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Forord

Vér masteroppgave utgjer siste del av et deltidsstudium som har vart i fire ar.
Det & fa knyttet kunnskap ervervet gjennom studiet til lederjobbene vére, har veert
fruktbart og svart nyttig. Vi tror at arbeidet vart med denne studien har satt oss 1 stand til &

handle mer reflektert og basert pa en dypere forstdelse av egen organisasjon.

I valg av tema til masteroppgaven har vi valgt noe som har opptatt oss; Troen pé at du kan
lere noe av andre, og ved & arbeide gjennom profesjonelle leringsfellesskap vil gi oss storre
mulighet til 4 lykkes med oppdraget vért. A bygge kollektiv kapasitet gjennom lzerende
fellesskap innad i skolen og pa tvers av skoler, er en del av véar hverdag og vil prege

skolesektoren i enda sterkere grad i tiden som kommer.

Det har veert laererikt & jobbe sammen om denne oppgaven. Vi jobber i hver var kommune,
den ene som skolefaglig radgiver den andre som skoleleder, noe vi opplever har vert en
styrke i det & skulle studere egen organisasjon. Dreftinger og refleksjoner i fellesskap har
hjulpet oss til & begrunne og kvalitetssikre analyser og tolkninger av teori og innhentet

datainformasjon, og vi har vaert ssmmen om alle delene i oppgaven.

Vi ensker 4 rette en stor takk til var dyktige og rause veileder Nichole Makarena Silva Elgueta
som har vaert en god stette og inspirator pa hele reisen var. Takker alle rektorene pé skolene 1
Kristiansand og Vennesla kommune som tok seg tid til & svare pa sperreundersekelsen vér, og

takk til de respektive kommunene vare for at vi fikk muligheten til 4 ta dette studiet.

Et masterstudium ved siden av jobb og familieliv har veert krevende, men svert lererikt og
interessant. Vi har vart pa en dannelsesreise 1 dobbelt forstand. Vi takker vare talmodige
familier som har stettet oss i denne perioden, gitt oss tid og rom til & fordype oss 1 oppgaven,

og lot oss dra to uker til Kreta for & fullfere oppgaven.

Kristiansand, 11. desember 2022

Hege Eidsaa og Ase Marit Eikestol



Sammendrag

I denne oppgaven har vi sett pa profesjonelle leringsfellesskap i1 grunnskolen, i Kristiansand
og Vennesla kommune. Skoleeiere, skoleledere og lerere har ut fra sine ulike roller et felles
ansvar for & legge til rette for god utvikling i skolen, for elevens beste. Med bakgrunn i at alle
ansatte 1 skolen skal ta aktiv del 1 det profesjonelle leringsfellesskapet for a videreutvikle
skolen, er de to problemstillingene vére:
1. I hvilken grad arbeider skoleleder med det profesjonelle lceringsfelleskapet i
Kristiansand og Vennesla kommune?

2. I hvilken grad bruker skoleleder ressurslereren(e) i dette arbeidet?

For a svare pa oppgavens problemstillinger har vi gjennomfert en kvantitativ undersekelse.
Sperreundersegkelsen vi har benyttet oss av er utarbeidet av Hipp og Huffman: Professional
Learning Community Assessment (PLCA-R) (2010). Undersgkelsen ble gjennomfert var/hest

2022, og ble sendt ut til alle rektorene i1 grunnskolene 1 Kristiansand og Vennesla kommune.

Det teoretiske utgangspunktet er organisasjonsutvikling og hvordan skolen som organisasjon
kan lere for 4 mete gkende krav og utfordringer. Politiske foringer bade viser og forventer at
profesjonsfellesskapet 1 skolen kan bidra til & gke kvaliteten for lering og elevenes utbytte av
undervisningen. En laeringskultur der profesjonsfellesskapet dyrkes retter sokelyset pd a
bygge kapasitet for kontinuerlig forbedringer, og at skolen skal veare en leerende organisasjon
der alle arbeider i1 profesjonelle leeringsfellesskap. For a skape sammenheng 1 skoleutviklingen
er systemtenkning sentralt, og handlingsrammeverket til Fullan & Quinn (2017) danner
bakteppet for oppgaven. Ledelse, pé alle nivaer, har en sentral rolle for & legge til rette for

profesjonelle leringsfellesskap og skape sammenheng i skoleutviklingen.

Funn 1 undersegkelsen viser at det 1 stor grad arbeides med profesjonelle laeringsfellesskap 1
begge kommunene, men at det er variasjoner mellom skolene. Ressurslareren har en viktig
rolle og at den brukes 1 sveert stor grad 1 utviklingsarbeidet. Erfaringsdeling er den
dimensjonen med heyest spredningstall og lavest gjennomsnittskare, og det omrade vi
anbefaler at det settes sokelys pé for & bygge kollektiv kapasitet giennom profesjonelt leerende
fellesskap. Noen omrider pa tvers av dimensjonene peker seg ut. Bruk av forskningsfunn og
resultatdata, og involvering av interessenter, ma loftes frem og arbeides med. Gjennom &
utforske for & forsta hva skoleeier, skoleledere og skolene mé arbeide med videre for a styrke

PLF pa den enkelte skolen, vil vi avslutningsvis gi noen rad om videre arbeid.
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1 Innledning

1.1 Tema og formal

Denne oppgaven handler om organisasjonsutvikling i grunnskolen, i Kristiansand og
Vennesla kommune. De to kommunene inngér 1 dag et regionsamarbeid der skoleutvikling
star sentralt. Med utgangspunkt i kunnskapen om at det er nedvendig for skolene & bygge
kapasitet for & utvikle seg til & kunne mete nye utfordringer og krav i dagens samfunn, vil det
vare nedvendig & utvikle gode profesjonelle leringsfellesskap pé den enkelte skole.
Skoleeiere, skoleledere og laerere har ut fra sine ulike roller et felles ansvar for a legge til rette
for god utvikling i skolen, for elevens beste. Det profesjonelle samarbeidet ved skolene

forutsetter god ledelse og at det arbeides med kontinuerlig.

I denne oppgaven ensker vi & gi et situasjonsbilde pa 1 hvilken grad skoleledere i1 Kristiansand
og Vennesla arbeider med profesjonelle leringsfellesskap i skolen. Vi er nysgjerrige pd om
det finnes variasjoner i graden av hvordan skoleledere arbeider med det profesjonelle

leeringsfellesskapet pa skolen.

Skolen skal bidra til & utvikle elevenes kunnskap og kompetanse pé en slik mate at de kan bli
aktive deltakere i et stadig mer kunnskapsintensivt samfunn. «Skolen skal bidra til & utvikle
elevenes potensial som mennesker» finner vi & lese 1 Fremtidens skole (NOU 2015:8, 2015, s.
7). Med andre ord, det skapes nye vilkér for elevens lering, slik at fremtidsrettede
kompetanser utvikles. For & kunne klare dette blir en av skolens viktigste oppgaver & bade
planlegge og legge til rette for kollektiv kapasitetsbygging og kompetanseutvikling. Alle
endringer i skolen er avhengige av lererens praksis og vil vaere basert pé at lererne engasjerer
seg, er motiverte og har forstaelse for hvorfor og hvordan de skal utvikle og forbedre sin
undervisningspraksis. Like viktig er ledelse av dette arbeidet. For lederen skal lede, men
skolen skal eie utviklingsarbeidet. «Alle elever er ulike, og hva som er elevens beste, er et
kjernesporsmal i all opplaring. Dette spersmélet ma besvares pa nytt hver dag av alle som
jobber i skolen» (Kunnskapsdepartementet, Verdier og prinsipper for grunnopplaringen -

overordnet del av lereplanverket, 2017, s. 19).
Oppdraget var er klart:

«God skoleutvikling krever rom for a stille sporsmal og lete etter svar og et
profesjonsfellesskap som er opptatt av hvordan skoles praksis bidrar til elevens lering

og utvikling. Alle ansatte i skolen md ta aktivt del i det profesjonelle



leeringsfellesskapet for d videreutvikle skolen. Det innebcerer at fellesskapet reflekterer
over verdivalg og utviklingsbehov, og bruker forskning, erfaringsbasert kunnskap og
etiske vurderinger som grunnlag for mdlrettede tiltak» (Kunnskapsdepartementet,

2017, s. 19).

1.2 Relevans
Vi er begge en del av den pedagogiske verdikjeden, en metafor Udir bruker for a beskrive de
ulike nivéene i skoleorganisasjonen; skoleeier, rektor, lerer og elev. I tillegg er vi ansatt i

hver var kommune, Kristiansand og Vennesla.

Mange skoler har gode systemer for kunnskapsdeling, og har allerede etablert felles arenaer
bade 1 og utenfor klasserommet og 1 samarbeidstiden. Likevel tenker vi at skolen har et

uforlest potensial i sin fellesskapskultur til & mete fremtidens skole.

Alle ansatte i skolen, skoleeier, skoleleder og lerere, ma ta ansvar for kunnskapsdimensjonen
i sin jobb. Jo mer man gjer det systematisk, og definerer hva som er innholdet, jo mer tar man
selv regien og minsker presset utenfra med meninger og kritikk. Vi er et felleskap, og mé gé

sammen 1 laeringssituasjonen. Man méi enske & laere av hverandre, og ha rom og mulighet til &

prove, feile og fa til noe; det er selve nekkelen 1 dette.

Skolelederen stdr i handlingsgapet mellom & omsette teori til praksis. Dette er noe som alle
ansatte 1 skolen ma ta ansvar for. I en overfort betydning, vi er en del av en hviskelek. For 1
hvor stor grad klarer vi &8 kommunisere ansvaret nedover i organisasjonen og hvor omforente
er vi faktisk om dette? Vi vil vige & pastd at mange, bdde skoleledere og lerere kan oppleve at
«na har kommunen bestemt» ..., og at dette da ikke oppleves som annet enn forstyrrelser i en
allerede hektisk og «full» hverdag. Men, nér sant skal sies, sa har faktisk kongen bestemt! Og
han har bestemt at vi skal jobbe slik. Som det felleskapet vi er, skal vi ga sammen 1

leringssituasjonen og lage en skole som bidrar til elevens lerings og utvikling.

Men i hvilken grad arbeider skoleleder med det profesjonelle leeringsfelleskapet? Det er her vi
onsker at problemstillingen var skal ligge. Vi er opptatt av & leere mer om hvordan
skolelederen kan utnytte den kollektive kapasiteten i skolen, for 4 kunne oke kvalitet pa det

som skjer i klasserommet.
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Figur 1 Illustrasjon av organisering av samarbeid i Dekomp for Region Kristiansand (2022-2023).

Kristiansand og Vennesla kommune en del av Region Kristiansand. I dokumentet
Desentralisert kompetanseutvikling. Plan for skolebasert kompetanseutvikling i Region
Kristiansand, som er utarbeidet av Oppvekstnettverket 1 regionen, beskrives det hvordan
Kristiansandsskolen og Venneslasksolen inngdr som en del av Region Kristiansand 1 arbeidet
med kompetansemodellen Desentralisert kompetanseutvikling (DEKOMP). I dette
nettverkssamarbeidet trer ogsa ressurslareren frem som en ressurs og stotte 1 arbeidet for 4 bli

et profesjonelt leringsfelleskap.

1.3 Problemstilling
Lareplanverket for Kunnskapsleftet (LK20) presiserer at skolen skal utvikle gode
profesjonelle leringsfellesskap (heretter kalt PLF) for & videreutvikle skolen, til elevens beste.

I denne oppgaven velger vi 4 ta utgangspunkt i felgende problemstillinger:

1. I hvilken grad arbeider skoleleder med det profesjonelle lceringsfelleskapet i

Kristiansand og Vennesla kommune?
2. I hvilken grad bruker skoleleder ressurslceereren(e) i dette arbeidet?
1.4 Bakgrunn for problemstilling

Gjennom masterstudiet vi na skal fullfore var den enskede retningen var profesjonelle

leeringsfellesskap, og vi ble spurt om & veere med i FoU-prosjektet mellom Kristiansand
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kommune og universitetet (UiA). Mastergradsstudenter blir samlet for & bygge
forskningskapasitet, bygge databaser, og anvende forskningsbasert kunnskap inn i
oppvekstfeltet for 4 realisere mélsettingene om kvalitetsheving. Senter for anvendt
kommunalforskning (SAKOM) og Kristiansand kommune har siden hesten 2019 hatt et FoU-
prosjekt med formal om & realisere kommunens strategi og utvikle en handlekraftig
oppvekstsektor. Formalet i prosjektet er & undersoke et utvalg av organisatoriske og
ledelsesmessige forutsetninger, spesielt innen barnehage og skole, som kan stette opp om eller
vere til hinder for & kunne lykkes med innsatsomradene i Kristiansand kommunes strategiske
satsing Rammeverket for kvalitet og mestring (Kristiansand kommune, 2022). Ett av de tre
overordnede fokusomradene i FoU-prosjektet er profesjonell kapital og lceringsfellesskap
(leringsrelasjoner i den enkelte enhet). Det er gjort to undersekelser pa det profesjonelle
leeringsfelleskaper 1 prosjektet, bade en kvalitativ og en kvantitativ. I den kvalitative oppgaven
til Henriksen m.fl. (2021) er resurslarerrollen trukket frem som sarlig sentral i arbeide med
det profesjonelle leringsfellskaper i skolen, noe vi gnsker & forske videre pa. Det er gjort en
kvantitativ undersekelse pa profesjonelle leringsfellesskap i barnehagene i Kristiansand
(Strand-Brunvatne, 2020), og vi tenker at det kan vare interessant & gjore noe tilsvarende i

skole.

1.5 Oppgavens struktur

I kapittel 2 gér vi nermere inn pa bakgrunn og kontekst som ligger til grunn for
problemstillingene vére. I kapittel 3 tar vi for oss de teoretiske perspektivene som vi har valgt
ut fra problemstillingene. I kapittel 4 gjor vi rede for valg av metode og undersokelsesdesign.
Videre vil vi 1 kapittel 5 gjore rede for resultater knyttet til undersekelsen. I kapittel 6 tar vi
med oss resultater fra analysen og drefter disse opp mot valgt teori, for vi 1 kapittel 7

oppsummerer og stiller noen spersmaél til veien videre.
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2 Bakgrunn og kontekst

I dette kapittelet onsker vi ta for oss de foringene som ligger til grunn og har betydning for
temaet som vi nd ensker a forske pa — det profesjonelle leringsfelleskapet. Vi ser pa
skoleutvikling i Norge, med serlig fokus pa kvalitetsvurderinger og hvilke
styringsdokumenter som har lagt feringer for utvikling av profesjonelle leringsfellesskap.

Videre ser vi pa hvordan dette ser ut i Kristiansand og i Vennesla kommune.

Vi ser tendenser fra individualisert til kollektiv leering i1 skolen. Kapasitetsbygging og
kompetanseutvikling 1 skolen er nodvendig for 4 klare & oke kvaliteten 1 klasserommet. Det er
en sammenheng mellom graden av larernes samarbeid og elevenes lering og trivsel
(Robinson, 2016, Dufour & Marzano, 2011, Hattie, 2014, Fullan og Quinn, 2017, Emstad og
Birkeland, 2020). Ansvaret kan ikke legges pé skolen alene, men mé betraktes og behandles

som et systemansvar.

«Jo mer ledere fokuserer sitt arbeid og sin lecering pa kjernevirksomheten, som handler
om undervisning og leering, jo storre pavirkning vil de ha pd elevenes

leeringsresultater» (Robinson, 2016, s. 25).

Det er mange ulike oppfatninger av hva som er viktig og riktig i skolen. Kravet om faglig
fellesskap som vi ser 1 Kunnskapsleftet (LK20), kan vere en anledning til & forsterke skolens
kollektive praksis og til 4 etablere nye rammer og rom hvor arbeidet med a ivareta skolens

formal skal videreutvikles. Skoleleders rolle er sentral i elevenes lering og utvikling.

«Det profesjonelle samarbeidet ved skolene forutsetter god ledelse. (...) God ledelse
prioriterer utvikling av samarbeid og relasjoner for a bygge tillit i organisasjonen.
Skolens ledelse skal gi retning for og tilrettelegge for elevenes og lcerernes lcering og
utvikling. (...)Velutviklede strukturer for samarbeid, stotte og veiledning mellom
kolleger og pd tvers av skoler fremmer en delings- og lceringskultury

(Kunnskapsdepartementet, 2017, s. 19).

I opplaeringsloven er formaélet tydelig beskrevet. Vi skal blant annet «opne derer mot verda og
framtida» og elevene skal «utvikle kunnskap, dugleik og holdninger for & meistre liva sine og
for a kunne delta 1 arbeid og felleskap 1 samfunnet» (Opplaringslova, 1998, ss. §1-1). For et

oppdrag vi har fatt! Det er noe vi tenker vi stadig ma minnes pé, nar sma og store utfordringer

kan ta fokuset bort fra det store bildet. Det er lett & se seg blind og bli detaljstyrt fra uke til
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uke, fra fag til fag 1 manevreringen av en hektisk hverdag. Det er jo s& mange mél som skal
sjekkes ut, hukes av. Har lerere en forstaelse av og kan de ordsette hvilke kompetanser
elevene skal utvikle i aktuelle fag pé en kortfattet og enkel mate? Opererer vi med en
sjekkliste om hva elevene skal ha gétt igjennom? For hvordan ser fremtidens kompetanse ut?
Det kreves at elevene klarer & se en sammenheng og oppna en forstdelse, summen av
kunnskaper, ferdigheter og holdninger. Det er her lererrollen 2.0 kommer inn. For hvordan

skal vi istandsette elevene vare til dette?

2.1 Utvikling av skolen 1 Norge de siste 20 ér

Skolen har bade et danningsoppdrag og et utdanningsoppdrag (Kunnskapsdepartementet,
2017, s. 9). Disse henger sammen og er gjensidig avhengig av hverandre. Resultater som kan
males, og resultater som ikke kan (eller ber) méles, er like viktig 1 norsk skole — og det er vart
kjerneoppdrag. I rapporten En skole for var tid (2021) kan vi lese at et ensidig fokus pa det
ene, vil kunne skape en ubalanse i skolen. Rapporten skulle ta utgangspunkt i dette doble
oppdraget, og se pa hva som skal til for at skoleeiere og skoler bedre kan drive et systematisk
utviklingsarbeid som lofter kvaliteten pa oppleringen for elevene. I forkant av rapporten ble
det satt ned en ekspertgruppe. De har i en overordnet kommentar og oppsummering i
rapporten identifisert tre forhold som de mener til sammen kan forklare dagens situasjon i
skolenorge, med hensyn til kvalitetsutvikling: «a) kort tradisjon for systematisk arbeid med
kvalitetsvurdering og kvalitetsutvikling, b) uenighet om hensikt og formél med
kvalitetsvurderingen og c) et fragmentert kvalitetsvurderingssystem» (En skole for vér tid,

2021, s. 7).

Malstyring ble innfert i utdanningssektoren i 1990. New Public management hadde nadd
skolen. Kravet om skolebasert vurdering ble lovfestet 1997, men det var ikke for 1 2004 at det
ble opprettet et nasjonalt system for kvalitetsvurdering (NKVS) i norsk skole. Debatten som
raste 1 disse drene i flere stortingsmeldinger, argumenterte for at interne og eksterne
vurderinger utfylte hverandre, og at malet med skolebasert vurdering var & gjore opplaringen
bedre for elevene og utvikle skolen som en leerende organisasjon (En skole for vér tid, 2021).
For 4 klare a utvikle praksis — som da igjen skulle gi elevene mulighet til & forbedre sitt
leeringsutbytte, ble skolebasert vurdering tenkt som en metode for systematisk kartlegging og
vurdering av dette. Her ser vi konturene av, og forventningene til, at vi skal arbeide sammen i

et profesjonelt leerende felleskap.
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Ideen bak kvalitetsvurderingssystemet da det ble innfort, var at det skulle ha en
informasjonsfunksjon, en utviklingsintensjon og en kontrollfunksjon. De nasjonale feringene
fremhevet likevel at hovedhensikten var & legge grunnlag for lokalt utviklingsarbeid i skolen.
Dette skapte store diskusjoner. Laererne opplevde nd 1 sterre grad enn tidligere, & bli holdt
ansvarlige for elevenes resultater. Ved innferingen av disse pravene og offentliggjoring av
resultater, kunne skoler og kommuner sammenlignes med hverandre. Det kan oppleves som
kontroll. Sereime (2022) peker pé at dette kanskje ble en hemmer og ikke en fremmer i
utviklingen av profesjonelle leringsmiljo 1 deler av skolenorge. Som skolefolk er dette noe vi

ogsa kan kjenne oss igjen.

