elever

fordelt pa syv klasser fra forste til syvende trinn

- Riser barneskole i Risor kommune: En barneskole med 75 ansatte og 430 elever fra

forste til syvende klasse er fordelt pa 21 klasser
- Amli skule i Amli kommune: En kombinert barne- og ungdomsskole med 50 ansatte

og 247 elever fordelt pa 13 klasser fra forste til tiende trinn



- Sendeled skole i Riser kommune: En barneskole med 23 ansatte og 105 elever fordelt
pa syv klasser fra forste til syvende trinn

- Vestre Sandeya skole i Tvedestrand kommune: En fidelt skole med 1 ansatt og 10

elever i aldersgruppen fra forste til fjerde trinn

1.5 Oppgavens formal

Skolene i nettverket er selv med & bestemme arbeidsomréder og arbeidsmetoder for
nettverket. Friluftsrddet Ser fungerer som koordinator for nettverket og ensker & finne ut om
arbeidsformen er nyttig og effektiv for kunnskapsdeling og kompetanseheving i grunnskoler
Ost i Agder. For & finne ut av dette trengs tilbakemelding fra enkeltlerere i nettverket og fra
deltakerskolenes ledelse. Tilbakemeldingene vil kunne vise friluftsradet om arbeidsformen
fungerer etter intensjonen, om nettverksarbeidet ber videreutvikles, endres eller rett og slett
ikke tilsvarer forventningene og kanskje ikke er en fornuftig prioritering av tidsbruken i
skolehverdagen. Friluftsradet ensker signaler for om det kan ha noe for seg & utvide nettverket

eller a etablere lignende nettverk for skoler i andre omréader.

I samrad med friluftsradet har vi bestemt oss for & undersegke kvaliteten pa nettverksarbeidet
pa to nivéer; individets og organisasjonens nytte av Lerende nettverk i friluft. Individ og
organisasjon kan ha ulike oppfatninger av verdien av nettverksarbeidet. Dette kan skyldes ulik
motivasjon for deltakelsen, ulike forventninger til nettverket, ulikt behov og dermed

nytteverdi av en slik arbeidsmate eller manglende overforing mellom de ulike nivdene.

Friluftsradet Ser ensker at vi skal undersoke folgende omréder:

Hvordan fungerer Leerende nettverk i friluft som arbeidsmetode for utvikling og
kompetanseheving:
v Pd individnivd, - for den enkelte deltaker i nettverket?

V' Pd organisasjonsnivd, - for den enkelte skole som representeres i nettverket?



1.6 Avgrensning

Vi har valgt & se pd sammenhengen mellom nettverkssamarbeid og organisasjonslaring.
Mange faktorer spiller inn i forhold til om et nettverkssamarbeid fungerer som et virkemiddel
for organisasjonslaring i form av kunnskapsdeling og kompetanseheving gjennom
erfaringsdeling og refleksjon. Vi har valgt & forske pa to nivéer. Vi fokuserer pa samspill og
egenutvikling blant leererne som deltar 1 nettverket, og vi ser pa hvordan overferingen av
erfaringer, kunnskap og informasjon overferes fra nettverkssamarbeidet, via skolens
representant og tilbake til skolen som organisasjon. Vi har valgt ut motivasjon, nytte,
leeringsarenaer og forventninger som sentrale faktorer for organisasjonsicering, da dette er

sentrale elementer bade for individuell lering og organisasjonsmessig laering.

Vi héper erfaringene fra Laerende nettverk 1 friluft est 1 Agder vil komme til nytte
- for deltakerskolene og Friluftsrdet Ser 1 videre utvikling av dette nettverkssamarbeidet
- for Friluftsradet Ser og Friluftsradenes Landsforbund ved etablering av nye nettverk
innenfor samme fagomrade

- for deltakere i nettverkssamarbeid i skolesammenheng generelt, uavhengig av fagomrade

Vi vil basere vare undersegkelser pa den danske professoren og laeringsteoretikeren Knud Illeris

sitt leeringssyn og hans helhetsmodell for lering i arbeidslivet.

En av skolene i nettverket; Vestre Sandaya skole, er en liten, fadelt skole, som bestar av bare
en elevgruppe og en ansatt. Ved denne skolen kan vi finne ut noe om utbyttet av
nettverksdeltakelsen for enkeltlereren, men det vil ikke vare relevant & se pa hvordan
overferingen fra nettverksrepresentanten til resten av de ansatte ved skolen fungerer. Vi
velger derfor bort denne skolen fra feltarbeidet, da undersekelsene ikke kan sammenlignes pé

linje med de andre skolene og skoler flest.



1.7 Oppbygning av oppgaven

Oppgaven bygges opp ved at innledningen etterfelges av en teoridel der vi presenterer
relevant teori vi har valgt ut i forhold til oppgavens vinkling og temaomrade. Videre vil vi
beskrive metoden vi har brukt for & samle inn data som kan gi svar pa problemstillingene for
vért tema. Deretter presenteres funn/resultater og droftes i lys av teori presentert i oppgavens
teoridel. Avslutningsvis vil vi oppsummere hva vi har funnet ut og gjere rede for vare

slutninger og konklusjoner forankret i dataene og det teoretiske grunnlaget.

1.8 Presentasjon av oppgavens forfattere

Vi er begge mastergradsstudenter ved studiet Master i ledelse ved Universitetet i Agder. Til
daglig er vi ansatt i hver var organisasjon og arbeider innenfor ulike fagomrader. Tor Asbjern
Grandsen har ingenior- og sivilokonomutdanning og arbeider som opplaerings-/HR-leder i en
prosessindustribedrift. Vibeke Svantesen har utdanning som allmennlarer med
spesialpedagogikk, samt som friluftslivs-, natur- og kulturveileder, og er ansatt som radgiver i
Friluftsradet Ser. Vibeke har dermed béade faglig tilknytning til oppgavens fokusomrade og en
direkte tilknytning til oppdragsgiver og undersekelsesgruppen for oppgaven. Tor Asbjern er
bade faglig og relasjonelt objektiv i forhold til forskningsomrdde og oppdragsgiver.
Kombinasjonen av vare utgangspunkt kommenterer vi neermere i metodekapittelet, med tanke

pa oppgavens reliabilitet.



2. Teori

I dette kapittelet presenterer vi teori knyttet til leering og kompetanseutvikling i arbeidslivet,
individuelt og i organisasjoner. Vi definerer begrepene kompetanse, kunnskap, kunnskaps-
deling, lcering, organisasjoner og ledelse. Vi viser til bade Peter Senges, Chris Agyris og
Donald Schons teorier om leerende organisasjoner. Disse teoriene knytter laering til
samhandling i sosiale kontekster. Vi presenterer Knud Illeris modell for lering i arbeidslivet,
da vi velger a basere vare undersekelser pa hans teori og hans helhetsmodell for lering i
arbeidslivet. I tillegg legger vi frem vér forstdelse av og bruk av begrepene motivasjon, nytte,
leeringsarenaer og forventninger, og vi presenterer teori knyttet til disse omradene. Alle disse
begrepene knytter vi opp mot vart fokusomrade, det vil si bruk av nettverksarbeid i skolen

som lerende organisasjon.

2.1 Leering i arbeidslivet

Leaering og kompetanseheving er blitt nekkelord i all organisasjonsutvikling. Ogsa i skolen er
nye begreper og arbeidsmetoder innfort, og det stilles nye krav til lererrollen (Herlov
Petersen, 2002). Gjennom stortingsmeldinger og lereplaner er det innfert krav om
kvalitetsutvikling og evaluering i skolen (St.mld. 30, 2003-2004). Generell kvalitetsutvikling i
skolen vil komme de fleste elever til gode. Mange faktorer pavirker elevenes lering, mestring
og gjennomfering, bade direkte og mer indirekte. Laerernes kompetanse og samspill med
elevene er den viktigste faktoren i skolen som har betydning for elevenes leering. Ogsé andre
faktorer som laerernes mulighet for videre kompetanseutvikling og samarbeid i et
profesjonsfellesskap, skoleledelse, skoleeierens oppfelging av skolene og nasjonale

myndigheters styring har betydning (St.mld. 31, 2007-2008).

Kompetanse omhandler personers kvalifikasjoner innenfor ulike omrader. Det er et begrep for
menneskers evne til & mate komplekse krav, situasjoner og utfordringer (Utdannings- og
forskningsdepartementet, 1998). Kompetanse kan omtales som et produkt av laering.
Kunnskap brukes ogsa som begrep for produkt av leeringsprosesser. Kunnskapsdeling
inneberer at mennesker, 1 vart tilfelle medarbeidere, gjennom samhandling, kommunikasjon
og erfaringsdeling utveksler kunnskaper med hverandre og pa denne méaten hjelper hverandre

med & utvikle hverandres kunnskaper (Hustad, 1998).



Lcering handler om forandring og utvikling gjennom endret kunnskap eller atferd (Levin &
Klev, 2002). Lering er tilvekst i menneskers kompetanse i form av tilegnelse og ekning av
kunnskaper, ferdigheter og holdninger, noe som forer til en endring i forstaelsen av
virkeligheten. I var tid blir leering sett pd som en grunnleggende trang i mennesker. Mye av
den praksisnare kunnskapen mennesker bruker for & utfore sine arbeidsoppgaver er ikke fakta
leert gjennom teori, men kunnskap som har oppstatt i mete med konkrete oppgaver og
medarbeidere (Utdannings- og forskningsdepartementet, 2005). Lering gjennom praksis og
evaluering kalles gjerne uformell leering, mens formell leering er utdannelse som gir formell

kompetanse (Utdannings- og forskningsdepartementet, 2005).

Tradisjonelt har begrepet /leering blitt oppfattet som en prosess der et individ selv tilegner seg
kunnskaper, ferdigheter og holdninger og pa en méte “konstruerer” sin egen kunnskap. Dette
leeringssynet er kanskje mest kjent fra den sveitsiske filosofen og psykologen Jean Piaget.
Han definerte pa 1900-tallet leering som en individuell, aktiv konstruksjonsprosess, kalt
kognitiv konstruktivisme. Samtidig fremmet den russiske psykologen Lev Vygotsky en
retning vi kaller sosial konstruktivisme, der leering defineres som utvikling av kompetanse i
en sosial prosess. Vygotsky mente leering finner sted i samspill mellom mennesker, gjennom

bruk av sprak og i ulike praksisfelleskap (Imsen, 1998) (Askland & Satagen, 2009).

Den danske professoren og leringsteoretikeren Knud Illeris mener at all laering omfatter begge de
to prosessene. Han mener leering skjer i samspill mellom individet og omgivelsene og i den
individuelle psykologiske bearbeidingen som skjer pa bakgrunn av dette samspillet. Han forklarer
leering ut fra en kombinasjon av det kognitivt-konstruktivistiske og det sosial-konstruktivistiske
leeringssyn. Han hevder lering er bade en individuell og en sosial prosess som finner sted i
samspill mellom mennesker, for eksempel mellom mennesker i forskjellige praksisfellesskap,
som i en organisasjon. Individet lerer gjennom & sette sammen nye impulser med tidligere
erfaringer. Den nye l@ringen tilfoyes tidligere kunnskap eller forer til at mennesket ma endre
kunnskapene det innehar fra tidligere erfaringer. Ut fra dette laeringssynet har Illeris utviklet
en helhetsmodell for hvordan lering i arbeidslivet foregdr. Vi presenterer hans modell senere i
dette kapittelet, da vi vil bruke denne modellen som teoretisk forankring for vare

undersekelser (Illeris, 2004).

De viktigste innsatsfaktorene i arbeidslivet er ikke lenger kapital, bygninger eller utstyr, men

menneskene selv. Statistisk sentralbyra har anslatt at 80 prosent av den norske



nasjonalformuen bestér av menneskelige ressurser (www.ssb.no). I et slikt lys fér
menneskenes kunnskap, kompetanse og holdninger en helt avgjerende betydning bade for
samfunnet og for menneskene selv. Kunnskapsutviklingen og den ekte tilgangen pa kunnskap
inneberer ogsa at den enkelte far et kontinuerlig behov for & oppdatere seg og tilegne seg ny
kunnskap. Det er ikke lenger slik at noen kan kalle seg ferdig utlert, selv etter et langt
utdanningslep. Evnen til livslang laering blir derfor svert viktig for den enkeltes livskvalitet

og muligheter til & delta i kunnskapssamfunnet (Illeris, 2004).

Med lcering i arbeidslivet mener vi den leering som foregar i tilknytning til arbeidslivet og
arbeidsplassen. Det kan vaere i nettverk, pa kurs, 1 kontakt med medarbeidere eller kunder/brukere
og i andre arbeidsrelaterte sammenhenger (ibid.). Leering i arbeidslivet handler om & fa
tilbakemeldinger fra medarbeidere og ledere og & bli utfordret og stettet i arbeidsutforelsen.
Det forutsetter apenhet og tillit mellom medarbeidere og mellom medarbeidere og ledere.
Lerere ved skoler som i stor grad benytter kollektive arbeidsformer, har mulighet til &
reflektere over egen praksis. Lareplanen Kunnskapsleftet innebarer flere endringer som
krever mer arbeid i fellesskap, for eksempel lokalt arbeid med lereplanene og innarbeiding av
de grunnleggende ferdighetene pé tvers av fag. Et profesjonsfellesskap er avgjerende for &
utvikle og forvalte leerernes kompetanse og kunnskapsressurser. I et velfungerende
profesjonsfellesskap utveksler lererne erfaringer og deler undervisningsopplegg. Dette kan gi
tidsbesparelse for den enkelte laerer, god utnyttelse av spisskompetanse pa skolen og effektiv
utnyttelse av skolens samlede lererkrefter. Larere som far hyppige tilbakemeldinger fra
medarbeidere og ledere oppnér bedre resultater med elevenes lering. Larernes lering er forst
og fremst basert pa personlige erfaringer, arbeid med skolefaget og erfaringsutveksling med

kolleger pa arbeidsplassen (Stortingsmelding 31, 2007-2008).

2.2 Lzerende organisasjoner

En organisasjon kan vere et fysisk arbeidssted, men det er ogsa betegnelsen for en sosial
gruppe som arbeider sammen i en eller annen form for fellesskap innenfor visse rammer.
Organisasjoner er komplekse sosiale systemer og prosesser der menneskers handlinger

koordineres for at de sammen skal oppna felles mal (Kaufmann & Kaufmann, 2009).



Organisasjonsutvikling handler om 4 forsta leeringsprosesser og & forme disse slik at
organisasjoner endrer og utvikler seg. Organisasjonsutvikling innebarer et systematisk arbeid

med & utvikle menneskers arbeidssituasjon i vid forstand (Levin & Klev, 2002).

Organisasjonsicering er en form for kunnskapsutvikling i organisasjoner. Organisasjoner
tilpasser seg forandringer i omgivelsene ved & justere egne mél og strategier. Medarbeiderne i
en organisasjon endrer sine felles antakelser underveis i en slik laereprosess (Senge, 2006). En
organisasjon larer bare gjennom at menneskene i organisasjonen larer. Individuell lering gir
ingen garanti for organisasjonsmessig lering, men organisasjonsmessig lering vil ikke finne
sted dersom det ikke foregar individuell leering (Argyris & Schon, 1996) (Argyris, 1999)
(Jacobsen, 2004). Medarbeidere i en lerende organisasjon utvider kontinuerlig sine evner til &
skape resultater. I slike organisasjoner fremmes nye tankemenstre og medarbeiderne laerer a
leere sammen (Utdanningsdirektoratet, 2008). I l&rende organisasjoner legges det til rette for
fleksibilitet i arbeidsméter og organiseringsformer, og for kompetanseutvikling og
kunnskapsspredning gjennom lering i det daglige arbeidet. Utstrakt bruk av samarbeid er et
viktig virkemiddel for at kompetanse og kompetanseutvikling ikke skal privatiseres, men kan
deles og videreutvikles i arbeidsfellesskapet (Senge, 2006). For 4 fa til et slikt
utviklingsarbeid ma ledelse og medarbeidere jobbe malrettet sammen. Det er vanskelig &
sende enkeltpersoner pé kurs for & fremme nye samhandlingsmenstre og organisasjonslaring.
Arsaken er at det kan vaere vanskelig 4 overfore lzeringen fra enkeltpersoner til hele
organisasjonen og & skape felles visjon og ansvarsfolelse for utviklingsarbeidet (Utdannings-

og forskningsdepartementet, 2005).

De amerikanske leringsteoretikerne Chris Argyris og Donald Schon har utarbeidet teori for
hvordan organisasjoner kan lare pa en systematisk méte. Deres tenkning herer til innenfor en
kognitiv leringstradisjon. De definerer organisasjonslaring som kollektive leeringsprosesser
som finner sted nar medarbeiderne bearbeider og utvikler felles teorier for hva som er riktige
og effektive handlinger i arbeidspraksisen. Argyris og Schon vektlegger nedvendigheten av &
skape en undersgkende og kollektiv kultur. I en lerende organisasjon er alle medarbeidere
engasjert i & skape og dele kunnskap om hvordan organisasjonens mal best kan nés. I mange
organisasjoner har medarbeiderne fokus pé & forsvare sine handlinger istedenfor & lere av de
feil som gjores eller oppstar. Argyris og Schon mener det er ngdvendig & bryte ut av slike
forsvarsmekanismer for & oppna endring, leering og utvikling for medarbeiderne og hele

organisasjonen. For & f4 til dette ma det i organisasjonen skapes et klima for laring og
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utvikling, - et klima preget av tillit og trygghet, og det ma skapes systemer som serger for at

ikke bare enkelt individer, men hele grupper lerer (Argyris & Schon, 1996) (Argyris, 1999).

2.3 Ledelse og organisasjonslaering

Organisasjonsledelse handler om 4 ha meningsfull sosial innflytelse knyttet til en
organisasjons méloppndelse. Ledelsens rolle er sentral i forhold til & motivere medarbeiderne
for innsats og samordne arbeidet pa en slik mate at organisasjonen nar sine mél. En vesentlig
del av dette arbeidet bestar av & legge opp strategier og visjoner. En leder ma fa de
menneskelige og tekniske ressursene i organisasjonen pa linje med strategiene og visjonene

for organisasjonens mal (Kaufmann & Kaufmann, 2009).

Endringsledelse er en betegnelse for ledelse av endringsarbeid, lering og utvikling i
organisasjoner. Det er nedvendig at ledere klarer & finne ut hvordan medarbeidernes
holdninger til endringsarbeidet er og klarer & hdndtere reaksjonene pa endringene. Lederne ma
bidra til at det utvikles en god organisasjonskultur og legges til rette for samarbeid, grupper
og team (Kaufmann & Kaufmann, 2009). Det har stor betydning for organisasjonsleringen at
det finnes et helhjertet engasjement fra ledelsen, at ledelsen har tenkt gjennom hva som er

malene og folger opp utviklingsarbeidet (Illeris, 2004).

Mange kvaliteter er vesentlige i forhold til hvordan en leder handterer sin rolle. En leder ma
kunne informere, kontrollere og utbedre, en leder ma ta beslutninger, lase konflikter og
fordele ressurser. De norske professorene og psykologene Astrid og Geir Kaufmann sier at de
viktigste egenskapene hos en effektiv leder er energi, stresstoleranse, personlig integritet,
emosjonell stabilitet og selvtillit. Mange ledere preges av prestasjonsorientering. Dette kan
vaere positivt fordi de da har energi, driv og motivasjon til & giennomfere ulike oppgaver pa
en effektiv mate, men det kan ogsd vaere negativt dersom denne driven forer til utdlmodighet
og irritasjon over at andre ikke folger opp i samme tempo. Samspillet mellom ledelse og
medarbeidere er viktig for utvekslingen av informasjon og kunnskap. Relasjonen mellom
lederen og medarbeiderne har stor betydning for organisasjonens funksjonsevne. Denne
relasjonen pavirker bade fravaersprosenten, personalgjennomtrekken og lreevnen i
organisasjonen (Kaufmann & Kaufmann, 2009). Larende skoler kjennetegnes av ledere som
er flinke til & belonne dyktighet og som inkluderer medarbeiderne i skolens utvikling

(Utdannings- og forskningsdepartementet, 2005).
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2.4 Forutsetninger for organisasjonslering

Utviklingen mot et mer kunnskapsdrevet samfunn bererer ogsé skolen pé flere mater. Det blir
stilt storre krav til skolene som laerende organisasjoner. Det betyr blant annet at skolene ma
sette sokelys pa personalets lering, og ikke bare pa elevenes lering. Kompetansen méa
utvikles, deles og tilpasses organisasjonens behov. Det betyr igjen at det er behov for & lase

opp 1 tradisjonelle strukturer og arbeidsmater pa skolene (Stortingsmelding 30, 2003-2004).

Den danske arbeidslivspsykologen og forfatteren Gitte Haslebo har undersegkt hvordan det
skapes l@ring i1 organisasjoner. Hun konkluderer med at organisasjonslaring skjer giennom en
kollektiv lcereprosess. Det vil si at det foregér individuell leering blant medarbeiderne, men at
denne individuelle leringen mé vere tilnermet lik for alle, slik at den forer til felles kunnskap
1 organisasjonen. Haslebo deler laereprosessen inn i fire trinn. Det forste trinnet handler om a
frembringe ulike tanker og ideer, bade individuelle og kollektive og eventuelt tilgjengelige
ideer som springer frem i mate mellom individuelle og kollektive tanker. Neste trinn er &
benytte ny kunnskap fra tanker og ideer i forste trinn og a integrere dette i organisasjonens
kontekst. Det & motta informasjon er ikke det samme som & fa mening ut av ny informasjon,
sa det tredje trinnet i prosessen handler om & fi til en felles, kollektiv tolkning av de nye
tankene og ideene i organisasjonen, slik at alle medarbeiderne har samme forstielse av
organisasjonens tolkning. Det siste trinnet i Haslebos teori for organisasjonslering handler om
at medarbeiderne selv mé ta ansvar for 4 handle ut fra den felles fortolkede meningen. Denne
felles fortolkede meningen kan vi kalle organisasjonens felles visjon (Haslebo & Nielsen,

1997).

Haslebos oppfatning av forutsetninger for organisasjonslering samsvarer med den
amerikanske forskeren Peter Senges teori om de fem disipliner som utviklingsveier for en
lerende organisasjon. Senge har skrevet boken “The Fifth Discipline: The Art and Practice of
The Learning Organization”. Han definerer her en l&rende organisasjon som en organisasjon
som utvikler, forvalter og tar i bruk sine kunnskapsressurser slik at virksomheten totalt sett
blir i stand til & mestre daglige utfordringer og etablere ny praksis nar det er nedvendig, en

organisasjon der medarbeiderne kontinuerlig leerer a laere sammen:
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“organizations where people continually expand their capacity to create the results
they truly desire, where new and expansive patterns of thinking are nurtured, where
collective aspiration is set free, and where people are continually learning how to

learn together.’

(Senge 2006: 3)

Senge mener at alle mennesker kan utvikle ferdigheter gjennom praksis, men at det finnes

flere utviklingsveier man kan tilegne seg ferdigheter og kompetanse gjennom. Disse

utviklingsveiene kaller han for disipliner, og han har strukturert menneskers utviklingsveier i

fem disipliner. Disse leredisiplinene er personlige og handler om hva mennesker ensker,

hvordan mennesker tenker og hvordan mennesker samhandler og laerer sammen med andre.

Her folger en kort presentasjon av Senges fem disipliner for & skape en leerende organisasjon:

II.

Personlig mestring: Organisasjoner laerer bare ved at medarbeiderne lerer. Individuell

lering gir ingen garanti for organisasjonsmessig lering, men er en forutsetning for at
organisasjonslering skal skje. Mennesker har behov for & ha kunnskap og for & kunne
utfore bestemte ferdigheter og for & fole personlig mestring. Mennesker med hoy grad av
personlig mestring ser hensikten bak visjoner og mal, de forseker & forsté virkeligheten
pa en riktig méate og ser seg selv som et ledd i en sterre prosess de kan pavirke, men ikke
kontrollere pd egenhdnd. Mennesker som foler personlig mestring ensker a laere for & oke
sin evne til & skape de resultatene de ensker & fa ut av livet sitt. De har et klart bilde av
hvor de befinner seg i forhold til hvor de ensker & vare, og de lever 1 en kontinuerlig
laerende tilstand, da de arbeider med a fore disse to forholdene narmere hverandre. De
evner & fokusere pd endelige mal og ensker, ikke bare pa sekundaere mal. For & skape
personlig mestring blant medarbeiderne i en organisasjon ma man skape en kultur der det
er plass for a skape felles dialog og visjoner, hvor det er trygt & skape visjoner og hvor
man viser at personlig vekst verdsettes.

Mentale modeller: Menneskers antakelser og oppfatninger pavirker deres oppfatning av

omverdenen og deres mate & handle pa. Disse mentale modellene kan bade hindre og
fremme leering. Organisasjoner kan oppleve at ny innsikt ikke blir tatt i bruk pa grunn av
inngrodde forestillinger om hvordan organisasjonen skal fungere. For & fremme laring
ma skjulte antakelser og forutsetninger avdekkes slik at nye eller endrede mentale

modeller kan etableres blant medarbeiderne.
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I11.

Iv.

Felles visjoner: Felles, samsvarende tanker om méil og arbeidsomrader blant
medarbeiderne i en organisasjon gir fellesskapsfolelse og skaper enhet ut av mange ulike
aktiviteter i organisasjonen. Felles visjoner skaper overordnede mal og virker
oppmuntrende, de gir medarbeiderne lyst til & vaere med & skape utvikling. For at felles
visjoner skal leve i en organisasjon mé de knyttes til de personlige visjonene blant
medarbeiderne i organisasjonen. Personlig mestring ligger altsa til grunn for felles
visjoner.

Gruppelering: Begrepet gruppelaering bruker Senge om at tanker og ideer skal fa flyte
fritt i en gruppe, i organisasjonssammenheng blant medarbeiderne, slik at de sammen kan
oppnd innsikt de ikke klarer & oppnd hver for seg. Grupper er en viktig lereenhet i
organisasjoner, da medarbeidere i mange sammenhenger trenger hverandre for a handle.
En gruppe mé mestre dialog og diskusjon, slik at forskjellige synspunkter kan presenteres
og diskuteres og man fér til kreativ utforskning av vanskelige temaer.

Systemtenkning: Denne femte disiplinen samler de fire andre til en enhet av teori og

praksis, og tydeliggjor at det er helt vesentlig at man utvikler de fire andre disiplinene
parallelt for & skape en leerende organisasjon. Mennesker kan bare forsta hendelser ved &
tenke pa helheten. Systemtenkning er en disiplin for & oppfatte helheter. Det innebzrer &
se rammer, endringsmenstre og samhandlinger. En slik helhetlig systemtenkning er selve
hjernestenen for utvikling av leerende organisasjoner. Systemtenkning fokuserer pa
sirkler av rsakssammenhenger gjennom & fokusere pé relasjoner og gjensidige
pavirkninger blant medarbeiderne i en organisasjon og ved & fokusere pa
endringsprosesser i arbeidspraksis. For 4 mestre systemtenkning ma man kunne se
menstre, ikke enkelthendelser og krefter enkelthendelser skal reagere pa.

(Senge, 2006)

I folge bédde Haslebo og Senge er det altsa flere forutsetninger man ber ta hensyn til for &

fremme organisasjonslaring. Men det er ogsé vesentlig at utviklingsprosjekter ikke

gjiennomfores som ledelsens prosjekter alene. Illeris legger frem pastanden at medarbeidere

ikke gjennomforer krevende lereprosesser dersom de ikke selv er motivert for det; - enten

fordi leeringen er lystbetont eller fordi de ser at leeringen er nedvendig for noe det er viktig for

dem & oppna. Vi kan dermed si at opplevd behov er en betingelse eller forutsetning for lering.

Det har stor betydning at organisasjoner har en kultur for laering, slik at ikke ledelsens enske

om lering oppfattes som et “ovenfra og ned”’-prosjekt av medarbeiderne. Mennesker lerer pa
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en helt annen mate nar de selv har tatt medansvar for leringen, fordi de har folt et behov for

kunnskapsutvikling og kompetanseheving (Illeris, 2004).

2.5 En helhetsmodell for leering i arbeidslivet

Den danske leringsteoretikeren Knud Illeris mener at all laering skjer i samspill mellom individ og
omgivelser og i den individuelle psykologiske bearbeidingen som skjer pa bakgrunn av dette
samspillet. Den nye leeringen bygger videre pa tidligere kunnskap eller forer til at man mé
endre kunnskap fra tidligere erfaringer. Ut fra dette laeringssynet har Illeris utviklet en
helhetsmodell for hvordan laering i arbeidslivet foregér. Modellen er et forenklet og systematisert
verktoy for & skape et overblikk over de mest sentrale elementer og prosesser innenfor leering i

arbeidslivet, og hvordan disse elementer henger sammen. (Illeris, 2004)

Illeris’ helhetsmodell for leering, med vére forenklede uttrykk skrevet i kursivert tekst over

faguttrykkene i de fire hjernene:

INDIVIDUELT LERINGSFORLOP

Nyite Individuelt plan Motivasjon
Kognitiv Psyko@ynam.lsk
dimensjon dimensjon
Leeringsarenaer Forventninger
Det teknisk- Det sosialt-
organisatoriske kulturelle
leringsmiljo leringsmiljo

Sosialt plan

KOLLEKTIVT LERINGSFORLOP

Illeris ser pa leering bade en som en individuell og en sosial prosess som finner sted i samspill
mellom mennesker. For & symbolisere dette har han satt sammen to trekanter i modellen sin;

en som beskriver laering pa individuelt plan og en som beskriver laring pa et sosialt plan, i en
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sosial prosess. I tillegg har han tegnet inn en loddrett dobbelt pil som viser at det hele tiden er
et samspill mellom det individuelt-kognitive og det sosiale plan. Var opplevelse av oss selv
som arbeidende individ i et praksisfellesskap kaller vi for arbeidsidentitet. Denne péavirkes av
bade det teknisk-organisatoriske og det sosialt-kulturelle leringsmiljo, som Illeris med en
samlebetegnelse kaller arbeidspraksis. Vi definerer videre i oppgaven lerende nettverk i
friluft som arbeidspraksis. Den loddrette dobbeltpilen symboliserer samspillet mellom
individets arbeidsidentitet og omgivelsene; arbeidspraksisen. Det er i dette samspillet, der det

arbeidende individ meter et praksisfellesskap, at lering finner sted (Illeris, 2004).