Da Meld. St. 30 Kultur for lcering (2002—-2003) kom, endret skolebasert vurdering navn til
virksomhetsbasert vurdering, men uten at dette ble koblet til det nasjonale
kvalitetsvurderingssystemet. Frem til 2015 nevnes ikke skolebasert vurdering i noen av
meldingen som kommer. Meld. St. 28 Fag — Fordypning - Forstdelse (2015-2016) trekker
frem kvalitet i opplaeringen til skolens profesjonelle leeringsfellesskap, og anbefaler at leererne
1 skolebaserte prosesser drofter og vurderer eget arbeid og méloppnaelse i lys av mélene 1
leereplanverket. Dette ble videre fulgt opp 1 Meld. St. 21 Leerelyst — tidlig innsats og kvalitet i
skolen (2016—2017). Her blir prosesser som skal inngé i kvalitetsutviklingen tydelig
beskrevet, i tillegg til at det presiseres at skoleeier har et ansvar for & felge opp skolens arbeid
i dette. Dette kaller imidlertid meldingen skolebasert kompetanseutvikling, ikke skolebasert

vurdering. Vi tenker dette medforer forvirring rundt begrepet.

12011 papekte OECD at «kvalitetsvurderingssystemet» ikke var et «system», men at det var
frittstdende komponenter (En skole for var tid, 2021, s. 8). Ulike forstaelser, uenighet og
ujevn kompetanse forer til at det i mange kommuner og pa skoler ikke er etablert
velfungerende lokale systemer for skolebasert vurdering og kvalitetsutvikling. Nar systemet
oppleves fragmentert, kan en av arsakene vare at skoler og kommuner har fokus pé deler,
uten & nadvendigvis ha blikket for delens betydning for helheten. Forventningen til skolene er
at de skal bruke resultatdata fra bade nasjonale og lokale kilder som stette for & uteve en bedre
praksis. Dette krever kompetanse og kapasitet fra bade skoleeier- og péd skolenivaet. Mangel
pa reelt samarbeid, ulik problem- og malforstielse og verdisyn, samt motstand av bruk av

data, vil kunne veere en hemmer for systematisk kvalitetsutvikling.
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12017 innforte nasjonale myndigheter en ny kompetansemodell. Desentralisert ordning for
kompetanseutvikling (heretter kalt DEKOMP). I ordningen legges forholdene til rette for &
tydeliggjore koblingene mellom skolebasert vurdering og skolebasert kompetanseutvikling,
bade for skoleeiere og for skoleledere. Ved & skape et bedre system for profesjonelt samarbeid
om kvalitetsutvikling pa alle niva i utdanningssektoren, kan vi leere av hverandre og sikre at
flere skoler ogsé folger dette opp. Denne oppgaven vil ikke ha fokus pA DEKOMP, men pa

profesjonsfellesskapet som knytter oss sammen.

Informasjonskilder Stettestrukturer Informasjon
fra inter-
nasjonale

o e iwvillige -
- a-EnT.I’El_ - r Fn". T Tiltak for skoleutvikling Portaler og verktay undersekelser
informasjonskilder informasjonskilder = =

Desentralisert ordning

Overordnede
omrader for

kvalitets-
vurdering (jf.
oppl.loven)

Kartleggingspraver for kampetanseutvilding Mal for tilstandsrapport CIMIC/ICC S
Grunnleggende .
ferdigheter og Masjonale praver S:L:I:?:E::‘:gsl Oppfelgingsordningen inloGrr:J::;:t?al:;iem TIMMS
leeringsutbytte
Karakterer onesgne- Veilederkarps RefLex ICILS
undersgkelsen H
Grunnskolepoeng Leererundersakelsen PIRLS
Satsning pa inkuderende Pravetjenesten
Godt og " barnehage- og skolemilje PAS/PGES
inkluderende Elevundersgkelse uhi’fml'szn FISA
lringsmilja
Laerling- Ekstern ]
undersphelsen skalevurdering Videreutdanning e
for leerere og skoleledera
(Kompetanse
Skoleporten Stastedsanalysen for kyalitet)
Rapporteringspartal far
- visning av resultater fra
jennomfaring brukerundersgkelser
av videregiende  Udirno/statistikk “"’E";E::::‘E""E
opplzering
Leeringsstattende
praver

Lokale systemer og informasjonskilder for & vurdere, drofte og utvikle kvalitet

Figur 2 Lokale system for informasjonskilder for d vurdere, drofte og utvikle kvalitet.

Diagrammet over gir et oversiktsbilde pa det komplekse i skolen av forventninger, foringer og
krav. Bildet illustrerer godt systemet over kvalitetsvurderingen i norsk skole, med

informasjonskilder og hvilke stettestrukturer vi har.

Etter 2017 har grunnskolelarerutdanningen i Norge blitt utvidet til masterniva. Det betyr at
nyutdannede lerere na har gjennomfert et forskningsarbeid for de starter 1 arbeidslivet. |

tillegg kom satsingen pa videreutdanning ved Kompetanse for kvalitet 1 2016
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(Kunnskapsdepartementet). Dette er en strategi for videreutdanning av laerere og skoleledere
frem mot 2025, og i trdd med kvalitetsutviklingsarbeidet som er beskrevet over. Skolen er en
kompleks organisasjon. Malet er & styrke elevenes lering og ruste dem for fremtiden. Faglig
og pedagogisk sterke lerere og kompetente og dyktige ledere vil vere sentrale for & oppna

endring og utvikling. Kapasitetsbygging og kompetanseutvikling i skolen er nedvendig for &

oke kvaliteten 1 klasserommet.

2.2 Profesjonelle leringsfelleskap

Skolen fremstdr som politisk styrt. Gjennom & peke pé ulike policydokumenter har vi forsekt
a vise reisen 1 hvor det profesjonelle leeringsfelleskapet har befestet seg som en dimensjon i
skoleutvikling. Sentrale styringsdokumenter har lenge lagt klare feringer for skolene om
kollektiv utvikling av organisasjonen, et ansvar bade skoleledere og ansatte har. Meld. St. 30
Kultur for lcering (2003 —2004) inneholder tydelige forventninger til skolelederne om &
utvikle leerende organisasjoner som setter sokelyset pa «(...) personalets leering og ikke bare
elevenes laeringy» (s. 23). I Meld. St. 31 Kvalitet i skolen (2008) understrekes det at
«Systematisk etter og videreutdanning fungerer best nar lererne samtidig deler og utvikler

kunnskap 1 et profesjonsfellesskap pa skolen (s. 40).

Synet pa lerernes kompetanse- og profesjonsutvikling endrer seg na fra et ensidig fokus pa
formell kompetanse til et okt fokus pa & utvikle profesjonen gjennom blant annet deltakelse 1
profesjonelle leringsfellesskap. I Meld. St. 11 Leereren Rollen og utdanningen (2008 — 2009)
forventes det at lerere er aktive bidragsytere i et profesjonelt fellesskap (s. 14).

Og i Meld. St. 22. Motivasjon — Mestring — Muligheter (2010-2011) legges det folgende

foringer for skolene:

«Skolen skal veere en leerende og dynamisk organisasjon. Det ligger i det at den ma
legge til rette for at lcererne kan lcere av hverandre gjennom samarbeid, og at den
ogsd md veere dpen for impulser utenfra. En leerende skole har endringskapasitet og
vilje til kontinuerlig utvikling, og den overlater ikke til den enkelte lcerer a ta ansvaret

for nye satsingsomrddery (Kunnskapsdepartementet, 2011, s. 97).

Disse foringene 14 da til grunn for den nasjonale satsingen som var rettet mot ungdomstrinnet,
Ungdomstrinn i Utvikling (UiU) som ble gjennomfert i perioden 2012-2017. Formalet med
den satsingen var 4 gke elvenes motivasjon slik at de skulle lere mer, og at flere elever ville

fullfere videregéende opplaering. Strategien var skolebasert kompetanseutvikling. Larerne
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skulle samarbeide om & utvikle sin undervisningspraksis 1 profesjonelle leringsfellesskap, og
samarbeidskulturen pé skolen skulle utvikles. Larende nettverk med andre skoler, vurdering
for leering og organisasjonslaring var gjennomgaende temaer. I satsingen fikk skolene bistand
fra eksterne kompetansemiljo/UH sektor. UiU involverte alle ungdomsskolene, alle
skolelederne og lererne. I satsingen ser vi at ressurslarerrollen trer fram. Ressurslarerne
hadde som hovedoppgave & gi stette til kolleger, og skulle jobbe sammen med ledelsen i

planleggingen og gjennomferingen av den skolebaserte kompetanseutviklingen.

Da Ludvigsenutvalget la frem sin siste rapport 1 2015, Fremtidens skole — fornyelse av fag og
kompetanse (NOU 2015:8), kom utvalget der blant annet med vurderinger om endringer i
grunnopplaringen for & kunne ruste elevene til & mete fremtiden. Kapasitetsbygging og
kompetanseutvikling ber skje i kollektive prosesser i skolen og vare basert pé relevant
forskning, faglige refleksjoner og valg av metoder, i et kollegiale samarbeid, som da vil gke
kapasiteten i1 skolen og kan fore til gkt leringsutbytte for elevene (NOU 2015:8, s. 91; Fullan
og Quinn, 2017).

Med bakgrunn i Ludvigsensutvalgets utredninger foreslo regjeringen i Meld. St. 28 Fag-
Fordypning - Forstdelse — En fornyelse av Kunnskapsloftet (2015-2016) a fornye fagene 1
skolen. Arbeidet skulle vare langsiktig og bygge pa Kunnskapsleftet av 2006, som vi kjenner
som lereplanverket for kunnskapsleftet, LK20. Det fremheves at elevene skal leere d lcere,
fordi det gir grunnlag for leering gjennom hele livet 1 et samfunn som stadig er i endring. Pa
samme mate blir det det profesjonelle leringsfellesskapet for de ansatte i oppvekstsektoren
understreket i den nye overordnet del av leereplanverket. Skoleeier og skoleledelse skal
tilrettelegge for at alle ansatte 1 fellesskap skal ta ansvar for a delta 1 skoleutviklingen og
utvikle gode profesjonelle leringsfellesskap. Som vi skriver innledningsvis, sd krever dette et
klima for & stille spersmél og & lete etter svar og et profesjonsfelleskap som setter
skoleutvikling pd dagsorden. Vi skal vare opptatt av hvordan god pedagogisk praksis bidrar
til elevenes lering og utvikling, og alle ansatte skal bidra i dette og vare en del av skolens

profesjonelle leeringsfelleskap (Kunnskapsdepartementet, 2017, s. 18).

Skoleleders rolle er avgjerende for skoleutviklingen (Fullan og Quinn, 2017, s. 79, Fullan
2017, s.22, Robinson, 2016, s. 25, Hattie, 2014, s. 136). St. Meld. 31 (2007 — 2008) viser til at
skoler som har gode resultater kjennetegnes av en felles skolekultur der lererne og ledelsen
jobber mot felles mal, og de grunnleggende verdiene kan gjenfinnes i det praktiske arbeidet

med elevene (s.45).
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I overordnet del av lereplanverket kapittel 3.5 — Profesjonsfellesskap og skoleutvikling —
fremheves skoleledelsens og lererprofesjonens oppdrag. Skolens ledelse skal gi retning for,
og tilrettelegge for elevenes og laerernes lering og utvikling. En god skoleleder prioriterer
utvikling av samarbeid og relasjoner for & bygge tillit 1 organisasjonen. Med det forutsetter at
skolelederen har en ledelsesfaglig legitimitet og god forstaelse av pedagogiske utfordringer
lerere og andre ansatte star overfor. Det er skoleledelsens oppgave & lede slik at alle far brukt
sine sterke sider, opplever mestring og utvikler seg (Kunnskapsdepartementet, 2017, s. 18).

Du er ikke hva du sier, men hva du gjer. A omsette ord til handling er utfordrende.

2.3 PLF i Kristiansand og Vennesla

Som vi har argumentert for, legges det nd bide foringer og vekt pa systematiske
sammenhenger 1 god skoleutvikling. Vennesla og Kristiansand har over tid hatt fokus pa
arbeid i leeringsfellesskap bade pd den enkelte skolen, mellom skoler, i kommunene og i

regionen. Videre vil vi skissere hvordan PLF ser ut pé arenaene der vi jobber.

Nettverkssamarbeidet Knutepunkt Serlandet (senere kalt Region Kristiansand) ble etablert 1
1996. Dette samarbeidet ble initiert av politisk og administrativ ledelse i de syv kommunene
Birkenes, Iveland, Kristiansand, Lillesand, Songdalen, Segne og Vennesla, og gjaldt ogsa
nettverk innen utdanning. Det var Pedagogisk senter i Kristiansand som hadde ansvar for
etablering og drift av nettverkssamarbeidet, kalt fagnettverk. Hensikten med disse
fagnettverkene var bl.a. kompetanseutvikling i et storre fagmilje, og kvalitetsutvikling

gjennom systematisk skoleutvikling i Knutepunktet.

Da den nasjonale satsingen Ungdomstrinn i Utvikling kom i 2012 hadde den tre sentrale
virkemidler: Skolebasert kompetanseutvikling, leerende nettverk og pedagogiske ressurser.
Den nasjonale satsingen virket inn pé fagnettverkene som da var i Knutepunkt Serlandet, og
forte til en fornyelse der leerende nettverksmodell ble innfort. Arbeidet pa skolene mellom
hver nettverkssamling kom i fokus. Malet var at skolens eget utfordringsbilde skulle tas med
nettverket, der man kunne sgke rad i fagnettverket og se ssmmenheng med egen

skoleutvikling.

Kristiansand og Vennesla kommune har i flere ar jobbet med & utvikle profesjonelle
leringsfellesskap gjennom ulike satsinger. FLiK, Forskningsbasert Leringsmiljo i

Kristiansand (2013/2-2017/6) var en stor politisk satsing pa leringsmiljeutvikling i

17



Kristiansand kommunen. Vennesla hadde pé sin side satsingen Inkluderende Laringsmiljo
(IL) pa samme tid sammen med Segne, Songdalen, Lillesand og Iveland. Det som gikk igjen
var involvering av samtlige skoler og barnehager, samt PP-tjenesten i regionen. Det var fokus
pa kollektiv kapasitetsbygging, og formélet var a etablere en felles plattform for arbeidet med
leeringsmiljoutvikling slik at alle barn og unge ville fé sterre utbytte av det ordinzre
pedagogiske tilbudet. Det ble utarbeidet effektmal for satsingene, og selv om kommunene
ikke var en del av samme satsing, var effektmalene relativt like. Det skulle utvikles
leeringsmiljeer til fordel for alle barns sosial og faglige utbytte. Det var fokus pa et
inkluderende laeringsmilje som fremmet opplevd tilherighet, trygghet trivsel og lering. Og
kommunene skulle redusere omfanget av segregerende tiltak overfor barn og unge som hadde
behov for ekstra tilrettelegging. I kvalitetsmeldingen for oppvekst i Kristiansand 2020 pekes
det pé ulike strategier for & utvikle kvalitet, og hvordan det skal omsettes i praksis i skolen.
Det er tre omrader som beskrives; god ledelse, nettverkssamarbeid og kvalitetsutvikling
gjennom 4 bruke resultater. Lederens rolle skal vare sentral i 4 invitere til & analysere
nasituasjonen, rette blikket fremover mot ensket situasjon, og sammen med ansatte vurdere
hvilke tiltak som vil fremme utvikling. Videre fremheves det at lederen, sammen med de
ansatte, skal stotte hverandre 1 arbeidet og ha en undersgkende tilneerming og bruke

forskningsbasert kunnskap.

Vi finner dette igjen i beskrivelsen av FoU-prosjektet En handlekraftig oppvekstsektor, der
lederrollen fremheves som viktig for & kunne bygge kapasitet i oppvekstsektoren. Et av
fokusene i FoU prosjektet er strategisk ledelse som tilrettelegger for utvikling i skoler og

barnehager i trad med rammeverkets prinsipper.
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Figur 3 Rammeverk for kvalitet og mestring. Kristiansand kommune.

Figuren her er hentet fra prosjektbeskrivelsen (2022), og modellen skal vise og identifisere
kritiske organisatoriske variabler med tanke pa & forbedre prestasjoner ute pa skoleniva.
Kjernen av modellen viser til leringsmiljeet, og ledelsen stir 1 midten som en sentral variabel.
I den ytterste sirkelen, rundt leringsmiljoet, er de elementene som mé formes og kobles for &
bygge opp under valgte retning/strategi, beskrevet som organisasjonens infrastruktur.
Ledergruppen med laget rundt rektor (og ressurslareren(e)) pa den enkelte skolen, fremheves
som viktig faktor i pdvirkning gjennom engasjement for skoleutvikling og pedagogisk
forbedringsarbeid, og er en viktig stette til rektor. Fokusomradene 1 FoU prosjektet bygger pa
Kristiansand kommunes rammeverk for kvalitet og mestring, en strategi og et verktey for

kollektiv kvalitetsutvikling. Ledelse fremheves spesielt som et eget innsatsomrade.

I strategiplanen til Vennesla kommune for 2019-2023 er hovedfokuset for utvikling og
kompetanseheving viderefering av kjernekomponentene relasjon og kommunikasjon fra IL
samt fortsatt fokus pa utvikling av profesjonelle lerende fellesskap. Gjennom arbeidet med IL
ble det pekt pd viktigheten av ledelse av profesjonelle lerende fellesskap. Dette ble viderefort
1 DIGIL-satsingen som en forlengelse av IL. Malet her er a lere og lere i et inkluderende
leeringsmilje. (Prosessbeskrivelsen og utviklingen av DIGIL-pedagog). Lederne er driverne i
endringsarbeidet pa skolene, og med det som fokus har det vert viktig & bygge et lagt rundt
rektor som kan vaere med a dra i samme retning og styrke dette arbeidet. Venneslaskolen har
over flere ar jobbet systematisk med & lage en barekraftig rigg for endring og utvikling, med

«laget rundt rektor» som en grunntanke. Det arbeides i nettverk pa flere nivéer, innad pd den
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enkelte skole og pa tvers av skoler. Nettverkene som gar pa tvers av skolene 1 kommunen,
holdes stort sett i av oppvekst. Laerende meote er dialogform og det fremheves viktigheten av &
trene, veilede og stette hverandre i nettverkene over tid, for 4 fa til endringer i hele
organisasjonen. Deltakerne er laerere eller ledere (noen ganger sammen) med ulike roller pa
skolene, og det er en klar forventning til alle deltaker i nettverkene at de skal bringe noe inn,

og at de mé ta med noe tilbake.

Vennesla og Kristiansand har begge fokus pa a skape en skole som har en tydelig retning og
fokusert innsats, noe som forer til at skoleledere méa jobbe sammen i et lerende fellesskap pé
ulike arenaer, bade internt og eksternt. Vi skal bygge et lag. Et lag rundt rektor, men egentlig

et lag for eleven.

2.3.1 Ressurslererens rolle

Vi ser at nye larerroller har oppstatt de siste 10-15 drene. Mens rektor tradisjonelt har statt
alene som leder i skolen, har vi na lerere som har fatt tilleggsfunksjoner som fagutviklere,
veiledere for nyutdannede larere, lererspesialister og ressurslarere. Felles for rollene er at det
forventes d spille en viktig rolle nar det gjelder skoleutvikling, og skal sammen med ledelsen

pa skolen oversette overordnede reformideer til praksis (Furu, Skrovset, & Slettbakk, 2022).

Bakgrunnen for innferingen av ressurslarerne finner vi i innferingen av Kunnskapsloftet
(LKO06). I LKO06 ble det formulert kompetansemal som alle skulle arbeide for & na. Samtidig
var det en desentralisering av ansvar og handlingsrom til kommune og den enkelte skolen ved
a skulle oversette disse kompetansemaélene til mindre delmél. Men intensjonen om at
eierskapet skulle styres nedenfra, uteble. Ikke lenge etter ser vi at et storre ansvar legges
tilbake pa nasjonale utdanningsmyndigheter med begrunnelsen om behov for mer «stette og
veiledningy for a kunne gjennomfere LK06 (Kunnskapsdepartementet, 2016). Det kom som
en konsekvens av dette at vi opplevde et rush av flere ulike kompetansetiltak; som vurdering

for leering, NyGiv, Ungdomstrinn i utvikling og Lererspesialistordningen.