Den gverste trekanten i modellen viser at menneskers laering er sammensatt av prosesser
mellom den individuelle og den sosiale dimensjon, som nevnt over. I tillegg viser den at
lering pa individuelt niva skjer i et samspill mellom den kognitive, innholdsmessige
dimensjon og den psykodynamiske, folelsesmessige dimensjon. Dette vises med den overste
vannrette dobbeltpilen i modellen, i det individuelle leringsforlep. Hver enkelt medarbeider i
en organisasjon vil befinne seg i en kontinuerlig prosess i disse tre dimensjonene, i trekanten
Illeris kaller en allmenn leringsmodell. Med uttrykket den kognitive, innholdsmessige
dimensjon beskriver Illeris at individet leerer gjennom & sette sammen nye impulser med
tidligere erfaringer. Illeris presiserer at nar det handler om lering i arbeidslivet sd er det ikke
bare kunnskap, ferdigheter eller holdninger det snakkes om. Det kan ogsé ha karakter av
fornemmelser, forstaelsesmater, bevissthetsformer, mater vi forholder oss til andre pa,
relasjoner og strategier (Illeris, 2004). Den nye leeringen tilfoyes tidligere kunnskap
(assimilativ lcering) eller forer til at mennesket ma endre kunnskapene det innehar fra tidligere
erfaringer (akkomodativ lcering). Vi kaller denne dimensjonen for nytte, da den til en viss grad
styres av hvilket behov, - hvilken nytte, medarbeiderne har 1 forhold til leeringens innhold.
Med uttrykket den psykodynamiske, folelsesmessige dimensjon beskriver llleris hvordan vi
oppfatter leering, hvordan vi opplever det vi lerer og hva vi videre gnsker a gjore med
leerdommen, samt hvor engasjerte vi er i det vi larer. Vi kaller denne dimensjonen for

motivasjon (Illeris, 2004).

Mens den gverste trekanten er konsentrert om det individuelle leringsforlep, er den nederste
trekanten i helhetsmodellen organisasjonsorientert, den beskriver alts organisasjonens
kollektive leringsforlep. Denne trekanten fokuserer pa hvordan leeringsmiljeet 1 en
organisasjon er, badde med hensyn til formelle strukturer som arbeidets innhold,

organiseringsmate og teknologi; det teknisk-organisatoriske leeringsmiljo, og uformelle
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strukturer som tradisjoner, normer, verdier, sosiale grupperinger og prosesser pa
arbeidsplassen; det sosialt-kulturelle lceringsmiljo. Medarbeidernes lering skjer i samspillet
mellom disse ulike typene leringsmiljo og i kombinasjon med det som skjer pd hver enkelt

sitt kognitive, individuelle niva (Illeris, 2004).

Vi vil se pa hvilken lering som foregar pd individuelt niva i leerende nettverk i friluft og pa
hvilken organisasjonsmessig lering som foregér ved skolene som resultat av nettverksarbeidet
ved 4 undersoke hvordan leringsdimensjonene vi finner i Illeris helhetsmodell oppfattes 1
forbindelse med arbeidsmetoden lerende nettverk. Vi vil ved hjelp av helhetsmodellen

undersoke hva som hindrer eller fremmer laering 1 forbindelse med lerende nettverk i friluft.

2.6 Motivasjon for lzering; den psykodynamiske dimensjon

For a kunne holde i gang en leerende organisasjon er det viktig & forstd hva det er som
motiverer for og driver frem endring og utvikling. Det finnes ulike drivkrefter for endring og
utvikling. For & utvikle skolen som leerende organisasjon er det nedvendig & kjenne til slike

drivkrefter; hva det er som motiverer for leering og utvikling.

Vi kan dele endringens drivkrefter inn i to grupper: Ytre og indre drivkrefter. Ytre drivkrefter
er arsaker til endring som ligger i en organisasjons omgivelser. Det kan vare teknologiske
forhold, konkurranse, politiske forhold, gkonomiske faktorer som globalisering, skonomisk
politikk, deregulering og privatisering eller sosiokulturelle faktorer som demografi, livsstil,
etikk, holdninger, utdanning og mobilitet. Indre drivkrefter er endringspadrivere som skyldes
ubalanse 1 interne elementer 1 en organisasjon. Det kan vare ubalanse mellom struktur og
kultur, mellom maktforhold og struktur, ny teknologi, vekst, alder, erfaring eller lignende.

Skillet mellom indre og ytre drivkrefter er noe glidende, arsakene flyter litt over i hverandre.

For at en organisasjon skal utvikle seg og vaere “leerende” mé endringens drivkrefter i
organisasjonen oppfattes og identifiseres, deretter ma de besvares pa en mate som skaper
utvikling og balanse. Man ma utvikle lesninger for hvordan man skal mete utfordringene
drivkreftene representerer og deretter gjennomfere faktiske endringer. Man kan skape endring
og utvikling blant medarbeiderne i en organisasjon ved & endre de strukturelle rammene
medarbeiderne befinner seg innenfor eller ved & endre kulturen i organisasjonen, det vil si

medarbeidernes holdninger, normer og verdier (Jacobsen, 2004).
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En organisasjon kan i seg selv ikke lere, slik vi har beskrevet det tidligere i dette kapittelet.
Skal organisasjonen lere, det vil si endre og/eller utvikle sine mentale modeller eller adferd,
er man helt avhengig av at det enkelte organisasjonsmedlem endrer sine mentale modeller og
adferd. Under den forutsetning vil det vare helt naturlig & se pd motivasjon pé individniva og

senere aggregere dette opp pa et organisasjonsniva.

I litteraturen er det lite teori som knytter motivasjon og leering direkte sammen (Pedersen et.al
2009). Vi vil derfor ta for oss generelle motivasjonsteorier i var oppgave og tolke dem inn i en

leringssammenheng.

Begrepet motivasjon har retter i det latinske ordet “movere” som betyr bevege, det tenkes pé
drivkraften, mélet og hensikten som styrer var handling, og dette er en direkte arsak til var
adferd. I arbeidslivssammenheng fokuseres det pa intensitet i handlingen, som en viktig

motivasjonsvariabel.

Det finnes et utall av definisjoner av begrepet motivasjon. En kortfattet definisjon som likevel
inneholder de fleste elementer er:
“de biologiske, psykologiske og sosiale faktorene som aktiverer, gir retning til, og

opprettholder atferd i ulike grader av intensitet for d oppnd et mal >

(Kaufmann & Kaufmann, 2009:93).

Lering er sterkt knyttet til motivasjonsbegrepet. I Knud Illeris’ relative vide definisjon av
leering fremgér det at leering er en prosess og er derfor i seg selv en bevegelse:
”Any process that in living organisms leads to permanent capacity changes and
which is not solely due to biological maturation or ageing”

(Illeris, 2004:3).

En leeringsprosess kan vare krevende, ikke bare i det a tilegne seg ny kunnskap og
ferdigheter, men ogsé a avlaere deg den gamle kompetansen. En voksen person vil ikke

gjennomfore en slik prosess dersom han ikke er motivert for oppgaven (Illeris, 2004).

Det finnes i morderne organisasjonspsykologi flere typer motivasjonsteorier som er relatert til

arbeidslivet. Vi vil i dette kapittelet se pd noen sentrale hovedteorier som er blant de mest
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vanlige forklaringsmodeller i dagens samfunn. I skogen under disse hovedteoriene finnes et
utall mer spesifikke teorier. Vi vil i var oppgave kun fokusere pa hovedelementene i de

overordnede teorier.

2.6.1 Behovsteorier

David McClelland ved Harvard University i USA var en av de tidlige bidragsyterne innen
behovsteoriene. Han bygget sine teorier rundt tre sentrale menneskelige behov 1 arbeidslivet:
maktbehov, prestasjonsbehov og tilhgrighetsbehov. Prestasjonsmotiverte mennesker
kjennetegnes ved at de tar ansvar og har et behov for personlig & lgse problemer. Personer
med kontaktbehov er avhengige av kontakt med andre mennesker og maktmotiverte
mennesker har behov for & fa gjennomslag for sine ideer og initiativer. Man ma likevel ikke
falle for fristelsen & anta at disse automatisk er dominerende og manipulerende (Kaufmann &

Kaufmann, 2009).

Den mest kjente teoretikeren innen behovsteoriene, og som har fatt stor gjennomslagskraft er
Abraham H Maslows. Hans teori er sentral med hensyn til at selve adferden er utlest av
grunnleggende behov, det vil si at behovet er den motiverende faktoren. Teorien visualiseres
ved hjelp av et pyramidesystem som er hierarkisk i fem kategorier og presenterer de
menneskelige behov. En grunntanke i denne teorien er at et trinn i pyramiden mé vere oppfylt
for man beveger seg oppover i pyramiden. Det er likevel ikke slik at hvert trinn mé vare
hundre prosent tilfredsstilt for man kan bevege seg oppover. Nederst 1 pyramiden er de
fundamentale fysiologiske behov (vann, luft, nering, husly). I arbeidssammenheng svarer det
til for eksempel behov for minimumslenn, som gjer det mulig for individet a tilfredsstille
egne grunnleggende behov. Neste trinn i rangorden er sikkerhetsbehovet eller trygge
omgivelser som gjelder bade fysisk og psykisk sikkerhet. Sosiale behov er det tredje nivaet og
innebaerer narhet og relasjoner til andre mennesker. P4 modellens nest gverste del finnes det
behov for aktelse, hvor personlig vekst og utvikling av individet stir sentralt, sammen med
selvrespekt og anerkjennelse fra andre mennesker. I arbeidslivssammenheng snakker vi om et
behov som styrer motivasjon i arbeidslivet. P4 det hoyeste trinnet star det selvaktualisering av
ideer og evner. I arbeidslivssammenheng betyr det at ansatte vil f okt motivasjon om de selv
far realisere sitt potensial (Kaufmann & Kaufmann, 2009). Maslows teori har fra flere hold
vert kritisert og til tider manglet empirisk stette, og i dag er det ofte snakk om at de fem

nivéene i den opprinnelige modellen er redusert til tre nivaer; eksistensbehov, relasjonsbehov
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og vekstbehov. Eksistensbehovet er sammensatt av Maslows to forste nivder og det siste
inkluderer bade aktelses og selvaktualiseringsbehovet. Man vil ogsa bevege seg oppover og
nedover i behovshierarkiet hvor det til enhver tid et ett dominerende behov som motiverer

(ibid.).

2.6.2 Jobbkarakteristikamodeller

Kjennetegnet ved disse modellene er at motivasjonselementene ligger i selve jobben og
definerer hvilke faktorer som gir positive motivasjonsimpulser og hvilke faktorer som virker
demotiverende. En av de mest kjente teoriene er Frederick Herzbergs tofaktorsteori. Den
skiller mellom to uavhengige dimensjoner som drsak til okt motivasjon eller mistrivsel pa
jobben. Han skiller mellom hygienefaktorer, som kan medfere mistrivsel dersom de ikke er
tilstede. Her snakker vi om for eksempel mellommenneskelige relasjoner, status, ekonomiske
faktorer, ledelse og privat liv. Motivasjonsfaktorer skaper positive holdninger. Ved fraver av
disse vil dette nadvendigvis ikke skape mistrivsel. Disse positive faktorene er for eksempel
prestasjoner, anerkjennelse, involvering, ansvar, forfremmelse og vekst. Ifolge Herzberg forer
motivasjonsfaktorer til positive holdninger overfor jobben fordi de tilfredsstiller individets

behov for selvrealisering i sitt eget arbeid (Kaufmann & Kaufmann, 2009).

2.6.3 Kognitive motivasjonsteorier

En av grunnforutsetningene 1 de kognitive motivasjonsteorier er at individet handler rasjonelt
og er bevisst de valg den gjor (Kaufmann & Kaufmann, 2009). I arbeidslivet gar de kognitive
motivasjonsteoriene ofte under betegnelsen forventningsteorier. Felles for disse er at adferd er
utlest av forventninger om méloppnéelse og evalueringer. Forventningene oppstar nar en
person tror at det er sammenheng mellom den innsatsen han yter, og det man oppnér som
resultat i en beslutning. Det ligger en klar forutsetning i denne motivasjonsteorien at
belonningen ma vare sterkt ensket (Jacobsen & Thorsvik, 2002). Forventningen er en bevisst
forestilling av hvilke konsekvenser arbeidet man gjer vil resultere i belgnning og hvor mye

belenningen betyr for en (Kaufmann og Kaufmann, 2009).

Innen den kognitive tradisjonen er to motivasjonssystemer avgjerende for motivert atferd;
indre motivasjon hvor motivasjonskilden ligger i selve utforelsen av arbeidet og
ytremotivasjon der kilden for motivasjon ligger utenfor selve jobbaktiviteten (dette er

belonning i tradisjonell forstand som bonus, frynsegoder, materielle verdier) (Kaufmann &
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Kaufmann, 2009). Frykten for sanksjoner fra de som har kontroll over arbeidsplassen og

belenningssystemet er ogsa en del av den ytre motivasjonens vesen. (Baron & Kreps, 1999)

En definisjon pé indre motivasjon er:
“Indre motivasjon er den motivasjonsverdien som ligger innebygd i selve
arbeidsutforelsen. Denne energien som strommer ut av en slik motiveringsfaktor, har
sine rotter i to grunnleggende behov: behovet for kompetanseopplevelse og behovet
for selvbestemmelse (Self-determination)

(Kaufmann & Kaufmann, 2009:103).

Definisjonen sitert over hentet fra Kaufmann og Kaufmann har sin opprinnelse 1 arbeidet til
Edward L. Deci og Richard M. Ryan. Disse to professorene ved University of Rochester
utviklet teorien om selvbestemmelse (self-determination). Selvbestemmelsesteorien kan
betegnes som en makroteori med dertil tilherende underteorier. Tradisjonelle
motivasjonsteorier fokuserer ofte pd mal eller resultater og pa de medvirkende faktorer som
forer til de bestemte resultatene. I mange av disse teoriene betrakter man motivasjon nermest
som en eksogen variabel, og er ikke opptatt av motivasjonens karakter, om den er indre eller
ytre motivert (Wormnes & Manger, 2005). Deci og Ryans selvbestemmelsesteori adresserer
energisporsmélet ved & fokusere pa grunnleggende psykologiske behov nedarvet i mennesket.
Fokus i teorien er behovet for kompetanse, tilhgrighet og selvbestemmelse/autonomi (Ryan &
Deci, 2000). Kompetanse i denne sammenheng involverer forstdelse av hvordan forskjellige
interne og eksterne resultater oppnas i optimalt utfordrende oppgaver. Tilherighet handler om
a etablere felles gjensidig respekt og sikkerhet med andre i et sosialt milje. Nar personer
opplever tilfredsstillelse med hensyn pa opplevd kompetanse og tilherighet vil de lettere

inkorporere reguleringer og verdier som sine egne (Gagné & Deci, 2005).

Selvbestemmelse/autonomi handler om & kunne handle med en folelse av egen valg og
frivillighet (Stone et.al, 2008; Baard et.al, 2004). Et annet skille mellom tradisjonelle
motivasjonsteorier, som ogsa anerkjenner indre og ytre motivasjon, og selvbestemmelses
teori, er at i tradisjonell forstand har man sett pa den totale motivasjon hos en person for en
oppgave som en sum av den indre og ytre motivasjonen og ikke vart opptatt av motivasjonens
karakteristika. I selvbestemmelsesteorien er man derimot opptatt av relative styrken mellom

autonom og ytre motivasjon (Gagne & Deci, 2005)

21



Helt sentralt i teorien om selvbestemmelse er forskjellen mellom autonom motivasjon og
kontrollert motivasjon. Indre motivasjon er et eksempel pa den autonome motivasjon.
Selvbestemt atferd har en heyere grad av involvering av selvet enn ytre kontrollerte atferd.
Selvet her omfatter ikke bare indre kognitive prosesser og verdier, men ogsa som en del av
utviklingsprosesser som inkluderer egen empiri med sosiale krefter rundt (Deci & Ryan,

1990).

Teorien anerkjenner at det finnes og alltid vil finnes ytre motivasjonsfaktorer som mé veare
der, fordi ikke alle oppgaver er av en slik karakter at de vil kunne skape indre motivasjon.
Men som et mél, og sarlig der hvor det er snakk om komplekse, kreative eller konseptuelle

oppgaver, vil indre motivasjon gi de beste resultatene (Gagné & Deci, 2005).

Miljeer som evner & skape optimale utfordringer, kompetansefremmende tilbakemeldinger og
autonome aktiviteter vil styrke den enkeltes indre motivasjon. Det er essensielt for suksess &
finne den optimale utfordringen. Er oppgavene eksempelvis for enkle og repeterende vil det
kunne fore til kjedsommelighet hos den enkelte. Dersom oppgavene blir for vanskelige vil

dette kunne fore til stress og man vil ikke fole seg kompetent (Deci & Ryan, 1985).

Flere studier viser en positiv korrelasjon mellom faktorene kompetanse, tilhorighet og
autonomi og dette med trivsel og engasjement i arbeidet. I tillegg viser studier at de tre nevnte
faktorer har betydning for selve jobbutforelsen. Ledere som utever lederskap med hey grad av
autonom stette oppndr at de ansatte i storre grad aksepterer og tar inn over seg organisatoriske
endringer. Bedriftene star sterkere rustet til & hindtere de stadige kravene som omgivelsene

stiller med hensyn pé endringer (Gagne & Deci, 2005)

Det & ha forstéelse for og oversikt over nasituasjonen hva motivasjon angar, vil vere nyttig
for & si noe om hvilke paddrag som er ngdvendig for & {4, i dette tilfellet nettverket,
tilstrekkelig moment slik at det vil g& for egen maskin. I folge Deci og Ryan (2005), vil
personer med hgy indre motivasjon, som har en identitet i et arbeidsfellesskap og opplever
hey grad av autonomi, ikke har behov for samme ytre padrag fordi de mer eller mindre er

selvgdende grunnet sin motivasjon.
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2.7 Nytte; den kognitive dimensjon

I leering er det alltid et innhold, noe som skal lares. Det kan vere kunnskap, holdninger,
ferdigheter eller en eller annen form for kvalifikasjoner. Med den kognitive, innholdsmessige
dimensjon mener vi & forklare at individet leerer gjennom & sette sammen nye impulser med
tidligere erfaringer (Illeris, 2004). Vi kaller denne dimensjonen for nytfe, da den til en viss
grad styres av hvilket behov, - hvilken nytte, medarbeiderne har i forhold til leeringens
innhold. Nytteverdi er et mal for hvordan lering ferer til bedre maloppnéelse for
organisasjonen som helhet eller eventuelt for den enkelte medarbeider. Det som driver
medarbeiderne sterkest i arbeidslivet, er utfordringen og gleden ved & utfore et arbeid som
interesserer og engasjerer dem (Kaufmann & Kaufmann, 2009). Nyttebegrepet i vér
sammenheng han sammenlignes med begrepet relevans. Relevans defineres som noe som er
av betydning for en sak eller som betyr noe 1 en funksjonssammenheng. Laring er relevant

hvis den kan sette oss i stand til & lgse et problem.

Vi fortalte 1 kapittel 1.4 at opplevd behov er en betingelse for leering. Det har stor betydning at
organisasjoner har en kultur for leering. Mennesker lerer pa en annen méte nar de selv har tatt
medansvar for leringen. Organisasjoner har bedre forutsetninger for at medarbeiderne tar
medansvar for leringen, dersom medarbeiderne har folt et behov for kunnskapsutvikling og

kompetanseheving (Illeris, 2004).

Den enkelte medarbeiders lering i arbeidslivet avhenger av deres erfaringer fra tidligere.
Grunnleggende holdninger til arbeidet er dannet gjennom sosialisering bade i familien,
utdanningssystemet og arbeidslivet. Lering er ogsa situasjonsbestemt, det vil si at den finner

sted 1 en bestemt situasjon eller ssmmenheng som far betydning for lereprosessen (ibid.).

Vi er interessert i & finne ut medarbeidernes oppfattelse av nytteverdien av a delta i leerende
nettverk i friluft. Gjennom & se pa nytteverdien vil vi underseke om middelet leerende nettverk
forer til maloppnéelse i forhold til hva deltakere og organisasjon ensker & fi ut av
nettverksdeltakelsen (ibid.). I forhold til graden av maloppnaelse kan vi videre vurdere om det

kan ha hensikt 4 viderefore arbeidsmaten.

Organisasjoner har behov for en viss stabilitet og bestemte handlingsmenstre for at

organisasjonsmal skal ndes. Delegering og oppdeling av arbeidsoppgaver kan fore til
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effektivisering for organisasjoner. Strategiske beslutninger tas gjerne pé ledernivé, mens
medarbeidere skal gjennomfere det som er besluttet i ledelsen. Dess mer oppsplittet en
arbeidsprosess er, dess mer begrenset blir laeringsmulighetene i organisasjonen. Klassiske
sosiologer som Max Weber og Emile Durkheim mener at oppdeling av arbeidsoppgaver slik
at den enkelte medarbeider ikke ser helheten forer til at den enkelte mister opplevelsen av
mening i arbeidslivet (ibid.). Medarbeiderne kan da fa problemer med & se nytteverdien av

leeringsprosesser og endringsarbeid.

2.8 Leeringsarenaer; det teknisk-organisatoriske leeringsmiljo

Organisasjonsla@ring pdvirkes av flere faktorer: Arbeidsdelingen (forholdet mellom ledelse og
medarbeidere eller mellom ulike avdelinger), arbeidets innhold (opplevelsen av
samfunnsmessig nytte), mulighetene for egen disponering av arbeidet (graden av autonomi i
arbeidet), mulighetene for anvendelse av egne kvalifikasjoner (kvalifikasjonskravene),
mulighetene for sosial interaksjon (mulighet for lering gjennom at medarbeidere diskuterer
innbyrdes) og arbeidsbelastningen (knyttet til tempo, intensitet, variasjonsmuligheter). Disse
faktorene er rammer for laeringsmiljoet ved at de bade kan stille krav og gi muligheter, - de

utgjor bade ressurser og begrensninger for leering (Illeris, 2004).

De viktigste forutsetningene man kan legge til rette for ndr man ensker organisasjonslaring,
er fysiske og sosiale rammer som gjor det mulig for medarbeiderne & lere gjennom felles
problemlesning og diskusjon; & tilrettelegge arenaer for lering og & sikre at medarbeiderne

har muligheter for & kommunisere (Levin & Klev, 2002).

Strukturell tilrettelegging er en grunnleggende forutsetning for & skape kollektive
leereprosesser blant medarbeiderne i en organisasjon. Arbeidsdelingen kan i mange
organisasjoner bare preg av spesialisering innenfor ulike omrader, slik at fokusomrader og
arbeidsoppgaver er fordelt i forhold til kompetanse eller nytte. Likevel mé ledelsen skape
meteplasser i1 arbeidshverdagen, der sosial utveksling kan finne sted, sdkalte arenaer for
leering. 1 disse arenaene kan dialog, felles forstaelsesrammer, praktisk utpreving, erfaring og
refleksjon bidra til kollektiv leering. Bruk av arenaer for leering kan vare en effektiv metode
for organisasjonslaring og endringsarbeid. Ledelsen i organisasjoner ber vare
oppmerksomme pa hvordan de kan skape arenaer og prosesser som understetter utvikling av

kollektiv leering. Det kan vaere effektivt & legge til rette for og & arrangere interne moter og
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seminarer, samt & legge opp til faste felles motetider og samarbeidsgrupper (Levin & Klev,
2002). En stor del av samarbeidet pa skoler skjer i moter. I moter kan man fi dreftet og justert
holdninger og visjoner, planlegge arbeid, utveksle informasjon og ta beslutninger. Likevel
oppfattes ofte mater som noe som sluker mye tid. Det er altsa viktig & gjennomfere meter pa
en mate som gjor at de oppleves som effektive og funksjonelle. Dette innebarer & avklare
hvem som skal vere meteleder, tidsrammen og dagsordenen for metet (Herlov Petersen,

2002).

Psykisk tilrettelegging av leringsarenaene er nedvendig fordi organisasjoners mentale
orientering har betydning for utbyttet av leeringen. Grovt sett skiller vi mellom to
orienteringer; resultatorientering og leringsorientering. I den resultatorienterte settingen er det
fokus pa a oppné et resultat av samhandling. Det viktige er a tilfredsstille lederen eller de som
setter karakter pd eller stiller krav til selve utforelsen. Typisk for denne orienteringen er at den
soker a finne losninger pa oppgaven som medforer liten risiko for & mislykkes. Dersom
leringsarenaen er leringsorientert vil deltakerne vere mer dpne for nye ideer og for & utforske
det ukjente. De er ikke redde for & tenke og utforske utenfor tradisjonelle rammer. Denne
tilneermingen har heyere sannsynlighet for & mislykkes, men over tid vil den gi de beste

resultatene og deltakernes kompetanse og selvbilde vil eke (Garvin, 2000).

Laerende nettverk er en organisasjonsform der man konstruerer fellesskap som gir mulighet
for effektiv koordinering, kompetanseutvikling og kunnskapsdeling. Nettverksarbeidet er en
fysisk tilrettelegging for samarbeid og laering. I nettverksarbeid brukes dialog og

kommunikasjon som metode for kollektiv leering (Herlov Petersen, 2002).

Maoteplassene eller leringsarenaene som 1 hverdagen gir grobunn for den organisatoriske
leeringen trenger ikke & vaere av formell karakter. Gunnar Ekman mener at mye av den
leeringen som foregar i organisasjoner ikke finner sted pa de formelle arenaer. Denne
kunnskapen kan vi kalle uformell eller taus kunnskap. Den tause kunnskapen er svart
vanskelig og formalisere og gjere eksplisitt. Den er taus i sin natur fordi den som besitter den
ikke kan sette ord pa den, den enkelte vet mer enn de kan fortelle. Skal organisasjonen ha
glede av den tause kunnskapen, ma den formidles apent og kollektivt. A etablere arenaer for
de uformelle samtalene er nedvendig i slike tilfeller (Ekman, 2004). Slike arenaer kan vare

strukturelle tilrettelegginger som meteplasser, team eller andre samarbeidsfora, det kan vaere
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fysiske tilrettelegginger av arbeidsplassen og det kan veere tilrettelegging av tidsrammene slik

at muligheter for kommunikasjon skapes (Jacobsen, 2004).

2.9 Forventninger; det sosialt-kulturelle lzeringsmiljo

I arbeid med organisasjonslering er det sentralt & tilrettelegge arenaer for leering der
deltakerne kan kommunisere. De primare forutsetningene er bade fysiske og sosiale rammer
som gjor det mulig for folk & lere gjennom felles problemlesning og diskusjon. Vi har n
presentert noen fysiske rammer medarbeiderne i skolen kan stete pé, og vil videre presentere
hvilke sosiale rammer vi tenker pa nér vi henviser til det sosialt-kulturelle lceringsmiljo (Levin

& Klev, 2002).

Dersom vi sammenligner vart moderne kunnskapssamfunn med industrisamfunnet finner vi
tre nye og annerledes kapitalformer. Menneskelige ressurser sees pa som human kapital.
Human kapital handler om a oppna effektiv utnyttelse av organisasjoners menneskelige
ressurser, altsd kompetansenivdet hos de ansatte. Intellektuell kapital er noe som skapes
gjennom leering og kunnskapstilegnelse. Lering er blitt en forutsetning for annen
verdiskaping. Det er grunnleggende viktig at kunnskapsorganisasjoner kan skape og
nyttiggjere seg egne erfaringer, reflektere over dem og la dem inngé i en laeringsprosess.
Sosial kapital handler om det interne sosiale klimaet i organisasjoner. Det er enskelig med en
kultur der medarbeiderne far lyst til & dele, utveksle og skape ny kunnskap i organisasjonens
sosiale fellesskap. Det sosiale klimaet handler om fysiske og psykiske tilrettelegginger for

kompetanseheving og kunnskapsdeling (Herlgv Petersen, 2002).