Ressurslereren ble, som nevnt, introdusert med den nasjonale satsingen Ungdomstrinn i
utvikling (UiU), og skulle jobbe sammen med ledelsen i planleggingen og gjennomferingen
av den skolebaserte kompetanseutviklingen, med hovedvekt pd a gi stotte til kolleger og laget

rundt barnet. I rapporten som ble utarbeidet etter at satsingen var over, konkluderer NIFU
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(Utdanningsdirektoratet, 2012-2017) at ressurslareren har vert en viktig oversetter av

satsingen lokalt pa den enkelte skole.

Gjennom arbeidet med LK20 1 Region Kristiansand ser vi ogsa her utviklingen av
leererrollene som oversettere. Det har vart et behov for & skape bedre sammenhenger mellom
nettverk for lerere, fagnettverkene, og skolens utviklingsarbeid. Fagnettverket oppherte. Det
kom signaler pa at fagnettverkene ikke hang sammen med skolebaserte utviklingsprosesser,
som kunne vare Flik, IL, Vurdering for Laring, FL, UiU, Laringsmiljeprosjektet, School-In,
DEKOMP med mer. I tillegg var det ulike forventninger til hva som 1a 1 fagutviklerrollen.
Overordnet del i LK20 og DEKOMP gav ogsé nye foringer for hvordan det skulle jobbes 1
sektoren. I begge kommunene finner man etablerte strukturer i ulike laerende nettverk, felles
utviklingstid pé skolene, ledelsesdialog mellom skoleeier og skole, og ulike forum lokalt pa
skolene som f. eks plangrupper, ressursteam/koordineringsteam osv. I tillegg sé skisserer
planen for skolebasert kompetanseutvikling i Region Kristiansand at alle skoler skal ha en
utviklingsgruppe bestdende av ledelsen og ressurslerere og eventuelt andre aktuelle akterer
(eks. tillitsvalgt). Denne gruppen skal samarbeider om & legge til rette for gode kollektive
prosesser rundt skolens pdgaende utviklingsarbeid i1 det profesjonelle leringsfelleskapet pa

skolen.

P& hver skole er det valgt ut minimum to ressurslarere som sammen med skolens ledelse som
har ansvar for a legge til rette for god skoleutvikling. Disse ressurslererne inngar i leerende
nettverk for ressurslerere i Region Kristiansand, med fokus pa hvordan utvikle skolens

profesjonelle leringsfellesskap.

Vi har lagt ved to vedlegg (vedlegg 2 og 3) som beskriver ressurslarerrollen bade for
Kristiansandsskolen og Venneslaskolen. Dette for & synliggjere hvilke forventninger som
ligger til rollen ressursicerer. Hvordan skolene rekrutterer ressurslarere, handterer kollektiv
tid og planlegger i utviklingsgrupper er nok likevel sveert ulikt, og det kan bli spennende & se

pa om dette ha noe 4 si i1 var forskning.

I masteroppgaven til Henriksen mfl. (2021) ser vi at ressurslarer blir trukket frem og nevnt av
flere skoleledere som blir intervjuet. Rollen blir beskrevet bdde som en «drivkraft inn mot
kollegiet», men ogsa som den ene skolelederen sier «de gode hjelperne». Noen tenker at
ressurslererne forer til at skolene blir mer overlatt til seg selv, mens andre sier at ordningen

forer til bedre skoleutvikling. I Henriksen m.fl blir det flere ganger loftet frem at det er
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krevende & drive utviklingsarbeid pd skolene. Skolelederne uttrykker enske om hjelp og

stotte. Dette er ogsd var erfaring.

2.4 Oppsummering

Vi forstar at det har vaert en utvikling av leerende nettverk, og vi har vert pé en reise for a
forsta hva begrepet inneberer i praksis. Erfaringsvis vil vi pasta at lerere gikk pé kurs og
leerte noe for sin egen del, men at det var en lav forventning om & ta med noe tilbake, og
fremsto lite leerende. Var erfaring tilsier at det sjeldent ble etterspurt eller satt 1 system pa
skolen. Det var fa arenaer for & dele og leere av hverandre. Larerne kunne gjerne komme
tilbake for & fortelle hva de hadde gjort uten at det ble satt av tid til refleksjon. Det har blitt
gradvis mer akseptert & trene, dele og ove sammen. Dette for 4 kunne a endre kurs, og skape
en mer barekraftig organisasjon. Laringen skjer bade individuelt og kollektivt. Ansatte mé fa
tilgang til ny felles kunnskap, dele praksiserfaringer og reflektere over disse 1 et fellesskap for
a oppna kollektive prosesser. Skolelederen har da en sentral og viktig rolle i a fasilitere og
stotte dette arbeidet, men samtidig std sammen med de ansatte i l&eringsprosessene. Vi ma
bygge kapasitet for elevens lering og utvikling. En forutsetning for a lykkes med arbeidet er
tydelig retning og tydelig ledelse. Lederen ma skape sammenheng og mening i en kompleks

skolehverdag.
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3 Sammenheng i1 skoleutviklingen - Teoretiske perspektiver

Innledning

Skolen skal vaere en lerende organisasjon. Fokuset er rettet bade pa elevenes lering, men
ogsé pd kunnskapsutviklingen blant profesjonsuteverne og andre ansatte pa skolen. Fra
individ, mot kollektiv orientering. Gjennom forskende tilneerming i den pedagogiske
verdikjeden kan vi gjennom samarbeide oppna mer enn det den enkelte kunne ha gjort alene.

Larere som reflekterer i fellesskap, utvikler en rikere forstéelse av komplekse sporsmaél.

Nér vi skaper sammenheng i skoleutvikling ma skoleledere se og forsta hva som skal til for &
lykkes med 4 utvikle en bedre skole. A ha evnen til & se og skape endring og utvikling i en

starre sammenheng vil igjen gi merverdi til formalet vért — elevens lering og utvikling.

Vi har kalt oppgaven vér Troen pd at du kan lcere noe av andre. Begrepet leering er sentralt og
vi vil derfor gé inn i dette og knytte det opp mot skolen som organisasjon og ledelse av denne.
V1 har tidligere 1 oppgaven pekt pa hvordan politiske foringer bade viser og forventer at
profesjonsfellesskapet 1 skolen kan bidra til & gke kvalitet for leering og elevens utbytte av
undervisning. For at leererne skal fa det profesjonsfaglige spillerommet, ma
profesjonsfellesskapet dyrkes. En slik leringskultur setter sekelys pa 4 bygge kapasitet for
kontinuerlig forbedring. Oppgavens problemstilling retter fokus pd i hvilken grad skoleledere
pa den enkelte skole arbeider med a utvikle profesjonelle leeringsfellesskap. Bade ledelses- og
leeringsbegrepet, samt ledelse av lering, blir sentralt her, og vil bli adressert nermere i

oppgaven.

Rammeverket for Koherens til Fullan og Quinn (2017) kan forklare oss sammenheng og
kompleksitet i skoleutviklingen. I oppgaven har vi bruk rammeverket til & fordype oss inn i en
viktig dimensjon innenfor koherenstenkningen; det profesjonelle lceringsfellesskapet. A vare
et profesjonelt leringsfelleskap er en vedvarende prosess og en méte & tenke og handle pa (s.
79). For at alle ansatte skal oppleve sammenheng og mening, mé vi sammen utvikle
profesjonelle leringsfellesskap (PLF) 1 skolen. Vi vil igjen trekke frem, at lederen skal lede

og skolen skal eie.

3.1 «Koherens 1 skoleutviklingen»
Fullan og Quinn skisserer et handlingsrammeverk for skoleutvikling, for & skape fokus og
sammenhenger 1 komplekse systemer. De er opptatt av hvilke strukturer og handlingsrom som

finnes 1 skolesystemet. Forfatterne understreker at for & kunne levere god offentlig utdanning
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med elevens lering 1 sentrum trengs et fast formal, retningslinjer og praksis. For & kunne
héndtere den komplekse virkeligheten med krav til stadig endringer, vil koherens,

sammenheng, i endringsarbeidet vere viktig bidrag til & skape mening i endringsprosesser.

«Losningen avhenger av den individuelle og kollektive evnen vi har til d skape felles
mening og til a bygge opp kapasitet og forpliktelse til a giennomfore. Ndr et stort
antall mennesker har en dyp forstdelse for hva som ma gjores — og ser sin egen rolle i
hvordan man kan oppnd dette formalet — oppstar sammenheng, og mektige ting skjer»

(Fullan og Quinn, 2017, s. 22).

Koherens forklarer ssmmenhengen som oppstér som folge av en felles forstdelse av hva som
er det spesielle ved arbeidet, samt hva som er formalet med det. Gjennom a bli klar over egen
praksis, vil vi oppna sterre sammenheng eller koherens. Kapasitetsbygging skjer pa alle
nivaer, bade nasjonalt, regionalt og lokalt. Viktigheten av & skape koherens i
utviklingsarbeidet understrekes for at det (endringene) skal ha en positiv effekt helt ut til

elevenes leering 1 klasserommet (s.22).

Fullan og Quinn ser pé skoler i en organisasjonsteoretisk sammenheng med fokus pa mal,
kultur, leering og ledelse. De tar for seg fire nekkelkomponenter for & lykkes med
endringsarbeid i skolen, de riktige strategiske endringsdrivere for & leere i samarbeid og for a

levere resultater i fellesskap (2017, s. 32):

1. A maélrette innsatsen for 4 bygge kollektiv kapasitet

2. A utvikle samarbeidskultur som samtidig avklarer roller pa individ- og teamniva

3. A legge til rette for dybdelaring for 4 fa fart pa forbedringsarbeidet og fremme
innovasjon

4. A sikre en kultur som forplikter bade individuelt og kollektivt

I handlingsrammeverket beskrives de fire komponentene, d malrette innsatsen, utvikle
samarbeidskulturer, tilrettelegge for dybdelcering og skape en ansvarskultur, som er med pé &
skape koherens (sammenheng). Disse fire komponentene overlapper hverandre og former en
dynamisk helhet. Disse henger sammen og ma ivaretas samtidig og kontinuerlig fra dag en, og
de totale effektene knyttes sammen gjennom lederskap (Fullan og Quinn, 2017, s. 32).
Kjernen i rammeverket er «lederskap for sammenheng», som kobler alle de fire
komponentene sammen. Ledere avgjer hvordan de fire komponentene kan kombineres for &

kunne mete utfordringene i1 deres situasjon og dermed skape storre sammenheng (Fullan og
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Quinn, 2017, s. 35). Dette illustrerer godt kompleksiteten som lederne stér 1, og utfordringen

det er & «se mélet» nar vi strever med a f& hverdagen til 4 ga rundt.

3.1.1 A maélrette innsatsen

Den forste driveren i rammeverket bestar av fire underelementer: veere formalsdrevet, ha
mal som pavirker det som betyr mest, ha en klar strategi og drive endringsledelse. Det
handler om & arbeide systemisk og malrettet, og a holde fast ved malene uavhengig av

rivaliserende og sammensatte krav internt og eksternt.

A vaere formalsdrevet innebzrer at lederen m4 ha en form for forpliktelse til & utvikle et
felles moralsk formél og en felles mening i tillegg til en mate & oppna formélet pd (Fullan og
Quinn 2017, s. 38). For & né dette malet, ma man bli klar over sitt eget moralske formal,
eksempelvis hvorfor man valgte & bli lerer. Utvikling av moralske formal skjer ved at lederen
skaper relasjoner, viser respekt, har lyttende holdning, og knytter de andre til det samme
formalet, gjennom samarbeid og felles sprak. Dette vil videre forer til forpliktelse og felles

retning (Fullan og Quinn, 2017, s. 40).

Skolen i dag preges av mange maél, tiltak og prosjekter. Mélene blir mange, er
usammenhengende og i stadig endring. Det kan oppsta uklarhet mellom mélenes relevans og
arbeidsoppgavene. Ifolge rammeverket kan lgsningen vere 4 ha mél som pavirker det som
betyr mest gjennom & begrense antall mél og holde seg til disse over tid. Fullan og Quinn
omtaler dette gjennom «a forklare og begrunne egen praksis» (2017, s. 42). Det ma
kontinuerlig gjentas hvor vi, skal slik at det oppleves og erfares at mélene integreres i
arbeidet, ikke bare koordineres. Det er viktig a ha fokus pa at vi lerer mens vi gér, og at vi
kontinuerlig stopper litt opp og ser pd den fremgangen vi har. Strand (2007) hevder at
maélsettingsteori star sentralt i ledelseslaren fordi det er en tydelig kobling mellom mal, atferd
og prestasjoner. Dette kan forklares ved at tydelige mél retter oppmerksomhet mot innsats og
handling. Mél skaper utholdenhet og inspirerer til & tenke taktisk rundt hvordan man skal

oppna dem.
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Fullan og Quinn foreslar videre en tilnerming pa fire trinn for a redusere antall mal og
strategier (2017, s. 42-43):

1. Ver transparent. Erkjenn hva som er problemet, ver tydelig.

2. Skap en tilnerming basert pd samarbeid

3. Utvikle en klar strategi

4. Skap engasjement
Gjennom tilnermingen vil mélarbeidet konkretiseres gjennom en tidfestet
planleggingsprosess hvor personer fra ulike deler av organisasjonen blir involvert. De
viktigste malene ma klargjores, og man ma identifisere hva som ma til for 4 na disse. Mélet
blir at menneskene skal kunne se sammenheng med overordnede mél og hvordan de faktisk
kommer til uttrykk i organisasjonen. Ansatte vil se sin egen rolle i en overordnet strategi

tydeligere og oppleve engasjement (Fullan og Quinn, 2017, s. 42-43).

A ha en Klar strategi henger sammen med hvor tydelig temaet er i folks tanker og
handlinger. Klarhet er subjektivt. Koherens er en endring i felles tankesett og en felles
forstielse av hva mélene innebarer 1 praksis. Det motsatte av standardisering og strukturer.
Hvis vi far til en kombinasjon av sterkt endringsklima og en klar strategi, vil vere det
optimale miljeet. Ansatte vil motiveres til endring fordi endringen forklares i en forstielig
kontekst. Tillit, kommunikasjon, samherighet og mening i arbeidet opprettholdes i samspillet
mellom en klar strategi for & oppnad mal og et godt endringsklima (Fullan og Quinn, 2017, s.

48).

Dersom lederen eller de ansatte ikke vet hvor de skal, kan det vaere vanskelig & vite om man
er pa rett vei. Hvis det ikke foreligger en klar og aktiv strategi kan det bli uklart hva som er
hovedfokuset og suksesskriteriene for skolen og hvilken grunnmur den star pa. Dette kan ogsa

ha noe & si for maloppnaelsen (Strand, 2007).

Fullan og Quinn hevder at endringsledelse kan hjelpe mennesker gjennom endringsprosesser
og samtidig oppna sterre sammenheng. Ledere mé g foran og legge til rette for at
medarbeidere far den selvtilliten og kompetansen som er nedvendig for & endre praksis.
Kapasitetsbygging og et stottende miljo er avgjerende for a lykkes. Ledere ma tydeliggjore
retningen og formalet med endringen, og gi medarbeiderne troen pa at endringen er mulig.

Naér lederen selv deltar aktivt i endringsprosesser oppstar en endringsdynamikk som beveger
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organisasjonen fremover. Ved & delta 1 leeringen selv, opplever ledere hvilke situasjoner som
krever ekstra stotte og hva som trengs for a utvikle vertikal og horisontal kapasitet og
integrasjon. P& samme tid betyr dette at dersom de ansatte far mulighet til & delta aktivtien
endringsprosess, vil formalet for dem bli tydeligere og forpliktelsen sterkere, noe som videre
bidrar til en storre felles sammenheng. Malet er & {4 de positive endringene til & vare (2017, s.

48-56).

Naér leerere evner a utvikle egen praksis sammen med andre, har det betydning for elevers
leering (Kunnskapsdepartementet, 2016, Robinson, 2016). Laring blir pa den méten en
forutsetning for endring og kan forstds som evnen organisasjoner har til & laere (Jacobsen &
Thorsvik, 2020). Denne endringskompetansen er avgjerende for & mangvrere seg i omgivelser
preget av raske skifter. Vi har tidligere beskrevet skolens komplekse utfordringsbilde, og vi

peker her pé at de kollektive prosessene er nedvendige for a 4 til endring og utvikling.

3.1.2 A utvikle samarbeidskultur

Ledere ma ha et hovedfokus pa a trekke folk sammen i et meningsfullt samarbeid gjennom a
bruke den kompetansen som finnes i organisasjonen og lede denne i samme retning. Den
andre driveren i rammeverket er den dynamiske kraften som kan skapes ved a fremme
samarbeidskulturer som benytter relasjoner og kollektiv ekspertise for a4 snu det som er

komplisert og fragmentert, til en malrettet, ssmmenhengende endringskraft.

Driveren bestar av fire elementer innenfor det 4 utvikle samarbeidskulturer: vekstkultur,
leerende lederskap, kapasitetsbygging og samarbeid (Fullan og Quinn, 2017, s. 70). I
leereplanverket er det viktigste malet for skoleledelsen a utvikle en profesjonell leringskultur
som bidrar til elevenes laring og utvikling. Selv om det finnes flere profesjonsfellesskap som
har samarbeidstid, er det dessverre ikke ensbetydende med at samarbeidet er lrende eller
reflektert (Emstad og Birkeland, 2020). Denne driveren er sentral i var oppgave i forhold til

fokuset vi retter mot profesjonelle leringsfellesskap.

Organisasjoner som stetter l&ring, innovasjon og handling, skaper en dynamisk
utviklingskultur, utvikler en vekstkultur (Fullan og Quinn, 2017). Lederne mé bygge opp
andre menneskers kapasitet og hjelpe dem med & oppna mer enn de forventet selv, gi den

riktige mengden av trykk innenfor en stettende og méalrettet kultur. Lederne ma se potensialet
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1 egen stab og sende tydelige signaler om & ha troen pé at den enkelte og organisasjonen har
den nedvendige kompetansen for & kunne lykkes. Oppmerksomheten ma rettes samtidig mot
bade kulturen og individene i organisasjonen. Kulturen kan sluke bade strategier og ledere
raskere enn man utvikler dem. Et kjent sitat av Peter Drucker: «Kultur spiser struktur til
frokosty, peker pa nettopp pé dette. Ledere ma evaluere politiske og strategiske beslutninger
ut fra tre dimensjoner, kvalitet, forpliktelse og kapasitet opp mot egen organisasjon. Glosvik
mfl. viser til at rektor er en av de viktigste dervaktene i skolen (2014, s. 32). Fullan og Quinn
peker pa at denne veksttankegangskulturen har en sammenheng med sterke skoleprestasjoner,
gjennom 4 fokusere pa kapasitetsbygging kombinert med a utvikle kompetanse internt (2017,

s. 75).

Lzerende ledere bygger profesjonell kapital pa tvers av organisasjonene deres ved a
modellere lering, forme kulturen og skape storst mulig fokus pa laering. De tre komponentene
som profesjonell kapital bestir av er menneskelig kapital, sosial kapital og beslutningsmessig

kapital (Fullan og Quinn, 2017, s. 76 viser til Hargreaves og Fullan 2014).

A modellere lzring innebzrer at rektor og skolens ledelse er lerende sammen med personalet.
Ledelsen gér foran som eksempler og deltar aktivt som laeringspartner i utviklingsarbeidet.
Gjennom dette skapes en kultur preget av tillit og &penhet med forventninger om & laere
kontinuerlig, videre at lederen lerer hva som kreves for & skape utvikling, samarbeidskulturen
understrekes 1 organisasjonen, og sist, men ikke minst at lederen selv lerer gjennom & vaere
fullstendig involvert i det som skjer (Fullan og Quinn, 2017, s. 76). Et slikt leeringssyn henger
sammen med det sosiokulturelle perspektivet pa lering som ogsd Vygotsky forfekter, hvor

leering skjer i et samspill 1 et praksisfellesskap (Vygotsky, s. 132).

A forme kulturen innebzrer at dypere relasjoner ma utvikles og skape tillit og engasjement.
Lederen bruker energien pé a utvikle stottemekanismer og prosesser som skaper
leerersamarbeid, profesjonell utvikling via undersekelser og ledergrupper.