Leering skjer 1 tilknytning til sosiale grupper og prosesser i en organisasjon. Tradisjoner,
normer og verdier har avgjerende betydning for organisasjonslaringen. Vi kaller dette
omrddet for det sosialt-kulturelle leeringsmiljo. Denne dimensjonen uttrykker at leering
kommer fra forhandlinger av ulike meninger og utvikling av arbeidsidentitet gjennom
arbeidspraksis. Dette skjer gjennom arbeidsfellesskap innenfor den formelle organisasjon.
Danning av arbeidsfellesskap avhenger av om medarbeiderne opplever felles mening i
arbeidet og av om de utvikler personlige, sosiale relasjoner internt i organisasjonen. Kulturelle
forutsetninger i en organisasjon er sprakbruk, verdier, normer og oppfattelsen av omverden og

felles identitet (Illeris, 2004).
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Utdannings- og forskningsdepartementet gjennomferer skoleundersekelser og rapportene fra
disse undersgkelsene kalles kompetanseberetninger. Skoleundersegkelsen i 2005 fokuserte pa
skolen som laerende organisasjon. Rapporten fra denne underseokelsen fikk tittelen: “Lerer
elevene mer pa lerende skoler?” Denne rapporten inneholder informasjon om nasjonale
sertrekk knyttet til kompetanse og livslang lering. Malet med kompetanseberetningen er & gi
en samlet fremstilling av kompetanse som drivkraft for innovasjon, verdiskaping, livskvalitet,
velstand og velferd i Norge. Laerernes faglige og pedagogiske kompetanse er av stor
betydning for elevenes lering. Derfor er det spesielt viktig at nettopp skolene evner a ta i
bruk, forvalte og utvikle kompetansen til hele leererkollegiet. Kompetanseberetningen 2005
undersoker hvordan skolen skaper et godt leeringsmiljo og god faglig fremgang for elevene. 1
rapporten ser en pa sammenhengen mellom skolens resultater og satsing pé

organisasjonsutvikling og kompetanse (Utdannings- og forskningsdepartementet, 2005).

I Kompetanseberetningen for 2005 kommer det frem at skolen er utsatt for forventninger fra
bade elever, foreldre, medier og myndigheter, - fra alle som har en relasjon til skolen, og at
skolen som organisasjon har problemer med & forholde seg til alle disse forventningene.
Utdannings- og forskningsdepartementet hevder det er nedvendig at ledelse og medarbeidere
klarer & velge og & skape en malrettet, kollektiv forventning fra alle i organisasjonen, og pa
denne maten skape et kollektivt leeringstrykk pa organisasjonen. Ledelsen mé vere tydelig og
konsekvent, slik at ikke skolen starter opp for mange prosjekter. Da vil man f& problemer med
a realisere prosjektene, og dette kan fore til svekket motivasjon for utvikling. For & holde
motivasjonen oppe hos alle i organisasjonen er det nedvendig & ha et klart fokus pa malet med
utviklingsarbeidet. For & f til et kollektivt leeringstrykk ber man altsd ha ambisjoner pé fa
omrader med tydelige mél og de ber vere knyttet tett opp til undervisningen og
skolehverdagen, slik at medarbeiderne ser nytten av & arbeide i den retningen. I en
velfungerende organisasjon foler medarbeiderne at de er delaktige i et fellesskap med en

felles, motiverende maélsetting (Utdannings- og forskningsdepartementet, 2005).

Forventninger er med & prege viljen og motivasjonen for leering og utvikling hos
medarbeiderne. Dersom medarbeiderne opplever haye forventninger fra kollegiet i forhold til
egen innsats og utfersel av arbeidsoppgavene, vil de ha et stort fokus pa & lese oppgavene pa
en tilfredsstillende méte. Dersom medarbeiderne opplever haye forventninger fra kollegiet i
forhold til resultater og utvikling pé grunnlag av disse vil de fokusere pa systematisk arbeid,

pé gjennomfoering, evaluering og planlegging av arbeidet. Dersom medarbeiderne opplever
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haye forventninger fra kollegiet i forhold til hvordan de lerer seg nye teorier og prover disse
ut i praksis for & forbedre seg i arbeidet, vil de ha fokus pé & holde seg faglig og metodisk
oppdatert og pa a reflektere over egen arbeidspraksis (Utdannings- og

forskningsdepartementet, 2005).

Ulike grupperinger eller teamsammensetninger i organisasjoner er med & skape det sosialt-
kulturelle leeringsmiljget. Vi kaller samspillet mellom medlemmene i slike grupper og team
for gruppeprosesser og gruppedynamikk. Ved & undersgke gruppeprosesser og
gruppedynamikk kan vi finne ut noe om hvem som kommuniserer og hvordan de
kommuniserer, hvilke betingelser som ligger til grunn for samspillet, hvordan gruppene ledes,
hva som blir resultatene av samarbeidet og hvordan problemlesnings- og

beslutningsfunksjoner fungerer (Kaufmann & Kaufmann, 2009).

Individer som samarbeider i grupper blir pavirket pa ulik mate av samarbeidsformen. Noen
mennesker blir stimulert av andres tilstedevarelse pa en méte som gjer at de forbedrer sine
prestasjoner. Dette kalles for sosial fasilitering, og gjelder i hovedsak nar oppgavene gruppen
arbeider med er innenfor et for individet kjent omrade. Andre individer yter mindre innsats i
en gruppe enn det de ville gjort pa egenhand. De lar andre gjore jobben for seg og de blir en
produktivitetshemmende faktor. Dette kaller vi sosial loffing. Sannsynligheten for at
gruppemedlemmer opptrer som “‘gratispassasjerer” pa denne maten eker med
gruppesterrelsen. Dette problemet kan fore til opplevelse av urettferdighet og frustrasjon hos
de andre gruppemedlemmene og redusere motivasjonen hos resten av gruppa. For 4 motvirke
dette ber individuelle bidrag i gruppa gjeres synlige og verdsettes pd en mate som fér
individene til 4 fole at deres bidrag er verdifullt. Oppgavene ma gjores interessante og
betydningsfulle, slik at gruppemedlemmene vil synes det er spennende & arbeide med dem. I
tillegg ber gruppesterrelsen holdes relativt liten, siden problemet med sosial loffing eker med

gruppesterrelsen (ibid.).

Samarbeid i grupper er en arbeidsorganisering der gruppemedlemmer kan stimulere hverandre
og ake det generelle motivasjonsnivaet for arbeidsoppgavene. Medlemmene far ogsa ofte en
hayere risikotoleranse, da enkeltindividet ikke star alene om resultatene (ibid.). Bruk av
refleksjon i team og grupper har vist seg & vaere en viktig faktor for lering, bade refleksjon
over det som har skjedd i gruppen og over reelle arbeidssituasjoner. Det er av stor betydning

for leereprosesser at medarbeidere selv reflekterer over det de gjor og hvilken betydning dette
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har for andre. Slik kan organisasjoner oppna medvirkning og kollektiv refleksjon (Levin &

Klev, 2002).

Endring av struktur og kultur i organisasjoner krever innsats over tid, og den rette balansen
mellom kontinuitet og fornyelse. Ledelsen er sentral for & holde fokus pa formélet med
utviklingsarbeidet og passe pé at ikke for mange prosjekter foregar samtidig. De enkelte
grupper og team i en organisasjon kan vanskelig endre kulturen. For & skape endring og
utvikling trengs leereprosesser forankret i organisasjonens ledelse (Utdannings- og

forskningsdepartementet, 2005).

2.10 Overforing av leering fra nettverk til organisasjon

Vi ser 1 vir ssmmenheng pa Larende nettverk 1 friluft som et prosjekt med méal om & overfore
leering til de involverte skolene. Derfor mener vi det er relevant & vite noe om hva

leringsteorier sier om overfering av lering fra prosjekt til organisasjon.

Professor Borre Nylehn har skrevet flere beker innenfor det organisasjonsfaglige feltet. Hans
teori tilsier at prosjekter kan f& varig verdi dersom de som arbeider i prosjektet bevisst tenker
fremover pa vegne av organisasjonen som skal overta lering fra prosjektet. Han vektlegger
betydningen av evalueringer av bade prosesser og resultater, underveis og/eller ved
avslutning. Evalueringer hjelper deltakere og berarte organisasjoner & oppsummere og
klargjere hva som er gjort og oppnadd. Det er lererikt & finne ut hva som fungerte, hvilke
resultater man har oppnadd og hvilken lering som har skjedd. Leringen kan vare knyttet til
bade den konkrete oppgaven, til organiseringen og til det sosiale samspillet i1 prosjektet.
Evaluering kan i seg selv fore til laering ved at deltakerne blir bevisst prosesser og

arbeidsmater, utvikling og érsaker i prosjektet (Nylehn, 2002).

Nylehn mener evaluering av prosjekter gir gode vilkar for a leere, men at det er fire forhold
som er utfordrende for lering fra evalueringer. Den forste utfordringen ligger i at en
prosjektorganisering er en unik situasjon, som kan skille seg fra vanlig arbeidspraksis pa flere
punkter. Prosjekter er forsekspregede og representerer flere avvik fra vanlig praksis, derfor er
det ikke alltid lett & trekke paralleller ut fra disse erfaringene og overfore til vanlig

arbeidspraksis.
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Den andre utfordringen er at flere faktorer er annerledes i et prosjekt enn i normal
arbeidspraksis. Deltakere i prosjekter arbeider ofte med sterre entusiasme enn hva de ville
gjort om dette var normal tilstand, noe som gjor det vanskelig & generalisere gode

rammevilkér ut fra resultater i et prosjekt.

Den tredje utfordringen er knyttet til det faktum at deltakere og berorte ikke alltid ensker at
prosjekter skal bli belyst. Det kan skyldes opplevelsen av at resultatene ikke ble som

forventet, at prosjektet var ment for & bekrefte en bestemt lgsning uten at dette faktisk skjer,
eller at prosjektet rett og slett skal fungere som symbol for noe. En evaluering kan i enkelte

tilfeller oppleves som en trussel i forhold til effekten av prosjektets inspirasjonskraft.

Den siste utfordringen Nylehn presenterer er at deltakere kan regne seg som ferdige med et
prosjekt og enske & legge det bak seg. De mangler gjerne bade lyst og energi til & se pa
prosessen som er tilbakelagt. Dette kan skyldes konflikter eller uoppfylte forventninger. Det
kan ogsé forekomme at deltakere har svart ulike oppfatninger av hva som har foregatt eller
ulike tolkninger av prosessen og resultatene. Dette kan skyldes at de har ulikt fokus eller at de

vektlegger ulike omrader, og det kan ha skjedd lering innenfor flere omréder.

Videreforing eller overfering av aktivitet i prosjekter kan vere en utfordrende prosess grunnet
flere forhold. Prosjektets kvalitet kan vere for dérlig eller omrédet som ligger til grunn for
prosjektet kan ha feil fokus eller manglende kvalitet. Deltakere fra prosjektet kan ha gétt lei
denne maéten & arbeide pd. Involverte organisasjoner kan mangle tid til videreforing.
Prioriteringene kan svikte. Det kan vare andre fokusomréder som prioriteres foran. Det kan
veere uklart hva som faktisk skal overferes og viderefores, eller det som skal overferes kan
rett og slett vaere misforstdtt. De som blir involvert i et prosjekt har gjerne en kompetanse eller
entusiasme for arbeidsomradet i utgangspunktet. De utvikler ogsa gjerne et eieforhold til
prosjektet. Nar prosjektet skal overfores til organisasjonsniva, mangler gjerne medarbeidere
som skal ta imot det, bade eieforhold, entusiasme og kanskje kompetanse innenfor
arbeidsfeltet. Det er altsa ikke nok at deltakerne i prosjektet har leert underveis, videre lering

avhenger av holdningene hos dem som skal motta erfaringene fra prosjektdeltakerne (ibid.).

Vibe Aarkrog har skrevet et kapittel i Illeris’ bok “Lering i arbejdslivet” (2004) som
omhandler det som kalles transferproblematikk; altsé fokus pa hvordan man fér til overforing

av lering. Her ser hun pa hvordan overfering kan skje som felge av ulike betingelser
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avhengig av leeringssituasjonens karakter og sammenheng og de leerendes forutsetninger og

motivasjoner. Hennes teori tilsier at fem elementer har betydning for overforing av kunnskap:

1.

Leeringssituasjonen: Hvordan laeringen tilrettelegges slik at leerende kan gjore
leeringen til sin egen og videre klare & sette den inn i en ny sammenheng ved egen
organisasjon

Den lcerende: Individets kompetanse og motivasjon for & lere og for & anvende det
leerte 1 egen arbeidspraksis

Innholdet: Viten og ferdigheter som de involverte méd kunne overfore til og anvende i
nye sammenhenger

Anvendelsen: Hvordan sammenheng mellom kunnskaper og arbeidspraksis skapes
Anvendelsessituasjonen: 1 hvilken grad lering stattes i organisasjonen; fra ledelsens
side, fra kolleger og gjennom individuell motivasjon. Dette kan handle om
organisasjoners holdning til & la medarbeidere bruke tid til & legge frem og diskutere
ny leering eller organisasjoners tilrettelegging for forberedelser i forkant og

implementering av lering i etterkant av laeringssituasjoner

Flere forhold har altsd betydning for overfering av ny laering. I tillegg vil leringsformen i seg

selv har betydning:
1. Kumulativ lering kan bare overfores i situasjoner som er sammenfallende med
leringssituasjonen
2. Assimilativ lering kan overfores i situasjoner som er narliggende eller i samme
forstaelsesomrdde som laringssituasjonen
3. Akkomodativ lering kan overferes i alle situasjoner som kan relateres til den

forstdelse man tilegnet seg 1 leeringssituasjonen

Det er med andre ord ikke bare lereprosessene, men ogsa overferingsprosessene som er av

betydning for graden av organisasjonslaring som folge av prosjektarbeid / nettverksdeltakelse

(Illeris, 2004).
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3. Metode

Det teoretiske grunnlaget for var oppgave er presentert i kapittel 2. Vi vil i dette kapittel

gjennomgé og drofte de valg vi har gjort med hensyn pd metode og fremgangsmaéte.

3.1 Begrunnelse for valg av metode

Gjennom den problemstilling som er valgt for oppgaven, ensket vi & finne den enkelte
deltakers oppfatning av kunnskapsutvikling og kompetanseheving gjennom & vere deltaker i
Larende nettverk i friluft. Vi ensket ogsa & se pa organisasjonens, her skolene representert
gjennom enhetsleder, oppfatning av kunnskapsutvikling og kompetanseheving gjennom

samme deltakelse.

Vi har valgt en blanding av induktiv og deduktiv metode som grunnlag for oppgaven. Dette
kalles for en abduktiv metode og innebzrer at forskeren benytter sin teoretiske forankring for
a gi mening til de funn som fremkommer (Svennevig, 2001, Thagaard, 2009). Abduksjon
fremhever det dialektiske forholdet mellom innsamlede data og teori tilknyttet omradet.
Forskernes teoretiske forankring gir perspektivet for forstielsen av datagrunnlagets
meningsinnhold. Samtidig er det slik at teorien utvikles pa grunnlag av analyser av data. Det
vil si at etablert teori representerer et utgangspunkt for forskningen, men at analyse av
menstre 1 dataene gir grunnlag for nye teoretiske perspektiver. Den empiriske forankringen 1

denne metoden er avgjorende for reliabiliteten (Thagaard, 2009).

Naér forskere star i tilknytning til miljeet vil de ha et godt grunnlag for forstdelse av de
fenomenene som undersgkes. Erfaringene gir grunnlag for gjenkjennelse og blir
utgangspunkt for forstaelsen. Pa den ene side kan forskerne forsta informantenes situasjon,
men pé den andre siden kan tilknytningen fore til at forskerne overse elementer som ikke
harmonerer med egne erfaringer og veere mindre apne overfor nyanser i undersgkelsene

(Thagaard, 2009)
Problemstillingen var fordrer at vi far frem nyanserte data hos deltakerne og far tak i deres

subjektive opplevelse av deltakelsen i nettverket. Vi har derfor behov for a gé i dybden for

ogsé & kunne fange opp de kontekstuelle forhold som métte virke inn pa den enkelte. Vi

32



valgte derfor en kvalitativ tilnerming i oppgaven. Den kvalitative tilneermingen gir i tillegg
grunnlag for konklusjoner om overforbarhet. Undersekelsene kan gjennom logiske
resonnementer bidra til en mer generell teoretisk forstaelse av fenomener, det er ikke bare
enkeltstdende situasjoner og opplevelser som er i fokus. Med utgangspunkt i at
undersokelsenviser sentrale trekk ved et fenomen, kan forskerne argumentere for at

forstéelsen kan antas & ha gyldighet ogsa i andre sammenhenger (Thagaard, 2009).

3.2 Innsamling av data

Metodene vi har benyttet i feltarbeidet er kvalitativt intervju, observasjon og

dokumentanalyse.

Kvalitativt intervju ble valgt som en av metodene for & samle inn data fordi vi gjennom denne
metoden ville vaere i stand til & fange opp den enkeltes subjektive oppfatning av deltakelsen i
Lerende nettverk i friluft. Det har vaert knyttet skepsis til det kvalitative intervjuet som
metode fordi opplysningene ikke er objektive. De er heller subjektive og kritikken har gatt pa
at informasjonen som kommer fram pa den méten avhenger for mye av hvem som blir
intervjuet. Som et svar pd denne kritikken argumenterer Kvale (1997) for at det kvalitative
intervjuet fanger opp variasjonen i intervjupersonenes oppfatninger om et tema. Dette gir et

bilde av en mangfoldig og sammensatt menneskelig verden.

Kvale (1997) har satt opp noen kvalitetskriterier for et intervju. Han mener graden av
spontane, innholdsrike og relevante svar fra intervjupersonen er med & bestemme intervjuets
kvalitet. Dersom intervjuerens spersmaél er korte og respondentens svar er av lengre karakter
indikerer dette at det god kvalitet pa spersmalene som blir stilt. Spersmél som kan besvares
med ja eller nei er diskvalifiserende i en slik sammenheng. I vér utarbeidelse av intervjuguide
var vi bevisste pa ikke a lage spersmél som enkelt kunne besvares med ja eller nei. Vi la ogsa

vekt pé at spersmalene skulle gi rom for sa apne svar som mulig.

Videre peker Kvale (ibid.) pa graden av oppfoelging fra intervjuerens side, samt klargjoring av
betydningen av svarene, slik at intervjuet i stor grad blir tolket mens det pagar.
Respondentene hadde fatt informasjonsskriv tilsendt pa forhand slik at de ikke skulle bli tatt
pé sengen i forhold til hensikten med intervjuene og hvilke temaer som ville bli belyst. Vi

brukte ogsa en del tid i starten av intervjuet med & forklare temaer og hensikt.
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Vi valgte bevisst ikke & sende ut intervjuguide eller konkrete spersmal til dem pa forhdnd. De
ville da kunne forberedt seg hjemme og vi kunne gatt glipp av de spontane svarene som Kvale
(1997) beskriver som gode og ekte og som derfor gker kvaliteten pa forskningen.

Denne maten & gjore det pa fungerte bra for oss og samtalene flot relativt naturlig.

Observasjon ble ogsa valgt som metode for innsamling av data. Prosjektleder for nettverket er
ogsa en av forfatterne av denne oppgaven. Gjennom samlinger, meter, oppdrag ute ved de
forskjellige skolene og oppfelging av den enkelte skole har det derfor vaert mulig & gjore
direkte observasjoner av den enkeltes deltakers atferd i forskjellige kontekster. Det har ogsa
muliggjort observasjon av organisasjonen som helhet. Vi kunne derfor bruke det observerte
som en guide under intervjuene. Observasjon i sin natur kan kun brukes til & vurdere en
objektiv atferd. Det er ikke mulig & si noe om den enkeltes subjektive opplevelse eller hensikt
(Jacobsen, 2003). Den etiske utfordringen samt reliabilitet og validitet i forhold til & veere s

tett pd nettverket som en prosjektleder er, blir droftet senere i oppgaven.

Dokumentanalyse har ogsa vart benyttet som datainnsamlingsverktey. Vi har hatt tilgang pé
meteinnkallinger, sakslister og referater fra nettverkssamlingene. Disse dokumentene har gitt
oss god informasjon i forhold til hva som har vart intensjon og konkrete tiltak som har veert
satt pa plan at skulle gjennomfores. Videre gir det oss verdifull informasjon i forhold til

deltakelse fra de forskjellige skolene.

3.3 Gjennomfering av intervjuene

Ved hver av de fire skolene vi har relatert problemstillingen til gjennomferte vi et intervju
med rektor og et intervju med lererne som deltar i nettverket. Vi gjennomforte totalt 7
intervjuer fordelt pa 4 skoler. Intervjuene ble gjennomfert ute pa den enkelte skole. Vi valgte
a gjore dette, bdde ut i fra hensynet de deltakerne som vi ikke kunne forvente skulle oppseke

oss pé sin fritid, men like viktig var at de skulle vaere pa sin hjemmebane.

Péa de skolene hvor det var to leerere som var deltakere i nettverket valgte vi 4 intervjue disse
samtidig. Skolene som er med i undersekelsen vér er relativt sma i storrelse og de lererne
som deltar i nettverket kjenner hverandre godt gjennom den daglige undervisningen.
Interaksjonen mellom disse hépet vi ville kunne frembringe spontane uttalelser rundt temaet

(Kvale, 1997). Det ligger samtidig en liten utfordring i dette med 4 skulle gjore et
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dybdeintervju hvor vi blant annet skulle se pa den enkeltes motivasjon og nytte med hensyn
pa sin egen deltakelse i nettverket, nar det er flere til stede. Intervjuer ma passe pé at begge far
frem sin egen mening rundt aktuelle temaer og ikke blir en i for stor grad pavirket av den

andre. Dette vil kunne ga ut over undersegkelsene reliabilitet.

Intervjuene som ble gjennomfort kan karakteriseres som halvstrukturerte. Kvale (1997)
beskriver det halvstrukturerte livsverden- intervjuet som et intervju som har til

hensikt & innhente beskrivelser av livsverdenen til den man intervjuer, og hvor man sé tolker
de fenomenene som blir beskrevet. Var tilnaerming til intervjuet og intervjuer er av
fenomenologisk karakter. Forskningsintervjuer kan ha ulik struktureringsgrad, fra strengt
oppsatte spersmal i en bestemt rekkefolge til apne intervjuer hvor man kun har ett bestemt
emne a fokusere pa. Vi fant det viktig 4 kunne bevege oss noenlunde fritt mellom
spersmalene for & kunne folge intervjupersonen og utnytte den energien som oppstar i en

intervjusituasjon.

I forskningsintervjuet er intervjueren selv det viktigste instrumentet, og resultatet av intervjuet
avhenger derfor av forskerens kunnskaper og evne til & vise empati. En empatisk holdning
viser til en spesiell méte & forsta noe eller noen pa. Man forseker a se verden gjennom den

andres oyne uten & blande inn sine egne tanker og folelser (Kvale 2008).

3.4 Registrering av data

Alle intervjuene vi gjennomforte ble tatt opp elektronisk. Begrunnelsen for dette var at vi
ensket & kunne fokusere pé & vere aktivt lyttende og tilstede i selve intervjuprosessen. Var
kompetanse innen rask og effektiv intervjunotatforing er begrenset og vi mente vi ville kunne
miste verdifull informasjon i de periodene vi matte gjore notater. En annen viktig grunn for
oss for & velge elektronisk opptak var at vi gjennom a kunne here intervjuobjektene om igjen
ville vaere 1 stand til & fange opp en ekstra dimensjon ved & here pa “energien” i uttalelsene,
pauser og hvilke formuleringer intervjuobjektene brukte. Dette ville vi ikke veert i stand til &
fange opp kun igjennom notater. Vi far ikke med oss de visuelle aspektene ved situasjonen og
intervjuet blir noe dekontekstualisert (Kvale, 1997). God lytteteknikk vil kunne kompensere

for noe av det visuelle tapet.
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Transkripsjon av intervjuene er anbefalt for lettere & kunne gjore gode analyser av
datamaterialet (Kvale, 1997). Vi valgte likevel ikke & gjore en transkripsjon av dataene med
den begrunnelse at vi ikke skulle gjore en sosiolingvistisk eller psykologisk analyse. Vi
plasserte deretter funn gjort gjennom dokumentanalyse og observasjon inn i samme

datamatrise.

3.5 Dataanalyse

For bruk i dataanalysen hadde vi konstruert en matrise som var inndelt i forhold til de temaer
som vi gnsket & fokusere pad med utgangspunkt i Illeris sin helhetsmodell for leering i
arbeidslivet. Vi gjennomgikk datamaterialet hver for oss og ferte inn svarene péd de enkelte
temaer. I den grad det var mulig noterte vi ned sa noyaktig som mulig hva som ble svart av
den enkelte respondent. I et halvstrukturert intervju vil det ikke vere formalstjenlig & skulle
notere ned alt. Vi brukte meningsfortetting i enkelte tilfeller da vi satte svarene inn i matrisen.
Hensikten med dette er & f4 frem meningen til den enkelte med fa ord uten at dette gar pa

bekostning av validiteten av undersgkelsen (Kvale, 1997).

Det neste steget 1 analysen var at vi sammenliknet vare notater i datamatrisene, gikk igjennom
alle svar og utsagn til det enkelte temaene og forsekte a etablere en teoretisk tolkning av de

forskjellige svarene med utgangspunkt i Illeris sin modell.

3.6 Reliabilitet

Reliabilitet kan oversettes til norsk som palitelighet. Et intervju vil innebere ulike former for
pavirkning fra intervjuer, observater og evrige gruppemedlemmer. Og her vil det avgjerende
aspektet vaere om respondentens reelle, oppriktige mening er det som fremkommer, eller om
vedkommende har blitt utsatt for pavirkning som kan svekke reliabiliteten. Individuelle
intervjuer kan gi mindre grad av trygghet og stette, og manglende trygghetsfolelse kan
medfore at respondenten ikke tor & fortelle s& mye som ellers kunne ha fremkommet ved et
gruppeintervju. Pa den annen side kan respondentene i et gruppeintervju lettere pavirke
hverandres meninger, derfor kan et individuelt intervju vaere mer i trad med respondentens

egne tanker og meninger. Selv om det er onskelig med en hoy reliabilitet av intervjufunnene
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for & motvirke en vilkarlig subjektivitet, kan en for sterk fokusering pé reliabilitet motvirke

kreativ tenkning og variasjon (Kvale 2008).

I forhold til reliabilitet stod vi overfor et dilemma da den ene av oss 1 tillegg til & skulle forske
pa det Laerende nettverk i friluft samtidig er nettverkskoordinator for nettverket.
Problemstillingen ligger i grenseland mellom etikk og reliabilitet, men vi velger & omtale det
under denne overskriften. Samfunnsforskere forsker for sa vidt alltid pd samfunnet som de
selv er en del av, i vid forstand (Garmann Johnsen m.fl., 2009). Vi var klar over naerheten til
eget forskningsfelt og fokuserte pa & se pa problemstillinger og feltundersekelser neytralt og
objektivt. I tillegg var jo en av oss uavhengig og ukjent med feltet i forkant, slik at vi hadde en
objektiv part som kunne std for en form for kvalitetssikring i forhold til at vi som forskerteam

klarte & forholde oss objektivt.

Vi ser at det & ha en narhet til forskningsfeltet gir flere fordeler. Naerheten gjorde at vi
uproblematisk fikk tilgang til arbeidsfeltet. Vi fikk tillit i forhold til at deltakere kjente den
ene av oss og hadde forstéelse for hva vi representerte og hvordan de kunne forholde seg til
oss. Relasjonen gjorde at vi kjente til tankesett, hensikt, forventninger og pedagogisk
forankring for arbeidsmetodene. Vi hadde felles begreper og fagsprék og en del felles koder
med undersgkelsesgruppen, som gjorde at innsamlingen av data gikk enklere enn det ville
gjort for noen som var helt fremmed for arbeidsfeltet. Deltakerne kan ha folt seg mott med
respekt av noen som faktisk har kjennskap til deres arbeidspraksis, -mengde og -hverdag.
Forskere 1 relasjon til forskningsfeltet har oppriktig interesse for hva forskningen gir av svar,
da dette er knyttet opp mot egen arbeidshverdag. Relasjonen gir forskerne mulighet til & finne
meningsfulle undersgkelsestemaer, de har hypoteser forankret i erfaringer fra arbeidspraksis.
Nerheten gjor at vi kan finne forskningstema som er relevant og til praktisk nytte (Garmann

Johnsen m.fl., 2009).

Vi forsket pa to nivder; individ- og organisasjonsniva. Individnivdet var en undersokelse av
hver deltakers personlige opplevelse av utbyttet av nettverksdeltakelsen. Her var ikke faren
for at egne forut oppfatninger skulle farge situasjonen sé stor, da alle her vil ha sin subjektive
opplevelse av leringsutbyttet. Det kan vere vanskelig bade for respondentene og forsker a
forholde seg neytral til relasjonen. Respondentene kan vere engstelige for a vaere arlige fordi
de stér i en relasjon til en av intervjuerne. I intervjusituasjonene loste vi denne utfordringen

ved at den andre i stor grad ledet intervjuene. Nettverkskoordinator og forsker kunne da
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konsentrere seg i storre grad om hva og hvordan ting ble formulert og felge opp med
utdypende spersmél for & fa tak i hva respondenten mente. I tillegg var vi fokuserte pa & vere
lyttende og oppfelgende, slik at vi best mulig unngikk ledende spersmal (Kvale, 1997).
Ledene spersmal kan veare en stor utfordring sarlig i forhold til troverdigheten til selve
undersokelsen. Bare ersma endringer i spersmélsstillingen vil kunne endre relativt mye pa de
svarene man far. Man kan falle for fristelsen til & tro at ledende spersmal vil forringe
kvaliteten pa forskningen. Men brukt pé riktig mate kan nettopp ledene spersmal brukes til &
avklare svarenes egen reliabilitet og for a fa en verifikasjon av vare egne tolkninger av de svar
som blir gitt (ibid.). Vi brukte i noen tilfeller ledende spersmél for & fa avklaring pa enkelte
utsagn, men unngikk & bruke dem som forstefrase. Relasjon til deltakere i undersgkelser kan
fore til at forskere blir redde for & publisere pa en mate som gjer at informantene foler seg
séret og latt i stikken. Forskning bygger pa tillit. Spesielt innenfor kvalitative
forskningsintervju, som vi har brukt, er tilliten viktig (Garmann Johnsen m.fl., 2009). For &
hjelpe oss i forhold til denne utfordringen var vi neye med & ha god dokumentasjon for alt
som ble sagt. Vi tok lydopptak av alt som ble fortalt og gikk tilbake og kontrollerte svarene
mot materialet som presenteres i oppgaven. Vi ivaretar ogsa anonymiteten i presentasjonen av

funnene.