A skape sterst mulig pavirkning pé lzering kan skje ved & hele tiden stille spersmalene: Hva
gjor vi? Hvorfor gjer vi dette? Og ikke minst hvordan skal vi gjere det? Lederen mé konstant
holder oppmerksomheten pd og kommunikasjonen rundt kvalitetslering for elever og voksne

(Fullan og Quinn, 2017, s. 78). Laerende ledelse innebarer & utfordre egne og andres
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handlingsteorier, og & utvikle profesjonsfellesskapet til et profesjonelt leeringsfellesskap hvor

vi gker kapasitet og bygger kompetanse hos alle.

Kapasitetsbygging er et viktig verktoy for & skape sammenheng og utvikle
samarbeidskulturer (Fullan og Quinn, 2017). Kapasitet blir i rammeverket beskrevet som i
hvilken grad individer og organisasjoner utvikler kunnskap, ferdigheter og forpliktelse
for & gjennomfgre endringer. Effektive endringsprosesser former og omformer gode ideer
mens de bygger kapasitet og eierskap, som i sin tur bidrar til at elevene fir bedre og mer
hensiktsmessig undervisning. Nekkelen til kapasitetsbyggingstilnaerming handler i hovedsak
om tre forhold: & utvikle felles kunnskap og ferdighetsbase hos alle ledere og lerere i

systemet, ha fokus pa noen fa mél, og & opprettholde en intens innsats over flere ar (s. 79).

For a endre praksis pé skoler, i regioner og systemer ma vi ha et sterkt leeringsdesign og
samarbeid. Fullan og Quinn peker pa at samarbeid er en av de viktigste driverne nar det
gjelder atferdsendring, det er det sosiale limet som bidrar til & skape sammenheng 1
organisasjonen (2017, s. 95). Samarbeid er utfordrende 1 praksis. I denne delen av
rammeverket, a utvikle samarbeidskulturer, viser forfatterne til at samarbeid ma inkludere de
fire viktige ingrediensene:
1. Behovet for & skape en vekstkultur, ikke bare gjennom det vi sier, men gjennom
det vi gjor
2. Den rollen lerende ledere spiller i 4 modellere, forme og skape best mulig lering
for alle
3. Strategier for kapasitetsbygging
4. Tilnerminger for & fremme dyptgaende samarbeid.
De viser videre til at grunnbetingelsene for godt samarbeid som mé vaere pa plass, samsvarer
med driverne i rammeverket: mélrettet innsats og formail, samarbeid understottet av

bestemte ferdigheter, dybdelaering og intern ansvarlighet (2017, s. 82-96).

Ledere som mestrer & kombinere de fire elementene vil bidra til & utvikle en kultur der alles
erfaring og kunnskap rettes mot et felles formél. Organisasjonen vil dermed vare mer
motstandsdyktig fordi mél og mening er internalisert, sammenhengen er tydelig, og kulturen
utvikler seg til «méiten vi gjor ting pd her hos oss» (Fullan og Quinn, 2017, s. 96). I et

sosiokulturelt perspektiv vil leeringen da skje i den proksimale utviklingssonen, gjennom
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deltakelse 1 et fellesskap og gjennom hjelp og stette fra hverandre. Vi kan da oppnd lering
som vi ikke hadde greid pa egen hand (Vygotsky, 1978, s. 84). Ved & vare et profesjonelt
leerende fellesskap, ved & stille sparsmal til en etablert praksis og ved a trener deler og ove

sammen, blir vi leerende sammen.

3.1.3 A tilrettelegge for dybdelaring

Den tredje riktige driveren i rammeverket for koherens innebaerer a fa en dypere forstaelse for
leereprosessen, hvordan den pavirkes, og & ta 1 bruk ny teknologi pa en forméalstjenlig mate.
Det handler om bindeleddet mellom laering og undervisning for & skape engasjement og bedre
leering hos elevene, og er kjernestrategien som pavirker elevresultater. Dybdelaring er a laere
noe sa godt at vi forstdr ssmmenhenger og kan anvende det vi har lert i nye situasjoner.
Dybdelaringskompetanse beskrives som evnen til 4 lere, reflektere og gjennomfoere, samtidig
som man arbeider for kontinuerlig forbedring og innovasjon samtidig (Fullan og Quinn, 2017,
s. 101). A tilrettelegge for dybdelaring krever samarbeid om kunnskapsbygging for alle
involverte, og Fullan og Quinn peker pa tre viktige elementer som bidrar til dybdelaring:

tydelige lzeringsmal, presis pedagogikk og endre praksis gjennom kapasitetsbygging.

A utvikle tydelige lzeringsmal for dybdelaring handler om 4 arbeide med hva som er det
viktigste at elevene larer, og tilrettelegge for dette. Fullan og Quinn peker pa seks former for
leeringsferdigheter som sammen er med a forme dybdelaringskompetanse. De seks C-er for
dybdelaringskompetanse er: Kommunikasjon, kritisk tenkning, samarbeid, kreativitet,
karakter og medborgerskap (Fullan og Quinn, 2017, s.106). Vi ser dette igjen i
Laereplanverkets overordnede del om de tre tverrfaglige temaene: Folkehelse og livsmestring,
demokrati og medborgerskap, og baerekraftig utvikling. Kunnskapsgrunnlaget for & finne
losninger pd utfordringer 1 disse temaene finnes innenfor flere fag, og skal bidra til at elevene

oppndr forstaelse og ser ssmmenhenger pé tvers av fagene i skolen (s. 13).
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I det & utvikle presis pedagogikk ligger a skape en kultur som fremmer laring for alle, og
bygge videre pé effektive pedagogiske praksiser (Fullan og Quinn, 2017). Gjennom & utvikle
et pedagogisk tankesett vil det bli en drivkraft og prioritet. Dette systemet ma besta av
minimum de fire komponentene:

1. Et felles sprék og en kunnskapsbase

2. Identifisere pedagogiske praksiser som virker

3. Bygge kapasitet

4. Tilby klare, arsaksbestemte koblinger til virkning
Fullan og Quinn fremhever at leereren ma knytte sammen tre ekspertisetrdder for & stotte
dybdeleringen for elevene. For det forste er det & motivere elevene til & delta i utformingen av
autentisk, relevant leering; pedagogiske samarbeidsrelasjoner. For det andre er det & fremme
risikovilje om mulighet til & vaere tilkoblet hele tiden; leringsmiljoer. Og for det tredje er det

a akselerere lering gjennom & benytte digitale verktoy (s. 111).

I den tredje komponenten av dybdelering A endre praksis gjennom kapasitetsbygging,
handler det om Avordan vi kan endre praksis. Her trekkes lederens betydning frem 1 arbeidet
med & tilrettelegge for dybdelaring. Relasjon er en viktig faktor. Ledelsen md ga sammen
med de ansatte i prosessene med & endre pedagogisk praksis for & oppna leringsmalene, og
m4 ha utholdenhet i & std sammen med de ansatte hele veien. Kapasitet bygges bade vertikalt
og horisontalt i organisasjonen gjennom utholdenhet og ved a vare dedikert helt til det
pavirker lzringen (Fullan og Quinn, 2017, kap. 4). A endre praksis gjennom
kapasitetsbygging handler om at skolen har gatt fra det som Argyris og Schon kaller for
enkeltkretslaering til dobbelkretslering (1978). Enkelkretslaring betyr & gjore ting riktig, for
eksempel 4 folge en prosedyre, og at leering skjer ut fra om prosessen forte til ensket resultat.
Dobbelkretslaering betyr at organisasjonen lerer ved & ga bakover og stille spersmal til
etablert praksis. Ved refleksjon, kunnskap og laering er malet & overfore erfaringer og
kompetanse fra et omrade over til et annet, og pd den maten lere av hverandre. For en skole
betyr dette at det ma eksistere en innovativ kultur som kontinuerlig reflekterer og forbedrer
egne laringsprosesser. Fullan og Quinn peker pa at ved a gjore leringsresultater tydelige,
utvikle en presis ny pedagogikk, og utvikle dype samarbeid vil endring paskyndes og et felles
ansvar utvikles (2017, kap. 4).
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3.1.4 A skape en ansvarskultur
Den fjerde og siste driveren handler om lederens rolle i & skape en ansvarskultur som
forplikter bade individuelt og kollektivt. Ledere ma arbeide med & utvikle intern ansvarlighet

og forholde seg til det eksterne ansvarlighetssystemet (Fullan og Quinn, 2017, kap.5).

Ved 4 arbeide kontinuerlig med de tre forste driverne i rammeverket; mélrette innsatsen,
utvikle samarbeidskulturer og tilrettelegge for dybdelering, etableres de betingelsene som
gjor det mulig for individene og gruppen & vare ansvarlige for seg selv, en indre
ansvarlighet. I praksis handler dette om at skolen har en kultur hvor alle ansatte tar bade et
personlig og profesjonelt ansvar, samtidig med et kollektivt ansvar for kontinuerlige
forbedringer for at alle elever skal nd sine mal. P& skolen kan dette handle om & ha eierskap til
elevers lering, og at resultater brukes aktivt 1 utviklingsarbeidet. Det mé eksistere en god
delingskultur med tanke pa & skape sammenheng mellom kommunens og skolens mal og

politiske foringer, i tillegg til at det m4 vare er etablert te tolknings- og refleksjonsfellesskap.

Det er ogsa avgjerende at man er koblet pa det eksterne politikk- og ansvarlighetssystemet.
Ytre ansvarlighet handler pa den ene siden om deltagelse i det som skjer pé utsiden av
skolen. Fullan og Quinn fremhever viktigheten av deltagelse i nettverk, samlinger,
konferanser, og & vere bidragsyter sammen med andre til forbedringer i hele systemet. Pa
den andre siden handler ekstern ansvarlighet om & respondere pa og oppmuntre til
systemprioriteringer og prestasjoner innad 1 skolen. Det kan vere arbeid med de nasjonale
pravene, fokus pa felles organisatoriske mélsettinger i sektoren og andre standardiserte

foringer og kvalitetskrav.

Fullan og Quinn peker pd at den beste tilnermingen til & utvikle en ansvarskultur er & forst
skape betingelser som bidrar til sterst mulig intern ansvarlighet, og deretter styrke den med
ekstern ansvarlighet. Skoler der den interne ansvarligheten er hoy vil respondere bedre
overfor eksterne krav og vere bedre rustet til & kunne trekke ut nytten av standardiserte
foringer, sdsom kommunale planer og systemer, og innrapportering av resultater (Fullan og

Quinn, 2017, s. 147). Pa den maten leder vi mot koherens.
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3.1.5 A lede mot sammenheng

Kjernen i rammeverket er lederskap for sammenheng. Det er ledelse som skal koble alle de
fire komponentene sammen, de riktige driverne. Ledere skaper sammenheng nér de
kombinerer de fire komponentene i rammeverket for koherens for & meate de ulike behovene 1
de sammensatte organisasjonene de leder. Arbeidet med a lede mot sammenheng tar aldri slutt
og krever kontinuerlig oppmerksomhet, er en vedvarende prosess (Fullan og Quinn, 2017, s.
149). Rammeverket fremhever to viktige elementer for lederskap: 4 mestre rammeverket og

a utvikle ledere pa alle nivaer.

For 4 kunne mestre rammeverket ma helheten vere i fokus, og i tiln@rmingen er det
avgjerende at arbeidet baserer seg pé felles eierskap. Det skisseres ulike méter 4 starte dette
arbeidet pa, men lerende ledelse fremheves som viktig. Ledere bor legge til rette for gode
prosesser gjennom 4 fa frem det beste 1 den enkelte, og aktivt bidra selv gjennom larende
lederskap for & bevege organisasjonen fremover. En viktig lederoppgave er & bidra til
utviklingen av nye gode ledere som kan vere med a drive de gode prosessene videre. Det
handler om & utvikle en leringskultur der det forventes at mange mennesker utvikler sine
lederegenskaper og hjelper andre til 4 gjore det samme. Og sist, men ikke minst understreker
forfatterne at organisasjonen ber utvikle et rammeverk for lederskap og verktey for
systematisk a fremme lederskap i hele systemet. Disse strategiene blir forsterkere pa

organisasjonens retning (Fullan og Quinn, 2017, s. 158).

Sammendrag

Koherens oppstér nér det er en dyp og klar forstielse i organisasjonen om hva som er formaélet
med arbeidet. Betydningen av laerende lederskap og engasjement i leeringssituasjonen
understrekes, samt klare leeringsmal for elevene. Ved a bygge kompetanse og en intern
ansvarskultur, legger det grunnlaget for et pdgaende endringsarbeid og at endring varer. Det er
avgjerende at skoleleder involvere sine ansatte i overordnede mal og strategier. Ved a
involvere de ulike nivéer i organisasjonen bygges kollektiv kompetanse og den kompetansen
som finnes internt fremheves. Dette bidrar videre til en ansvarskultur, og det blir tydeligere
for de ansatte & se hvilken rolle de har i den overordnede strategien. Ansatte som sammen
reflekterer, vurderer og planlegger pedagogiske praksis, vil utvikle en rikere forstaelse av hva

god praksis er (Kunnskapsdepartementet, 2017, s. 20).
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3.2 Larende organisasjoner

Peter Senge definerer en leerende organisasjon som et sted hvor mennesker kontinuerlig
utvikler sin kapasitet for & skape resultater de virkelig ensker og drammer om. Der nye og
utviklende tankemenstre kan dyrkes fram, kollektive ambisjoner er frigjort, og hvor

mennesker kontinuerlig leerer 4 leere sammen (2006, s. 5-13).

En organisasjon kan beskrives som et sosialt system som bevisst er konstruert for & na et mél
(Etzioni, 1982). Ved 4 ta i bruk uttrykket sosialt, viser det til at en organisasjon bestr av
mennesker som samhandler med hverandre. En organisasjon er dermed relasjoner som er
etablert mellom mennesker. System viser til denne gruppen av mennesker som, avgrenset fra
omgivelsene, skal samarbeide, og at den bevisst er konstruert for 4 nd et mal. Endringer 1 ett
element vil gi konsekvenser for andre element, da organisasjoner bade inngér i og utgjer en

del av en storre sammenheng.

Rundt organisasjonen finnes det akterer - enkeltmennesker, grupper og andre organisasjoner,
som pé en eller annen mate opplever seg avhengig av, pavirket av eller har interesse i hvordan
organisasjonen fungerer. Dette forklarers av Schiefloe (2121) som interessenter (pa engelsk
stakeholders). A forsta hvordan organisasjonen fungerer som system og i forhold til de ulike
interessentene er av stor betydning, béade for lederen og andre som har interesser 1
virksomheten. Dette kan vaere en forutsetning for a lykkes med organisasjonsutvikling, slik at

organisasjonen presterer bedre og utnytter ressursene pa en god méte (s. 12).

Senge (2006) er opptatt av leringsbegrepet, og hevder at en dypere type laering som gjor noe
med oss mennesker, som gir en ny forstielse av verden eker var kapasitet til & utvikle oss. Det
er mange hinder pé veien, og en organisasjon vil aldri bli ferdig utlerte, men vere konstant
leerende. Ved & ha en kapasitetsbyggende tilneerming, vil det skape et grunnlag for en
barekraftig organisasjon som jobber systemisk, er formalsstyrt, retter oppmerksomhet mot

leering og kollektiv kapasitet, samt skape engasjement, retning og forpliktelse.

Senge trekker frem fem disipliner som en organisasjon mé ha fokus pé for & vaere leerende,
systemisk tenking, personlig dyktighet, mentale modeller, felles visjon og teamlceering (Senge,
2006). Disse er gjensidig avhengig av hverandre og inngér som en del av en helhet, og danner

grunnlaget for at man i det hele tatt skal kunne forstd ssmmenheng og menstre. Vi mennesker
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har en tilbgyelighet til & ville lose utfordringer raskt og effektivt, selv om de til tider bade er

komplekse og mangefasetterte.

Peter Senge gav 1 2006 ut en revidert utgave av «The fifth discipline», der han tar prinsippene
om organisasjonslering videre og knytter dem enda tettere opp mot
kvalitetsvurderingsdiskursen. Muligheten en organisasjon har til 4 kunne lare, er avhengig av
tre forhold. Dette illustrerer Senge ved et bilde av en krakk med tre bein (2006, s, xi). Det ene
beinet representerer a forstd systemet, ha en helhetsforstaelse (systemisk tenkning). Det andre
beinet viser til en kollektiv refleksjon (mentale modeller og dialog). Det siste beinet handler
om aspirasjon; personlig dyktighet og felles visjon. Nar Senge na grupperer sine fem
disipliner innenfor tre hoveddimensjoner, spisser dette hans tilnerming til teorien om

organisasjonslaring.

Glosvik mfl. (2014) og Senge (2006) poengterer at for & se sammenhenger og helhet ma
akterene i organisasjonen klare 4 se seg selv som bade en del av utfordringen og lesningen. I
soken etter helhet ma vi forstd organisasjonslering som en prosess som kan finne sted pé flere
niva. Kapasitetsbygging er ikke et program, men en tilnerming for a skape varig leering og
varige endringer i organisasjonen. I Fullan og Quinn (2017) sitt rammeverk er dybdelaring et
sentralt element for & skape koherens. Glosvik mfl. (2014) viser til Senge og skriver at dypere
grad av lering skaper storre forstéelse for helheten. Bade Senge (2006), Qvortrup (2018) og
Fullan og Quinn (2017) hevder at det er en sammenheng mellom laeringsniva og det
kompetansenivéet en organisasjon kan fa. Nekkelen til & bygge profesjonell kapital handler
om 4 utvikle felles verdier, ferdigheter og kunnskap hos alle — bdde ledere og ansatte, ha

fokus pa noen fa mal, opprettholde innsatsen og ha fokus over tid.

3.3 Profesjonelle leeringsfellesskap

I lereplanverket blir det brukt bade profesjonsfaglig felleskap og profesjonelle
leeringsfelleskap. Levin (2011, s. 30-47) og Hargreaves og O Connor (2018) skiller mellom
«laerernes profesjonsfellesskap» og «profesjonelle leringsfellesskap». Profesjonsfellesskap
eksisterer pa alle skoler, et fellesskap mellom lererne som profesjon, der laererne samarbeider
uten hensyn til kvaliteten pd samarbeidet. I et profesjonelt samarbeid derimot seker & forbedre

elevenes lering.
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Begrepet profesjonelle leringsfellesskap stammer fra det engelske begrepet Professional
Learning Communities, forkortet PLC, pa norsk PLF (Profesjonelle Laerings Fellesskap). I
engelskspréklig skoleforskning er det flere som definerer og prover a forklare hva PLC faktisk
er (Emstad og Birkeland, 2020, s. 138). Som Hipp og Huffman er inne pa i sin tittel:
«Demystifying professional Learning communtities — school leadership at its best» (2010):

Hvordan kan man pé en enkel mate beskrive det mest komplekse i skolen?

Hargreaves og Fullan (2012, s. 127-128) definerer profesjonelle leringsfelleskap med
utgangspunkt i hvert enkelt av de tre elementene i begrepet PLC. Fritt oversatt trekker vi ut

folgende som vi mener et viktig i denne sammenhengen:

1. Fellesskap (Communities): Laerere og ledere samarbeider 1 et vedvarende forpliktende
felleskap, hvor de setter felles utdanningsmaél der de er forpliktet til & forbedre og
styrke hverandres praksis. Og hvor er de forpliktet til & respektere og anerkjenne
hverandres liv, bade som fagpersoner og menneske.

2. Leeringstelleskap (Learning communities): Lering er drevet av forpliktelsen til &
forbedre elevenes lering, livskvalitet og prestasjoner. I selve laeringsprosessen ber
man innta en apen og undersekende tilneerming for & kunne identifisere og utvikle
gode prinsipper for undervisning og lering, der alle utfordringer ses pa som kollektiv
lering 1 organisasjonen, og hvor man forseker 4 unnga & ty til «of the shelf, quick-fix
solutions» til fordel for tiltak som ogsa virker pa lang sikt.

3. Profesjonelle leringsfelleskap (Professional learning communities): Hensikten med
profesjonelle leringsfelleskap er styrkingen av en felles faglig praksis. Forbedringer
og avgjerelser tas 1 fellesskap gjennom utforskende samtaler som er opplyst av, men
ikke avhengig av, forskningsfunn og statistikk — og a sees 1 lys av deltakernes egne
erfaringer.