I overforingsfasen fra nettverkslering til organisasjonslaering, var ikke nettverkskoordinator;
vér forsker, delaktig utover at nettverket i fellesskap snakket om hvordan overferingene kunne
gjores. Innenfor dette omradet hdndterer hver enkelt skole aktiviteten pd egenhand, uavhengig

av nettverket og nettverkskoordinator, s& her var vi naturlig mer objektive.

Det at vi intervjuet over to nivaer i organisasjonene gjorde at vi kunne avstemme svarene fra
bade ledere og lerere med hensyn pé troverdighet. Hadde det fremkommet stor divergens
mellom hva ledere og lerere uttalte internt pd hver enhet, ville dette kunne hatt noe & si for
troverdigheten i datamaterialet. Vi fant ingen slike klare forskjeller i de data vi har, og dette

tolker vi dit hen at materialet er troverdig.
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3.7 Validitet

Validitet blir ofte definert som en uttalelses sannhet og riktighet. Dette betyr at validiteten
skal veere basert pa korrekte premisser, det dreier seg om man maler det man tror man maler
(Kvale, 1997). Det vi ensker & fa svar pa er om vi faktisk méler det vi hadde til hensikt &
male. En kvalitativ tilnerming har her en fordel fremfor en ren kvantitativ tilnerming, fordi vi
har muligheten til & folge opp med tilleggssporsméal dersom vi fér en folelse av at
respondenten ikke har forstatt spersmélets innhold. Ogsa i de tilfeller hvor respondenten
tilsynelatende har forstitt spersmélet kan man verifisere dette ved & {4 en bekreftelse pa

responsen som er gitt.

Et annet viktig moment i forhold validiteten av undersegkelsen er om metoden som er valgt, 1
vart tilfelle en kvalitativ metode med utgangspunkt i et halvstrukturert dybdeintervju. Vi
hadde 1 var undersokelse av Laerende nettverk i friluft Ost 1 Agder valgt Illeris sin
helhetsmodell for leering i arbeidslivet. Vi har valgt & konkretisere de fire dimensjoner i Illeris
sin modell. Pa det individuelle plan har vi for dimensjonen kognisjon valgt begrepet nytte og
for den psykodynamiske valgt begrepet motivasjon. Ser vi pa det organisatoriske nivaet sd har
vi for dimensjonen teknisk organisatoriske leringsmilje valgt & bruke benevnelsen
leeringsarena og for dimensjonen sosialt kulturelle leringsmiljo valgt begrepet forventninger.
Viér intervjuguide ble bygget opp rundt disse fire begrepene og gjennom direkte spersmal til
begrepene og oppfolgingsspersmal rundt disse elementene mener vi & kunne si at de dataene

vi har fanget gir oss svar péd problemstillingen.

Utvalget av respondenter vil ogséd kunne ha betydning for validiteten av undersgkelsen. For fa
respondenter vil kunne vanskeliggjore en generalisering og vi kunne ogsa risikere at vi ville
fatt et bias utvalg, skjevhet eller feil i resultatene. Laerende nettverk i friluft ost i Agder, bestar
ikke av mange enheter/skoler. Vi valgte derfor & gjore intervjuer med alle deltakende enheter i
nettverket med unntak av en skole. Vestre Sandaya skole, er en liten, fadelt skole, som bestar
av bare en elevgruppe og en ansatt. Ved denne skolen kan vi finne ut noe om utbyttet av
nettverksdeltakelse for enkeltlaereren, men det vil ikke vare relevant & se pa hvordan
overferingen fra nettverksrepresentanten til resten av de ansatte ved skolen fungerer. Vi
velger derfor bort denne skolen fra feltarbeidet, da undersegkelsene ikke kan sammenlignes pé
linje med de andre skolene og skoler flest og at fordi vi ikke har valgt & vekte skolenes

storrelse i oppgaven.
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Alle lererne som selv er deltakere i nettverket ble intervjuet, slik at vi pa individniva har
valide data, gitt forutsetning om at vi har valide spersmal. Nar det gjelder de organisatoriske
elementene i modellen sé valgte vi enhetsleder, bedre kjent som rektor pa folkemunne, som en
enhetsleder ikke vil vere intervjuobjekt og informant. Det kan muligens argumenteres med at
enhetslederne ikke alene kan kjenne til alle lringsarenaer og forventinger som ligger i
kollegiet. Vi vurderer det imidlertid slik at skolenes sterrelser av slike sterrelser at det ikke vil
vaere en umulig oppgave for enhetsleder a kunne uttale seg alene om enhetens stésted og
virke. Hadde skolenes sterrelser vaert av en annen karakter ville det muligens var naturlig &
intervjue inspektarer eller lignende, som vil ha en bedre oversikt over skolens faktiske drift og

virke.

Vi har ikke gjort funn i var underseokelse som skulle indikere at resultatet hadde blitt
annerledes om vi hadde intervjuet andre personer en enhetsleder som representant for
organisasjonen. Det er i det aller vesentligste samsvar mellom informasjonen som ble gitt oss

av lererne og den som komme ifra enhetsledere.

En av vurderingene vi mé gjore i forhold til validiteten pa oppgaven er hvorvidt lederne svarer
autentisk pé vare spersmal eller om svarer strategisk og derigjennom gnske & presentere seg
bedre enn de i virkeligheten er. Fenomenet er ofte kjent som uttalt teori eller sendagsteorier
(www.skolenettet.no). Det at den ene av intervjuerne ogsé er prosjektleder for nettverket
mener vi har positiv innvirkning pa autentisiteten pa svarene fordi prosjektleder har stor
innblikk 1 hva og hvordan den enkelte skole fungerer. Vi oppfattet det slik at alle kom med
@rlige og autentiske svar og at de var interessert 1 et best mulig utviklingsrunnlag fra

undersokelsen.

3.8 Etikk — et viktig perspektiv i egen forskning

Kvale nevner tre etiske regler for forskning pa mennesker: Det informerte samtykket,

konfidensialitet og konsekvenser.

For & ivareta det informerte samtykket sendte vi brev til informantene med tema for
oppgaven, formélet med prosjektet og hva det & delta ville kreve av tid og deltakelse for de

som valgte & delta. Videre var det viktig & understreke at det er frivillig & delta, og at en
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deltaker nar som helst kan trekke seg uten at dette vil fa konsekvenser for han eller henne. Det
kan veare vanskelig & vite hvordan man skal forholde seg til informert samtykke nar man som
forsker selv vet lite om hva som vil komme opp under intervjuet (ibid.). Dette gjelder seerlig
for det halvstrukturerte intervjuet som apner for at intervjupersonene far komme med
fortellinger om egne opplevelse. Personer har ulike oppfatninger med hensyn til hvor mye det

er naturlig & utlevere seg selv og miljget de jobber i.

Konfidensialitet betyr at man ikke offentliggjer personlige data som kan avslere identiteten til
intervjupersonen (ibid.). Hvis dette likevel skal gjores, kreves spesiell tillatelse fra
intervjupersonen og dette ber dokumenteres i en skriftlig avtale. I var oppgave var dette ikke
et aktuelt tema. Pa bakgrunn av en fenomenologisk innfallsvinkel, var det enskelig & gi et s&
korrekt bilde som mulig av intervjuobjektenes perspektiver. Det vil vere negativt om
intervjupersonen opplever stress eller foler seg presset til & si mer under intervjuet enn det han
egentlig foler seg komfortabel med. Det er viktig & understreke at det er helt legitimt ikke &
ville svare pd alle spersmal. Av positive effekter kan det trekkes fram at intervjupersonene
opplevde det positivt & fA oppmerksomhet og mulighet til & fortelle om sine opplevelser til en
utenforstaende. Vi var opptatt av & stille godt forberedt for & bidra til en konstruktiv samtale

siden intervjuobjektene hadde valgt & bruke av sin tid pa prosjektet.

I var oppgave har lererne medvirket ved a gi informasjon om sine erfaringer og opplevelser
av a veere deltaker i nettverket. I tillegg har de ogsa sagt noe om hvordan de opplever stotte og
tilrettelegging ved sine skoler. Og enhetslederne har blant annet gitt informasjon om hvordan
de synes at deltakerne har veert 1 stand til & formidle den kunnskapen de har fitt gjennom sin
deltakelse. Begge deler vil kunne vare av relativt sensitiv karakter for begge parter. A delta i
en intervjusituasjon kan f& bide positive og negative konsekvenser for intervjupersonen. Det
er ogsa aktuelt 4 ta hensyn til hvilke konsekvenser intervjuene kan fa for den gruppen
personene representerer (Kvale, 1997). Dette far konsekvenser i forhold til behandlingen av
informasjonen som kommer fram. Vi valgte sa langt som mulig & anonymisere utsagnene som
fremkom, slik at man pa et generelt grunnlag ikke vil kunne identifisere personene eller
skolene. Der vi i oppgaven har valgt 4 sitere et utsagn, har dette vert grundig vurdert sett med

hensyn pa de etiske dilemmaer.

Forskerne kommer utenfra og vil trolig ha et annet perspektiv pa situasjonen enn

informantene. Fordi informantenes erfaringer og opplevelser settes inn i en annen
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sammenheng enn den som er kjent for dem, kan forskernes tolkninger virke fremmedgjerende
og provoserende. Det er derfor viktig & markere et tydelig skille mellom forskernes perspektiv

og presentasjon og informantenes forstaelse av situasjonen (Thagaard, 2009).

Intervjuet er ikke en gjensidig form for interaksjon mellom to likeverdige parter. Det oppstar
et asymmetrisk maktforhold ved at intervjueren definerer situasjonen, presenterer
samtaletemaene, og styrer intervjuet giennom de spersmalene som stilles (Kvale, 1997).
Samtalene flat naturlig og begge parter slappet godt av, og selv om vi styrte samtalen og stilte
spersmalene fikk intervjupersonene fortelle om sine historier uten i nevneverdig grad a bli

avbrutt.

Kvale (1997) peker ogsé pa tre etiske sider ved forskerens rolle som ma4 ivaretas. Hans
vitenskapelige ansvar, forholdet til intervjupersonene og forskeruavhengigheten. Det er viktig
at forskeren produserer kunnskap av verdi og at kunnskapen er s& kontrollert og verifisert som
mulig. Det ma vaere uavhengighet i forhold til eskonomiske interesser og deltakerne i
forskningen. Dette kommer av at nere forbindelser kan fa forskeren til vektlegge noe og
overse andre momenter og kan dermed forringe kvaliteten ved & ta parti eller ikke framstille
hele sannheten i arbeidet sitt. Dette var et tema i vart arbeid, da den ene av intervjuerne ogsa
er prosjektleder for Laerende nettverk i friluft ost i Agder. Vi har gjort rede for dette under

avsnittet reliabilitet.
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4. Drofting

I dette kapittelet presenterer vi resultatene vi kom frem til gjennom vare undersekelser. Vi
drefter svarene vi fikk i undersokelsene i lys av de teoretiske perspektivene vi beskriver i
teorikapittelet. Vi drefter medarbeidernes og ledelsens oppfatning av individuell og
organisasjonsmessig motivasjon, nytte og forventning til leerende nettverk som arbeidsmetode
for utvikling og kompetanseheving, samt deres informasjon om hvilke laeringsarenaer de har i
arbeidshverdagen. Pa denne maten kartlegger vi individuell og organisasjonsmessig
oppfatning av hvordan leerende nettverk i friluft fungerer som arbeidsorganisering for

kunnskapsdeling og kompetanseheving i grunnskoler ost i Agder.

Viér hypotese er at individ og organisasjon har ulike oppfatninger av verdien av
nettverksarbeidet. Dette kan skyldes ulik motivasjon for deltakelsen, ulike forventninger til
nettverket, ulikt behov og dermed nytteverdi av en slik arbeidsméte eller manglende
overforing mellom de ulike nivdaene. Vi baserer vare undersokelser pd den danske professoren
og leringsteoretikeren Knud Illeris sitt leeringssyn og hans helhetsmodell for lering 1
arbeidslivet, og setter motivasjon, nytte, lceringsarenaer og forventninger som
leringsdimensjoner i helhetsmodellen. Vi fokuserer pa hvordan metet mellom individenes
arbeidsidentitet og organisasjonenes arbeidspraksis fungerer i forhold til organisasjonslaring,

da det er i denne samspillsprosessen laering finner sted (Illeris, 2004).

I samrad med friluftsradet har vi bestemt oss for & undersgke kvaliteten pa nettverksarbeidet

pa to nivaer; individets og organisasjonens lering og utvikling i forbindelse med deltakelsen:

Hvordan fungerer Leerende nettverk i friluft som arbeidsmetode for utvikling og
kompetanseheving:
v Pd individnivd, - for den enkelte deltaker i nettverket?

v' Pd organisasjonsnivd, - for den enkelte skole som representeres i nettverket?

Tilegnelsesprosessene pa individniva, det vil si individets laering, er knyttet til det Illeris kaller
arbeidsidentitet. Samspillsprosessene som forer til organisasjonsutvikling viser seg i det
Illeris kaller arbeidspraksis. Det er bare dersom bade individenes psykiske
tilegnelsesprosesser og de sosiale samspillsprosessene i organisasjonen er aktive at det vil
foregé leering, og bare dersom flere individer i samme situasjon laerer det samme at det

foregér kollektiv lering (Illeris, 2004).
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4.1 Hvordan fungerer Laerende nettverk i friluft som arbeidsmetode for utvikling og
kompetanseheving pa individuelt niva, - for den enkelte deltaker i nettverket?

Enhver leringsprosess er en krevende reise. Den inneholder bade tilegnelse av nye
kunnskaper og ferdigheter, samtidig som gamle ferdigheter og kunnskap skal avleres. Nye
kognitive modeller skal erstatte gamle. Ingen voksen person vil enske & ga igjennom en slik
prosess dersom han ikke er motivert for oppgaven (Illeris, 2004). Med utgangspunktet i Illeris
syn pé nettopp viktigheten av motivasjon vil vi denne delen ga igjennom de funn vi har gjort
ved de forskjellige skolene og drefte dette opp mot de forskjellige motivasjonsteorier.
Utgangspunktet til, og hva det er som motiverer den enkelte, vil kunne variere en del innen
datamaterialet. Den kognitive motivasjonsdimensjonen har fétt relativt mye plass i
teorikapittelet fordi denne i stor grad handler om motivasjon hos den enkelte person og sier

noe om motivasjonens karakter.

Funn:

Det er en stor grad av indre motivasjon som preger deltakerne i Larende nettverk i friluft

Uten unntak uttrykte alle leererne vi intervjuet at de var motiverte for & bruke
uteskolemetodikk i sin undervisning og at de ogsa var motiverte for & vere deltakere i
Learende nettverk i friluft. Dette er et glimrende utgangspunkt for & fa nettverket til & fungere
med godt moment. Oppgaven vér blir mer & finne ut hvilken motivasjon som kan ligge til

grunn og se etter noen fellesnevnere som vi kan trekke ut og si noe generisk om.

En entydig variabel som gar igjen i mye av litteraturen omkring motivasjon er kompetanse
eller omskrevet som opplevelse av personlig mestring for arbeid innenfor dette omridet. Dette
kan leses som at dersom vi mestere en oppgave, sa vil man ogsa bli motivert for a gjere slike
oppgaver. Med det som utgangspunkt vil man kunne anta at deltakernes interesse for & vere
ute 1 naturen ville veere av betydning for den individuelle leeringen. Som en del av
datainnsamlingen ensket vi ogsé & fa inn den enkelte laerers interesser utenfor
skolekonteksten. Dette ville kunne gi noen indikasjoner pa4 om forutsetningene for individuell
leering var tilstede som et utgangspunkt for nettverket. Alle vare intervjuobjekter oppgav at de

hadde en serlig interesse for friluftsliv eller liknende pa sin fritid.
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Rektorene hadde ogsa, der det var mulig i forhold til bemanningssituasjonen, plukket ut
deltakere til Laerende nettverk i friluft, ikke bare pa grunn av at de i utgangspunktet hadde fag
som tradisjonelt sett har hatt nytte av & benytte aktiviteter utenders, som for eksempel
naturfagene, men spesielt ut ifra den enkelte laerers interesser, som for eksempel dersom de
hadde interesse for friluftsliv etc. Det viser seg at laererne i nettverket i stor grad underviser
innen de tradisjonelle naturfagene. Dette skulle stotte opp om antakelsen om
kompetanseelementet, da kun sett i forhold til dette med & befinne seg ute i naturen og ikke
direkte om opplevelsen av mestring innenfor de metodene som kan brukes i forhold til
uteskole. Flere av respondentene uttrykte ogsa at de var sarlig opptatt av a bruke de
mulighetene som 14 i neermiljoet og uteskoleaktiviteter som en del av sitt
undervisningsopplegg, og at de folte at de mestret friluftselementet, samtidig som de ensket &

utvide sitt repertoar av aktiviteter de kunne gjore nytte av 1 undervisningen.

I et Maslow behovsteoretisk perspektiv kan vi si at kompetanse tilhorer individets behov for
personlig vekst og aktelse. Deltakerne har fétt dekket alle de andre underliggende behovene
de métte ha og deres behov for & fylle det fjerde trinnet i behovspyramiden, gir dem
nedvendig motivasjon.
Utsagn som:

“onsker d fa bekreftelse fra andre”

”bli tryggere pd egen praksis”

“komme i kontakt med andre leerere som holder pd med det samme”

“tid til samtaler med andre som jobber innenfor samme felt”
kan falle inn under forklaringene 1 Marslows behovsteorier, og da ikke bare forklart med
utgangspunktet i fjerde trinn, men ogsa tredje trinn som omhandler de sosiale behov, dette
med 4 tilhore et fellesskap og relasjoner til andre mennesker. Det kan ogsd vere n@rliggende
a trekke inn Herzbergs tofaktor teori som motivasjonsforklaring for de ovennevnte
uttalelsene. Det som skal gi energi i denne teorien er blant annet prestasjoner, anerkjennelse,
involvering og vekst (Kaufmann & Kaufmann, 2009). For en leder kan det vare av nytte &
forsta hva det er som motiverer den enkelte ansatte, for bedre & kunne individuelt tilrettelegge

for den enkelte.
Kompetanse er et sentralt element i flere av de kognitive motivasjonsteoriene. Deci og Ryan’s
selvbestemmelsesteori sier nettopp at blant annet kompetanse er en av de grunnleggende

psykologiske behov hos mennesket (Deci & Ryan, 2000). Vi kan si at bade
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mestringselementet og utfordringselementet, dette at de ensker & oke sin egen kompetanse, er
begge faktorer som tilforer individet energi i form av motivasjon til & vaere deltakere. Flere
leerer hadde selv et sterkt enske om & delta i nettverket for utvide sin egen kompetanse i
bruken av uteskole. I denne sammenheng vil det vare av interesse 4 undersgke om

motivasjonen er indre eller ytre drevet.

I folge selvbestemmelsesteorien er det den indre motivasjonen som er & foretrekke. Det er den
motivasjonen som over tid vil skape de beste resultatene. Det ligger ingen konkret ytre
belonning i & delta i nettverket i form av goder eller mer lonn. Faktisk er det slik at
deltakelsen ma til tider presses inn 1 en relativt hektisk hverdag. Skolene har stramme
budsjettrammer & forholde seg til, slik at deltakelsen mé skje innenfor fastsatte skonomiske
rammer. Det ligger ogsd en klar forventning fra skolenes ledelse at deltakere skal bidra aktivt
1 nettverket og fremstd som representant for aktuell skoles agenda, men ogsé vaere deltaker i
seg selv og derigjennom representere seg selv. Ledelsen ved alle skolene er tydelige pé at

skolen gnsker at deltakende lerere skal tilfere skolen ny kunnskap og kompetanse.

Flere av de elementene som er nevnt over barer helt klart preg av & vaere av kategorien ytre
pavirkninger pa den enkelte lerers motivasjon. For de av lererne som matte tilhore kategorien
prestasjonsorienterte, vil dette med & kunne tilfredsstille forventningene som stilles til den
enkelte veere motivasjonsfremmende (Kaufmann & Kaufmann, 2009). I vare resultater
fremkommer det ikke klart at det er ledernes eller organisasjonenes gnske om resultat eller
forventninger som er utslagsgivende for den enkelte deltakers motivasjon eller som gjor at de
onsker & delta i nettverket. Lederne var relativt tydelige i forhold til nettopp disse
forventningene og at dette var kommunisert til de aktuelle deltakere. Dette tolker vi som at
deltakerne har en indre motivasjon for a delta i nettverket, og at det er deres eget enske om
utvikling av kunnskap og ferdigheter innenfor uteskolekonseptet som er energigiveren. Dette

stattes ogsé i selvbestemmelsesteorien som nevnt over.

Ved to av skolene var rektorene tydelige pa at de ikke la seg opp i hvordan leererne la opp sin
egen undervisning og hvilken aktivitet de valgte & benytte. De hadde full tillit til at leererne
var helt i stand til 4 tilrettelegge egen arbeidspraksis. At de ved de andre skolene ikke var like
tydelige i intervjusituasjonen pa nettopp dette, betyr ikke at de ikke gir leererne nadvendig
autonomi i & utvikle og benytte seg av egen valgt praksis. Observasjoner gjort over tid viser

veldig stor grad av tillit fra rektor overfor sin leererstab med hensyn pa valg av metode for
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lering. Slik vi ser det gir dette stekt stotte for at laereren har store muligheter for & gjore egne
valg ut ifra egne premisser og kompetanser. I arbeidssammenheng er leererne i en serstilling 1
forhold til selvbestemmelsesteoriens forutsetning om autonomi og selvbestemmelse. Dette er

med pa & underbygge funnet om at deltakerne har en indre motivasjon for & delta i nettverket.

Noen lerere uttrykte ogsa at de ensket & fa bekreftelse fra andre pa at det de holdt pd med og
de ideer som de hadde innen laring i friluft, var verdifullt og nyttig. For disse laererne vil vi
kunne si at deler av deres motivasjon for & delta i nettverket var for & {2 tilfredsstilt
relasjonsbehov som i behovsteoriene (Kaufmann & Kaufmann, 2009), men ogsd McClellands
tilhgrighetsbehov kan vaere aktuell forklaringsvariabel. Disse personene kan ha et behov for &
tilhere et fellesskap med personer som har samme preferanser som dem selv, og igjennom
dette genereres motivasjon. Dette er en positiv motivasjonskilde som kan vere viktig for & fa
resultater i blant annet nettverkslering, hvor nettopp den sosiale interaksjonen med personer

som har felles interesser er en viktig del av nettverkets forutsetning.

I intervjuene vi hadde med rektorene var det flere som tok til ordet for at uteskolemetodikk er
nyttig verktey for tilpasset opplering for den enkelte elev. Det er ikke alle som har like lett
for & tilegne seg kunnskap og kompetanse kun igjennom det skrevne eller leste ord. Flere
uttrykte en viss frustrasjon i at de ytre rammefaktorene til tider var til hinder for & utvikle
uteskoleaktiviteter i den utstrekning som de kunne enske seg. Jkonomi var en av faktorene
som ble nevnt som beskrankning. Utvikling av gode uteskoleaktiviter og -fasiliteter, for
eksempel lavvoer og lignende er i seg selv ikke de store kostpadragene, men lererressursen er
en begrensende faktor. Det er ikke alle plasser skonomisk rom for & ta denne lerer ut av
undervisningen og sette inn en vikar 1 hans sted. Til tross for hindringer som ligger i veien for
a kunne uteskoleaktivitet s er viljen til & prioritere dette blant rektorene absolutt til stede.
Rektorenes motivasjon for & prioritere deltakelse i leerende nettverk, gjennom a tillate at
leererne deltar, kan vi ikke si noe eksplisitt om, for det mangler vi konkrete data pa med
unntak av et par rektorer som brukte dette som en del av kompetansehevingen og
videreutvikling av sine medarbeidere. De uttrykte at de opplevde at deltakende larere ble

motivert i jobben ved sin deltakelse.

Flere av rektorene gav uttrykk for at leringsmélene, szrlig de som ble evaluert eksternt
gjennom de nasjonale prevene til tider kunne virke som en hemsko pé utvikling av

uteskoleaktiviteter. Selv mente de at uteskoleaktiviteter i like stor grad som tradisjonelle
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undervisningsmetoder ville vaere nyttige verktoy for & oppné leringsmél, men oppfatter at
omgivelsene, her representert ved foreldre, politikere og kommuneadministrasjon, ikke har
samme holdning til slike aktiviteter. Og at skolene blir ytre styrt i forhold til aksepterte
aktiviteter for & oppna akseptable resultater pa de nasjonale provene. I den grad det er mulig &
snakke om autonomi pé organisasjonsniva blir denne redusert som folge av disse ytre
kravene. En av skolene involverte foreldre og foresatte via FAU, elevene via elevradet i
tillegg til lokale lag og foreninger samt noen kommunale instanser i utarbeidelsen av skolens
uteskoleplan. Denne skolen opplevde sterre forstielse for uteskole som metode for
maloppndelse enn ved andre skoler. Dette er i trdd med Senge (2000) sin forskning som viser

at denne involveringen fra lokalsamfunnet er viktig for utvikling av skolen.

I dette har vi beskrevet og dreftet funn som gar pa den enkeltes leerer motivasjon for & vare
deltaker i Leerende nettverk i friluft. At det finnes motivasjon hos hver enkelt deltaker er &
betrakte som en forutsetning for at lering skal finne sted (Illeris 2004). Vi har belegg i vére
resultater for & si at denne motivasjonen er tilstede hos den enkelte deltaker. Det er en
blanding av forskjellige faktorer som genererer motivasjon og dette varierer fra person til
person. Funnene vare gir ogsa grunnlag for a si at det i en kategorisering mellom indre og ytre
motivasjon, gitt definisjonen til Kaufmann og Kaufmann (2009), sa er det en klar overvekt av
indre motivasjon som er tilstede blant vare intervjuobjekter. Som nevnt tidligere sa er bade
kompetanseopplevelsen og behovet for selvbestemmelse sentrale behovsforutsetninger for
den indre motivasjonen. Igjennom vére intervjuer med deltakeren 1 nettverket pa de aktuelle
skolene har det tydelig kommet frem bade dette med kompetanseopplevelsen og

selvbestemmelsen.
I de dreftinger som folger senere i oppgaven vil vi for enkelthets skyld generelt omtale

motivasjonen til deltakerne kun som motivasjon og ikke skille pa indre og ytre dersom dette

ikke er essensielt for selve dreftingen.
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Funn:

Den enkelte laerer opplever nytte av & vaere deltaker i nettverket

En av lererne vi intervjuet uttalte:

“Har fatt meg en vekker om at uteskole er d flytte klasserommet,

ikke bare d dra pa tur, men a flytte undervisningen ut.”
Her er det snakk om at personen har fatt endret sine persepsjoner, sine forutinntatte
forestillinger om hva en uteskole i praksis er. I Illeris’ helhetsmodell handler dette om
kognisjon, da det her er snakk om en endring av bevissthetsform. Denne endring av holdning
hos vedkommende faller innunder nyttebegrepet og er et viktig element i leringsprosessen i
den individuelle tilegnelsesprosessen. I folge Senge (2006) vil slike opprinnelige mentale
modeller ha vert til hinder for lering og 1 denne sammenheng. I denne sammenheng ville det
betydd at leereren ville vaere ute av stand til & benytte seg av uteskoleaktiviteter som et
pedagogisk verktoy. Ved a vaere en del av nettverket har personen fatt ett nytt syn pa
uteskoleaktiviteter og klart & knytte dette til konkrete leringsmal i flere forskjellige fag. Det

har skjedd en omstrukturering av de mentale modellene som en folge av deltakelsen.

Et annet eksempel pa dette er folgende utsagn:

“"Man kan bedre differensiere undervisningen gjennom uteskoleaktiviteter

enn det man kan gjore innenfor skolebygningens vegger”.
Deltaker har ogsa her fatt utvidet sin kunnskap, ikke nedvendigvis den konkrete kunnskapen i
uteskoleaktiviteter, men deltaker fér et bredere spekter & anvende sin kunnskap innenfor.
Dette samsvarer med utvikling av den kognitive, innholdsmessige dimensjon som Illeris

omtaler i sin modell (Illeris, 2004).

”Deltakelse har bidratt til mer variert matlaging ute,

mer naturfag ute og mer matematikk ute”.
Uteaktiviteter innen de forskjellige emnene hadde vart gjennomfert tidligere, men omfanget
var lite og som det ble uttrykt sa handlet matlagingen i stor grad om grilling av pelser. Ved en
skole hadde de som en folge av deltakelse i nettverket etablert planer for uteaktivitet innen
matematikk. I disse tilfellene kan vi si at det har blitt tilfert ny leering, her i form av mer
kunnskap innen uteskoleaktiviteter, til den enkelte deltaker som legges til den gamle. Illeris
omtaler dette som assimilativ leering. Et annet eksempel er:

“har endret egen arbeidspraksis, mer uteaktiviteter nd enn for”.
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Ogsé her har deltakeren fétt lagt til kompetanse som gjor ham bedre i stand til 4 benytte seg

av uteskolemetodikk.