Stoll med flere (2006) gir en mer detaljert definisjon hvor de peker pa at profesjonelle
leeringsfelleskap er «en vedvarende prosess hvor profesjonelle 1 utdanningsfeltet jobber
samarbeidsrettet 1 stadig tilbakevendende kretslop av felles undersgkelser og praksisforskning
med henblikk pé & oppna bedre resultater for elevene de underviser» (Stoll, Bolam,

McMahon, Wallace, & Thomas, 2006, s. 11).

Stoll og Louis (2007) definerer profesjonelle leringsfellesskap som en inkluderende gruppe
mennesker som er motivert av en felles visjon. De stotter og jobber med hverandre og finner

mater, bdde 1 og utenfor naermiljeet, for & utforske praksis, og sammen lare nye og bedre
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tilneerminger som vil forbedre alle elevers lering (s. 6). Gjennom denne definisjonen ser vi at
de viser til felles visjon, lering i fellesskap, samarbeid, delingskultur og refleksjoner. De
lofter frem at fokuset mé veare pé profesjonell leering, ikke individuell leering, og at leeringen
skal forega i en gruppe som fokuserer pé kollektiv kunnskap, og at dette skjer innenfor et

miljo preget av et stottende klima.

Stoll og Louis (2007) utvider betydningen av begrepet ved a peke pa den sosiale konteksten 1
profesjonelle leeringsfellesskap. Samfunnet vi lever 1 preges 1 dag av stor kompleksitet,
mangfold og raske endringer. Skolen inngér 1 en videre sosial kontekst, og et bredere
medlemskap av interessenter ber vere en del av det profesjonelle leringsfellesskapet. Skolen
ber dra veksler pa ressurser utenfra, det vaere seg eksperter skolen kontakter eller far hjelp av,
ansatte pa andre skoler, hgyere utdanning, radgivere, foresatte eller andre som sammen med
skolen kan gi en annen og utvidet kulturell kunnskap skolen kan dra nytte av (s. 5). Vi kan ut

ifra dette forstd PLF i et storre perspektiv, og at det omfatter mer enn bare ansatte og elever.

3.3.1 Fellestrekk ved PLF og sammenheng i skoleutviklingen

Vi tolker PLF begrepet som noe mere enn at lererne skal dele undervisningsopplegg. Det
handler om en helhetlig skolekultur hvor samarbeid er forventet. Eli Tronsmo bruker en
metafor av en teaterscene for 4 illustrere dette, da hun i et webinar snakker om laerernes
profesjonsfellesskap. I bilde som hun tegner ser man bade publikumet (elevene), kunstneren
pa scenen (leereren) og all aktiviteten bak scenen (de som jobber i og med kulissene). Det er
mange som er i sving for 4 fa kvalitet pa scenen. Metaforen prover & forklare en tanke om at
det leererne gjor utenfor klasserommet «backstage» er vel sa viktig som det de gjor i
klasserommet «frontstage». Nar vi diskuterer undervisning i profesjonsfelleskapet sa ber vi
jobbe mellom det utforskende og det stabile. Det gir en vekselvirkning som genererer
kunnskapsarbeid (Hentet fra webinaret Lereres profesjonsfellesskap del 2). Dette gjelder bade
skolens utvikling, leerernes profesjonelle utvikling, og elevenes lering. Vi ser det samme i
Kunnskapsleftets overordnet del (kap. 3,5) som vi ogsa viser til i innledningen, hvor flere av
nekkelordene fra PLF-begrepet er tatt med. Vi skal i god skoleutvikling finne tid og rom for &
stille sparsmaél og lete etter svar om hvordan skolens praksis kan bidra til elevenes lering og
utvikling. Alle ansatte skal ta aktiv del i dette. Det betyr at fellesskapet reflekterer over
verdivalg og utviklingsbehov, og at de bruker forskning, erfaringsbasert kunnskap og etiske

vurderinger som grunnlag for malrettede tiltak.
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Vi kan forsta ut fra dette at profesjonelle leringsfellesskap er en vedvarende prosess, en méate
a arbeide pa. Ansvaret for undervisning og elevens laring og trivsel er et felles anliggende.
Samarbeid vektlegges, det er et delt ansvar. Det & reflektere over egen praksis blir middelet
for 4 innta en undersgkende tilnerming for & nd malet vért, som er at elevene skal oppnd best
mulige resultat. Stoll (2007) forseker med sitt begrep professional learning communities &

beskrive dette fellesskapet.

Qvortrup (2018, s. 46) viser til en undersgkelse gjort i England av Louise Stoll og
medarbeidere som er en forskningsoversikt over profesjonelle leringsfellesskap, og
sammenfattet det som kjennetegner PLF, eller det som kan regnes som de viktigste
prinsippene for arbeid i PLF. I Rammeverket for Koherens (Fullan og Quinn, 2017), ser vi at
disse prinsippene for PLF kan ligge innenfor de fire komponentene i rammeverket; a malrette
innsatsen, d utvikle samarbeidskulturer, d tilrettelegge for dybdelcering og d skape en
ansvarskultur. Disse fire driverne er viktige for & kunne utvikle profesjonelle
leeringsfellesskap, og vi ser at det sammenfaller med de fem prinsippene for profesjonelle

leeringsfellesskap Stoll beskriver (2007):

1. Medlemmer av et profesjonelt leringsfelleskap har en felles forstaelse av hvilke
verdier og visjoner som ligger til grunn for skolens virksomhet (mélrettet innsats).

2. De tar et kollektivt ansvar for elevenes lering og leringsutbytte (ansvarskultur).

3. De arbeider med reflekterende og profesjonelle undersgkende metoder som f eks
kollegabasert veiledning, pedagogisk analyse (tilrettelegge for dybdelaering og
samarbeidskulturer).

4. De samarbeider pa et praktisk plan, f. eks med felles undervisning, planlegging og
vurdering, kollega-feedback og evaluering (samarbeidskulturer).

5. De fremmer lering og kompetanseutvikling i fellesskap blant lererne i gruppa

(samarbeidskulturer og dybdelaering).

3.3.2 Professional Learning Community Assessment-Revised (PLCA-R)

Begrepet profesjonelle leringsfellesskap ble lansert av forskeren Shirley Hord pa 1990-tallet.
Hord (1997) vektla at deltagerne i1 de profesjonelle fellesskapene inngar i et analytisk og
undersgkende samarbeid, og at de er opptatt av & styrke egen og kollegaenes praksis. Hun
pekte pd fem dimensjoner som indentifiserte et profesjonelt leringsfellesskap. Hipp og
Huffman tok dette arbeidet videre. I 2003 utarbeidet Oliver, Hipp og Huffman et rammeverk

og en undersgkelse som tok utgangspunkt i fem ulike dimensjoner som var sentrale for &
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forstd og utvikle profesjonelle leeringsfellesskap. Denne undersekelsen er blitt videre
bearbeidet, og er i dag det vi kjenner som Professional Learning Community Assessment-
Revised (PLCA-R) fra 2010 (Hipp, Huffman, 2010). Gjennom denne undersgkelsen kan vi
male skolens praksis i forhold til fem dimensjoner for profesjonelle leeringsfellesskap, og det

vil kunne vere en god indikator pé graden av faglig og institusjonell utvikling ved en skole.

Hipp og Huffman understreker at for 4 fa til profesjonelle leringsfellesskap er det for det
forste nadvendig 4 ha et helhetlig skolefokus, for det andre at innsatsen ma baserer seg pa de
fem dimensjonene, og for det tredje at alle ansatte 1 skolen ma delta. I tillegg peker de pa at
interessenter (stakeholders), ogsa forklart som foresatte og nermilje, er viktige som stette til

skolen 1 arbeidet med & utvikle profesjonelle leeringsfellesskap.

3.3.3 Dimensjonene i PLCA-R
De fem dimensjonene, oversatt til norsk, er:

1. Delt og stettende ledelse

2. Delte verdier og visjoner

3. Kollektiv lering og felles praksis

4. Deling av personlig praksis, erfaringsdeling

5. Stetteordninger i form av relasjoner og strukturer

Den forste dimensjonen delt og stettende ledelse handler om 1 hvilken grad informasjon og
avgjerelser deles, graden av delt autoritet og ansvar, og graden av engasjement og

ansvarlighet for elevers lering (Hipp & Huffman, 2010).

Profesjonelle leringsfellesskap kan bli sett pa som begrunnelsen for delt ledelse. Skoleleder
ma ta avgjerelser sammen med lererne og gi dem mulighet til & uteve lederskap (ansvarlighet,
deltagelse, se rammeverk). Ledelse deles og fordeles mellom formelle og uformelle ledere.

Rektor kan ikke klare jobben alene (Dufour & Marzano, 2011, Fullan og Quinn, 2017).

Den andre dimensjonen delte verdier og visjoner omhandler i hvilken grad de ansatte
arbeider med verdier for leering, hvor fokuset pa lering ligger, og i hvilken grad skolens

visjon arbeides med i fellesskap og er en norm for handlinger (Hipp & Huffman, 2010).

Denne dimensjonen henger sammen med den forrige, hvordan ledelsen klarer forankringen i

personalet. Malet er en felles pedagogisk plattform, hvor larere og ledere deler en visjon

39



fokusert pé elevenes lering, og en forpliktelse til forbedring. En felles visjon kan bidra til et
kollektivt ansvar for elevenes laering. Dette er i trad med Rammeverket til Fulland og Quinn, i
dimensjonen: 4 mdlrette innsatsen. Det skal vaere formalsdrevet, vi ma ha mal som pavirker

og ha en klar strategi (2017, s. 39).

Den tredje dimensjonen, Kollektiv leering og felles praksis, handler om i hvilken grad de
ansatte deltar 1 dialog og diskusjoner rundt forskningsresultater om lering og undervisning,
hvordan problemlesning og planlegging foregér, hvordan ny kunnskap, ferdigheter og

strategier innarbeides kollektivt (Hipp & Huffman, 2010).

Fokuset her er pa & underseke resultater for & forbedre elevenes laering. PLF fremmer
resultatorientert tenkning som er fokusert pa kontinuerlig forbedring og elevlering. Larerne
bruker kunnskapen dataene gir til & endre undervisningspraksis, basert pa gjensidig
ansvarlighet. Dataen er med pa & motivere larere til & se og forsta hva som skjer, og hva de

trenger 4 gjore i fellesskap.

I rammeverket til Fullan og Quinn er 4 utvikle samarbeidskulturer en av de fire riktige
driverne. Det er en dynamisk kraft som benytter relasjoner og kollektiv ekspertise for & snu
det som er komplisert og fragmentert, til en mélrettet, ssmmenhengende endringskraft (2017,
s. 70). Dette handler i korte trekk om vekstkultur, leerende ledelse, kapasitetsbygging og
samarbeid. PLF er basert pa forutsetningen om at gjennom samarbeid oppnér fagfolk mer enn
de kunne alene (Dufour & Marzano, 2011, s. 74). Samarbeid fremmer delt ansvar for elevenes

lering og et middel til 4 jobbe sammen mot et felles formal.

Den fjerde dimensjonen, deling av personlig praksis, som vi forstar som erfaringsdeling,
handler om bruk av observasjoner og tilbakemeldinger til hverandre, graden av samarbeid om
vurdering av elevene, deling av praksiserfaringer, systemer som for eksempel mentorering og
coaching (Hipp & Huffman, 2010). Et hovedfokus for PLF er pé profesjonell leering der
leerere arbeider og lerer sammen, mens de kontinuerlig evaluerer det de gjor, elevenes behov,
interesser og ferdigheter. Larere deler erfaringer, observerer hverandre, og diskutere
undervisning. Delt praksis og kollektive underseokelser bidrar til 4 opprettholde forbedringer
ved & styrke forbindelser mellom larere, stimulere til diskusjon om profesjonell praksis, og

hjelpe lerere 4 bygge pa hverandres ekspertise. Gjennom kontinuerlig undersokelse og
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refleksjon kan lerere oppdage losninger og meter elevenes behov (Hord, 1997, Stoll, Bolam,

McMahon, Wallace, & Thomas, 2006).

Den femte dimensjonen, stotteordninger i form av strukturer og relasjoner, omhandler
kommunikasjonssystemer, teknologi, bruken av ulike tilgjengelige ressurser, tillit og respekt i
skolen blant alle ansatte, og graden av hvordan skolen anerkjenner og feirer prestasjoner.
Stettende forhold rundt leererne er viktig for at det skal kunne utvikle seg til gode

profesjonelle leringsfellesskap (Hipp & Huffman, 2010).

Videre peker Hipp og Huffman pé at for at PLF skal kunne utvikle seg og fungere er det
nedvendig med strukturell stotte som passende rom for meter, kommunikasjonssystemer og
strukturer som brukes for & holde folk involvert og informert. Sterkt, stottende lederskap er
ogsa sentralt for & bygge og opprettholde PLF. En leder ma fasilitere konteksten for PLF-
arbeid. Det kan vare ting som & oppmuntre laerere til 4 ta pa seg lederroller, sikre gkonomisk
stotte og serge for menneskelige ressurser som stotter arbeidet. I tillegg ma det opprettholdes
fokus pa visjon, fremme lering foran undervisning som det grunnleggende formalet i skolen,
sorge for god informasjonsstrem og sikre tilgjengelig elevdata. Det ma etableres og
vedlikeholdes et miljo preget av tillit. Skoleleder mé koble krav og programmer til PLF
(down-up), men samtidig ogsa og skjerme skolen for de mange krav og forventninger til nye
programmer og tiltak som kommer ovenfra (top-down). Hensikten og mélet for PLF oker

blant alle ansatte, basert pa deres verdier, tro og individuelle og delte erfaringer (2010).

3.3.4 Utfordrer PLF

Tid og struktur

Stoll (2022) peker pa flere utfordringer knyttet til utviklingen av PLF. Hun trekker frem noen
strukturelle forhold og retter spesielt sekelyset pa tid. Som arkitekt for utvikling av PLF ma
man legge til rette for at de ansatte skal kunne snakke sammen, planlegge sammen, observere
hverandre, diskutere, lese sammen og analysere data. Videre ma man ogsa vere kreative og
finne, ikke bare tid, men ogsa sted for samarbeid. Dette kan handle konkret om de riktige
lokalene eller digitale arenaer, men ogsa sted for samarbeid mellom organisasjoner. Man mé
veaere bevist pé hvilket sted man velger slik at man best mulig legger til rette for lering og
samarbeid. Strukturen pé selve metet trekker hun ogsa frem som viktig. Larende meote er noe

annet enn informasjonsdeling.
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Involvering

Hun trekker ogsé opp at involvering av de innsatte er viktig for at de skal kunne kjenne pa
driven og ansvaret. For & opprettholde energien hos deltagerne peker Stoll pa at leder ogsa ma
gi fra seg noe makt, distribuert ledelse. For det handler om & involvere, bade ansatte, elever,
studenter og andre interessenter. Vi ma se pa ordet profesjonelle i PLF begrepet, og
anerkjenne alle «deltakernes egne erfaringer og innlevelse som lerere» for & kunne skape en

felles faglig praksis (Qvortrup 2018, s. 14).

Robinson (2018) forklarer kompleksiteten i1 det & forbedre den pedagogiske praksisen i skolen.
Hun trekker blant annet frem sterke normer for teoretisk uenighet (leereres autonomi) som et
mulig hinder for at etablert undervisningspraksis blir utfordret (2018, s. 111). Hun knytter
begrensningen dette medferer til Argyris og Schons (1996) handlingsteorier. Vi ma forstd hva
slags teori som ligger bak handlingen, og om den henger sammen med hensikten. Forst da far
vi en mulighet til & diskutere og reflektere og utfordre satte handlingsmenstre. Stoll (2019)
nevner sprak som en helt reel utfordring nar det kommer til a dele og reflektere over praksis
for & fi en dypere forstéelse. Hun bruker begrepet «Tacit knowledgey, péa norsk taus
kunnskap, til a forklare det motsatte av det formelle, forklarende spraket, som pa et vis er lett
tilgjengelig. Dette kan vere et hinder i utviklingen av PLF, da vi kan se pé dette som kun
motstand til endring, og ikke mangel pd sprdk, slik at vi havner i en «lukket for lering-

situasjon» (Robinson, 2016, s. 44).

Kultur for samarbeid og laering

Hargreaves & Shirley (2012, s. 150-151) peker p4 at det tar lang tid & utvikle
samarbeidskulturer og de er vanskelige a «nagle fast i tid og rom» da de ogsa utvikles i de
uformelle rom. Disse samarbeidskulturene vil vare uforutsigbare, det vil ikke vaere mulig a
styre hvordan for eksempel laereplanen tolkes, hva som fremmes av lering, eller de
innovasjoner som skapes. Ledere kan ved denne uforutsigbarheten kunne forseke & styre
utviklingen av samarbeidskulturen gjennom & direkte pavirke maten samarbeid organiseres,

som da kan bli en form for kunstig kollegialitet.

Godt klima og tillit ma vere pa plass for at det skal vaere rom for & dele praksis og vare
sérbar 1 et kollegafelleskap. Schiefloe (2121) skriver at mens formell struktur og teknologi
kan planlegges, vedtas og til og med kjopes, kan kvaliteten ved en kultur, interaksjon og
relasjon bare utvikles. Qvotrup viser til Geert Kelchtermans forskningsresultat og skriver at

profesjonelle leerngsfelleskap ikke ma oppfattes som strukturelle eller formelle ordninger,
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men som en organisasjonskulturell kontekst for samarbeid og kollegafelleskap med vekt pa

elevenes lering, lerernes utvikling og kvalitetsheving i skolen (2018, s. 57-58).

Utvikling over tid eller et stunt?

En siste utfordring vi velger a ta med her er mangelen pé dybde i implementeringen av PLF.
Fullan og Quinn (2017) er redde for at PLF kan bli nok et «forbigdende program», og er
opptatt av at betingelsene som ligger i Koherensmodellen. Det er storst sannsynlighet for at
meningsfylt samarbeid utvikler seg nar grunnbetingelsene er pa plass; «i bunn og grunn er
disse betingelsene de samme som de fire komponentene i rammeverket for koherens, nemlig
malrettet innsats og fomal, samarabeid understettet av bestemte ferdigheter, dybdelering og

intern ansvarlighet» (s. 86).

Sammendrag

Som vi ser finnes det mange mater & definere PLF p4, og grunnen kan vere fordi det ikke er
en modell, men snarere en tilneerming eller prosess. Vi ser som en méte PLF a samarbeide pa
som kan veare en driver i1 skoleutviklingen, jfr. Fullan og Quinn sitt rammeverk om koherens i
skoleutvikling. De mange definisjonene av PLF peker pé egenskaper, betingelser eller
kjennetegn ved profesjonelle leringsfellesskap, og forstielsen av disse egenskapene kan
forhdpentligvis gi oss noen felles briller for & undersegke vare egne leringsfellesskap. Disse
egenskapene vil videre kunne vare et veikart for 4 forme praksis og vurdere fremgang i egen
organisasjon. Slik vi forstar PLF kan vi si at det bestér av tre grunnpilarer som ma veere til
stede og er avhengig av hverandre. Ledelse, det kollektive og den siste; delt personlig praksis.
Disse omkranses sa av statteordningene struktur og relasjon. Vi ser ogsa pa ressurslaereren

som en slik stotteordning i dette bilde, og dermed en viktig betingelse.

Hipp og Huffman (2010) tar utgangspunkt i fem ulike dimensjoner som er sentrale for & forsta
og utvikle profesjonelle leringsfellesskap. Gjennom deres undersgkelse kan vi méle skolens
praksis i1 forhold til de fem dimensjoner for profesjonelle leringsfellesskap, og det vil vaere en

god indikator pd graden av faglig og institusjonell utvikling ved en skole.

3.4 Skoleledelse og ledelse i1 leerende organisasjoner
3.4.1 Leder
Ingen teori kan pasta & ha svaret pd hva ledelse egentlig er. Teori kan kun pé et vis gi oss

svaret pa smé fragmenter av hvordan ledelse kan virke. Betingelsene for & uteve lederrollen,
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vil variere ut ifra sektor, bransje, storrelse pd virksomheter og personlige attributter (Strand,
2012). Vi forseker likevel a gjore et forsek pé & definere hva leder er pa et generelt grunnlag,
for vi kikker nermere péd begrepet skolelederen og dens ledelse av det profesjonelle

leeringsfellesskapet.

Lars Qvortrup (2012) gar sd langt som 4 beskrive ledelse som et motefenomen. «Det er like
mange ledelsesformer som det er jakker pd H&M»y, sier han. Selv som klesmoten skifter, vet
vi fremdeles mye om praktiske og funksjonelle plagg til ulike formal (2012, s. 7). Torodd
Strand skriver at ordet /edelse bade brukes om personene som utever ledelse, men ogséd om
aktivitetene de utever i kraft av & vaere leder (2012, s. 17). Dag Ingvar Jacobsen (2018) skriver
at en leder er en person som innehar en organisatorisk lederposisjon, altsé; «leder» er et
begrep knyttet opp mot en person i en posisjon. Ledelse vil ogsa vare en prosess eller en type
atferd som utferes av en person for & oppna noe. Bade Jacobsen og Strand er da inne pa at
ledelse bade kan brukes om person, men ogsa om aktiviteten som uteves i kraft av & vare

leder.

I engelsk litteratur bruker man begrepene management og leadership om ulike typer ledelse.
Pé norsk brukes ord som ledelse og administrasjon nér vi skal skille mellom det trivielle 1

ikke-ledelse og det mer komplekse og vanskelige i ledelse (Strand, 2012).

Northause (2019) viser til Burns som skiller mellom to typer lederatferder:
Transaksjonsledelse, en form for bytteforhold mellom innsats og belenning, og
transformasjonsledelse, som handler om at lederen definerer nye mal. Bass referert til i
Northause (2009, s. 170) tar dette videre, og 1 sin Full Range of Leadership Model beskriver
han lederens effekt og innflytelse pd medarbeider ved at leder far medarbeideren til & gi av
seg selv, jobbe med vanskelig mél og yte mer enn det som er forventet. Transaksjonsledelse
trer frem i samhandling mellom personer pa en arbeidsplass, mens transformasjonsledelse har
et videre virke og har sterre visjoner og mal for gye. Der lederen i transformasjonsledelse er
opptatt av & gjere de riktige tingene, ensker man 1 transaksjonsledelse & gjore ting riktig
(Glosvik, Langfeldt, & Roald, 2014). Det er her Strand (2007, s. 77) setter en parallell til
skille mellom management og leadership. For & klare og navigere mellom krevende
beslutningsprosesser og komplekse situasjoner krever det at ledere har innslag av atferd fra
begge. Som Hart og Tummers skriver: «Management and leadership are the yin and yang of

human projects: fundamentally different but complementary» (2019, s. 7).
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3.4.2 Skoleleder

Utdanningsdirektoratet har haye krav og forventninger til rollen som skoleleder. De peker pa
at lederen skal vare tydelig, ta initiativ, vaere involverende og demokratisk (2020). Den
okende interne og eksterne kompleksiteten i skolen har fort til et stort behov for tydelig og
effektiv ledelse pa alle nivé 1 skolen. Skolelederrollen er derfor sammensatt. Lederen skal
vare inspirator samtidig som det skal balanseres mellom drift og utvikling. Det skal vare en
drivkraft i & lede forandring og drive frem nedvendige innovasjoner — samtidig som man skal
lose konflikter pd ulike niva i1 skolen og 1 relasjon til omverdenen. Som skoleleder skal man
ikke bare vise lederskap overfor de ansatte pa skolen, men ogsa vere inspirator for elevene

(Johannessen & Olsen, 2008, Robinson, 2016). Her ser vi rektors doble rolle.

Lars Qvortrup (2012, ss. 13-15) viser til en dansk undersekelse nar han skriver at man 1
definisjonen av skoleledelses ma bruke vide begreper. For ut over det & bekrefte at det er
viktig at skolene har fagdidaktiske kompetente ledere, fastslar undersekelsen at god ledelse er
en avgjerende faktor, og da s@rlig pa tre ulike niva. God skoleledelse avhenger av og
begynner ved det kommunale administrasjonsnivaet, at skolene er teamorganisert, med gode

teamledere pa den enkelte skole, samt at det er ledelse av medarbeidere som ledere seg selv.

Glosvik mfl. sper seg om ordet «kaptein» kan vaere en god metafor for en skoleleder, da det er
betegnelsen pa en fagmann som ved hjelp av navigasjonsverktey, tidligere erfaringer og
kunnskap, manevrerer fartoyet sitt. Handlingsrommet til en skoleleder er uklart (Strand,
2012). Som et navigasjonsverktoy presenter Glosvik mfl. Kompassrosen (2014, s. 21). Dette
er en forstaelsesramme for hvilke handlingsrom en leder kan mete, og beskriver fire arenaer
hvor skoleledelse kan finne sted. Grunntanken bak forstaelsesrammen & kunne se innover 1
skolen og utover 1 samfunnet. Horisontalt 1 forstdelsesrammen kan skolen pa den ene siden ses
pa som en maskin, og den andre siden som organisme. Vertikalt stir ytelse i motsetning til
kapasitetsbygging. De fire arenaene Glosvik mfl. presenterer er kollegafellesskapet,

samfunnets krav, formelle systemer og administrasjon, og skolens mandat.

Ogsé modellen til Irgens (2010) «Et utviklingshjul for en skole i bevegelse» kan fungere som
en forstaelsesramme for & forstd hvordan man som skoleleder arbeider og navigerer i ulike
rom. Irgens tar for seg spenningsfeltet mellom individuelt og kollektivt arbeid, og mellom
drift og utvikling. Modellen kan vare et hjelpemiddel for & skape et felles sprak om de fire
spenningsfeltene og for planlegging av tiltak for & lykkes med organisasjonsutvikling. Dette er

en pedagogisk og analytisk modell som forsgker a illustrere hvordan skolen er avhengig av at
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bade lererne og skoleleder utforer arbeidet sitt i1 de fire ulike rommene. Det er en
balansekunst & vere i alle rommene samtidig, og det krever et samspill mellom
profesjonsgruppa (lererne) og skolelederen. Ifolge Irgens er det i de kollektive rommene man
utvikler en god skoleorganisasjon, og i felleskap setter fokus pé elevenes lering, utvikling og
undervisning. Skolene som organisasjon ma vere i alle de fire rommene samtidig for at
utviklingshjulet ikke skal std stille, men at det er skolelederes rolle & legge til rette for det.
For, nar vi arbeider balansert i alle de fire rommene oppnar man dyp forstdelse av hva som ma
gjores, og alle ser sin rolle 1 hvordan man sammen kan oppna dette formélet — péd den méten

legger man til rette for at det kan oppsta koherens i skolesystemet.

Kaollektivt
Rom for 5 . - T ) Ram for
kollektive A _ Uikl felles mal ) wolle ktti\-'
driftsoppgaver Informasjons Finrse Fellas. lpsringer utvikling
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Figur 3 Et utviklingshjul for en skole i bevegelse av Irgens (2010)

En skoleleders lederskap har signifikant og positiv kobling til elevenes prestasjoner
(Robinson, 2016, Dufour & Marzano, 2011, Fullan & Quinn, 2017). Elevsentrerte ledere
setter tydelige mal for elevlering ved a serge for at det arbeides tett med leererene for a
planlegge, koordinere og folge opp hvordan det gar. Dette engasjementet for & bygge kapasitet
er samtidig med pa & gi lerene den stotten de trenger for 4 uteve mer effektiv undervisning
(Robinson, 2016). Prosessen mot a bli profesjonelle lerende felleskap er viktig for at vi skal
klare & lage en skole som er til det beste for elevene. Sa i hvilken grad skoleledere pa den
enkelte skole klarer & arbeide med a utvikle profesjonelle leringsfellesskap, har alt & si for

elevens resultat (Dufour & Marzano, 2011). Fullan snakker om dybdeledelse, hvor man som
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leder forstyrrer gammel praksis og pirker i det som ikke fungerer. P4 den maten frigjores,
avdekkes og aktiveres nye mater 4 tenke pa, og ny (bedre) praksis kan oppsta. A stille

spersmal til etablert praksis blir ogsa fremhevet i overordnet del i kunnskapsleftet (s. 19-21).

Dafour og Marzano (2011) viser til det samarbeidene team som en katalysator for dette. For,
som de skriver, ingen skoleleder vil klarer dette alene. Som nevnt, et sterkt pedagogisk
lederskap fra en skoleleder har en positiv effekt pa elevers skoleprestasjoner. Men, en
skoleleder pavirker ikke det som skjer 1 klasserommet direkte, men mé gjore det gjennom
leerere. Utfordringen blir sa at det finnes svaert fa muligheter for en skoleleder til & faktisk ha
direkte og konkret interaksjon med lererne, som igjen vil gi en direkte pavirkning pa det som
skjer 1 klasserommet. Marzano mfl. identifiserte 21 ansvarsomrader som vil ha en positiv
effekt pa lerernes undervisning (2011, s. 57). To omrader pekte seg ut. For det forste,
muligheten til & folge opp og pavirke hva som skjer 1 klasserommet hos hver enket lerer. For
det andre; det er ingen person som har kunnskapen, ferdigheter og energi som kreves for &
oppfylle de 21 ansvarsomradene. De peker pa at for & imetekomme det forste hinderet, ma
man se pd maten man organiserer og strukturer seg pa, og da vil arbeide med profesjonelle
leerende felleskap vere nokkelen for & forandre den tradisjonelle undervisningspraksisen. I
tillegg, som nevnt, det samarbeidende team. Marzano mfl. skriver at dyktige ledere ikke
forseker & lose dette pa egenhand, men oppmuntrer til delt lederskap gjennom & stette lerere
til & lede sine team, ettersom at effektivt lederskap pa teamniva er en forutsetning for & lykkes
(2011, s. 63) Men, det presiseres at det finnes en rekke faktorer som ma tas hensyn til nr man
skal velge teamledere, som evnen til & pavirke sine kollegaer, klare & arbeide mot & bli et
profesjonelt leerende felleskap, teamlederens selvtillit og enske om a holde kursen og til slutt,

evnen til & tenke systematisk og helhetlig.

3.4.3 Lerende ledelse

Naér vi ser begrepet Leerende ledelse i lys av rammeverket for koherens (Fullan & Quinn,
2017), ser vi tydelig hvordan lerende ledelse er en stor del av «méten & jobbe pa» 1
rammeverket. For som de sier: «Du md rette sokelyset pd de riktige tingene, men du md ogsa
lcere mens du gar» (s. 148). De skriver videre at en leder md delta som en lcerer for a bevege
organisasjonen fremover. Laerende ledere bygger profesjonell kapital pa tvers av
organisasjonen ved & modellere lering, forme kultur og skape storst mulig fokus pa laring (s,

14).
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Emstad og Birkeland (2020) reflekterer over hvordan skoleledere kan bidra til & utvikle PLF
der alle ansatte tar aktiv del i 4 videreutvikle skolen. For det forste ma man ha tillit til sin
leder. For det andre m& man som leder legge til rette for & utvikle en leeringskultur pa skolen
som har kompetanse i refleksiv praksis (s. 15). A veare apen for lzring innebarer at man er
villig til 4 underseke og vurdere mal, verdier og antagelser som ligger til grunn for egne og
skolens handlinger (s. 19). Ifolge Emstad og Birkeland ber ikke en skole bare ha en
samarbeidskultur, men ogsa en refleksiv tenkning pa alle niva. Her ma lederen g foran som
en lerende leder og modellere, samtidig som man er leder for lering og skal laere sammen

med de ansatte.

Argyris og Schon (1996) peker pa at kjernen i lederoppgaven er & se det store bildet. En
arbeidstaker kan lose de daglige problemene ett for ett, og kan ha vansker med & se den store
sammenhengen problemene inngér i. A vare leder innebarer 4 lede lering og 4 kunne stille
grunnleggende sporsmal som far alle til & tenke over egne handlinger, og som med det
fremmer refleksjon. Stiller du enkeltkretsspersmal, sper du om jobben er gjort. Stiller du et
dobbelt kretssparsmal sper du om resultatet er godt. Det siste handler om 4 stille spersmal
som fér oss til & heve blikket (Glosvik, s.27). I det profesjonelle leringsfellesskapet skal ogsa
lederen utvikler seg som lerende leder. I det sd ligger det en forventning til kommunikasjonen
i samtalen og evnen lederen har til & kunne utfordre laererne slik at leererne finner losninger
selv. Dette vil igjen bidra bedre laring for elevene (Emstad & Birkeland, 2020, s. 151).

Ved denne méten 4 jobbe pé ligger det en form for modellering. Slik som lederen meater sine
leerere (ansatt) i sin leeringsprosess, kan det overfores til det som skjer i klasserommet. Ved at
leereren legger opp undervisningen der elevene larer i et fellesskap, kan kunnskapen og
erfaringen leereren selv har fétt distribueres og overfores gjennom samspill med andre elever

og lerere (Vygotsky, 1978, s. 84).

Vi har kalt oppgaven vér «troen pd at du kan lcere noe av andre». 1 det utsagnet ligger det en
forventning og en holdning til at vi alle er leerende. Ogsa skoleleder. Ved & akseptere at man
selv er leerende, og samtidig lede lering, mener vi at rollen kan veer med pé a legge til rette for

en kultur som er basert p4 tillit og 4penhet. Apenhet for lering.
3.4.4 Lederstotten «Ressurslarer

Samfunnet forventer ledere med kompetanse til 4 kunne utnytte og optimaliser
organisasjonens. Da menes ikke bare potensialet i organisering, teknologi, logistikk og kultur,
men ogsa i samspillet mellom fagpersoner i profesjonen (Kirkhaug, 2019). Gjennom teori og
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utredning har vi pekt at en at skoleleder ikke kan gjore dette alene. I senere ar har det skjedd
en utvikling i retning av at flere leerer- og lederroller i skolen. Der noen roller og funksjoner er
nye, er andre er kommet til uttrykk i nye former (Helstad & Mausethagen, 2019). Disse nye
leererrollene skal bade vere praktiserende laerere, og samtidig vaere lerere med ansvar for
skoleutvikling pa sitt felt. I artikkelen til Furu, Skrevset og Slettbakk Lcerere i nye roller
som oversettere: Hvilket handlingsrom har de for utvikling? skriver de at innenfor
leererprofesjonen kan disse rollene sies & vaere horisontalt differensiert, og 1 artikkelen viser de
til dem som " laerere i nye roller". Vi har funnet lite dokumentert erfaring pa ressurslereren,
slik som den er beskrevet i Region Kristiansand, men vi ser at vi kan trekke noen paralleller
fra forskning som er gjort og artikler som er skrevet pé ressurslaerere 1 UiU (Ungdomsskoler i
utvikling) og til dels noen funn fra forskning om laererspesialist. Disse er ikke entydige og ma
sees 1 sammenheng med andre funksjonstillinger. De er alle en relativ nyskapning innen skole,
og er pa en méte plassert inn i skolen med et oppdrag. Disse laererne har fétt en serlig
funksjon 1 arbeidet med sentralt igangsatt skoleutvikling, fra vedtatte reformer til den enkelte
leerers praksis 1 klasserommet (Furu, Skrevset, & Slettbakk, 2022). Det har vi ogsa forsekt a
vise 1 kapittel 2, hvor vi peker pa utviklingen av profesjonelle felleskap i ulike

styringsdokumenter.

Vi tolker ressurslererrollen i lys av Dafour og Marzano (2011) som beskriver det
samarbeidene team, og peker pa ulike egenskaper en leder av dette teamet mé ha. Innenfor
teorien til PLF sa ser vi ogsé ressurslaereren som en del av stetteordningen i dimensjon 5:
Stotteordninger og strukturer. Her brukes begrepet ressurspersoner, som er en person som
skal tilby ekspertise og stette for kontinuerlig lering. Gjennom koherensmodellen til Fullan
og Quinn (2017) vil ressurslareren vaere en viktig brikke i kapasitetsbyggingen pa skolen
gjennom 4 vaere en stotte bade til ledelse og for de ansatte. Ressurslereren har en viktig rolle i

utviklingen av den riktige og viktige driveren, samarbeidskultur.

Videre ser vi pa hvordan ressurslarerrollen er beskrevet i Region Kristiansand (vedlegg 2 og
3). Ressurslarerrollen beskrives som den som skal samarbeide med ledelsen om & legge til
rette for gode kollektive prosesser i utviklingsarbeidet pa skolene, jf. kap. 3,5 overordnet del.
Ressurslareren skal stotte leereren 1 arbeidet med & utvikle god praksis 1 PLF, og helt ut i
arbeidet med elevenes lering. Ressurslereren skal delta i skolen utviklingsgruppe, og skal

delta og bidra i regionale nettverkssamlinger. Videre skal en ressurslarer kjennetegnes ved &
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vare utviklingsorientert, med et enske om 4 vare med pé 4 videreutvikle praksis pa egen
skole. En ressurslarer skal matte samarbeide godt med bade ledelsen, tillitsvalgte og
kollegaer. En ressurslerere skal vaere en endringsagent med forstéelse for den eksisterende

praksis og for endringsagendaen i utviklingsarbeidet.

3.5 Oppsummering teori

Skolen som larende organisasjon har fokus pa lering fremfor undervisning som det
grunnleggende formalet. Vi vet at forbedring av undervisningen 1 klasserommet har en stor
pavirkning pa elevenes laring og prestasjoner. I PLF tankegangen ligger nekkelen til bedre
lering hos elevene ved at lererne laerer. Lererne laerer gjennom kritisk refleksjon sammen
med andre som deler de samme erfaringene, og engasjerte lerere i PLF vil gke sine faglige
kunnskaper og som deretter pavirker og forbedrer elevenes lering. Kjernen i PLF har en tro
pa delt ledelse og involvering i skoleutviklingen. Som en stotte til lederen i disse krevende
prosessene far ressurslereren en viktig rolle 1 dette arbeidet. Hart and Tummers sier det s
fint: «leadership is about injecting ideas and ambitions into public governance; and it is about

grasping realities and recognizing their transformative potensial» (2019).

Vima ha en klar strategi pa hva vi vil lere og utvikle i leringsfellesskapene; & malrette
innsatsen og veare profesjonelle. Laring og utvikling kan skje dersom gode
samarbeidskulturer skapes, der ledere deltar aktiv og laerer sammen med sine ansatte i
profesjonelle leringsfellesskap. Gjennom tydelig og leerende ledelse kan en ansvarskultur
skapes for 4 tilrettelegge for dybdelering. Ledelse, pa alle nivaer, har en sentral rolle for &
legge til rette for alle disse elementene, og skape en sammenheng i skoleutviklingen, en

koherens. Men dette er letter sagt enn gjort... for hvordan ser dette ut i praksis?
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4.0 Metode

I dette kapittelet vil vi redegjore for valg av metode og undersgkelsesdesign som er brukt i
oppgaven. Utgangspunktet for denne studien er at vi ensker 4 finne ut i hvilken grad skolene i
Kristiansand og Vennesla kommune arbeider med profesjonelle leringsfellesskap, og hvordan

ressurslereren blir brukt i dette arbeidet.

Malet vért er & beskrive hvordan skoler/skoleledere arbeider med det profesjonelle
leeringsfellesskapet i kommunene Vennesla og Kristiansand, og i hvilken grad de bruker
ressurslaereren(e) 1 dette arbeidet. Studien vil si noe om hva som ma til for a styrke PLF 1
skolene i1 de to kommunene, for dermed a kunne sté stedigere i fremtiden med tanke pa

utvikling og kapasitetsbygging i skolen.

For a kunne beskrive i hvilken grad det arbeides med PLF, og finne gyldig og troverdig
kunnskap om PLF i vére to kommuner, velger vi & bruke en sperreunderseokelse, kvantitativ
metode, for & innhente empiri. Respondentene 1 var studie er rektorene, skolelederen.
Gjennom en sperreundersogkelse der respondentene ma ta stilling til en pdstand med fire
svaralternativer som er gradert, vil vi kunne si noe om graden av hvordan det arbeides med
PLF i de to kommunene. Dette studiet baserer vi i stor grad pa deduktiv tilneerming til
forskningsspersmalene, og vi tar utgangspunkt i eksisterende teorier om profesjonelle
leeringsfellesskaper og systemtenkning i skolen for & analysere og forsta resultatene vi far inn.
For a kunne beskrive hvordan det arbeides med PLF i skolene i de to kommunene, velger vi &
underseke alle enhetene, et ekstensivt design. Det er en tverrsnittstudie, som gir oss et
oyeblikksbilde av hvordan det ser ut pa et gitt tidspunkt. Innsamling av data, behandling av

informasjonen og presentasjonene av funnene gjores systematisk.