I folge Illeris (2004) mé bade den psykodynamiske dimensjonen, her motivasjonen, og den
kognitive dimensjonen, her nytten, vere tilstede for at den individuelle tilegnelsesprosessen
skal finne sted. Vi mener derfor at det er belegg for a si at deltaker her har nytte av nettverket
fordi lering har funnet sted, men vi kan ikke si noe om graden av nytten. En laerer
kommenterer ogsé at han har endret praksis en del som folge av kjennskap til og deltakelse i
nettverket. En annen uttaler at:

“deltakelse i Leerende nettverk i Friluft har gitt meg flere praktiske tips og konkrete

aktiviteter som jeg kan bruke i min egne undervisning.”
Dette stottes ogsa opp av en av deltakerne som gir uttrykk for at det er verdifullt for ham & fa
praktisk info om verktey, hjelpemidler og litteratur i form av idepermer og lignende. Denne
leeringen som har funnet sted i det vi har beskrevet over, har ikke bare funnet sted hos den
enkelte 1 den individuelle leringsprosessen. Uttalelsene viser helt tydelig at deltakelsen i
nettverket har vert avgjerende for leringen, i trdd med litteraturen snakker vi her om

nettverket som arbeidspraksis. Dette vil vi komme mer innpé senere i kapittelet.

Et utsagn som;

“jeg har fatt starre tro pd uteskolen som verktoy for elevenes leering”
viser at nettverksdeltakeren i storre grad ser nytten av uteskolemetodikken. Her er det ikke
snakk om endring av en mental modell slik som 1 tilfellet over. Her er det snakk om en
forsterkning av allerede eksisterende modell. I en streng tolkning av Illeris sin helhetsmodell
vil utsagnet ikke direkte kunne knyttes til den kognitive eller nyttedimensjonen fordi det her
ikke er snakk om direkte leeringstilegnelse. Vi velger likevel & forklare funnet ut ifra
nyttedimensjonen med begrunnelse 1 at personens egen oppfattelse av viktigheten av

uteskoleaktiviteter blir forsterket og pa den maten har han nytte av sin deltakelse i nettverket.

Fra rektorene far vi hore;
“Fokus pd at uteaktivitetene skal ha konkrete mal”
“Vare planer skal vise hva som er leeringsmdlene for uteaktivitetene”
“Mer system i aktiviteten er onskelig”
Flertallet av leererne vi intervjuet var tydelige pa at de igjennom sin deltakelse i nettverket

bedre var i stand til & se de forskjellige leringsmélene som ligger til grunn for de forskjellige
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fagene 1 et uteskoleperspektiv. Aktivitetene er nd lettere 4 gjennomfere fordi de er forankret i

leereplanen. Riktignok er det i det sosiale samspillet med de andre deltakerne at selve laeringen
har funnet sted, men det er den enkelte deltaker som har tilegnet seg den kunnskapen gjennom
sin deltakelse og som helt klart ser nytten. I Illeris sin begrepsdefinisjon av lering inngar ogsa

bevissthetsformer som en del av leringsbegrepet.

Selve Larende nettverkt i friluft ble ogsa av flere lerere trukket frem som nyttig for laeringen.

"Vi far utvekslet ideer og tanker med andre som jobber med det samme og har

samme interesse”

"Gir mulighet for d lcere gjennom besok til andre skoler, slik at man kan se andres

praksis”

“Nettverket samler folk som driver med det samme slik at de kan fd snakket sammen,

ikke bare hore pd en foreleser eller instruktor ”

”Lettere d se muligheter for d jobbe ute og skape aktivitet, spesielt i de tre fagene

matte, naturfag og mat og helse”

“Gjennom nettverket har jeg fdtt knyttet mange gode kontakter som kan brukes i

mange sammenhenger”
Alle ovenstaende kommentarer er hentet fra forskjellige deltakere. De refererer til nytten av
nettverksdeltakelsen for dem som enkeltpersoner i forhold til & utvikle sine egne kunnskaper
og ferdigheter. Her snakker vi forst og fremst om nettverket som arena for leering. Den sosiale
interaksjonen som finner sted mellom deltakerne oppleves av den enkelte som nyttig. I Illeris
sin modell vil det veere mulig 4 plassere flere av disse utsagnene 1 forskjellige dimensjoner.
Her velger vi & se pd dem i forhold til den kognitive, innholdsdimensjonen nettopp fordi det
handler om & se betydningen av nettverksdeltakelse. Vi har ikke data som med sikkerhet kan
si oss noe om deres utgangspunkt for deltakelsen, altsd hvordan de s& pa nettverksarbeid fra
for. Men igjennom intervjuene kom det frem at deres oppfattelse av nettverksarbeid na er

positiv. Flere uttrykker ogsé at det er motiverende a veere med i nettverket.
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Funn:

Den enkelte laerer opplever utvikling og kompetanseheving som resultat av

samspillsprosessene i nettverksgruppa

Alle tilbakemeldingene fra nettverksdeltakerne tilsier at Laerende nettverk i friluft fungerer
som redskap for kunnskapsdeling og kompetanseheving, og at det foregér en kollektiv
laereprosess i nettverksgruppa:
“Vi deler ideer og erfaringer.”
“Nettverket er en av fa arenaer der vi har mulighet til moter og samtaler med andre
skoler.”
“Nettverket er et sted man kan fortelle om ting man har fatt til, det er artig d fole at
man er til nytte, man vokser pd dette i egen lcererrolle.”
“Vi far mulighet for kunnskaps- og kompetanseheving.”
“Gjennom nettverkssamlingene fdr vi mulighet til d lcere av andres praksis ved da
besoke andre skoler.”
“Vi far ideer om hvordan vi kan skape nye leeringsarenaer for tilpasset oppleering og
reflekterer rundt aktiviteter for elever som ikke trives i vanlig klasseromssituasjon.”
“Viktig med en tydelig agenda som viser hva vi onsker a oppnd ved hver samling.”

“I nettverksmaotene bruker vi bade dialog, erfaringsutveksling og praktiske aktiviteter

som metode for lcering.”

Rektorene ved nettverksskolene forteller at de observerer folgende:
“Nettverksdeltakelsen bygger et positivt selvbilde som smitter videre til andre
medarbeidere.”

“De deltakende lcererne opplever lcering, de er pd et annet sted nd enn da de tradte

inn i nettverkssamarbeidet. De har fdtt flere erfaringer og er kommet pd et hayere

nivd innen fagomrddet.”

“Sosial utvikling er grunnlag for leering, og denne utviklingen blir stimulert av

nettverksarbeidet.”

“Den enkelte lcerer som deltar i nettverket opplever lering og utvikling.”

Vi kan sammenligne samarbeidsgruppa Laerende nettverk i friluft med en liten organisasjon. |
en lerende organisasjon er alle medarbeidere engasjert i & skape og dele kunnskap om

hvordan organisasjonens méal best kan nas. [ noen organisasjoner har medarbeiderne fokus pa
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a forsvare sine handlinger istedenfor & leere av de feil som gjores eller oppstér. Dette er tilfelle
1 organisasjoner som ikke har utviklet en kultur for leering. Om organisasjonen har en kultur
for leering vil holdningen vare at det & se pa praksis som ikke har fort til enskede resultater,

faktisk kan fore til god leering (Argyris & Schon, 1996) (Argyris, 1999).

Deltakerne i nettverkets svar pa undersgkelsene viser at det i Laerende nettverk i friluft er et
godt klima for felles & se pa bade styrker og svakheter ved undervisningsopplegg og metoder.
Deltakerne opplever kollektiv lering innad i nettverket. De er trygge pé hverandre og deltar
med en innstilling om at Leerende nettverk er et sted for lering og evaluering av egen praksis.
Tryggheten kan ogsa skyldes at de ikke er i sin vanlige arbeidspraksis, men i et annet miljo
der de ikke har noe & tape pa a vise svakheter eller aktiviteter som ikke har fungert etter
planen. Nettverket er ikke en arena der noen far noen fordeler eller goder pa grunnlag av
prestasjoner. Deltakerne er med under forholdsvis like forutsetninger; de ensker a utvikle
egen laererpraksis og uteskolepraksisen i skolens arbeidspraksis. De har lite & tape pa a dele
erfaringer om praksis som ikke har fungert som forventet. Det kommer frem at de ser pé slike
erfaringer som et utgangspunkt for utviklingsarbeid, pd samme mate som positive erfaringer

ogsa stimulerer til videre utviklingsarbeid.

I boka “Schools that learn” hevder Peter Senge at samarbeid mellom larere, nettverksbygging
og erfaringsutveksling mellom skoler og med lokalt samfunns- og n@ringsliv og
lererutdanningsinstitusjoner er viktige forutsetninger for skoleutvikling (Senge, 2000).
Nettverksarbeid er en fysisk tilrettelegging for samarbeid og leering. I nettverksarbeid brukes
dialog og kommunikasjon, erfaringsutveksling, som metode for kollektiv leering (Herlov
Petersen, 2002). Lerende nettverk i friluft er en ny, konstruert form for fellesskap som gir
mulighet for samarbeid og lering (Friluftsrddenes Landsforbund, 2007). Lerende nettverk er
et virkemiddel for kompetanseutvikling og kunnskapsdeling. Samarbeidet i nettverk skal
stimulere organisasjoner til & dele og videreutvikle kunnskap og erfaringer. Denne formen for
nettverk skal vaere leerende i den forstand at det skaper dialog, erfaringsutveksling og
refleksjon som grunnlag for endring og utvikling av arbeidspraksis (Kunnskapsdepartementet,
2008). Jevnlig samarbeid i nettverk skal etter intensjonen fore til organisasjonsutvikling og
leering.

Tilbakemeldingene viser at Laerende nettverk i friluft er en leeringsarena med tid og rom for
kunnskapsdeling og kompetanseheving. De kollektive lereprosessene stimuleres av bade,

dialog, erfaringsutveksling og praktiske aktiviteter, samt stotte fra ekstern fagperson.
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Delkonklusjon:

Larende nettverk i friluft at hatt en positiv innvirkning pa deltakernes utvikling og har hevet

deres kompetanse innen uteskoleaktiviteter giennom de kollektive prosesser innad i

nettverksgruppa

Vi finner belegg i vare funn og data for & kunne si at individuell lering hos den enkelte
deltaker har funnet sted. Motivasjonen for deltakelse i nettverket fra den enkelte er til stede
og dette er en absolutt forutsetning for at den individuelle tilegnelsesprosessen skal finne sted.
Vi har ogsé funnet at den motivasjon som er til stede hos de aller fleste av vare
intervjuobjekter langt pa vei kan sies 4 vaere av indre karakter. Deltakerne finner aktivitetene 1
seg selv motiverende. Det er ikke ytre kontrollerende elementer som gir motivasjon for
deltakelse og bruk av uteskolemetodikk som verktay. Vi finner ogsé belegg for & si at
deltakende lerere har nytte av og helt klart ser nytten av deltakelse i nettverket. Gjennom sin
deltakelse i nettverket utvikler den enkelte deltakeren sin egen kompetanse. Dette medferer at
de er bedre 1 stand til & uteve uteskoleaktiviteter pa en god mate. Bade i forhold til trygget pa

egen rolle og kvaliteten pa selve aktiviteten.

En rektor uttrykte seg slik:
”Leererne hos oss har fdtt et videre syn pd leeringsstrategier giennom deltakelse i
nettverket og praktisering av uteskoleplanen”
Uttalelsen fra denne rektor viser at ved denne skolen har individuell lering hos de deltakende
lerere funnet sted og er observert. Ikke bare dreier det seg om hindgripelige ferdigheter, men

ogsé en storre bevissthet rundt uteskoleaktiviteter som verktey for & n leringsmaélene.
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4.2 Hvordan er muligheten for utvikling og kompetanseheving i samspillsprosessen
mellom enkeltpersoners arbeidsidentitet og nettverkets praksisfellesskap?

I folge Illeris teori for leering i arbeidslivet er det i samspillet mellom det arbeidende individ
og et praksisfellesskap at leering finner sted (Illeris, 2004). Det arbeidende individs
arbeidsidentitet er et sentralt element i forhold til denne leringen. Utgangspunktet i Illeris
modell (se kap. 4.5) nar det gjelder arbeidsidentitet, er at dette handler om hvordan jeg’et
opplever seg selv som arbeidende individ i et praksisfellesskap. Og at identiteten skapes i
skjeringspunktet mellom den individuelle leringsprosessen og den sosiale
samspillsprosessen. Dette innebarer at arbeidsidentiteten pavirkes av dimensjonene vi har

dreftet ovenfor: Motivasjon, nytte, leeringsarenaer og forventninger.

Tilnermingen til dreftingen rundt dette temaet vil bli noe annerledes enn foregdende drefting.
Dette skyldes i all hovedsak det vi beskrev om i metodekapittelet at vi ikke hadde direkte
spersmal knyttet til begrepet arbeidsidentitet. Vi vil derfor i kommende drefting knyttet til
arbeidsidentitet matte gjore en tolkning ut i fra funn i undersokelsene vare for & vurdere

relasjonen mellom arbeidsidentitet og praksisfellesskap.

I vart tilfelle er arbeidsidentiteten i all hovedsak knyttet opp mot leererrollen; en rolle der
individet star i relasjoner til bade ledelse, medarbeidere og elever. Vi har sett pa i hvilken grad
den enkelte deltaker identifiserer seg med denne rollen og enske om & utvikle seg nettopp 1

denne.

Uttalelser som;

“det er artig d fole at man er til nytte, man vokser pd dette i egne leererrolle”
viser at deltakeren her ikke er indifferent til leererrollen, vedkommende identifiserer seg med
denne rollen. Flere av larerne uttrykker at de na foler seg tryggere i utevelsen av
uteskoleaktiviteter og at de derfor vil vaere bedre i stand til & gi elevene det de selv, lererne,
mener de har krav pa med hensyn péa det faglige elementet i aktivitetene. Dette faller inn
under det vi tidligere i motivasjonsdreftingen har betegnet som et kompetanseelement, men
det sier oss ogsa noe om at lererne i sin rolle ensker & bli sett pd som ressurspersoner. Sitatet
viser ogsa at responsen i praksisfellesskapet tilsier at leererens vilje til kunnskapsdeling er
nyttig og blir positivt mottatt. Ut fra dette sitatet oppfatter vi dermed et samsvar mellom

leererens arbeidsidentitet og praksisfellesskapets holdninger og visjoner.
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Et annet element som kan si noe om arbeidsidentiteten til deltakerne er at samtlige er opptatt
av at lering i friluft ikke skal vaere synonymt med turdag. Det er et pedagogisk opplegg pé
samme mate som all annen undervisning. Vi tolker dette dit hen at de er opptatt av at de har
en pedagogisk rolle, de skal gi elevene mulighet for tilegnelse av kunnskap, og at de ikke bare

skal veere “turledsagere”.

Observasjoner gjort under mgtene og samlingene som har veert, gér i den retning at
uteskoleaktivitetene er samtaletemaer ogsa utenfor selve det fastsatte mote. Pauser og
liknende brukes svert ofte til & samtale og diskuterer rundt konkrete aktiviteter eller planer og
ogsé til erfaringsutveksling pa gjennomferte elementer. Av dokumentgjennomgang ser vi at
metene er relativt korte, da de i all hovedsak ma skje innenfor leerernes kjernetid. Rektorer
bekrefter at det er lite rom 1 budsjetter for bruk overtid pa slike aktiviteter. Det er likevel slik
at ved flere anledninger s har metene gatt utover sine fastsatte tidsrammer fordi deltakerne
har veert sa engasjerte. Denne “mertiden” gar utelukkende ut over deres egen fritid, de far den
ikke nedvendigvis kompensert. Hadde de vaert likegyldige til deres rolle som laerer, og ikke
onsket & utvikle seg pa omradet, her innen uteskolemetodikk, ville viljen til denne ekstra
innsatsen trolig ikke veert til stede. De ser bade nytten av arbeidet som skjer i nettverket og er
motivert for & delta og dette sier noe om deres motivasjon for utvikling av egen

arbeidsidentitet.

I var sammenheng ser vi pa individet i relasjon til flere ulike praksisfellesskap. Det ene
praksisfellesskapet er selve nettverksgruppa. Deltakerne uttrykker at de er med & utforme
madlsettinger og arbeidsstrategier for nettverket. Dette praksisfellesskapets visjoner er altsa
utarbeidet pa grunnlag av deltakernes visjoner, sé i stor grad finner vi samsvar mellom den
enkelte deltakers arbeidsidentitet og praksisfellesskapets mél og visjoner. Et konkret eksempel
pa hvordan dette ble uttrykt:

“Nettverksfellesskapet bestdr av lcerere som har samsvarende holdninger og

visjoner. Nettverkssamlingene gir oss gode muligheter for d snakke sammen, og til d

utvikle og utveksle aktiviteter knyttet til undervisning i friluft”

Larerne i vare undersegkelser star i relasjon til praksisfellesskap bestaende av ulike
grupperinger av medarbeiderkollektiv ved egne skoler; altsa praksisfellesskap i egen
organisasjon. Dette kan vere hele medarbeiderkollektivet, team, trinnfellesskap etc.

Fra lererne fikk vi vite:
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“Ved skolen er de andre lcererne lite interesserte i dette arbeidsomrddet”
“Ved var skole har vi ikke dette arbeidet blitt etterspurt fra ledelsen”
“Hos oss setter ledelsen av tid til at alle lcererne kan arbeide med dette i fellesskap i
lcerermater”

Fra ledelsens stasted:
“Var skole hdper pd en leering som kan utvikle hele var skolekultur”
“Vi jobber med d fa et videre perspektiv pa hvordan skolen kan jobbe med uteskole”
“Vi arbeider med tema pd teamnivd, men kan bli bedre til d spre kunnskapen slik at
den kommer til nytte for alle i organisasjonen”
“Kunnskapsdelingen i medarbeiderfellesskapet holder hele skolen i utvikling”

Det er varierende grad av samsvar mellom den enkelte lerers arbeidsidentitet og de ulike

praksisfellesskapene han stér i relasjon til.

Delkonklusjon:

Den enkeltes arbeidsidentitet og nettverkets arbeidspraksis samsvarer pa en slik méte at

kompetanseheving og utvikling finner sted

Vi ser at deltakerne i Laerende nettverk i friluft sin arbeidsidentitet samsvarer med formalet
visjonene for nettverkets arbeid. Illeris’ teori tilsier at nér disse lererne moter andre lerere
med tilsvarende arbeidsidentitet, moter de et praksisfellesskap der lering kan finne sted. I
mete med praksisfellesskapet i nettverket vil altsa leering finne sted. [ mate med
praksisfelleskapene ved skolene, ser vi at leering vil kunne finne sted i ulike grad ved enkelte
skoler, mens enkelte fellesskap ikke har et samsvarende verdigrunnlag og ikke p& samme

madte skaper en naturlig arena for overfering av lering.
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4.3 Hvordan fungerer lzerende nettverk i friluft som arbeidsmetode for utvikling og
kompetanseheving pa organisasjonsniva, for den enkelte skole som representeres i
nettverket?

Vi presenterer Illeris helhetsmodell for leering i arbeidslivet i kapittel 2.5. I modellen er den
gverste trekanten konsentrert om det individuelle leeringsforlap, mens den nederste er
organisasjonsorientert, den beskriver altsa organisasjonens kollektive leringsforlop. Denne
trekanten fokuserer pa hvordan leringsmiljeet i en organisasjon er, bade med hensyn til
formelle strukturer som arbeidets innhold, organiseringsméte og teknologi; det teknisk-
organisatoriske leeringsmiljo, og uformelle strukturer som tradisjoner, normer, verdier, sosiale
grupperinger og prosesser pa arbeidsplassen; det sosialt-kulturelle lceringsmiljo.
Medarbeidernes laring skjer 1 samspillet mellom disse ulike typene laeringsmiljo og i

kombinasjon med det som skjer pd hver enkelt sitt kognitive, individuelle niva (Illeris, 2004).

Gjennom vére undersekelser blant fire skoler i Lerende nettverk i friluft est i Agder, ser vi at
organisasjonenes kollektive lereprosesser foregar i ulik grad og pa ulike nivéer. Flere
losninger kan vare vellykkede, avhengig av hva som passer den enkelte skoles arbeidspraksis,
mal og visjoner. Vi finner former for kollektiv leering bade pa gruppeniva og pé
organisasjonsniva. Videre vil vi presentere funn relatert til disse leeringsprosessene pa ulike

kollektive niva og sammenligne funnene med vért teorigrunnlag.

Funn:

Forankring i leringsmal

har betydning for om nettverkets arbeid forer til kollektive laereprosesser

En av skolene i nettverket forteller at de har lykkes i & overfere holdninger og visjoner fra
arbeidspraksisen i nettverket til arbeidspraksisen ved egen skole og har pa denne maten lykkes
1 & skape et kollektivt leeringstrykk ved sin organisasjon. For & f til et kollektivt leeringstrykk
har denne skolen uttalte ambisjoner med tydelige mél, som igjen er knyttet tett opp til
undervisningen og skolehverdagen, slik at medarbeiderne ser nytten av & arbeide 1 denne
retningen. Dette harmonerer med teorien om at i en velfungerende organisasjon foler
medarbeiderne at de er delaktige i et fellesskap med en felles, motiverende malsetting

(Utdannings- og forskningsdepartementet, 2005).
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Ledelsen ved skolen som har lykkes med & fa i gang organisasjonslering knyttet til
uteskolemetodikken forteller at de ser viktigheten av & skape en felles visjon for skolen,
spesielt i startfasen for endringen av undervisningsmetodikken. Rektor forteller om
resultatene:

“Medarbeiderne har fdtt uteskolebegrepet inn i terminologien, og bdde elever,

leerere og foreldre er blitt mer fortrolige med arbeidsmetoden. De klarer na d

forankre uteskoleaktivitetene i lcereplanens kompetansemdl.”
Ledelsen forlanger konkrete planer faglig knyttet opp mot leereplanen Kunnskapsleftet
(LKO06). Skriftliggjering av mélene vil kunne vaere et bidrag til & endre eventuelle inngrodde
mentale modeller og fordommer mot denne undervisningsmetoden. Nér alle de involverte ser
de samme malene for aktivitetene, vil dette kunne bidra til at det skapes felles visjoner for

arbeidspraksisen.

I tillegg til overnevnte skole som opplever kollektiv lering i hele organisasjonen, finner vi at
to skoler opplever kollektiv leering pa gruppenivé, den ene i et team-samarbeid og den andre i
et trinn-samarbeid. Ledelsen ved disse skolene forteller oss at:

“Nettverksdeltakelsen holder skolen i utvikling.”
Disse skolene har selv valgt at ikke hele organisasjonen skal utvikles innen
uteskolemetodikkfeltet, men at medarbeidere som er motivert for denne metoden, kan utvikle
seg gjennom kollektiv leering i grupper. Til sammen tre skoler har alts& oppnédd kollektiv

lering pa ulike nivaer og i ulik grad.

Ledelsen ved skolene som opplever ulik grad av kollektiv lering, uttrykker at konkrete planer
knyttet opp mot malene i LK06 kan bidra til & kvalitetssikre undervisningen; til & sikre at
medarbeiderne fortsatt arbeider malrettet med kompetansemaélene i sin undervisning og
arbeidspraksis. Resultatet blir strukturerte, mélrettede planer for uteundervisning. Vi far vite
at forankring i kompetansemélene kan virke som et middel for & bevisstgjore lerere, elever og
foreldre om at aktiviteten er rettet mot en spesiell leering. En av rektorene forteller oss at:
“Arbeidspraksisen i nettverket blir kontinuerlig vurdert i forhold til om den vil
samsvare med nasjonale retningslinjer for kompetanseutvikling.”
Ledelsen ved alle skolene sier at de mé se kompetansemal fra leereplanen bli oppfylt gjennom
uteaktivitet, de mé erfare at en annen laeringsarena enn klasserommet er en god metode for

arbeid med enkelte emner, for & ha ryggdekning for & prioritere tid til denne arbeidspraksisen.
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Ledelsen ved skolene i nettverket konkluderer med at den forankringen nettverket har fatt til &
tydeliggjore fra uteskoleplanenes aktivitetsmal til leereplanenes kompetansemal forer til at
uteskole langt pa vei er blitt en arena for konkretisering av undervisningen og tilrettelegging
for mer varierte laeringsstrategier, som igjen forer til bedre leering. Vi har tidligere vist til
Kaufmann & Kaufmann (2009) som vektlegger at ledere mé fa de menneskelige og tekniske
ressursene i organisasjonen pa linje med strategiene og visjonene for organisasjonens mal.
Dette mener vi skolene har oppnédd gjennom & konkretisere visjoner og mal, og & sette dem

inn i en uteskoleplan som er felles for hele organisasjonen.

Resultatene vére viser at medarbeiderne gér inn for arbeidspraksis de ser er nyttig og som de
er enige i begrunnelsen for. Medarbeiderne som deltar i nettverket forteller at de ser mer
system i aktivitetene, undervisningen blir mer variert og mindre “boklig” og de synes det er
lettere & se mulighetene for & laere ute i mange fag. Representantene fra alle skolene forteller
at personalet ved skolene er blitt mer bevisst at uteskolemetodikken kan brukes i mange
sammenhenger og innenfor mange ulike emneomréder. De uttrykker at dette bade gjor dem
bevisst nytteverdien av arbeidspraksisen og at de blir motivert for denne arbeidspraksisen.
Ifelge Senge (2006) henger opplevelse av personlig mestring sammen med & se hensikten bak
visjoner og mal, og vi mener nettverkets bevisste malfokusering i uteskoleplanene kan vare
medvirkende til at medarbeidere ser hensikten og foler personlig mestring i forhold til dette

arbeidsfeltet.

Béde lzrere og ledelse forteller at uteskole og lcering i friluft er begreper som gir assosiasjoner
om “d gd pad tur” og “d leke i naturen”. Rektor ved en av skolene mener at tradisjonelt har
man forbundet uteskole med fysisk fostring og trening av sosial kompetanse, ikke
kunnskapsinnlering. Slike antakelser og oppfatninger finnes bade hos elever, foreldre og
leerere. Dermed kan det vaere vanskelig a fa aksept for bruk av disse leeringsmetodene. Til
tross for at bade sosial kompetanse og folkehelse er viktig, mener rektorene i var
undersokelsesgruppe at disse aspektene fra statlig hold ikke blir sett pa som de viktigste for
skolen & prioritere tid til. Laereplaner og krav fra studicopptak og arbeidsplasser bidrar til at
skolene ma sette kunnskapsmal i forste rekke, i og med at tiden man har til radighet er knapp

sammenlignet med kompetansen man skal oppna i de ulike fagene.

Gjennom Friluftsradet Ser far vi vite at i nettverkets etableringsfase valgte flere skoler ikke &

bli med i samarbeidet med den argumentasjon at man gjennom uteskole ikke vil kunne

60



arbeide malrettet nok med kompetansemélene fra lereplanen Kunnskapsleftet. Slike
tilbakemeldinger gir signaler om hvilke mentale modeller knyttet til uteskole vi finner i skoler

i dag og som trolig fantes i skolene ved etablering av Larende nettverk i friluft.

Gjennom dokumentanalyse av Friluftsradenes Landsforbunds veileder for Larende nettverk i
friluft finner vi at friluftsrddenes maél for nettverksarbeidet er bevissthet rundt valg av metode
og lerested. Det er et mal at tradisjonell undervisning med abstrakte leeremidler i klasserom
ikke skal brukes som eneste metode for & arbeide med kunnskapsmalene i grunnskolen, men

at bruk av leringsmiljeer i skolens narmiljeo skal bli en naturlig del av skolehverdagen.

Gjennom dokumentanalyse finner vi ogsa at Leerende nettverk i frilufts fokus pé & forankre
uteskoleaktivitetene 1 kompetansemalene 1 leereplanen for grunnskolen er et grep som er gjort
for & endre oppfatningene om hva uteskolemetodikken innebarer. Alle skolene som deltar i
nettverket forteller pd ulike mater at de har lcert, at de har blitt mer bevisst eller at de har fatt
en vekker om at uteskole ikke bare er & dra pa tur, men & flytte undervisningen ut, - at uteskole
eller leering i friluft er & velge laeresteder som er relevante for temaene det arbeides med og at
undervisningen pa denne maten blir mer virkelighetsnaer og konkretisert. I referatene fra
etableringen av nettverkssamarbeidet ser vi at skolene ensker at samarbeidsforumet skal
arbeide med a utvikle konkrete uteskoleplaner som béade skal vaere forankret i leereplanen og i
skolenes mél og visjoner lokalt. Ledelsen ved en skole forteller at de ensker dette for &
kvalitetssikre undervisningen. Ledelsen ved tre av skolene ensker at deltakelsen i nettverket
skal pavirke deltakende lereres holdninger og visjoner, og at disse holdningene og visjonene

videre skal overfores til organisasjonskulturen ved den enkelte skole.

Kunnskapsleftet har leereplaner for fagene med tydelige kompetansemal. Det er lagt vekt pé
grunnleggende ferdigheter i & kunne uttrykke seg muntlig og skriftlig, i lesing, i tallforstaelse
og i a bruke digitale verktey (Utdanningsdirektoratet, 2006). Fra staten fokuseres det pa
nasjonale prever i grunnskolen; tester for & kontrollere kunnskapsnivaet hos elever pa ulike
trinn (Utdanningsdirektoratet, 2010). Vart inntrykk er at dette kan oppfattes som en
kvalitetskontroll for skolers virksomhet. Gjennom undersgkelsene vare far vi innblikk i at

arbeidet med & oppna tilfredsstillende resultater i disse provene er sentralt i skolehverdagen.