4.1 Forskningsdesign og undersgkelsesdesign

Vi har valgt & gjere en casestudie av grunnskolene i Kristiansand og Vennesla kommune.
Studien gjennomferer vi ved 4 innhente kvantitative data med bruk av et strukturert
sporreskjema. Fenomenet i vér studie er profesjonelle leringsfellesskap i1 skolen, der malet for
det forste er 4 beskrive 1 hvilken grad det arbeides i og med PLF i de to kommunene, og for
det andre & utforske for & forsta hva skolene og skolelederne ma arbeide med videre for &

styrke PLF pé den enkelte skole, et instrumentelt fokus.
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Begrunnelsen for casestudie handler om FOU-prosjektet «Handlekraftig oppvekstsektor i
Kristiansand kommuney, et samarbeid mellom UiA og kommunen. Vennesla er en del av
region Kristiansand. Vennesla og Kristiansand har begge et sgkelys pa a skape en skole som
har en tydelig retning og fokusert innsats, noe som forer til at skoleledere mé jobbe sammen 1
leerende fellesskap pé ulike arenaer, bade internt og eksternt. Vi ble invitert inn 1 FOU-
prosjektet av Nichole M. Silva Elgueta, gjennom at vi ensket & studere PLF og

ressurslarerollen.

For 4 fa svar pa problemstillingene vare har vi valgt en kvantitativ tilneerming 1 var
undersekelse. Ved a bruke et sparreskjema og henvende oss til alle rektorene i grunnskolene i
Kristiansand og Vennesla, ensker vi & svare pd i1 hvilken grad skolene arbeider med det
profesjonelle leringsfellesskapet, og 1 hvilken grad skolene bruker ressurslareren i dette
arbeidet. Det ble gjort en tilsvarende undersekelse 1 barnehagene av Gunn Strand-Brunvatne 1
2020, hvor hun spurte barnehagestyrerne i sin studie. Vi bygger videre pa dette ved at vi sper
rektorene i var studie, og pa den méten kan vi i kommunene fa et litt bredere bilde av hvordan

det arbeides med PLF innenfor oppvekst.

Vi tar utgangspunkt i samme undersokelse, og har bearbeider den spraklig for & kunne tilpasse
skole, samt legger til noen egne speorsméal som knytter seg til bruken av ressurslareren(e). Den
kvantitative undersokelsen (PLCA-R) skal sendes til alle kommunale enhetsledere, rektorene,
1 skoler 1 Kristiansand og Vennesla. Innsamling av data skal gjeres ved bruk av SurvayXact

av Rambgll.

Studiet er designet deskriptivt gjennom bruk av et strukturert sperreskjema og et utvalg
respondenter fra en mélgruppe. Valgte problemstilling “I hvilken grad ..." er testende og
deskriptiv, der vi seker a finne omfang av PLF i de to kommunene. Vi ensker a vise gyldig og
troverdig kunnskap om hvordan situasjonen er pa et gitt tidspunkt, en tverrsnittsundersegkelse
(Jacobsen 2021, s.108), som kan gi et godt her-og-né bilde av situasjonen. Vi gnsker & teste
hele populasjonen, ekstensivt, siden den er relativt avgrenset, alle rektorene i de to
kommunene. Det er brukt deduktiv metode 1 dette studie, der vi forst har presentert relevant
teori om profesjonelle leringsfellesskap i lys av sammenhengen i skoleutvikling, deretter
presentasjon av funn 1 undersekelsen, for til sist & koble funnene opp mot teori og drefting av

funnene.
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4.2 Kvantitativ metode

Det grunnleggende utgangspunktet til en kvantitativ tilneerming er at den sosiale virkeligheten
kan gi oss informasjon ved hjelp av metoder og instrumentet som gir oss informasjon i form
av tall (Jacobsen 2021, s. 24). Metoden gir oss en mulighet til 4 teste teorier om sammenheng
1 skoleutviklingen, gjennom & belyse arbeidet med profesjonelle leeringsfellesskap 1 skolene
opp mot Rammeverket til Fullan og Quinn (2017). Vi vil ogsé kunne finne variasjoner og
sammenhenger mellom ulike forhold jf. problemstilling. Ved & {4 informasjon fra flere
skoleenheter i begge kommunene, vil vi kunne si noe om tilstanden i vare kommuner pa

undersokelsestidspunktet, var/hest 2022.

Fordeler med kvantitativ metode

Fordelen med kvantitativ metode er at informasjonen kan presenteres pd en oversiktlig mate
og det kan vere lettere 4 se det store bilde. Bildet vi ensker & fa frem er en oversikt péd
hvordan det arbeides med PLF p4 alle skolene i de to kommunene, for deretter a kunne rette
sokelyset pd noen omrader skolene bor ta tak i. Nar informasjonen som innhentes blir
standardisert, kan videre informasjonsbehandlingen bli lettere. Den store mengden data vi far
inn gjennom undersegkelsens 61 pdstander kan raskt reduseres til ulike variabler. Jacobsen
hevder at analysen kan gi mer kompleks informasjon, gjennom komplekse samvariasjoner,
omgrupperinger og grupperinger, raskt og enkelt (2021). Dette er gjenkjennbart i var

undersokelse.

Kvantitativ metode har den fordelen at den kan gi en relativ presis beskrivelse av et forhold i
utstrekning og omfang. I Kristiansand kommune er det gjort en kvalitativ undersegkelse om
profesjonelle leringsfellesskap pa noen fé skoler (Henriksen, Rakstan, & Stangeland, 2021),
og med vér studie kan vi supplere kunnskapen om PLF i kommunene i et storre omfang. Ved
4 undersgke mange skoler kan vi se variasjoner og sammenhenger mellom ulike forhold, og
sammenhengen mellom mange forskjellige forhold samtidig. Gjennom den kvantitative
metoden vil det vaere lettere a strukturere informasjonen og trekke frem hovedtrekkene ved
PLF i skolene, og det som skiller seg ut og avviker fra normaltilfellene (Jacobsen, 2021,
s.134). I behandlingen av de kvantitative data vil vi enklere kunne hente frem ulik
informasjon som prosent, standardavvik, gjennomsnitt, median osv. Pa den maten kan vi
redusere store datamengder til handterbar informasjon der vi kan trekke frem det typiske, det

vanlige — hovedfunnene fra var undersokelse.
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Vi sendte ut en sperreundersekelse pa e-post til alle skolelederne i Kristiansand og Vennesla.
Denne méten & innhente informasjon pé er ogsé svart kostnadseffektiv. Store mengder data
kan samles inn, og det er mindre tidkrevende enn & hente inn data pd andre mater, som ved et
intervju. Ved & sende ut sperreundersokelsen digitalt kan vi nd ut til flere, og fa et
representativt utvalg om svarprosenten er hgy. Gjennom denne metoden vil muligheten til &
generalisere funnene gke, og funnene kan ha hey ekstern gyldighet (Jacobsen, 2021). Noe vi

onsker 4 fa til 1 var oppgave.

Videre vil vi gjennom kvantitative undersekelser ha en fordel ved at vi bevarer en kritisk
avstand til de vi underseker. Vi utvikler ingen personlige bindinger til dem vi sper, og vi
henger oss ikke opp i hva den enkelte svarer. Fokuset kan da styrkes pa de mer generelle

forholdene, det vi er interessert 1 & undersegke (Jacobsen 2021, s. 134-135).

Ulemper med kvantitativ metode

En av de sterste farene ved denne type undersegkelse er at den kan gi oss overflatisk
informasjon. Nar vi ensker & undersoke flere enheter ber ikke undersokelsen vere for
kompleks eller ga videre i dybden, men bare male enkle forhold. Vi far kun det vi ber om.
Ved & bruke en ferdig utarbeidet undersegkelse som PLCA-R, er det klart definert hva det er
relevant & sperre om. Det er ingen garantier for at de som svarer har samme forstaelse av det

som blir spurt om. Dermed kan denne metoden ha problemer med begrepsgyldigheten

(Jacobsen 2021, s. 531).

Kvantitative metoder er rigide, ved at de folger en sekvensiell prosess (Jacobsen 2021, s.

136). Vi mé folge et sett faser, hvor det ene md komme for det andre. Etter at problemstilling
er valgt, belyses undersokelsesopplegg, deretter datainnsamling, for til slutt analysen. Siden vi
skulle gjennomfore en tilsvarende undersegkelse i skolen som gjort i barnehagene, har vi ikke
hatt store muligheter til & endre problemstilling eller selve undersekelsesdesign. Pastandene 1

undersegkelsen er gitt.
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4.3 Problemstilling

1. I hvilken grad arbeider skoleleder med det profesjonelle lceringsfellesskapet i
Kristiansand og Vennesla kommune?

2. I hvilken grad bruker skoleleder ressurslcereren(e) i dette arbeidet?

I oppgaven vil vi kartlegge i1 hvilken grad skolelederne arbeider med det profesjonelle
leeringsfelleskapet i Kristiansand og Vennesla. Vi er nysgjerrig pa om noen av dimensjonene i
PLF vil peke seg ut, enten positivt eller negativt. Der skoler lykkes eller der skoler har et
uforlest potensialt. Resultatene vil kanskje gi oss noen svar pa om hvor skolene i1 dag befinner
seg 1 prosessen ved a skulle bli et PLF. Det er interessant & se pa ressurslarerrollen og 1 hvor

stor grad den blir brukt pd skolene i de to kommunene.

4.4 Valg av respondenter

Malgruppen vi har valgt i denne undersokelsen er rektorene pa de kommunale grunnskolene i
Kristiansand og Vennesla. Det er denne gruppen som undersgkelsen kan si noe om, og er
tydelig definert i de to problemstillingene vare. Rektorene er de som leder skolen, er
skolelederen. Jacobsen hevder at det er en sterk sammenheng mellom det vi gnsker &
underseke og hvordan vi definerer populasjonen (2021, s. 292). Henriksen mfl. har
gjennomfort en kvalitativ undersekelse av det profesjonelle leringsfellesskapet ved &
intervjue et utvalg av rektorer. Da vi skulle gjore noe tilsvarende, en kvantitativ underseokelse,
var det medvirkende til at vi valgte & sporre rektorene. Ledelsesressursen varierer pé skolene,
store som sma skoler, og rektorene er valgt som representant fra skolen. Rektorene har det
overste ansvaret for skoleutviklingen og sterst forutsetninger for & kunne svare pd i hvilken

grad det arbeides med de ulike omradene innenfor det som vi definerer som arbeid i PLF.

Totalt er det 52 kommunale skoler i de to kommunene. Vi har spurt alle rektorene pa de 52

skolene.
Skoletype Kristiansand Vennesla Totalt i Totalt i begge
undersgkelsen kommuner

Barneskoler 17 4 21 31
Ungdomsskoler 7 1 8 13

1-10 2 1 3 5
Voksenoppl. 1 1 2 2
Mottaksskole 1 - 1 1

Sum 28 7 35 52

Tabell 1 Fordeling skoler i kommunene
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Populasjonen er avgrenset i tid. Respondentene pa den enkelte skole fungerte som rektor pa
undersekelsestidspunktet. I skolen forekommer det utskiftninger i ledelsen med jevne
mellomrom. Noen av rektorene var nye/konstituerte, og hadde dermed ulik kjennskap til det
vi etterspor 1 undersekelsen. Vi vurderte at de like vel hadde et rimelig godt grunnlag til &
kunne uttale seg ettersom kjennskap til utviklingsarbeidet er et viktig kriterium nér

skoleledere ansettes og er et viktig ansvarsomrade innenfor en skoleleders stillingsbeskrivelse.

4.5 Innsamling av data

Sperreundersegkelsen ble sendt ut til alle rektorene pé skolene i Kristiansand og Vennesla pa
e-post fra UiA. Sammen med underseokelsen fikk respondentene et informasjonsskriv som
forklarte hensikten med undersegkelsen. Det var frivillig & delta, og all innsamlet data ville bli
behandlet konfidensielt etter gjeldende personvernregler og godkjenningen fra NSD.
Samtykket kan nar som helst trekkes tilbake. Videre ble det informert om at denne
undersokelsen ville kunne gi relevant informasjon i1 samarbeidsprosjektet mellom UiA og
Kristiansand kommune har. All informasjon som er hentet inn eies av Senter for anvendt

kommunalforskning (SAKOM), og analysene vi har gjennomfert vil kunne kontrolleres.

Sperreundersokelsen er et web-basert sporreskjema som sendes til respondentene pé e-post.
Undersokelsen sendes direkte til deltagerne, og de kan enkelt klikke seg videre til en lenke
som mottas. Svarene blir lagt direkte inn og automatisk lagret i databasen SurveyXact. Dette
oppleves som en arbeidsbesparende undersgkelsesmetode. Nar undersgkelsen er gjennomfort
vil respondentene {4 en bekreftelse pd innsendt svar og folelsen av anonymitet ivaretas 1 en
starre grad enn for eksempel ved et intervju. Men selv om respondentene ikke meter, ser eller
snakker med oss gjennom undersgkelsen, er vi likevel kollegaer i vare to kommuner, og

dermed kan det pavirke védre respondenters svar.

Den storste utfordringen med web-baserte undersgkelser er knyttet til svarprosent og
representativitet. Undersekelsen gikk ut til 52 rektorer, hvorav 73% startet undersekelsen, og
65% fullferte. Denne svarprosenten er god, og som videre leder oss til at datamaterialet vil

vare representativt.
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Overall Status

Figur 5 Oversikt over svarprosent i undersokelsen

Jacobsen (2021) sier at svarprosent pa 50% er tilfredsstillende, 60% er godt og 70% er meget
godt (s. 310). Vi kan da si at vér svarprosent er god.

Frafallet 1 underseokelsen vurderes som lavt her. Dette kan henge sammen med flere ting.
Rektorene kan opplever at temaet er aktuelt. De opplever en forpliktelse eller naerhet nér
denne masteren er en del av samarbeidsprosjektet mellom UiA og Kristiansand kommune. |
Vennesla kommune er det sma forhold, sa ikke sé lett & stikke seg vekk. En annen arsak kan

veere nxrhet til forskere.

I kommentarfeltet ser vi at bade spersmalstillingen og svaralternativene kan for noen fremsta
som vanskelig & svare pa. Eksempel pd kommentar fra det forste batteriet: «Jeg savnet
svaralternativet verken enig/uenig for noen av spersmélene. Det vil vere grader av
enighet/uenighet. Det er ikke nedvendigvis alltid... «Enig» og «Svert enig» - det var rare
kategorier. Kan jeg veere mer enn enig?» Et annet eksempel er fra batteri nr.6: «Det er enkelte
spoarsmaél jeg ikke helt forstir neyaktig hva dere ensker svar pa. Men har svart etter det jeg

antar dere er ute etter.»

Forste utsendelse av undersgkelsen gikk onsdag 15. juni 2022. Det ble s& sendt paminnelse
22. juni, 11. august og 24. august. Undersekelsen ble lukket 5. september 2022. Forste
utsendelse var to uker for skolen gikk i ferie, med pafelgende purring uken etter. I ettertid ser
vi at det kan veere litt uheldig & sende ut en undersekelse like for skoleslutt, en hektisk tid for
rektorene da skolen gér inn mot avslutning av ett skoledr samtidig med planleggingen av nytt
skolear. Da vi s at svarprosenten var lav, 34%, vurderte vi & sende ut ny purring etter ferien,
med litt hjelp fra skoleeier. Like etter ferien fikk vi skoleeier til &4 sende ut en positiv

henstilling om at skolelederne burde prioritere og svare pd denne undersekelsen.
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Her ser vi at det er et etisk aspekt som vi vil trekke frem. Den andre purringen kom som en

konsekvens av lav svarprosent, som vi tolket kunne forklares med at undersgkelsen ble sendt
ut like for alle gikk i ferie, hektisk og fort & overse eller velge bort. Vi antar at pdminnelsen i
august mer var 4 oppfatte som en ny undersgkelse pé grunn av langt brudd 1 tid, heller enn at

det opplevdes som mas og utilberlig forstyrrelser (Jacobsen 2021, s. 309).

4.6 Valg av sperreskjema

Sperreundersegkelsen vi bruker heter «Professional Learning Community Assessment-Revised
(PLCA-R)». Denne undersgkelsen er ferdig utformet fra verktoyet PLCA-R, utarbeidet av
Olivier, Hipp, og Huffman 1 2003, og videre bearbeidet og revidert 1 2010 av Hipp og
Huffman. Det er en standardisert undersegkelse som vi har fatt tilgang til via UiA og vér
veileder, er bearbeidet og oversatt av Senter for anvendt kommunalforskning (SAKOM).
Undersokelsen ble formidlet av veileder pd UiA, og distribuert av dem. Sperreskjemaet
(PLCA-R) bestar av seks batterier, med til ssmmen 52 pastander, variabler. Den kan méle
graden av profesjonelle leringsfellesskap i1 en organisasjon, fordelt pa fem PLF-dimensjonene
(Olivier, Hipp, & Huffman, 2003). Undersgkelsen PLCA-R har utviklet seg over tid gjennom
forskernes arbeid med profesjonelle leeringsfellesskap, og benyttes i mange land. Verktoyet
Professional Learning Community Assessment ble designet for & vurdere oppfatninger om
skolens profesjonelle leringsfellesskap, og er ment a skulle stimulere til dialog, skape og
opprettholde PLF. Respondentene i undersgkelsen vurderer elementene etter en
firepunktsskala. Undersgkelsen kan si noe om styrken innenfor hver dimensjon om

profesjonelle leeringsfellesskap.

I var oppgave ensker vi & undersoke ressurslererollen som en stottefunksjon i det
profesjonelle leringsfellesskapet, og utarbeidet derfor et eget batteri med ni nye pastander
knyttet til den «nye» rollen som vi antar kan vere en verdifull ressurs for skolene. Disse

pastandene blir n&ermere beskrevet under i kap. 4.5.2.

Sperreundersekelsen innledes med formalet med undersekelsen og at det er en del

av et masterprosjekt. Begrepet profesjonelle lceringsfellesskap blir presentert (Se vedlegg 1).
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Sperreskjemaet bestdr av syv batterier, med til sammen 61 péstander, variabler. De syv
batteriene er oversatt til: Delt og stottende ledelse (pastand 1-11), Delte verdier og visjoner
(pastand 12-20), Kollektiv lcering og anvendelse (pastand 21-30), Felles personlig praksis
(pastand 31-37), Statteordninger - relasjoner (pastand 38-42), Stotteordninger -strukturer
(pastand 43-52) og Stetteordninger - ressursicerer (pastand 53-61). Etter hvert sett med
pastander er det et dpent felt med mulighet for at respondentene kan komme med
tilleggskommentarer, noe som kan gi kvalitativ informasjon til svarene i1 hvert batteri. Vi har

valgt a ta med noen utvalgte kommentarer i var oppgave.

Respondentene skal besvare spersmélene med avkryssing, der de tar stilling til flere
pastander. Pdstandene tvinger respondentene til 4 ta stilling, da det ikke er noen avkrysning
for noytralt eller «vet-ikke». Svaralternativene kalles for en Likert-skala og gér fra 1-4, der 1
er svart uenig, 2 er uenig, 3 er enig og 4 er svert enig (Jacobsen, 2021, s. 268). Slike
spearsmaélsbatterier er en plasseffektiv méte & male pa, fordi man kan stille mange spersméil pa
liten plass og man slipper a gjenta svaralternativet (Jacobsen, s. 269). P4 den andre siden kan
denne maéten & stille det opp pa vare en ulempe fordi respondenten kommer inn i en rytme og
svare pa lik side av skalaen. Jacobsen hevder at det er viktig a skape variasjon, med bade
positivt og negativt lada pastander. Undersekelsen vi bruker her er ferdigutformet slik at vi
ikke har hatt muligheten til & pavirke verdien av pastandene. Vi ser at de 61 pastandene, 52 fra

PLCA-R, samt de pastandene vi selv har lagt til, er positivt ladet.

4.6.1 Utforming av spersmal og svar

I studien har vi brukt den ferdig utformet underseokelse, PLCA-R av Hipp og Huffmann
(2010). Undersekelsen har tidligere brukt om barnehage i Kristiansand, bearbeidet og oversatt
av Senter for anvendt kommunalforskning (SAKOM) i samarbeid med Gunn Strand
Brunvatne. Det var nedvendig for oss at begrepene i denne undersgkelsen var gjenkjennbare
for rektorene, og var begreper de forbandt med skoleutvikling. Vi valgte derfor a bearbeide og

oversette denne undersgkelsen pa nytt 1 samarbeid med veilederen vir Nichole M. Silva.