I undersokelsene vare far vi vite at alle skolene mener nettverkets navn ferer til at dette

samarbeidet ikke oppfattes som betydningsfullt av dem som ikke kjenner innholdet i arbeidet.
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Det oppfattes som noe som mangler faglig tyngde og forankring i leereplanen.
Begrepsavklaring er nedvendig for & fa medarbeidere og ledelse med i en
organisasjonsutvikling i denne retningen, jamfor teoriene til Gitte Haslebo og Peter Senge
(Haslebo & Nielsen, 1997) (Senge, 2006). Utfra disse tilbakemeldingene trekker vi en
slutning om at et annet navn pa nettverket vil kunne gi storre gjennomslagskraft for
arbeidsmetoden. Vi mener nettverket ber ha et navn som gjer det lettere & forsta
arbeidsmetodens forankring i kompetansemal i kombinasjon med at det beskriver noe om
metodikken som brukes i dette leringsarbeidet. Var hypotese er pa bakgrunn av dette at en
annen tittel pa nettverkets arbeidsfelt og metodikk vil kunne gjore det lettere for leererne som
ikke selv sitter i nettverket & fa forstielse for hvilke mal nettverkets arbeidspraksis har.
Dersom alle medarbeiderne i nettverksskolene forstdr mélfokuset og arbeider i retning av
disse malene, er det i folge bade Kaufmann og Kaufmann (2009) og Senge (2006) starre
sjanse for at organisasjonen utvikler systemtenkning slik at medarbeiderne ser ulike strategier
som sma skritt pa veien mot malene og ser hvordan Lerende nettverk i friluft er med pé
malrettet arbeid gjennom en stedsbasert leringsmetode, der undervisningen flyttes ut av

klasserommet.

I teorikapittelet presenterte vi Utdannings- og forskningsdepartementets mening om at det er
nedvendig at ledelse og medarbeidere klarer & velge og a skape en malrettet, felles
forventning fra alle i organisasjonen, og pd denne maten a skape et kollektivt leeringstrykk pa
organisasjonens mélsettinger (Utdannings- og forskningsdepartementet, 2005). Senge
vektlegger ogsd dette 1 sin teori om at kollektiv lering er nedvendig for organisasjonslaring
(Senge, 2006). Overforingen av holdninger og visjoner fra arbeidspraksisen i nettverket ma
altsa overfores til arbeidspraksisen ved en hel skole dersom man skal f til et kollektivt

leeringstrykk ved den enkelte organisasjon (Nylehn, 2002) (Senge, 2006).

Organisasjoner har bedre forutsetninger for at medarbeiderne tar medansvar for leringen,
dersom medarbeiderne har folt et behov for kunnskapsutvikling og kompetanseheving (Illeris,
2004). Vi presenterer Illeris helhetsmodell for leering i arbeidslivet i teorikapittelet, og vi
kaller en av leringsdimensjonene i modellen for nytte. Vare funn viser at forankringen av
nettverkets arbeidspraksis i skolens mal og visjoner viser medarbeiderne i organisasjonen
hvilken nytteverdi arbeidspraksisen gir. Vi mener forankringen forer til at ledelse og
medarbeidere ser hvordan denne praksisen kan fore til méloppnaelse for organisasjonen som

helhet (skolen), for den enkelte medarbeider (lereren) og for den enkelte bruker (eleven).
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Skolene uttrykker at de har fokus pa bade kunnskaper, holdninger og ferdigheter i

planlegging, gjennomfoering og evaluering av uteskoleaktiviteten.

Vi ser at tilbakemeldingene fra skolene i nettverket samsvarer med vért teoretiske tilfang:
Malforankring og kollektive visjoner og modeller legger grunnlag for opplevd nytteverdi av

nettverkets arbeidspraksis. Den opplevde nytten legger grunnlag for organisasjonslaring.

Funn:

Ekstern stotte med faglig kompetanse stimulerer til organisasjonsutvikling

Underveis i vare undersgkelser dukker det opp et samsvarende funn bade fra undersgkelsene i
lerergruppen og 1 undersokelsene vi gjennomferte blant lederne:
“Uten koordinator hadde ikke nettverket eksistert lengre, arbeidet hadde stoppet opp
uten en pddriver og motivator.”
Larerne ved en skole forteller at de ensker at de 1 forbindelse med nettverksarbeidet kunne
hatt mulighet for & fa besgk av en koordinator som kunne vere padriver til & fa spredd ny
lering og utvikling til hele skolen. Ledelsen ved en annen skole mener at en stette fra en
konsulent utenfra er enskelig for hele skolen, slik at hele kollegiet far en felles opplevelse &
knytte arbeidsmetoden opp mot, slik at arbeidet far en god, faglig forankring og legitimitet.
De forteller at de ensker seg en mentor som kan holde arbeidspraksisen varm for skolen. De
vektlegger at vedkommende som skal fungere som mentor mé ha god legitimitet og faglig
forankring, og ma klare & holde driv i uteskolepraksisen ved skolen. Skolene uttrykker at de

onsker 4 bli jevnlig fulgt opp gjennom faste moter med en slik mentor.

Disse tilbakemeldingene harmonerer med skoleforskernes pastander om at stette utenfra

stimulerer til positiv utvikling av organisasjon og kompetanse (Bjorn m.fl., 2002).

Vi presenterte i innledningen laerende nettverk som et verktey ment for gkt leeringsdeling og
spredning av taus kunnskap som allerede finnes blant ledelse og medarbeiderne i skolen; et
pedagogisk verktoy for leering og utvikling bade individuelt - og pa organisasjonsnivd. Men
dersom arbeidsmetoden brukes uten kunnskap, kompetanse og ferdigheter knyttet til en slik
leeringsprosess, kan metoden vaere et element som stjeler tid og fokus bort fra andre oppgaver

1 leeringsarbeidet uten a gi merverdi. I verste fall kan man gjennom ukyndig bruk av metoden
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risikere at det skjer negativ leringsutvikling i skolene og at resultatet pa sikt kan gi negativ

innstilling til nettverkssamarbeid generelt.

Funn:

Utvikling og kompetanseheving giennom kollektive leereprosesser finner sted ved skoler der

bade ledelse og medarbeidere er motivert for laering og opplever nytte av nettverksdeltakelsen

Béde pé individ- og organisasjonsniva viser vare funn endrede syn pa uteskolemetodikken
som folge av deltakelse 1 Lerende nettverk 1 friluft. Deltakende lerere forteller at de gjennom
nettverket far konkrete tips som de videreutvikler ved egen skole. De forteller at de har nytte
av et forum der de far tid til og mulighet for felles refleksjon og erfaringsutveksling. Ved en
av skolene er det nettverksrepresentantene selv som tilpasser de nye ideene til egen skole, ved
en skole er det nettverksdeltakerne i samarbeid med de andre lererne som underviser ved
samme trinn, ved en skole samarbeider nettverksdeltakerne i stor grad med teamene sine og
ved en skole har dette arbeidet i noe grad foregatt kollektivt. Dette har munnet ut i praktiske
fagdager og/eller prosjekter ved tre skoler. I disse sammenhengene har all aktivitet vaert
knyttet til ulike leeringsarenaer i skolens nermilje. I tillegg har arbeidet bidratt i utviklingen
av ulike varianter av uteskoleplaner ved alle skolene. Gjennom intervjuer fikk vi direkte svar i
forhold til opplevd organisasjonslering:

“Deltakelse i Leerende nettverk i friluft har fort til ferdigstillelse av en felles

uteskoleplan for hele skolen. Uteskoleplanen har fort til ny arbeidspraksis blant

lcererne”

Undersgkelsene vare viser at alle skolene i nettverket har tiltro til nytten av arbeidsmetoden
uteskole, som nettverket arbeider for & fi inn i organisasjonenes arbeidspraksis. Bade ledelse
og lererne i1 nettverket uttaler i samsvarende ordelag at

“metoden er et nyttig verktoy for elevers lcering”
Ved alle skolene vektlegges nytten av at elever far oppleve lering gjennom flere sanser og far
benytte ulike leeringsstrategier, og at elever med spesielle behov ofte har bedre laeringsutbytte

gjennom denne arbeidsmaéten.

Undersgkelsene viser at det er ulik motivasjon og opplevelse av behov fra ledelsens side.

Ledelsen ved en av skolene uttrykker at de opplever ytre drivkrefter som motiverer for arbeid
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med uteskolemetodikk gjennom feringer fra kommune, elevenes foresatte og lokalmilje.
Ledelsen ved denne skolen og ledelsen ved en annen av skolene drives ogsa av egen tro pd at
denne arbeidsmetoden virkelig har noe for seg for bade elever og lerere knyttet til deres
skole. Ved en tredje skole oppleves holdningene blant en del av medarbeiderne som negative
til effekten av denne arbeidsmetoden. Ved den siste skolen forteller ledelsen at de i
utgangspunktet ikke hadde tatt noe spesielt standpunkt, men at de ble motivert for arbeidet
gjennom egne medarbeideres gnsker om a benytte denne arbeidsmetoden. Her er i
utgangspunktet ikke ledelsen initiativtaker og padriver, men larere selv har tatt initiativ til
arbeidet, motivasjonen finnes hos den enkelte deltaker. Laererne ved denne skolen forklarer at
de ansker & delta for & oppleve egen lering og utvikling for & bedre egen arbeidspraksis. De
onsker bekreftelser fra andre med lignende arbeidshverdag og erfaringsbakgrunn i forhold til
om deres metoder er meningsfulle. Ledelsen forteller deres enske er at medarbeiderne skal fa
arbeide innenfor dette omradet fordi de har faglig bakgrunn for det, de viser interesse for
arbeidet og de uttrykker selv at de har nytteverdi av deltakelsen i nettverket. Ledelsen ved
denne skolen vektlegger lerernes motivasjon som betydningsfullt for resultatet:

“At to dyktige og engasjerte leerere har stdtt sammen om prosjektet, er en av hoved-

grunnene til at skolen vdr har opplevd sa vellykkede resultater gjennom arbeidet.”
En tilsvarende vektlegging av lerernes motivasjon legger ogsa rektor ved skolen som bade
opplever drivkrefter fra kommune, elevenes foresatte, lokalmiljo og egen personlig
motivasjon frem; ogsd ved denne skolen er deltakerne som sitter 1 nettverket motiverte og

engasjerte for arbeidet.

Noen av skolene oppnér gkonomiske stotte fra Miljovern- og fra Kunnskapsdepartementet for
deltakelse i prosjekter i forbindelse med nettverket. @konomisk motivasjon er en ytre faktor
som kan fungere som en positiv padriver (Jacobsen, 2004). Undersgkelsene tyder pa at dette
ikke har betydning for medarbeiderne, men kun har betydning pa ledelsesniva; ledelsen
opplever dette som gkonomisk ryggdekning for prioriteringen av arbeidsomradene.
Medarbeiderne ved en av skolene opplever en form for ytre motivasjon gjennom at aktiviteter
1 forbindelse med uteskoleplanen har mulighet for ekonomisk dekning fra skolens budsjetter.

Dette kan péavirke medarbeidernes innsats med & fa arbeidspraksisen inn i en felles plan.

Ledelsen ved to av skolene i nettverket uttrykker at motivasjon og behov har betydning for
medarbeidernes leringsutvikling. Disse skolene har medarbeidere med motivasjon for

deltakelse i nettverksarbeidet. Skolenes ledelse velger & gé inn i utviklingsarbeidet til tross for
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at behovet i1 utgangspunktet ikke har oppstétt kollektivt eller pa ledelsesniva. Ledelsen ved en
av disse skolene kaller muligheten til nettverksdeltakelse for:

“en gulrot og pddriver som skaper en glod i personalet.”

I tillegg fér vi vite at:

“deltakende lcerere blir enda mer motiverte og inspirerte av nettverkssamarbeidet”,
og en rektor mener:

“deltakelsen bygger et positivt selvbilde som smitter over pd andre medarbeidere”.
Disse funnene samsvarer med teorigrunnlaget 1 kapittel 2.4, som tilsier at personlig mestring
og opplevd behov er betingelser for leering. Vi finner samsvarende oppfatning bade i vare
funn og i teorigrunnlaget om at organisasjoner har bedre forutsetninger for at medarbeiderne
tar medansvar for leringen, dersom medarbeiderne har folt et behov for kunnskapsutvikling
og kompetanseheving. En voksen person vil ikke gjennomfore en leeringsprosess dersom
vedkommende ikke er motivert for oppgaven selv. Mennesker larer pa en annen méate nér de
selv har medansvar for leeringen, fordi de har et folt behov for kunnskapsutvikling og

kompetanseheving (Illeris, 2004).

Deltakende laerere forteller at de ensker & fa konkrete tips de kan overfere til egen arbeids-
praksis og til medarbeidere ved egen skole. De er motiverte for utarbeidelse av aktivitetstips
til hele skolen. Dette vil gi stor sannsynlighet for individuell leering og utvikling, som i felge
Argyris & Schon (1996) er en forutsetning for organisasjonsmessig lering. Individuell lering
hos deltakende lerere vil komme arbeidsgiver til gode i form av forbedrede individuelle

prestasjoner, selv om en overforing fra nettverkspraksis til skolepraksis ikke kan garanteres.

Flere lerere forteller oss 1 intervjuene at de har positive erfaringer fra tidligere samarbeid med
Friluftsrddet Ser. Leerere ved to skoler forteller at de er forneyd med nettverkssamarbeid fra
tidligere sammenhenger, innenfor andre fagomréder, og at hele personalgruppen har sett
hvilke resultater man kan oppné gjennom nettverkssamarbeid. Slike utsagn og maten de blir
lagt frem pé forteller oss at leerere med positive erfaringer er motivert for videre arbeid i
lignende situasjoner. Dette harmonerer med Illeris teori om at motivasjon for endring og

utviklingsarbeid avhenger av medarbeidernes erfaringer fra tidligere (Illeris, 2004).

Gjennom dokumentanalyse finner vi ut at intensjonen med Laerende nettverk i friluft er at det
skal veere lerende 1 den forstand at det skaper dialog, erfaringsutveksling og refleksjon som

grunnlag for endring og utvikling av arbeidspraksis. Ledelsen ved to av deltakerskolene
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forteller oss at leererne selv etterspurte deltakelse i nettverket i etableringsfasen for Larende
nettverk i friluft. Laererne fra alle fire skolene mener de har nytte av et slikt forum der de far
tid og mulighet til felles refleksjon og erfaringsutveksling. Ved alle skolene ser vi at leererne
som sitter i nettverket er motivert for arbeidet og ser nytten. Ved flere av skolene har nettopp
de deltakende leererne vert padrivere for deltakelse i nettverksarbeidet i utgangspunktet. Fra
disse leererne far vi vite at nettverksarbeidet forer til at de ser nye muligheter for lerings-
arenaer knyttet til lokalt samfunns- og naringsliv, i tillegg til at de fr nye kontakter ved andre
skoler som de kan f& rdd og hjelp fra og dele erfaringer med, i forhold til egen arbeidspraksis.
Dette harmonerer med Senges teori om lerende skoler, der han uttrykker at samarbeid
mellom lerere, nettverksbygging og erfaringsutveksling mellom skoler og med lokalt

samfunns- og naringsliv er viktige forutsetninger for organisasjonslaring (Senge, 2000).

I vare funn finner vi enkelte gjennomgédende drivkrefter i forhold til Jacobsens teori (2004).
Medarbeiderne har et opplevd behov for utvikling. De ensker selv & heve kvaliteten pa egen
arbeidspraksis, de feler behov for endring av metodikk med tanke pé elevers behov for ulike
leeringsmetoder og laeringsstrategier. Muligheten for selvrealisering, til & fa arbeide med
prosjekter om emner man selv liker og ser at man lykkes med, blir nevnt som motiverende for
utviklingsarbeid. Med andre ord uttrykker lererne at de opplever motivasjon ut fra
opplevelsen av nytteverdien fra arbeidet. Denne formen for motivasjon omtales i
teorigrunnlaget som kognitiv motivasjon (Kaufmann & Kaufmann, 2009). Lererne blir
motivert av forventningene om at leeringsmetodene vil gi maloppnaelse og gode resultater for
elevenes lering. Vi ser at sosiale relasjoner pa arbeidsplassen og arbeidshverdagens
samhandlingsmuligheter er av betydning for motivasjon og mulighet for & {3 til
organisasjonslaering. Laererne vektlegger den subjektive opplevelsen knyttet til forholdet til
medarbeidere og ledelse. Anerkjennelse, involvering, ansvar og medbestemmelsesmuligheter
er uttalte motivasjonsfaktorer i organisasjonsutviklingen. Disse funnene er i trad med teorien
til Jacobsen (2004) om at ledelsen ber fokusere pé drivkrefter som motiverer for endring og
utvikling for & kunne holde i gang en lerende organisasjon. Ut fra samsvaret mellom
teorigrunnlag og funn ser vi at det er nedvendig a kjenne til slike drivkrefter i skolens
arbeidspraksis; hva det er som motiverer for leering og utvikling, for & utvikle skolen som

leerende organisasjon.

Skolene som deltar i Larende nettverk i friluft ost i Agder har selv vaert med 4 etablere

nettverket, de har frivillig valgt & delta og de har veert med & bestemme fokusomrader for
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nettverksarbeidet. Ledelsen ved to av skolene gir uttrykk for at beslutningen har bakgrunn i
uttalte ensker og behov blant medarbeiderne. Ledelsen ved en av skolene mener beslutningen
har vaert et onske fra bade ledelse og medarbeidere i fellesskap, mens ledelsen ved en av
skolene begrunner valget med ledelsens egen motivasjon. Ut fra disse funnene ser vi at hver
deltakerskole har en form for motivasjon for og et opplevd behov for deltakelse i lerende
nettverk. Andre skoler som ikke har opplevd behov og motivasjon for dette samarbeidet
velger ikke & delta. Den frivillige prioriteringen skolene gjor om & vaere deltakere er i seg selv

et tegn pd motivasjon for lering i nettverk.

Felles for skolene vi ser pa er at ledelsen, uavhengig av leders personlige innstilling til
samarbeid i nettverk pé tvers av skoler, har sett verdien av & la motiverte ansatte fa arbeide
med omréder de “brenner for”. De forsgker & ta vare pd denne muligheten for individuell
lering og overfering av ny tenkning til organisasjonsniva. Vi kan si at motivasjon pé
individniva har fort til stette fra ledelsesniva. Nar begge disse nivéene arbeider i samme
retning, mener vi skolene har gode forutsetninger for organisasjonslering. Likevel kan det
vaere vanskelig & fa til dette dersom ikke resten av medarbeiderne er motivert for og positive
til den samme arbeidspraksisen som ledelse og nettverksdeltaker ensker & overfore til
organisasjonsniva. Andre medarbeidere vil ikke delta i prosessen dersom ikke de ogsa
opplever en form for motivasjon for oppgaven (Illeris, 2004). Vi kan dermed pa bakgrunn av

Illeris teori si at opplevd behov er en betingelse eller forutsetning for lering.

Om vi ser pa Haslebos teori om kollektive lereprosesser (1997) i sammenheng med vér
undersokelse, vil det innebare at for & oppna organisasjonslering som folge av erfaringer fra
nettverkets arbeidspraksis mé skolene overfere oppfatningen av nytteverdi, altsa den
kognitive motivasjonen, fra nettverkspraksisen til egen skole. Oppfatningen blir slik en
kollektiv oppfatning for hele deres organisasjon. Dette krever kollektiv involvering og at
medarbeiderne far se helheten i leereprosessene og endringsarbeidet, slik at det skapes felles
motivasjon for arbeidet og felles forventninger knyttet til arbeidspraksisens resultater.
Forventninger er med & prege viljen og motivasjonen for leering og utvikling hos
medarbeiderne. Dersom medarbeiderne opplever haye forventninger fra medarbeiderne i
forhold til egen arbeidsidentitet, vil de ogsa selv ha forventninger til egen arbeidsidentitet i
sammenheng med organisasjonens arbeidspraksis (Utdannings- og forskningsdepartementet,

2005).
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Det har vert opp til ledelsen og ta avgjerelsen i forhold til om skolen skal delta eller ei. Det at
ledelsen har foretatt denne prioriteringen betyr ikke automatisk at hele medarbeidergruppen er
motivert for arbeidet. Ved tre av skolene forteller bade ledelse og deltakende laerere at det er
laererne som sitter 1 nettverket som er de lererne ved skolen som 1 hovedsak ivrer for
uteskolemetodikken. En av skolene i nettverket arbeidet med & f til felles holdninger og
visjoner innenfor arbeidsomradet blant alle medarbeiderne i forkant av igangsettingen av
nettverksarbeidet. De forteller at dette har vart en tidkrevende prosess, men funn ved denne
skolen viser stor grad av organisasjonslaring. Arbeidsméten harmoniserer med Senges (2006)
og Haslebo & Nielsens (1997) teorier om sammenhengen mellom mentale modeller, felles
visjoner og kollektiv lering. Resultatet 1 funnet samsvarer med teorigrunnlaget, noe som tyder
pa at felles forventninger og mentale modeller knyttet til utviklingsomradet har betydning for
organisasjonslaringen. Vi definerer bade forventninger og mentale modeller som omréder
innenfor motivasjonsbegrepet. Ved denne skolen konkluderer rektor med at

“samarbeidet i Leerende nettverk i friluft har fort til kompetanseheving for bade

deltakende lcerere og for resten av skolen.”

Denne skolen har gjennomfert en kollektiv lereprosess péa organisasjonsniva. Ledelse og
medarbeidere ved denne skolen opplever en form for organisasjonslaring gjennom utvikling
og kompetanseheving i sammenheng med nettverksarbeidet. To av de andre nettverksskolene
opplever utvikling og kompetanseheving gjennom kollektive leereprosesser pa gruppeniva,
mens en skole ikke opplever utvikling og kompetanseheving pd organisasjonsniva som

resultat av deltakelsen 1 leerende nettverk i friluft.
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Funn:

Forankring i ledelsen har betydning for graden av kollektive lereprosesser

Leaererne i undersgkelsene vektlegger viktigheten av at ledelsen er motivert for prosjektet,
setter av tid til kollektivt arbeid knyttet til overforing av kunnskap fra nettverk til skole, og at
ledelsen forventer og stiller krav om at nettverksrepresentantene bidrar til overferingen av

kunnskap fra nettverk til organisasjon.

Rektor ved skolen som har fétt til kollektive leereprosesser pa organisasjonsnivad mener
ledelsen ma veare tydelig i1 forhold til hvilke forventninger og krav de stiller til medarbeiderne.
For & oppné dette involverer rektor seg i arbeidsprosessen, setter fokus pa méal og visjoner og

stotter og motiverer for nettverksarbeidet og overfaringen til skolen.

Learerne ved skolen som opplever grad av organisasjonslaring forteller at det forventes at
nettverksarbeidet presenteres for hele personalet i etterkant av hver nettverkssamling, slik at
man ved hele skolen skaper felles forventninger knyttet til malene med nettverksdeltakelsen
og arbeidsmetoden knyttet til l&erende nettverk. Lererne ved en av skolene som opplever
kollektiv leering pd gruppeniva forteller at det er satt av tid til overforing av nettverksarbeid i
medarbeidernes fellestid, men at tida ikke alltid blir brukt til dette prosjektet:

“overforingen det forste dret, under planarbeidet, var god, men overforingen av det

videre nettverksarbeidet har dabbet av etter hvert. Erfaringsdeling etter hvert

nettverksmote skjer ikke lengre (...) Men ledelsen tilrettelegger for d fa til det vi

nettverksrepresentanter vil at skal giennomfores.”
Ledelsen ved den ene skolen statter og stiller krav. Denne ledelsen viser et gnske om
utviklingsarbeid 1 denne retningen. Ledelsen ved den andre skolen stotter, tilrettelegger og gir
muligheter. Denne ledelsen viser at den ensker utviklingsarbeid for sine medarbeidere, men at
leererne ma fa utvikle seg ulikt i forhold til fagomrader og interesseomrader. Denne skolen
stotter kollektive laereprosesser, men lar det foregé flere ulike parallelt, slik at teamene selv
kan vaere med & velge satsingsomréader. Rektor her forteller at:

“Det er opp til leererne som deltar i leerende nettverk d vurdere i hvilket omfang

’

deres arbeid skal overfores til medarbeiderne og benyttes ved skolen.’
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Rektor kommer med et forslag i forhold til hvordan man kan motvirke at leringsutbyttet fra
deltakelsen i leerende nettverk dabber av:
“Skoleledernes fokus har mye a si. Det hadde veert fint om rektorene fra alle skolene
som deltar i nettverket kunne mates med jevne mellomrom for d snakke sammen,
utveksle erfaringer og sette fokus pd hvordan nettverksarbeidet kan organiseres. Det
ville veert nyttig d fa hore hva som har fungert i forhold til organisering for
overforing av nettverksleringen ved andre skoler. Vi fir jo hore noe om dette
gjennom nettverksrepresentantenes utveksling av erfaringer, men det hadde veert av

’

verdi d diskutere dette i forhold til et ledelsesperspektiv.’

Ved den andre skolen som opplever kollektiv lering pa gruppenivé forteller laererne at de har
mulighet for & presentere arbeidet fra nettverket 1 de ukentlige motene i teamet eller til og med
for alle ansatte, men siden de aldri har blitt oppfordret til dette av ledelsen har dette ikke blitt
gjort. Nettverksdeltakerne har selv tatt initiativ til & overfere ideer og lering til medarbeidere
pa trinnet i deres felles planleggingstid. Pa deres trinn har aktiviteter relatert til uteskole-
metodikken og nettverksarbeidet blitt gjennomfert, mens slike aktiviteter har veert lite vektlagt
hayere opp i trinnene, spesielt lite pd ungdomstrinnet. En leerer mener dette kan skyldes:

“Dette arbeidet er ikke det viktigste arbeidsomrddet pd skolen vdr, det er mye annet

som er i fokus for tiden.”

Larerne ved denne skolen mener en sentral faktor for a fa til kollektive lereprosesser er:
“forankring i ledelsen, derfra bor oppfordringen om kunnskapsdeling innad i skolen
komme”

Slik arbeidet er organisert ved deres skole nd er nettverksdeltakerne selv ansvarlige for &

bringe videre det de oppfatter som viktig fra nettverket til skolen. De forteller at de oppfatter

ander leerere som “lite interesserte” i dette arbeidet, det er ikke en kultur for denne type
leering ved skolen:
“Det er vanskelig d fa en lcerer til d ta med seg en klasse ut. Leerere som selv er
kompetente innen uteskolemetodikk gjor det, men denne arbeidspraksisen har hatt

liten smitteeffekt.”
Rektor ved en av skolene er veldig motivert for at skolen skal delta i nettverksamarbeid

relatert til uteskolemetodikk, men har selv begrenset med tid til & involvere seg 1 dette

arbeidet. Denne rektoren mener at bade pa leder- og pa4 medarbeiderniva er man avhengig av
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engasjement. [ tillegg har det betydning hvor mange representanter den enkelte skole har valgt
seg som deltakere i Larende nettverk i friluft;
“fa representanter gir storre fare for manglende overforing av lering.”
For at overforingen skal bli vellykket mener rektor:
“De som er representanter for nettverket mad veere bdde motiverte og ha
formidlingsevne til a overfore leering fra nettverket til egen skole (...) Overforingen
fra nettverket og tilbake til skolen har sviktet. Dette kan skyldes at skolen har for fa
representanter i nettverket. Skolens representasjon er personavhengig og blir svekket

’

av permisjoner, utskiftinger og manglende formidlingsevne.’

Vi ser ut fra svarene fra undersgkelsene at graden av overfering av lering fra nettverk til
organisasjon har sammenheng med arbeidets forankring i ledelsen. Denne forankringen har
betydning for prioritering av fokusomrader, tidsrammene, antall representanter som fér
arbeide med nettverket og for hvilke deler av organisasjonen som skal involveres i prosjektet.
Ledelsens holdning har ogsa betydning for leringskulturen ved lererkollektivet. Dette ser vi

narmere pa lengre ut i droftingskapittelet.

I teorigrunnlaget presenterer vi ledelsens sentrale rolle i forhold til & motivere medarbeidere
for innsats i en slik retning at skolen nér sine mél. Ledelsen ma fa de menneskelige ressursene

pa linje med strategiene og visjonene for skolen (Kaufmann & Kaufmann, 2009).

Funnene vdre tilsier at forankring 1 ledelsen alene ikke er nok for 4 f4 til kollektive
leereprosesser som et resultat av nettverksdeltakelsen, det avhenger ogsé av
nettverksdeltakernes formidlingsevne. Denne evnen henger sammen med deltakernes
motivasjon og kompetanse. Deltakere fra prosjektet kan ha gatt lei denne arbeidsmetoden, og
dermed ikke klare & overfore kunnskap med gled og engasjement. Men arsaken kan ligge i
rammefaktorer som at det er for lite tid til overfering eller at det fra organisasjonens side ikke
er et prioritert fokusomrade. Det kan vere uklart hva som faktisk skal overferes og

viderefores, eller det som skal overfares kan rett og slett vaere misforstdtt (Nylehn, 2002).
Ledelsen ved tre av skolene vére er padrivere for & fa til kollektive lereprosesser. Ved den ene

skolen arbeider ledelsen bevisst for 4 oppna kollektive leereprosesser knyttet til hele

organisasjonen, mens ledelsen ved to andre skoler prioriterer leereprosesser pa gruppeniva.
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Ledelsens prioritering er samstemt med resultatene vi finner gjennom véare undersekelser.

Dette oppfatter vi som en sterk underbygging av teorien om ledelsens betydning.

Undersgkelser gjennomfert av Utdannings- og forskningsdepartementet (2005) konkluderer
med at leerende skoler kjennetegnes av ledere som er flinke til & belenne dyktighet og som
inkluderer medarbeiderne i skolens utvikling. De tre skolene som opplever kollektive
laereprosesser har ledere som oppfyller disse to faktorene, og igjen ser vi at praksiserfaring og

teorigrunnlag harmonerer.

Den siste skolen har en motivert ledelse som prioriterer arbeidsfeltet uteskole, men
undersokelsene vare viser ikke at der har foregatt kollektive lereprosesser, til tross for lering
pa individniva. Ledelsens teori for hvilke ledelsesforhold som kan vere arsak til at kollektiv
lering ikke har skjedd, er at det har vaert for lite tid til prosjektarbeidet ved skolen, det har
vert utskiftinger, permisjoner og sviktende forhold pa individniva knyttet til
nettverksdeltakelsen og det har ikke vert nok pddriv fra ledelsen i forhold til overforing fra
nettverksdeltakere til organisasjon, ledelsens forventninger og krav har ikke vert tydelige

nok. Skolen har ikke hatt en klar agenda for hva skolen ensker & fa ut av deltakelsen.

Funn:

Kollektive laereprosesser oppleves ved skoler der det strukturelt er lagt til rette for dette

Vi finner i vare undersgkelser flere funn knyttet til den strukturelle tilretteleggingens

betydning for kollektive lereprosesser, som igjen legger grunnlag for organisasjonslering.

En skole gir uttrykk for at de opplever kollektive laereprosesser pa organisasjonsniva i
forbindelse med deltakelsen i Larende nettverk i friluft. To av skolene opplever kollektive
leereprosesser pa gruppeniva, da tilsvarende leereprosesser har skjedd hos dem innad i team og
trinnsamarbeid. En skole opplever ikke kollektive laereprosesser med bakgrunn i Larende
nettverk i friluft. Vi sper ledelsen ved alle disse skolene hvilke strukturelle betingelser for
organisasjonslaring deres skoler opplever som viktige for & oppna kollektiv leering gjennom
Lerende nettverk i friluft. Ut fra erfaringene skolene har gjort trekker de frem at ledelsen mé
legge til rette i forhold til skolens rammevilkér, blant annet arbeidsorganisering i forhold til
antall medarbeidere og deres samlede kompetanse med fokus pa bade bredde og spissing av

kompetanseomrider. Ledelsen ma ogsé legge opp til meteplasser og faste motetider som gir
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muligheter for kompetanseheving og kunnskapsdeling gjennom dialog, refleksjon og
evaluering. Nettverksrepresentantene fra disse skolenes oppfatning av hvilke strukturelle
betingelser for kollektive leereprosesser som finnes ved deres skole, samsvarer med ledelsens
oppfatning. I etterkant, i lys av erfaringene, mener bade ledelse og medarbeidere disse
tilretteleggingene er gunstige betingelser for kollektive laereprosesser, som igjen legger et

grunnlag for organisasjonsleering.

Ved skolen der de opplever kollektive leereprosesser pa organisasjonsniva vektlegger bade
lererne og rektor betydningen av at rektor legger strukturelt til rette for og bidrar til & skape
meteplasser eller leringsarenaer for medarbeiderne i arbeidshverdagen. Rektor sier skolen
tilrettelegger laeringsarenaer i skolehverdagen for a stette medarbeidernes muligheter for
lering og utvikling gjennom samarbeid og erfaringsutveksling. I forhold til overfering av
lering fra nettverksarbeidet til skolen forteller rektor at ledelsen:
“stotter dem (lcererne som er skolens nettverksrepresentanter) i hverdagen, etterspor
hvordan arbeidet gdr og legger til rette for at de fdar mulighet til d giennomfore
oppgavene. Dette er viktig for d spre kompetansehevingen som skjer med lcerere i
Leerende i nettverk ogsd til de andre lererne pa skolen.”
Vi fér vite at skolen arrangerer ukentlige lerermeter. Etter hvert nettverksmeote far deltakende
lerere bruke noe av tiden i pafelgende leerermete til & presentere arbeidet som skjer i
nettverket og videreformidler informasjon fra nettverket til resten av personalet. I denne
fellestiden forteller rektor oss at ledelsen forseker & fremstille sammenhenger mellom

prosjekter, slik at medarbeiderne ser sammenheng i arbeidet ved hele skolens virksomhet.

Larerne fra den samme skolen mener det er et kjernepunkt at alle ma involveres i
arbeidsmetoden i noe grad, slik at alle kjenner til arbeidet som foregar og hele virksomheten
trekker i samme retning. De vektlegger ogsa det ma settes av nok tid til hele arbeidsprosessen.
De forteller at noe suksess har bakgrunn i at leerere far arbeide med omrader de ser nytten av
og har faglig bakgrunn for. En av leererne trekker frem at nytteverdien av nettverksdeltakelsen
ma presenteres for hele lererkollektivet ved skolen, og at det er viktig a kartlegge hva hele
skolen kan fa ut av deltakelsen, ikke bare hva representantene opplever som individuell nytte.
Ledelsen mener det er viktig at kompetansehevingen som skjer med laererne som deltar i
Larende nettverk i friluft deles med de andre leererne ved skolen, slik at dette ogsd kommer
dem til nytte og slik at det resulterer i en kollektiv kompetanseheving. Som skolens

representanter i nettverket er lererne som deltar ansvarlige for & bringe ensker og informasjon

74



mellom nettverk og skole. Hele lererkollegiet far komme med egne ensker for hva skolen
skal fa ut av deltakelsen, slik at man i fellesskap kan serge for at deltakelsen forer til storst
mulig nytteverdi for hele organisasjonen. En av de andre skolene fremmer tilsvarende tanker,
men vektlegger ikke at hele organisasjonen ma vere med, men at alle innenfor et bestemt

arbeidsomrade eller en bestemt samarbeidsgruppe ma trekke i samme retning.

Rektor ved denne skolen advarer mot en fallgruve som kan komme i veien for kollektive
lereprosesser: Skolen kan sette av for lite tid til nettverksarbeidet og overferingen til
lererkollektivet, dermed vil arbeidet fort bli nedprioritert og i verste fall stagnere, de ut eller
bli glemt, eventuelt forbli pa individniva. For & motarbeide dette fokuserer rektor hele tiden pa
hvordan tiden i skolehverdagen kan benyttes best og mest effektivt. Et argument som statter
denne antakelsen, finner vi ogsé ved en skole der ledelsen mener deltakende leerere har
opplevd individuell lering, men at skolen ikke har oppnddd organisasjonsmessig lering.
Ledelsen der mener at:

“dersom man ikke skaper nok mateplasser og nok tid til a spre kompetansen videre,

vil ikke nettverksarbeid fore til organisasjonsicering, kun til lcering for deltakerne i

nettverket.”
Tilsvarende opplysning far vi ogsé fra nettverkslarerne:

“Rektor md sette av tid til at vi kan dra pd samlinger og kurs, og i tillegg ma det

settes av tid til at vi kan vise eller fortelle om erfaringer som kan veere til nytte for

andre ved skolen.”

Ved en av skolene som opplever kollektiv leering pd gruppeniva gjer rektor seg folgende
refleksjon 1 lopet av intervjuet:
“Vi har faste fellesmater, teammaoter og ledersamlinger der rektor og teamlederne
samarbeider, men vi har ikke hatt fokus pd leerende nettverk i disse motene. Jeg ser
nd at her kunne vi ha arbeidet med d holde fokuset- Det har fungert godt for andre

’

omrader som har blitt prioritert i motetiden.’

Ved skolen som ikke opplever kollektiv laering forteller ledelsen at det er rom for deling av
kunnskap bade i det ukentlige personalmetet og i de ukentlige teammetene, samt at det ved
organisasjonen er rom for uformelle meter i kontorlandskapet hver dag. Hvert skoleér

arrangeres planleggingsdager der temaet kan veere relatert til nettverkets arbeid, dersom det er
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onskelig. Selv om det foreligger leringsarenaer som kan stimulere til kollektive lare-

prosesser, sa blir ikke de benyttet i seerlig grad 1 forbindelse med Laerende nettverk i friluft.
“Referat fra nettverksmatene og nettverkets arbeid har ikke veert lagt fast inn i
matetiden. Det ser jeg i etterkant at burde veert gjort. Leder bor legge opp til en

’

delingsbit i etterkant av hvert nettverksmate.’

Skolenes erfaringer harmonerer med Illeris teori knyttet til tilrettelegging av det teknisk-
organisatoriske leringsmiljoet (Illeris, 2004). Erfaringer fra skolene som 1 ulike
storrelsesorden har gjennomfort kollektive leereprosesser i forbindelse med nettverksarbeidet,
tilsier at det ligger til grunn visse betingelser for kollektiv leering. Betingelsene for kollektiv
leering er at arbeidsorganiseringen mé gi medarbeidere mulighet for egen lering og utvikling
samt overfering av kunnskap seg i mellom, at arbeidet har tydelig mélforankring, at det er
avsatt tid, menneskelige ressurser og tilrettelagte leeringsarenaer for overforing av kompetanse
og erfaringer i organisasjonen, og at medarbeidere far arbeide bdde med & utvikle bredde og &

spisse egen kompetanse.

Etter & ha sammenlignet teori og praksis trekker vi slutningen om at knappe tidsrammer kan
vare bremseklosser eller hinder for utviklingsarbeid. Overfering av erfaringer og kunnskaper
krever ogsa tilrettelegging av samarbeidsarenaer. For at skolene skal fa til kollektive
leereprosesser ma det prioriteres bade tid til og leringsarenaer for samarbeid, kunnskapsdeling

og kompetanseheving.

Funn:

Kollektive laereprosesser oppleves ved skoler der det kulturelt er lagt til rette for dette

Vi finner i vare undersgkelser flere funn knyttet til den kulturelle tilretteleggingens betydning

for kollektive leereprosesser, som igjen legger grunnlag for organisasjonslering.

Ved en av skolene i undersgkelsen gjennomfoerte ledelsen en enkel kartlegging av
medarbeidernes holdninger i forkant av deltakelsen i nettverket, og videre arbeidet skolen
med 4 fa til felles holdninger og visjoner for dette arbeidsomradet. Undersokelsene vare viser
at bade ledelse og medarbeidere ved denne skolen opplever stor grad av kollektive

leereprosesser. Rektor ved denne skolen vektlegger at:
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“det md skapes et fundament for utvikling, og for d fa til dette md alle som er

>

tilknyttet skolens virksomhet involveres.’

Bade ledelse og medarbeidere mener de har lykkes i stor grad fordi de opplever nytteverdien
av utviklingsarbeidet og fordi skolen har alle medarbeiderne involvert i leereprosessen. Vi fikk
tilbakemeldinger som sa at:
“Nettverket har veert et av elementene som har bidratt til at skolen har hatt en positiv
utvikling pd det sosiale plan gjennom de siste drene.”
Medarbeiderne er involvert i ulik grad, men hver enkelt har vaert med & formulere behov og
ensker for arbeidet, mal for prosessen knyttet til skolens virksomhet og gjennomfering av
arbeidspraksis basert pa prosessen. Erfaringer fra denne skolen tilsier at organisasjonslering
skjer gjennom kollektive lereprosesser som folge av nettverksarbeidet fordi arbeidet er

forankret i ledelsen, har nytteverdi og fordi alle medarbeiderne er involvert i prosessen.

Ved andre skoler har bare enkelte leerere hatt ansvaret for utarbeidelse av uteskoleplanen,
mens de resterende lerere ved skolen har hatt andre ansvarsomrader. Dette kan vaere en
fornuftig fordeling av arbeidsoppgavene i den travle skolehverdagen, en fordeling som kan
fore til effektivitet. Pa en annen side er det vanskelig 4 fa til en kollektiv lereprosess dersom
ikke aktuelt arbeidsfelt forankres i hele personalet. Laerere ved skoler med en slik form for
fordeling av arbeidsomréder forteller at de opplever det som vanskelig a fa leerere som ikke er
motivert for uteskole eller ikke foler seg kompetent innenfor dette feltet til & ta med seg elever
ut av klasserommet og gjennomfore stedsbaserte leeringsaktiviteter. Erfaringene ved flere
skoler er at leerere som i utgangspunktet er motivert for denne arbeidsmetoden blir loftet mye
ved at skolen er med i Leerende nettverk i friluft slik at de far innspill til egen arbeidspraksis
jevnlig fra nettverket. Leerere som er lite motivert far mindre utbytte av skolens deltakelse.
Ved enkelte skoler kan enkeltindivider rett og slett fungere som bremseklosser for sine
medarbeidere, da de vegrer seg for eller har en negativ innstilling til denne metoden. Et
eksempel pa dette fikk vi fra en skole der to laerere brukte mye tid pa & lage en arsplan for
uteskoleaktivitet, mens neste larer pa trinnet ikke ville folge denne eller viderefore dette
arbeidet pafelgende skolear, med begrunnelse om at han ikke ville benytte uteskole som
metode i serlig grad. Dette sett i lys av vart teorigrunnlag gir oss oppfatningen av at denne
leererens visjoner og mentale modeller ikke stemmer overens med denne arbeidsmetoden. |
dette tilfellet ser vi at individuell utvikling har funnet sted uten & fore til en kollektiv endring

og utvikling. Ved skoler over en viss sterrelse ser vi at manglende kollektiv forankring og
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manglende felles visjoner kan vere arsaker til at ikke hele kollegiet kjenner til

nettverksarbeidet, malet for arbeidet og skolens uteskolemuligheter og planer.

Nettverksrepresentantene frykter at fravaeret av den kollektive lereprosessen forer til at
enkeltlaerere pa noen trinn ma “dra hele lasset”. Disse lererne far da hele arbeidsbyrden
knyttet til uteskolemetodikken og risikerer & bli lei eller utbrent, mens andre er
“gratispassasjerer” og far opplegg servert ferdig til bruk. P4 en annen side ser de at en slik
spesialisering kan veare en stordriftsfordel, da leerere som er motivert for uteskolemetodikk
kan ha hovedansvaret innenfor dette omradet og bli motivert av dette, mens andre kolleger
kan ha ansvaret innenfor andre omréder, - i fagfelt de har kompetanse innenfor og er motivert

for & arbeide med.

I forholdt til teori knyttet til en slik delegering og oppdeling av arbeidsoppgaver forer ikke
stordriftsfordelen til kollektiv laering pa organisasjonsniva, men kan vare en effektiv bruk av
ressursene der og da, og skolen kan likevel fa i gang kollektive lereprosesser pa gruppeniva,

sortert etter arbeidsfelt/fagomrader (Illeris, 2004).

Mange enkeltleerere, lererteam og rektorer er dyktige, men sett i lys av Argyris & Schons
leringsteori som vi presenterer i kapittel 2.2, forer ikke dette automatisk til at en skole henger
godt sammen som organisasjon. Det kan vaere en stor styrke at dyktige enkeltpersoner far ta
del i grupper for utveksling av kunnskap og for kompetanseheving. Sammenligner vi dette
med teorigrunnlaget vart ser vi at utstrakt bruk av samarbeid er et viktig virkemiddel for at
kompetanse og kompetanseutvikling ikke skal privatiseres, men kan deles og videreutvikles i
arbeidsfellesskapet (Senge, 2006). For a fa til et slikt utviklingsarbeid ma ledelse og
medarbeidere jobbe mélrettet sammen. Det er vanskelig & sende enkeltpersoner pé kurs for &
fremme nye samhandlingsmenstre og organisasjonslering. Arsaken er at det kan vare
vanskelig & overfore leringen fra enkeltpersoner til hele organisasjonen og a skape felles
visjon og ansvarsfelelse for utviklingsarbeidet (Utdannings- og forskningsdepartementet

(2005): Leerer elevene mer pd leerende skoler?).

To av nettverksskolene evaluerte arbeidsprosessen gjennom skriftlige undersegkelser blant hele
personalet. De andre to skolene svarte pa bakgrunn av muntlige tilbakemeldinger gitt i ulike
samarbeidsfora ved skolene. Evalueringene forteller oss at skolene har utarbeidet skriftlige

uteskoleplaner i sammenheng med nettverksdeltakelsen. Dette grepet er tenkt som et middel
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for & sikre at alle elever ved skolen skal fa ta del 1 mange av de samme opplevelsene 1 lopet av
sin skolegang ved den aktuelle skolen, uavhengig av hvem som er den enkelte klasse eller
elevgruppes kontaktlaerer. En slik malfokusert plan vil i tillegg kunne gjore
planleggingsarbeidet lettere og mer strukturert for den enkelte laerer. Uteskoleplanen er ferdig
utarbeidet ved alle skolene og alle medarbeiderne har noe kjennskap til den, men det er
forskjell fra skole til skole hvor mye kollektivet har bidratt i utarbeidelsen og hvor mye den

enkelte leerer benytter planen, samt hvilket eieforhold larerkollektivet har til planen.

Learerne ved skolen som har fatt til kollektive leereprosesser pa gruppenivé forteller at
overforing av tanker, ideer og praksis var god 1 planleggingsfasen, men at erfaringsdelingen 1
etterkant ikke har blitt prioritert. Resultatet har vaert at leerere som ser nytten av arbeidet har
tilegnet seg laering, mens lerere som ikke har sett nytten eller opplevd behov for kunnskapen

ikke har fétt noe serlig ut av dette.

Skolene 1 Lerende nettverk i friluft har gjennomfort ulike former for evaluering av
leereprosessene som har oppstatt i forbindelse med nettverksdeltakelsen.
Organisasjonsutvikling handler om & forsta leeringsprosesser og 4 forme disse slik at
organisasjoner utvikler seg. Dette innebzrer et systematisk arbeid med & utvikle menneskers
arbeidssituasjon i vid forstand (Levin & Klev, 2002). For & forsté slike leereprosesser kan
evalueringer brukes som et redskap. I folge Nylehn (2002) vil evalueringer av prosjekter og
arbeidsprosesser gi gode vilkar for organisasjonslering. Nylehn hevder evalueringer hjelper
deltakere og organisasjoner & oppsummere og klargjere hva som er gjort og oppnidd. De kan
lere gjennom & finne ut hva som fungerer, hvilke resultater man har oppnddd og hvilken
leering som har skjedd. Leeringen kan vere knyttet til bAde den konkrete oppgaven, til
organiseringen og til det sosiale samspillet i prosjektet. Evaluering kan i seg selv fore til
leering ved at deltakerne blir bevisst prosesser og arbeidsmater, utvikling og arsaker 1
prosjektet. Evalueringer kan gjennomferes bade underveis og i overforingsfaser, eventuelt 1
avslutningsfaser (Nylehn, 2002). Vart inntrykk er at evalueringene ikke er vektlagt i serlig
grad ved noen av skolene, men vi har ikke foretatt undersokelser rettet mot akkurat dette.

Kanskje kan en bevisst evaluering hjelpe skolene videre i arbeidsprosessene.

Ved den ene skolen er nettverksarbeidet og arbeidet med uteskoleplanen forankret i hele
personalet, og bade lerere og ledelse forteller at de har klart & skape en felles forstielse og

forventning for planens intensjon og for hvordan den kan anvendes i praksis. De har klart &
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skape det Senge (2006) kaller mentale modeller, som er felles og basert p4 malene fra
leereplanen som er knyttet til praktiske leringsaktiviteter. Dette kan i folge Senge fremme
leering 1 organisasjonen. Tilbakemeldinger fra medarbeiderne som har deltatt i en slik prosess
er at malfokus og kollektivt arbeid med utvikling av planen har fort til en kollektiv oppfatning

av arbeidspraksisen, istedenfor flere individuelle oppfatninger som kanskje ikke samsvarer.

Informantene fra denne skolens historier viser oss at leeringsmetodene ved deres organisasjon
harmonerer godt med Haslebo (1997) og Senge (2006) sine teorier for organisasjonslaring.
Sagt med andre ord vil samsvarende mentale modeller kunne fore til felles visjoner, og dette
defineres av Senge som samsvarende tanker om mél og arbeidsomrader, som igjen vil kunne
gi fellesskapsfolelse og lyst til & vaere med & skape utvikling (Senge, 2006). Resultatene fra
vére undersekelser stemmer her i1 forhold til forskning og teori knyttet til organisasjonslering.
Skolen som har ftt til denne prosessen forteller at de klarer 1 fellesskap & fa frem ny
kunnskap og & utvikle skolen som organisasjon gjennom & involvere alle som er tilknyttet

skolens virksomhet i felles tanker og visjoner.

Evaluering av strategi for kompetanseutvikling viser at mange skoleeiere, skoleledere og
lerere er opptatt av & styrke den kollektive laeringskulturen i skolen (Hagen m. fl., 2006).
Vare undersokelser viser at denne holdningen ogsé finnes hos flere av vare deltakere, bade
lerere og rektorer. En kollektiv leringskultur vil fore til at leererne ikke stér alene i sitt arbeid,
men er del av et skolefellesskap ledet av rektor. Utfordringene i skolen kan ikke mates av
dyktige enkeltpersoner alene, det kreves felles innsats forankret i skolens ledelse for & lykkes.
Dette fikk vi flere ulike uttalelser som talte for under vére kvalitative forskningsintervju. Ogsé
forskning viser at organisasjoner som har kollektive fokusomrdder oppnér bedre resultater 1

arbeidet med elevene (St. mld. 31 (2007-2008).

Kwvalitetsutvikling ved skoler krever at flere deltar og trekker i samme retning (St. mld. nr. 30,
2003-2004). Det er avgjorende & sikre bred tilslutning fra leererne ved den enkelte skole, noe
som innebarer at de blir involvert og har eierskap til endringene som skal gjares. Vi ser i vére
undersekelser at skoler med bred tilslutning langt pa vei lykkes i sitt utviklingsarbeid, mens
skoler der det ikke foregar en slik kollektiv prosess heller ikke oppnér en kollektiv utvikling,
til tross for at der godt kan forega individuell leering. En av vare hypoteser er at arsaken til lite

endring i skolen kan vare mangel pa langsiktighet og oppfelging. Dersom
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prioriteringsomradene skifter fra skolear til skoleér, er det vanskelig & fa til meningsfull

organisasjonslering.

Larende organisasjoner kjennetegnes blant annet av fleksibilitet i arbeidsmater og organise-
ring, og de preges av kompetanseutvikling og kunnskapsspredning (Senge, 2000). Vére funn
viser at samhandling med andre kompetansemiljeer og erfaringsspredning mellom kolleger og
mellom skoler innenfor avgrensede nettverk har stor betydning for kompetanseutvikling og
kunnskapsspredning. Evnen til kontinuerlig refleksjon over méal og metoder er grunnleggende
egenskaper i lerende organisasjoner. Kompetanseutviklingstiltak ber vare knyttet til laerernes
arbeidspraksis, og arbeidsplassen bar brukes aktivt som arena for kompetanseutvikling. En
slik organisasjonsutvikling gjennom kollektive leereprosesser vil skape en kultur som fremmer

leering 1 skolen, 1 folge Stortingsmelding nr. 30 (2003-2004).

Delkonklusjon:

Utvikling og kompetanseheving pd organisasjonsniva har i noe grad skjedd ved skoler

der det er satt i gang kollektive lereprosesser med tydelig malforankring,

og der ledelsen bidrar for 4 skape strukturelle og kulturelle tilrettelegginger

Hva gjer skolene i Lerende nettverk i friluft som kan defineres som grep for & stimulere til
kollektive lereprosesser? Vi forsgker gjennom vare innsamlede data & finne grep som er gjort
med positivt resultat, da disse grepene kan vere nyttige tips for andre skoler. En
bevisstgjering av hva som fungerer kan fore til at skolene som har oppnadd kollektiv
utvikling ogsé kan lykkes i tilsvarende grad i videre arbeid. Flere av grepene er trolig
gjennomfort helt bevisst, men det kan tenkes at noe har skjedd utilsiktet, og har vist seg &

skape en positiv effekt. Slike utilsiktede erfaringer er det ogsa nyttig & trekke lerdom fra.

Vi har for liten undersekelsesgruppe til at vi kan generalisere i forhold til om skolesterrelsen
har betydning for graden av kollektiv leering. Skolene har ulik geografisk beliggenhet og ulik
starrelse. De er altsa ikke er en homogen gruppe skoler. Ut fra vare undersekelser relatert til
Learende nettverk i friluft Ost i Agder finner vi likevel flere samsvarende grep som legger

grunnlag for kollektive lereprosesser, som 1 neste runde kan fore til organisasjonslaring.
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Gjennom vére undersekelser finner vi to betingelser som alle skolene vektlegger som svart
betydningsfulle for at nettverksarbeidet skal fore til kollektive leereprosesser:
- Den ene betingelsen er at arbeidsmetoden méa ha en tydelig mélforankring:
Béde i lereplanens kompetansemal og i den enkelte skoles mal og visjoner
- Den andre betingelsen er at arbeidet mé ha en forankring i ledelsen, representert av
rektor. Ledelsen ma fungere som stette, motivator og padriver og ma bidra med a

tilrettelegge strukturelt og kulturelt for kollektive lereprosesser

Viére dataanalyser viser at falgende strukturelle grep og tilrettelegginger vektlegges som
betydningsfulle for kollektive leereprosesser ved organisasjonen:

- Deltakelse i nettverk for kompetanseutvikling

- Enkeltleerere og samarbeidsgrupper av larere fir delta i kurs for kompetanseutvikling

- Ledelsen delegerer en del ansvarsomréader til lerergrupper/team

- Stor grad av samarbeid i planlegging, gjennomfering og evaluering av undervisning

- Learerne arbeider 1 flere tilfeller tverrfaglig med undervisningen

- Lererne har muligheter til & vaere med 4 tilrettelegge arbeidspraksisen

- Prosjekter og kollektive arbeidsmetoder blir jevnlig evaluert

- Ledelsen er involvert og tilrettelegger for ensket arbeidspraksis og kollektive lere-

prosesser (leringsarenaer, tidsressurser, skonomiske ressurser og menneskelige ressurser)

Gjennom vére undersekelser finner vi felgende kulturelle tilrettelegginger som vektlegges
som betydningsfulle for kollektive lereprosesser ved organisasjonen:
- Learere og ledelse ser nytten av og har en positiv holdning til & utvikle arbeidspraksis
- Fokus pé arbeidsomrader lererne er motivert for og opplever nytte av utvikling innenfor,
omrader som harmonerer med bade skolens arbeidspraksis og laerernes arbeidsidentitet
- Arbeidsmiljeget oppleves som godt og preget av tillit og toleranse;
bade lererne mellom og mellom lerere og ledelse
- Learerne har muligheter til & vaere med a tilrettelegge arbeidspraksisen
- Kultur for samarbeid i planlegging, gjennomfering og evaluering av undervisning
- Prosjekter og kollektive arbeidsmetoder blir jevnlig evaluert
- Ledelsen fungerer som péadriver og er involvert og motiverer for ensket arbeidspraksis
- Béde lzrere og ledelse har en felles holdning til og oppfatning av i1 hvilken retning skolen

skal utvikles og hvilke mél de arbeider for a strekke seg etter
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Uavhengig av hvilken arbeidsmetode eller hvilket fokusomride som prioriteres, tilsier
relevant teori vi tidligere har henvist til at kollektive laereprosesser er vesentlige for & skape
organisasjonslaring og -utvikling. De kollektive laeereprosessene viser seg & ha stor betydning
for endring og utvikling som skjer ved skolene. Manglende kollektive laereprosesser i forhold
til arbeidet relatert til Laerende nettverk i friluft kan skyldes at ledelsen ikke mener denne
arbeidsmetoden er veien & gé for hele lererkollegiet og velger andre strategier og

fokusomréader.

I var undersekelsesgruppe er det skolene med kollektivt orienterte leereprosesser relaterte til
arbeidet i nettverket som har opplevd utvikling og organisasjons-leering. Vare funn tilsier at
skoler som strukturelt og kulturelt tilrettelegger for kollektive leereprosesser opplever
organisasjonslering pd gruppeniva eller 1 hele skolen som felge av nettverksdeltakelsen.
Representantene for disse skolene forteller at de opplever at en kollektiv organisering av
skolehverdagen og undervisningen har en rekke positive effekter for elevenes leringsmiljo og

leringsutbytte, og for lerernes arbeidsidentitet og arbeidspraksis.
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4.4 Betydningen av overfering av leering mellom individ og praksisfellesskap

En skoles tilbakemelding er at bade ledelse og deltakende lerere er motivert for utvikling
innenfor uteskolemetodikken, men at overferingen fra nettverket til skolen i liten grad har
funnet sted. Nettverksdeltakerne opplever individuell leering og utvikling, men ikke at dette
overfores. Det nevnes som en svakhet at bare to lerere deltar fra hver skole. Rektor opplever
svekket sammenheng i arbeidet grunnet permisjoner og utskifting av medarbeidere underveis i
arbeidsprosessen. Skolen har méttet bruke leerere som ikke har veert i fast ansettelsesforhold
som representanter i nettverket. Det er en utfordring i forhold til rektors vektlegging av
betydningen av at deltakende lerere mé vare bevisst péd a representere bade egen skole,
skolens arbeidspraksis, og seg selv og sin arbeidsidentitet. Rektor sier de har erfart at det er
betydningsfullt & velge skolerepresentanter som i tillegg til motivasjon for nettverksarbeidet
har en videreformidlingsevne i forhold til overfering av lering tilbake til egen skole.

“Vi har endret noe arbeidspraksis ved skolen, men jeg er i tvil om i hvilken grad

dette skyldes deltakelsen i nettverket. Jeg tror deltakelsen har hatt relativt liten

innflytelse pd vdr skoles arbeidspraksis.”

Ledelsens teorier for hvorfor overfering i liten grad har skjedd er at skolen har hatt andre
prioriteringer som har kommet foran og at skolen mangler ressurser; bade i forhold til
okonomi, menneskelige ressurser og tid til prosjektet. Dette stottes av rektor ved en av
skolene som opplever kollektiv leering pa gruppeniva:
“Man mister ressurser pd grunn av permisjoner og lerere som slutter. Dette gjor
nettverket sdarbart, i og med at det er med sd fd deltakere fra hver skole. Jo feerre
deltakere, jo mer sarbart blir utviklingsarbeidet. Det er altsd viktig d ha flere

representanter fra hver skole i nettverket.”

Vi sammenligner funnene med Nylehns (2002) teori knyttet til overforing av lering fra
prosjekter (i var sammenheng Larende nettverk i friluft) til organisasjon. Nylehn mener en
arsak til manglende overforing kan vare at prosjektets kvalitet er for darlig eller omradet som
ligger til grunn for prosjektet kan ha feil fokus eller manglende kvalitet. Vi finner ikke
grunnlag i vére data for 4 si at nettverksarbeidet mangler kvalitet, men at dette kan vere en
oppfattelse blant medarbeidere som ikke sitter i nettverksgruppa. Det betyr at de som skal

motta prosjektet i organisasjonen ikke har samme mal og visjoner for metoden. I gjennom
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intervjuene fikk vi en fornemmelse av at noen av medarbeiderne i skolene mangler eieforhold,

entusiasme og i noen tilfeller kompetanse innenfor arbeidsfeltet.

Ved en skole har hele personalet etablert et eieforhold til prosjektet og de har tilsynelatende
samsvarende mal og visjoner for arbeidet. Her har kollektive leereprosesser pa
organisasjonsniva fungert. Ved andre skoler har slike prosesser fungert pa gruppeniva.
Arsaken kan veere at skolene har prioritert bruken av ressursene slik, for 4 f4 en helhetlig
bredde i fokusomrider og kunnskapsomrader i organisasjonen, eller det kan skyldes at det
bare er i disse gruppene det er etablert eieforhold, motivasjon, opplevd nytte og

kompetanseutvikling i relasjon til nettverksarbeidet.

Viare funn er relatert til overferingsprosessen som skjer mellom individ og organisasjon.
Illeris vektlegger at det ikke bare er leereprosessene, men ogsa overferingsprosessene som er
av betydning for graden av kollektive leereprosesser som folge av prosjektarbeid.

Vibe Aarkrog lister opp fem elementer av betydning for leeringsoverforing. Et av disse
elementene kaller hun anvendelsessituasjonen. Hun forklarer at en av arsakene til problemer i
overferingsarbeidet kan veere manglende stotte i organisasjonen; fra ledelse eller fra
medarbeidere. Hun fokuserer pa organisasjoners holdning til a tilrettelegge i forkant og
implementere l@ring i etterkant av leringssituasjoner, i vart tilfelle i nettverkssamarbeidet

(Illeris, 2004).

Nylehns teori samsvarer med Aarkrogs, ved at hans teori tilsier at det ikke er nok at
deltakerne 1 prosjektet har laert underveis, videre lering avhenger av holdningene hos dem

som skal motta erfaringene fra prosjektdeltakerne (Nylehn, 2002).
Nér vi ser pé skolenes tilbakemeldinger i lys av Aarkrogs og Nylehns teori, mener vi at der

kollektive lereprosesser ikke har funnet sted, kan det skyldes manglende

implementeringskompetanse eller manglende prioritering av tilrettelegging for ny lering.
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5. Konklusjon

Vi har gjennom denne oppgaven skt svar pd om Larende nettverk i friluft er et nyttig
verktey for individuell og kollektiv lering. Undersekelsene innenfor omradet er bygget opp
basert pd Knud Illeris’ helhetsmodell for lering i arbeidslivet. Droftingene er i tillegg relatert

til teori knyttet til kollektive leereprosesser og organisasjonsutvikling.

I dette kapittelet vil vi oppsummere vare funn og svare pa oppgavens problemstilling.

Konklusjonen var baserer seg pa funn vi har fatt inn gjennom véare kvalitative undersokelser.

Problemformuleringen er todelt i forhold til hvordan kunnskapsoverfering fungerer mellom
nettverket og enkeltindividet og mellom individet og organisasjonen, altsa deltakende lerer
og skolen. En oppsummering av funnene pa individniva, i forhold til spersmalet:

Hvordan fungerer Leerende nettverk i friluft som arbeidsmetode for utvikling og
kompetanseheving pd individnivd, for den enkelte deltaker i nettverket?

viser oss at:

e Det er en stor grad av indre motivasjon som preger deltakerne i Laerende nettverk i friluft

e Den enkelte lerer opplever nytte av & vaere deltaker i nettverket

Ved a sperre om hvordan nettverket fungerer som praksisfellesskap for kollektive
leereprosesser finner vi at:

e Det foregér en kollektiv leereprosess innad i nettverksgruppa

Videre ser vi pd funnene pa organisasjonsniv, i forhold til spersmaélet:

Hvordan fungerer Leerende nettverk i friluft som arbeidsmetode for utvikling og

kompetanseheving pd organisasjonsnivd, for den enkelte skole som representeres i nettverket?

e Forankring i leeringsmél har betydning for om nettverkets arbeid ferer til kollektive
leereprosesser

e Ekstern stotte med faglig kompetanse stimulerer til organisasjonsutvikling

e Utvikling og kompetanseheving pa organisasjonsniva har funnet sted ved skoler der bade
ledelse og medarbeidere er motivert for leering og opplever nytte av nettverksdeltakelsen

e Forankring i ledelsen har betydning for graden av kollektive lereprosesser

e Kollektive leereprosesser finner sted ved skoler der det strukturelt er lagt til rette for dette
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e Kollektive leereprosesser finner sted ved skoler der det kulturelt er lagt til rette for dette

Pa bakgrunn av vére undersekelser i Laerende nettverk ost 1 Agder ser vi at folgende
betingelser er avgjorende for om kollektive laereprosesser finner sted:
- Indre motivasjon og opplevelse av nytte ma ligge til grunn pé individniv4, i den enkelte
leerers arbeidsidentitet
- Strukturelle og kulturelle betingelser for leering ma ligge til grunn pa organisasjonsniva
- Arbeidspraksisen mé forankres i ledelse, mél og visjoner
- Ekstern stotte kan vaere et nyttig hjelpemiddel

- Det ma skje overforing av leering pa en méte som gir leeringen varig verdi

Ut fra disse funnene trekker vi felgende delkonklusjoner:
e Lerende nettverk i friluft at hatt en positiv innvirkning pa deltakernes utvikling og har
hevet deres kompetanse innen uteskoleaktiviteter
e Samarbeidet i nettverket forer til individuell leering og utvikling for den enkelte
deltaker og innad i nettverksgruppa foregar det en kollektiv leereprosess
e Utvikling og kompetanseheving pd organisasjonsnivé har i noe grad skjedd ved skoler
der det er satt i gang kollektive leereprosesser med tydelig mélforankring, og der

ledelsen bidrar for & skape strukturelle og kulturelle tilrettelegginger.

En skole opplever kollektiv lering i hele organisasjonen. Denne skolen vektlegger

betydningen av at overferingen av leringen har foregétt pa organisasjonsniva.

To skoler opplever kollektiv lering pa gruppenivé, den ene i et team-samarbeid og den andre i
et trinn-samarbeid. Disse skolene har selv valgt at ikke hele organisasjonen skal utvikles
innen uteskolemetodikkfeltet, men at medarbeidere som er motivert for denne metoden, kan

utvikle seg gjennom kollektiv leering i grupper. De har valgt & overfere laering pa gruppeniva.

Den fjerde skolens tilbakemelding er at bade ledelse og deltakende larere er motivert for
utvikling innenfor uteskolemetodikken, men at overferingen fra nettverket til skolen i liten
grad har funnet sted. Nettverksdeltakerne opplever individuell leering og utvikling, men ikke

at dette overfores.
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Dataanalyse og teori viser at miljoer som evner & skape optimale utfordringer,
kompetansefremmende tilbakemeldinger og autonome aktiviteter vil styrke den enkeltes indre
motivasjon. De viktigste forutsetningene man kan legge til rette for nar man ensker
organisasjonslering, er fysiske og sosiale rammer som gjor det mulig for medarbeiderne &
lere gjennom felles problemlosning og diskusjon; a tilrettelegge arenaer for lering og a sikre

at medarbeiderne har muligheter for & kommunisere (Levin & Klev, 2002).

Vi har sett pd om arbeidet lar seg overfore mellom individ, nettverk og organisasjon.

Alle skolene vektlegger overferingen av laeringen som essensiell for kollektive lereprosesser.
Det er ikke nok verken at individet er motivert og opplever lering eller at organisasjonen som
helhet ensker utvikling, utviklingsarbeidet er avhengig av at overforingen begge veier
fungerer. Dette samspillet vil kunne bidra til & utvikle kollektive leereprosesser. Sagt pa en
annen mate, si er det nyttig & jobbe i nettverk, men nettverket mé ikke frikobles s& mye fra
skolen / organisasjonen at overfering av lering i liten grad finner sted. Det inneberer at
organisasjonene ma mene arbeidets innhold og kvalitet ar av verdi for dem, slik at de ensker &

prioritere dette.

Det er ogsa interessant og nyttig 4 se om resultatene vare kan la seg overfore til andre
sammenhenger. Var kvalitative tilneerming i undersekelsene gir grunnlag for konklusjoner om
overfarbarhet (Thagaard, 2009). Vére undersegkelser viser sentrale trekk ved bruk av
nettverkssamarbeid som arbeidsmetode for utvikling og kompetanseheving. Vi antar at disse
sentrale trekkene ogsé vil ha gyldighet for andre nettverk som arbeider innenfor samme

fagomréde, men ogsé for nettverkssamarbeid 1 skolesammenheng generelt.

Béde lereprosessene og overforingsprosessene er av betydning for graden av
organisasjonslaering som folge av nettverksdeltakelse, og det er kun hvis bade

samspillsprosesser og tilegnelsesprosesser er aktive at finner lering sted.
Pa bakgrunn av undersegkelser, dataanalyser og teorigjennomgang mener vi 4 ha belegg for a

si at Leerende nettverk i friluft er et nyttig verktey bade pa individuelt og pa

organisasjonsniva.

88



Litteraturliste

Argyris, Chris (1999): On Organizational Learning. Blackwell Publishing

Argyris, Chris & Schon, Donald A. (1996): Organizational Learning Il — Theory, Method,
and Practice. Addison-Wesley Publishing Company

Asland, Leif & Satagen, Svein Ole (2009): Utviklingspsykologiske perspektiv pd barns
oppvekst. Gyldendal Akademisk

Baron, James N. & Kreps, David M. (1999): Strategic Human Resources. John Eileya & Sons
Inc. USA

Bjorn, C; Ekman-Philips, M & Svensson, L. (2002): A¢t organisera for utveckling och
ldrande. Om skolprojekt i néitverksform. Lund: Studentlitteratur

Braad, Paul P, Deci, Edward L & Ryan, Richard M. (2004): Intrinsic Need Satisfaction: A
Motivational Basis of Performance and Well. Being in Two Work Settings. Journal of Applied
Social Psycology, 2004 34,10 pp 2045-2068

Deci, Edward L. & Ryan Richard M. (1985): Intrinsic motivation and self-determination in
human behavior. New York: Plenum Press

Deci, Edward L. & Ryan, Richard M. (1990): A Motivational Approach to Self: Integration in
Personality. Nebraska symposium on motivation (pp 237-288) Lincon University of Nebraska
Press

Ekman, Gunnar (2004): Fra prat til resultat. Abstrakt forlag, Oslo

Friluftsrddenes Landsforbund (2007): Leerende nettverk i friluft — en veileder
www.friluftsrad.no

Gagne, Maryléne & Deci, Edward L.(2005): Self-determination theory and work motivation.
Journal of Organizational Behavior 26. pp 331-362

Garmann Johnsen, Hans Chr., Halvorsen, Anne & Repstad, Pal (red.) (2009): 4 forske blant
sine egne. Haoyskoleforlaget

Garvin, David A. (2000): Learning in Action. A guide to putting the learning organiszation to
work. Harvard Business School Press, Boston Massachusetts

Hagen, Anna, Nyen, Torgeir & Hertzberg, Dagfinn (2006):
Evaluering av “Kompetanse for utvikling. Strategi for kompetanseutvikling 2005-2008 "
Fafo

Haslebo Gitte & Nielsen, Kit S. (1997): Konsultation i organisasjoner — Hvordan mennesker
skaber ny mening. Dansk Psykologisk Forlag

89



Herlgv Petersen, Mai-Britt (2002): De leerende leerere. Skole og kvalitetsutvikling i det
moderne samfunn. 2. Utgave. Kroghs Forlag

Hustad, Wiggo (1998): Lerande organisasjonar. Organisering for kunnskapsutvikling.
Samlaget
leris, Knud m.fl. (2004): Leering i arbejdslivet. Roskilde Universitetsforlag.

leris, Knud (2007): How we learn, Learning and non-learning in school and beyond.
Routledge Taylor & Francis Group, Abington Oxon

Imsen, Gunn (1998): Elevens verden. Innforing i pedagogisk psykologi. Tano Aschehoug

Jacobsen Dag Ingvar & Thorsvik, Jan (2006): Hvordan organisasjoner fungerer, Innforing i
organisasjon og ledelse. Fagbokforlaget

Jacobsen, Dag Ingvar (2004): Organisasjonsendringer og endringsledelse. Fagbokforlaget

Jacobsen, Dag Ingvar (2003): Hvordan gjennomfore undersokelser? Innforing i
samfunnsvitenskapelig metode. Hoyskoleforlaget Oslo

Johnsen, Hans Chr. Garmann (2005): Fra forvaltning til dialog. Hoyskoleforlaget

Kaufmann, Geir & Kaufmann Astrid (2009): Psykologi i organisasjon og ledelse. 4. utgave.
Fagbokforlaget

Kunnskapsdepartementet (2008): Stortingsmelding nr. 31 (2007-2008): Kvalitet i skolen.
http://www.regjeringen.no/pages/2084909/PDFS/STM200720080031000DDDPDES.pdf

Kunnskapsdepartementet(2006): Kunnskapsloftet - Leereplan for grunnskolen og
videregdende oppleering. Utdanningsdirektoratet

Kunnskapsdepartementet (2004): Stortingsmelding nr. 30 (2003-2004).: Kultur for leering.
http://www.regjeringen.no/Rpub/STM/20032004/030/PDFS/STM200320040030000DDDPD

FS.pdf

Kvale, Steinar (1997): Det kvalitative forskningsintervju. Gyldendal

Levin, Morten & Klev Roger (2002): Forandring som praksis. Leering og utvikling i
organisasjoner. Fagbokforlaget

Pedersen, Steen Hoyrup, Voigt, Rohde, Gundersen, Peter (2009): Motivation og leeringsform
En oversigt over eksisterende forskning. Nationalt Center for Kompetenceudvikling,
Kebenhavn

Ryan, Richard M. & Deci, Edward L. (2000): Self-determination Theory and the Facilitation

of Intrinsic Motivation, Social Development, and Well-Being. Amerikan Psychologist January
2000 (68-78)

90



Ryen, Anne (2006): Det kvalitative intervjuet. Fagbokforlaget
Senge, Peter M. (20006): The Fifth Discipline. Random House Buisiness Books
Senge, Peter M. (2002): Schools that learn. British Library Cataloguing in Publication Data

Skolenettet: www.skolenettet.no

Spurkeland, Jan (2005): Relasjonskompetanse. Resultater giennom samhandling.
Universitetsforlaget

Statistisk Sentralbyrd: www.ssb.no

Stone, Dan N., Deci, Edward L. & Ryan, Richard M. (2008): Beyond Talk: Creating
Autonomous Motivation through Self- Determination Theory. University of Kentucky, Von
Allmen School Accountancy

Svennevig, Jan (2001): Abduction as a methodological approach to the study of spoken
interaction. Norskift 2001 pp. 1-22.
http://home.bi.no/a0210593/Abduction%20as%20a%20methodological%20.pdf

Thagaard, Tove (2009): Systematikk og innlevelse. En innforing i kvalitativ metode. 3. utgave.
Fagbokforlaget

Utdannings- og forskningsdepartementet (2005): Leerer elevene mer pd leerende skoler?
http://www.regjeringen.no/upload/kilde/ufd/rap/2005/0018/ddd/pdfv/244921-
kompetanseberetningen_05.pdf

Utdannings- og forskningsdepartementet (2005): Kompetanse for utvikling
http://www.regjeringen.no/upload/kilde/ufd/rap/2005/0018/ddd/pdfv/244921-
kompetanseberetningen 05.pdf

Utdanningsdirektoratet (2010): Informasjon om nasjonale prover.
http://www.udir.no/upload/Nasjonale prover/2010/foreldrebrosjyren.pdf

Wormnes, Bjarne & Manger, Terje (2005): Motivasjon og mestring — Veier til effektiv bruk av
egne ressurser. Fagbokforlaget

www.friluftsrad.no

91



Vedlegg

Vedlegg 1: Brev til skolene

Til enhetsleder
Arendal, 12.10.2010

Forespersel om mulighet til intervju for a vurdere ”Laerende nettverk i friluft”
Friluftsradet Ser ved undertegnede, rddgiver Vibeke Svantesen, har i to skoleér vert
koordinator for Leerende nettverk i friluft Ost i Agder. Skolene som har deltatt har selv vert
med & bestemme arbeidsomrader for perioden.

Som koordinator for nettverket er jeg spent pa om denne arbeidsformen er nyttig og effektiv
for kunnskapsdeling og kompetanseheving i1 grunnskolen Ost 1 Agder. For 4 finne ut av dette
er jeg avhengig av tilbakemelding fra enkeltlerere i nettverket og fra enhetsleder/rektor ved

deltakerskolene.

Jeg har studert Master i ledelse ved Universitetet i Agder, avdeling Grimstad, pé deltid ved
siden av min stilling som radgiver i Friluftsradet Ser. I den forbindelse gjenstar na
masteroppgaven, og i forhold til studiets oppbygning er det enskelig at studentene
samarbeider i grupper pa to til tre personer i arbeidet med oppgaven.

Jeg skal skrive masteroppgave sammen med min medstudent Tor Asbjern Graendsen, som til
daglig arbeider som HR-leder ved Elkem Solar. Skolene i nettverket far tilgang til oppgaven i
etterkant, og kan dermed selv evaluere sin egen nytte av a delta i nettverket.

Jeg har svert lyst til & kombinere masteroppgaven med min rolle i Leerende nettverk i friluft,
da jeg som koordinator av nettverket mener det er vesentlig & finne ut om arbeidsmetoden er
meningsfull, eller om den ber endres.

Jeg har forespurt leererne som har deltatt i nettverkssamarbeidet de to gjennomferte arene om
de kan tenke seg 4 stille til intervju i forbindelse med vurdering av arbeidsmetoden. De kan gi
tydelige tilbakemeldinger 1 forhold til utbytte for dem personlig. Dette stilte alle seg villige til.
Jeg mener det ogsé er vesentlig & se pa om skolen som organisasjon fir noe igjen for a bruke
ressurser pa 4 sende lerere i nettverkssamarbeidet. Jeg haper derfor at ogsé enhetsleder/rektor
har mulighet til & sette av et tidspunkt til omkring en times intervju/samtale i forhold til hva de
vet/ikke vet om skolens gevinst/offer ved deltakelse i1 nettverket.

Jeg haper dere enhetsledere stiller dere positive til dette, i og med at dere har prioritert & sende
deres medarbeidere inn i dette kompetansesamarbeidet.

Jeg onsker tilbakemelding om dette er ok for dere og hvilken dato Tor Asbjern og jeg kan fa
komme pa besgk ved deres skole for & gjennomfere et intervju med laererne som deltar i
nettverket og ett intervju med deg som enhetsleder. Vi ensker & besgke skolene i lapet av uke
45, om dette lar seg gjennomfere. Vennligst gi tilbakemelding angéende hvilken dato og
hvilket tidspunkt som passer for dere.

Se vedlagt skriv med generell informasjon fra Universitetet i Agder.
Mvh Vibeke Svantesen,

Rédgiver, Friluftsradet Sor
Student ved Master 1 ledelse
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Vedlegg 2: Intervjuguide laerer

Introduksjon
Vi holder pa med en mastergrad i ledelse med spesialisering innen personalledelse og

kompetanseutvikling ved Universitetet i Agder. Her skal vi skrive en masteroppgave som
baserer seg pa utviklings- eller endringsarbeid i organisasjoner. Vi har valgt & se pd ”Larende
nettverk i friluft”. Tema for oppgaven vér blir & se pa om nettverket fungerer som
arbeidsmetode for utvikling og kompetanseheving.

Vi gjennomforer en intervjuundersekelse ved skolene som har deltatt i nettverket.
Fokusomradene i intervjuet blir forventninger, motivasjon, nytte og leeringsarenaer.

Generell informasjon
Kjonn, alder, utdannelse (faglig fordypning/forankring), arbeidslivserfaring, fritidsinteresser,
hvor lenge har du vert ansatt ved skolen? Ansettelsesforhold? (Fast, vikariat)

Forventning
Hvordan ble du forste gang introdusert for lerende nettverk i friluft?

Hvordan fikk du kjennskap til nettverkssamarbeidet?
Hva legger du i1 begrepet/hva er din forstaelse av leerende nettverk i friluft?

For du ble en del av nettverket:

Hvilke forventninger hadde du til innholdet i nettverksarbeidet?
Hva trodde du ville kreves av deg i samarbeidet? (Gi)

Hva trodde du nettverket ville gi deg som deltaker tilbake? (Fa)

Da du/dere ble valgt til representant: Hva oppfattetet dere var skolens forventing til din/deres
deltakelse 1 nettverket? (Innsats / {4 igjen)

Motivasjon
Hvorfor ble det akkurat deg? (Faglig begrunnelse? Stillingsmessig?)

Hva var din motivasjon for & bli med?

Nytte

Pé hvilken méte vil du si at” Larende nettverk i friluft Ost i Agder” er leerende?

Hva har du fatt ut av din deltakelse i nettverket? Konkrete eksempler.

Lcerende nettverk i friluft skal vaere et virkemiddel for & bidra til mer og bedre uteaktivitet i
skolen. Har denne intensjonen blitt nddd i noen grad ved din skole? evt. hvordan?

Malet for Leerende nettverk i friluft er a utvikle en pedagogisk plan for mer og bedre
uteaktivitet, en sakalt uteskoleplan. Hvordan har dette mélet blitt arbeidet med ved din skole?
Erfaringer i forhold til & gi og fa.

Har deltakelsen fort til ny arbeidspraksis for deg i din yrkesutovelse?

Har du fatt noen aha-opplevelser, positive eller negative, gjennom & delta i nettverket?

Leaeringsarenaer
Har rektor lagt til rette for arbeidet?

(I din arbeidssituasjon/i skolehverdagen)

Hvordan deler du dine erfaringer fra nettverkssamarbeidet med kolleger og ledelse underveis
og 1 etterkant av samlinger?

Hvordan jobber dere ved din skole med temaer fra nettverket mellom nettverkssamlingene?
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Negative erfaringer/fallgruver:

Dersom dette skulle vert startet pa nytt, for eksempel for noen nye skoler og kommuner, hva
kunne vi veert bedre pa?

Har du gjort deg noen negative erfaringer?

I forhold til relasjonen deltakerne mellom?

Mellom skole og nettverk?

Oppsummerende spersmaél:

Ser du at din deltakelse i nettverkssamarbeidet har fort til at skolen har endret sin
arbeidspraksis i forhold til hvordan arbeidspraksis var fer skolen ble med i nettverket i til
hvordan arbeidspraksis er i dag?

Hvordan har leerende nettverk i friluft fungert som arbeidsmetode for utvikling og
kompetanseheving for deg i din lererrolle?

Hvordan har din deltakelse i lerende nettverk i friluft fungert som arbeidsmetode for utvikling
og kompetanseheving for skolen din?

Hvordan mener du leerende nettverk i friluft har fungert som arbeidsmetode for utvikling og
kompetanseheving innad i nettverket?

Pa hvilken méte bidrar deltakelse i ”Leerende nettverk i friluft” i ditt arbeid med & legge til
rette for og lede elevenes lering?

Pé hvilken méte bidrar deltakelse i ”Leerende nettverk i friluft” til utvikling av skolen?
Hvordan preger deltakelsen 1 ”Larende nettverk 1 friluft” deg som larer
- 1 mete med elevene?

- isamarbeidet mellom larerne/leererfellesskapet?
- 1 mete med foreldre og andre samarbeidspartnere

94



Vedlegg 3: Intervjuguide rektor

Introduksjon
Vi holder pa med en mastergrad i ledelse med spesialisering innen personalledelse og

kompetanseutvikling ved Universitetet i Agder. Her skal vi skrive en masteroppgave som
baserer seg pa utviklings- eller endringsarbeid i organisasjoner. Vi har valgt a se pa ”Larende
nettverk i friluft”. Tema for oppgaven vér blir & se pa om nettverket fungerer som
arbeidsmetode for utvikling og kompetanseheving.

Vi gjennomforer en intervjuundersekelse ved skolene som har deltatt 1 nettverket.
Fokusomradene i intervjuet blir forventninger, motivasjon, nytte og leeringsarenaer.

Generelt:
Utdannelse (faglig fordypning/forankring), tidligere yrkeserfaring, fritidsinteresser, hvor
lenge har du vert ansatt ved skolen? Ansettelsesforhold? (Fast, vikariat)

Forventning
Hvordan ble skolen forste gang introdusert for leerende nettverk i friluft?

Hvordan fikk skolen kjennskap til nettverkssamarbeidet?

Hva legger du i1 begrepet/hva er din forstaelse av leerende nettverk i friluft?

Feor din skole ble en del av nettverket:

Hvilke forventninger hadde du til innholdet i nettverksarbeidet?

Hva trodde du ville kreves av din skole i samarbeidet? (Gi)

Hva trodde du ville kreves av deg i samarbeidet? (Gi)

Hva trodde du skolen ville fa ut av & ha en representant med i nettverket? (Fa)

Hva forventer du at leererne som representerer din skole i nettverket skal bidra med til
nettverket? Og tilbake til deres egen skole? (I forhold til deg som rektor? I forhold til resten
av lererne ved skolen? I forhold til egne elever?) (Innsats / {4 igjen)

Motivasjon
Hvorfor valgte din skole & bli deltakende 1 dette samarbeidsforumet?

(Tidligere erfaringer/prosjekter? Nytt behov? Etterspersel fra lerere?)

Hva var deres motivasjon for & bli med?

Pa hvilket grunnlag ble den/de lererne som sitter som representanter for din skole i nettverket
valgt ut til denne oppgaven? (Faglig begrunnelse? Stillingsmessig? Interesse/eget enske?)
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Nytte

P& hvilken mate vil du si at” Lerende nettverk i friluft” er leerende (for din skole)?

Hva har skolen fatt ut av deltakelsen i nettverket? Konkrete eksempler.

Lcerende nettverk i friluft skal vere et virkemiddel for & bidra til mer og bedre uteaktivitet i
skolen. Har denne intensjonen blitt nadd i noen grad ved din skole? evt. hvordan?

Malet for Leerende nettverk i friluft er & utvikle en pedagogisk plan for mer og bedre
uteaktivitet, en sékalt uteskoleplan. Hvordan har dette mélet blitt arbeidet med ved din skole?
Erfaringer i forhold til & gi og fa.

Ny arbeidspraksis blant leererne?

Har du fatt noen aha-opplevelser, positive eller negative, gjennom skolens deltakelse i
nettverket?

Har erfaringer fra nettverkssamarbeidet fort til noen endring i forhold til rektors
arbeidspraksis?

Har skolen endret sin arbeidspraksis i forhold til hvordan arbeidspraksis var for skolen ble
med i nettverket til hvordan arbeidspraksis er i dag?

Leringsarenaer
Har skolen/du som rektor lagt til rette for arbeidet?

(I deltakende leerers arbeidssituasjon/i skolehverdagen ellers?)

Hvordan deler deltakende larer sine erfaringer fra nettverkssamarbeidet med kolleger og
ledelse underveis og i etterkant av samlinger?

Hvordan jobber dere ved din skole med temaer fra nettverket mellom nettverkssamlingene?
Hvordan har du vert involvert i nettverksarbeidets framdrift og faglige innhold?

Negative erfaringer/fallgruver:

Dersom dette skulle vart startet pa nytt, for eksempel for nye skoler og kommuner, hva kunne
vi veert bedre pa?

Har du gjort deg noen negative erfaringer?

I forhold til relasjonen mellom deltakende larer og skolens ledelse?

Mellom skole og nettverk?

Oppsummerende spersmaél:
Hvordan mener du lerende nettverk i friluft har fungert som arbeidsmetode for utvikling og
kompetanseheving for deltakende lerer fra deres skole?

Hvordan har deltakelse i lcerende nettverk i friluft fungert som arbeidsmetode for utvikling og
kompetanseheving for skolen din?

Hvordan har du bidratt til at lcerende nettverk i friluft har fungert som arbeidsmetode for
utvikling og kompetanseheving ved din skole?

Hvordan bidrar ”Leerende nettverk i friluft’ i den enkelte laerers arbeid med & legge til rette for
og lede elevenes laering?

Hvordan kan deltakelse i ”Leerende nettverk i friluft” bidra til utvikling av skolen?
Hvordan preger deltakelsen i ”Larende nettverk i friluft” leererne ved skolen
- 1 mete med elevene?

- 1samarbeidet mellom laererne/lererfellesskapet?
- 1 mete med foreldre og andre samarbeidspartnere
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