En ny kategori i dimensjon 5 stettestrukturer ble utformet for & kunne svare pa den andre
problemstillingen. Vi brukte spersmél knyttet til ressurslereren som del av stetteordninger 1
arbeidet med profesjonelle leringsfellesskap. Vi har forsekt & gjore begrepet operativt og

malbart ved & knytte det til rollebeskrivelsen som er utarbeidet i kommunene, se vedlegg 2 og
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3. Det er utarbeidet ni pastander pa bakgrunn av rollebeskrivelsen. Disse pastandene har vi
utformet i trdd med de to andre batteriene om stetteordninger, og gjennom dialog og drofting
med veilederen var. Nokkelbegrepet ressurslarer ble konkretisert som valgt stottepersonell i

undersakelsen.

4.7 A studere egen organisasjon
Vi opplever at det er bade fordeler og ulemper med & studere egen organisasjon. Vi har
forsekt & veere bevisst pd vér egen rolle i forskningsarbeidet. Den ene av oss er skoleleder, den

andre er radgiver i oppvekst.

Vi har god kjennskap til det vi ensker & underseoke og vi er opptatt av skoleutvikling, har
engasjement og endringslyst. Vi kan hverdagsspréket i skolen som kan vere bade kulturberer
og kulturskaper, og vi har kjennskap til den uformelle organisasjon med egne nettverk i
skolen (Nielsen & Repstad, 1998). En av fordelene er at vi kjenner de fleste av respondentene.
Ettersom rektorene er vare kollegaer kan det ha en medvirkende arsak til at sapass mange
svarte pa undersegkelsen. En annen fordel er vi kjenner organisasjonen med de strukturene
som gjelder, og kjenner til historien slik at vi enklere kan vurdere den informasjonen vi far

gjennom datainnsamlingen.

Ulempene ved & studere egen organisasjon vil blant annet vaere at vi kan ha forutinntatte
holdninger til hvordan faktisk ting er, og kan ha utviklet «blinde flekker». En fra utsiden er
ikke pd samme mate farget av «hvordan vi gjer tingene her», og vil kunne se andre sider som
vil vaere skult for oss (Jacobsen, 2021, s. 57). Nielsen og Repstad (1998, s. 351-357) skriver at
vi kan sta for tett innpa slik at vi lettere overtar de styrende forklaringene pé bestemte
organisasjonsutfordringer. Et sterkt personlig engasjement kan ogsa styre erkjennelsen, og i
tolkningen av data kan det veere vanskelig & unnga a la seg pavirke, bevisst eller ubevisst, av
sine forutfattede meninger og fordommer. Bevissthet rundt egen rolle har vert sentralt i
arbeidet med & analysere data. Vi var ogsa oppmerksomme pa dette da vi sendte ut

undersekelsen 1 forste omgang.

Vi har forsekt & arbeide utfra a ha en kritisk avstand til det vi skal undersgke. Ved a bruke en
ferdig sperreundersokelse, samt legge til et eget batteri, har vi ikke kunnet pavirke

spearsmélene eller svarene i den kvantitative undersekelsen i saerlig grad.
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4.8 Empirisk analyse

For 4 bearbeide og analysere data har vi bade brukt fil-programmene SurveyXact og SPSS. |
programmet SurveyXact har vi foretatt univariat analyse for a beskrive hvordan
respondentene vurderer graden av de ulike pastandene knyttet til dimensjoner for
profesjonelle leeringsfellesskap. Her hentet vi ut bade absolutte og relative tall 1
frekvensanalysen, som gjennomsnitt, prosent og tallfordeling for de enkelte variablene. Vi har
foretatt enkle bivariate analyser for & finne ut om det er noen variasjoner mellom skolene i de

to kommunene, og om det er forskjeller mellom skoleslagene.

Videre ble tallmaterialet overfert til SPSS via en Excel-fil slik at vi fikk regnet ut

standardavviket. Dette gav oss god oversikt over variasjonen i svarene hos respondentene.

For 4 strukturere tallmaterialet laget vi en kort skjematisk oversikt over innsamlede data og
bakgrunns spersmél 1 Excel. Deretter satte vi opp en matrise med gjennomsnitt, standardavvik
og typetall for hele undersekelsen, dimensjonene sett opp mot hverandre. Videre laget vi

matriser for hvert batteri, med gjennomsnitt, standardavvik og typetall.

I hver tabell har vi markert hoyest og lavest gjennomsnitt og standardavvik med en skravert
farge for a utheve funnene. Der vi sa et stort standardavvik eller lavt gjennomsnittssvar, gikk
vi grundigere inn i tallene. Vi sd pa om det 14 noen variasjoner mellom kommunene, eller om
det var variasjoner i skoleslag, barneskole eller ungdomsskole. Til slutt trakk vi ut og sd pa
resultater og funn fra hvert spersmélsbatteri som herte til de fem dimensjonen 1 PLF, for vi

sammenlignet de ulike dimensjonen opp mot hverandre.

Vi har ogsa hentet ut data og laget en oversikt der vi skiller mellom kommunene og skoleslag
over resultater 1 batteri 7, stotteordning - ressurslerer. Skalaen som brukes 1 undersegkelsen er
som nevnt for: Svert uenig (1), Uenig (2), Enig (3), Sveart enig (4). Skala-tallene 1 og 2 ligger
pa den negative siden av skalaen, mens skala-tallene 3 og 4 ligger pa den positive siden. |
presentasjonen av funn vil da resultater pd gjennomsnitt, og typetall som ligger tett opp mot 3
og over 3 regnes som positive, mens det pa den andre siden regnes som negative resultater pa
2,50 og under. I tillegg vil standardavviket og prosentvis fordeling si noe om spredningen av

svar pa pastanden, og derfor vere relevant for tolking av resultatet.
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4.8.1 Intern og ekstern gyldighet

Nér empiri skal samles inn ma vi oppfylle noen krav. Den skal vaere gyldig og relevant

og den skal vaere palitelig og troverdig (Jacobsen, 2021, s. 16). Sperreundersekelsen PLCA-R
som vi har benyttet, er et anerkjent verktoy, og tidligere brukt pé skoler i flere sammenhenger
1 andre land. Derfor vil vi anta at undersekelsen er palitelig. Hipp og Huffman, anerkjente
forskere, star bak undersokelsen. Den har i tillegg blitt utviklet over flere ar. I gjennomgangen
ved bearbeidelsen av undersekelsen ser vi at dimensjonene og de ulike pdstandene enkelt lar

seg overfore til den norske konteksten.

I og med at undersekelsen er gjennomfort i samarbeid med SAKOM og ble sendt ut fra UiA,
tenker vi at gjennomfoeringen er gjort pd en troverdig og ryddig méte slik at resultater og
konklusjoner vil kunne vare pélitelige. Vi ma stille spersmél om denne kvantitative
undersekelsen har en viss positivitetsforventning, om den avdekker et sant bilde av hvordan
det faktisk forholder seg pd de enkelte skolene. Ved at svarene i undersekelsen skal si noe om
skolene, ikke den enkelte skole, og den er gjennomfert pd en ryddig og pélitelig mate, antar vi
at respondentene har svart @rlige. Likevel er strategiske svar et forhold som kan vare en
mulig feilkilde. Dette kommer vi n&rmere inn pa senere, se kap. 4.8.2.

Vi har fatt muligheten til & studere hele populasjonen selv om den er relativt liten (52
respondenter), og har fétt inn en hey andel svar (35 respondenter, 67% deltagelse). Selv om
respondentene ikke kan vaere helt representative for alle skolene, mener vi at svarene i

undersekelsen har en intern gyldighet.

Vima vere forsiktige med a skulle generalisere disse funnene til & gjelde PLF i andre
kommuner. Vare funn er avgrenset i tid og rom, og kan bare 1 hovedsak si noe om
populasjonen Kristiansand og Vennesla varen 2022. Samtidig med at vi startet pa
masteroppgaven, ble rapporten En skole for var tid (2021) utgitt. Der ser vi at flere av funnene

som blir trukket frem ogsa samsvarer med vare funn. Det er med pa & styrke dataene vére.

4.8.2 Mulige feilkilder
Det kan vere forhold som forstyrrer resultatene vi har fatt i undersekelsen var, metodologiske

forklaringer (Jacobsen 2021). Det er fire trekk os peker seg ut:

Utformingen av selve sporreskjemaet kan pavirke svarene som kommer inn. Som vi har
beskrevet tidligere er denne undersekelsen anerkjent, og derfor kan vi med stor sikkerhet stole
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pa resultatene. Pdstandene knyttet til ressurslareren som vi selv utarbeidet, forsekte vi & lage

klare og tydelige, noytrale og lite ledende. Pastandene bygger pé rollebeskrivelsen til

ressurslaereren, som er kjent for rektorene i begge kommunene (Jacobsen, 2021, s. 378).

Trekk ved respondenten, og at alle sporreskjemaundersokelser er lite forpliktene, kan vare

en feilkilde. Hva en respondent svarer pa et spersmal, og hva han eller hun faktisk mener kan

det vaere stor forskjell mellom (Jacobsen, 2021, s. 379). Slike avvik kan skyldes tre forhold:

1. Strategiske svar

Dersom en respondent kan ha egeninteresse av a svare pa en bestemt méte, vil det
kunne vere en feilkilde. I var undersekelse tror vi ikke at dette har virket inn i serlig
grad. At svarene har blitt behandlet anonymt er her et viktig moment. Videre skulle
rektorene vurdere prosesser og systemer i utviklingsarbeidet, og er ikke aleine om
ansvaret for disse prosessene. A svare mer positivt pa pastandene enn det som faktisk
er tilfelle, vurderer vi at rektorene 1 liten grad vil ha egeninteresse av.

«Tvungney» svar

Ved & tvinge respondentene til 4 gjore seg opp en mening om noe de ikke har sarlig
kunnskap om eller interesse for kan fore til avvik (Jacobsen, 2021, s. 380). I
sperreundersokelsen PLCA-R er det ikke noen svarkategori for «vet ikke/naytraly.
Dermed tvinges respondentene til 4 ta stilling til pastanden. At dette for noen har vaert
litt vanskelig fremkommer av kommentarer som vi vil kommentere i analysedelen.
Men pé den andre siden er det helt naturlig a tenke at de pastandene som
respondentene skal forholde seg til har de et klart og tydelig forstaelsesbilde av.

Svar i «hytt og veery

Respondentene kan svare helt ureflektert eller tar ikke spersmélene alvorlig, og ender
med & krysse av helt tilfeldig (Jacobsen, 2021, s. 380). Respondentene i denne
undersekelsen, rektorene, er et utvalg som har direkte kjennskap og erfaring med det

vi sper om, og dermed er sannsynligheten for at de svarer i «hytt og vaer» mindre.

Trekk ved respondentens kontekst vil kunne vaere en feilkilde siden vi har liten mulighet til

a kontrollere hvilken situasjon den som svarer befinner seg i (Jacobsen, 2021, s. 381).

Sperreundersegkelsen sendte vi ut like for skoleslutt, en hektisk tid. Men hverdagen som

skoleleder er hektisk uansett arstid, og det er sjeldent at man far muligheten til & arbeide

uforstyrret over lengre tid. Dette kan fore til at rektorene ikke bruker tid pa a reflektere over

spearsmaélet, det er s mange andre arbeidsoppgaver som stér i ke.
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Analysen av registrert data. Mangelen pé statistisk kunnskap som er nedvendig for & hente
ut den aktuelle informasjonen som ligger i det innsamlede materialet, kan ogsa fa folger for
paliteligheten (Jacobsen, 2021, s. 382). Vi opplever & ha en begrenset kunnskap om
analyseteknikker. SurveyXact har derfor vart et god redskap for & unnga feilkilder, og for a
kunne gjennomfere univariate og enkle bivariate analyser med pélitelighet. Materialet vi har
samlet inn eies derimot av SAKOM ved UiA, og vil senere kunne brukes av forskere pa

senteret.

4.9 Hva kan dataene gi oss av informasjon?

Hovedvekten i denne oppgaven vil vare beskrivende. Tallmaterialet vi har innhentet vil
kunne vise hvordan det samlet sett ser ut pa skolene i de to kommunene, hvor fokuset har vaert
pa & bygge profesjonelle leringsfellesskap de siste drene. Ved innferingen av ny lereplan har
arbeidet 1 det profesjonelle leringsfelleskapet vart sentralt. De ansatte skal reflektere over
felles verdier, vurdere og videreutvikle sin praksis i felleskap. Undersekelsen vil ogsa gi oss
et innblikk av i hvilken grad ressurslereren blir trukket med inn i arbeidet for & etablere

profesjonelle leringsfellesskap pa de ulike skolene.
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5 Presentasjon av empirisk materiale

Skjematisk oversikt over innsamlede data:

I Kristiansand kommune er det totalt 45 skoler, dette innbefatter 27 barneskoler, 12

ungdomsskoler, 4 1-10 skoler, samt en mottaksskole og en voksenopplaring. Vi har ikke

regnet med Kristiansands International School 1 denne sammenheng. I Vennesla kommune er

det 7 skoler totalt, fordelt pa 4 barneskoler, 1 ungdomsskole, 1 1-10 skole og en

voksenopplering. Det eksisterer ikke ren mottaksskole i Vennesla. Fordeling av respondenter

fordelt pa ulike skoler ser slik ut:

Skoletype Kristiansand Vennesla Totalt i Totalt i begge
undersokelsen kommuner

Barneskoler 17 4 21 31
Ungdomsskoler 7 1 8 13

1-10 2 1 3 5
Voksenoppl. 1 1 2 2
Mottaksskole 1 - 1 1

Sum 28 7 35 52

Tabell 2 Fordeling av respondenter pad skoleslag

Vi har 1 sperreskjemaet vért bedt respondentene gi tilbakemelding pa hvor mange

ressurslerere de har pr. skole. Fordelingen i gjennomsnitt, fordelt pa skoletype ser slik ut:

Skoletype Gj.snitt antall ressurslaerere Gj.snitt antall ressurslaerere Totalt gj.snitt antall
Kristiansand Vennesla ressurslerere i begge
kommuner

Barneskoler 2.4 2,25 2,4

Ungdomsskoler 2,28 4 2,1

1-10 4 2 3,33

Voksenoppl. 2 3 2,5

Mottaksskole 2 - 2

Tabell 3 Fordeling av ressurslcerere pd skoleslag
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Felles oversikt over dimensjon/batteri samlet for begge kommunene.

Dimensjon/batteri Gjennomsnitt Standardavvik Typetall
Delt og stettende ledelse 3,24 0,515 3
Delte verdier og visjoner 3,18 0,555 3
Kollektiv lering og felles praksis 3,15 0,589 3
Delt personlig praksis (erfaringsdeling) 3,02 0,620 3
Stetteordning - relasjon 3,28 0,566 3
Stetteordning - strukturer 3,12 0,588 3
Stetteordning - ressurslerer 3,50 0,594 4

Tabell 4 Oversikt dimensjonene i PLF

Presentasjon av funn

Vi skal nd presentere dataene fra undersekelsen som er gjort. Vi gér igjennom en og en av

dimensjonene 1 sporreundersgkelsen. Nar vi kommer til dimensjon 5, statteordninger, vil den

blir presentert 1 tre ulike batterier (batteri 5, 6, 7). To av dem, stetteordninger- relasjoner og

stotteordninger — strukturer, er batterier fra undersekelsen til Hipp og Huffman (Hipp &

Huffman, 2010), mens den siste, stotteordninger — ressurslcereren, er et eget batteri lagt til av

0SS.

I gjennomgangen vil vi vise til gjennomsnitt, standardavvik og typetall. Der det er

hensiktsmessig vil vi ogsé vise til en prosentvis fordeling. Vi kommer ikke til & kommentere

alle 61 pastandene fra undersokelsen. Vi begrenser oss til & kommentere der det er funn som

skiller seg ut pé en eller annen méte. Der det er stor spredning i1 datamaterialet vart, vil vi ga

inn 1 den enkelte pastand & se om noe kan forklares ut fra variablene kommune eller

skoletype.

Naér vi ser pa dimensjon 1-5 (batteri 1-6) sa vil vi ha fokus pa problemstilling 1.

I dimensjon 5 (batteri 7) ser vi svarene opp mot problemstilling 2.

1. I hvilken grad arbeider skolelederne med det profesjonelle leeringsfellesskapet i

Kristiansand og Vennesla kommune?

2. I hvilken grad bruker skolelederen ressurslcereren(e) til dette?
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5.1 Delt og stettende ledelse

Denne dimensjonen handler om i hvilken grad informasjon og avgjerelser deles, graden av

delt autoritet og ansvar, og graden av engasjement og ansvarlighet for elevenes lering. Rektor

ma ta avgjerelser sammen med lerere, og ledelse deles og fordeles mellom formelle og

uformelle ledere.

Péstander i dimensjon delt og
stottende ledelse

Gjennomsnitt

Standardavvik

Typetall

Obs.
minimum

Obs.
maksimum

1. Ansatte er konsekvent involvert 1
diskusjoner og avgjerelser i en stor
del av skolens saker/temaer.

3,23

0,598

3

2,00

4,00

2. Rektor tar med/tilegner seg rad
fra personalet i sine avgjorelser.

3,40

0,497

3,00

4,00

3. Ansatte har tilgang til viktig
informasjon.

3,31

0,471

3,00

4,00

4. Rektor er proaktiv og tar tak i
omréder der det behaves

oppfelging.

3,14

0,355

3,00

4,00

5. Ansatte har mulighet til & vaere
med & initiere/sette i gang endring.

3,31

0,530

2,00

4,00

6. Rektor deler bade ansvar og
suksess ved innovative tiltak.

3,49

0,507

3,00

4,00

7. Rektor legger opp til
demokratisk deltakelse fra
personalet, og deler makt og
myndighet.

3,34

0,539

2,00

4,00

8. Ledelse av lering oppmuntres og
fremmes blant de ansatte.

3,43

0,558

2,00

4,00

9.Beslutningstaking skjer gjennom
kommunikasjon og team pa tvers av
grupper og avdelinger.

3,20

0,531

2,00

4,00

10. Interessenter (foresatte og
narmilje) opplever at det er et
felles ansvar for elevers lering og
utvikling i samarbeid med skolen,
uten at skolen pélegger/krever
dette.

2,77

0,490

1,00

3,00

11. Personalet benytter seg av flere
datakilder (forskningsbasert
kunnskap og ulike resultatdata) i
avgjerelser om undervisning og
leering.

3,06

0,591

2,00

4,00

Tabell 5 Dimensjon 1, Delt og stottende ledelse

N= 35 (totalt antall respondenter)

Skala: Sveert uenig (1), Uenig (2), Enig (3), Svert enig (4)

Batteri 1, pastand 1-11

I Delt og stottende ledelse er gjennomsnittskéren pa 3,24. 110 av 11 spersmal er

gjennomsnittsskdren pa over 3,06, med den heoyeste skédren pa 3,49 i pastand 6: Rektor deler
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bdde ansvar og suksess ved innovative tiltak. Dette tenderer mot en positiv
gjennomsnittsskare i dette batteriet. Det er én pastand som far en gjennomsnittskare pé under
3. Péstand 10: Interessenter (foresatte og nermiljo) opplever at det er et felles ansvar for
elevers leering og utvikling i samarbeid med skolen, uten at skolen pdlegger/krever dette, har
et gjennomsnitt pa 2,77. Samtidig har denne péstanden storst spredning, med skarer fra sveert
uenig (1) til enig (3), noe som kan fortelle oss at det er noen som skarer seg lavt pa dette, og at

det er spredning mellom respondentene.

Dette batteriet har jevnt over lavest standardavvik av alle batteriene 1 undersgkelsen, hvor
lavest standardavvik er 0,355 og hayeste er 0,598. Dette betyr at det er liten spredning og at
gjennomsnittstallet er representativt for denne dimensjonen. For & g& nermere inn i
standardavviket har vi sett pa en prosentvis fordeling i svarene, som kan gi et mer nyansert
bilde. I pastand 1: Ansatte er konsekvent involvert i diskusjoner og avgjorelser i en stor del av
skolens saker/temaer, som har hgyest standardavvik, ser vi en noe sterre spredning. 60%

(N=35) svarer enig (3), mens, 31% (N=35) er svaert enig (4). 9% (N=35) er uenig (2).

Péstand 10: Interessenter (foresatte og neermiljo) opplever at det er et felles ansvar for elevers
leering og utvikling i samarbeid med skolen, uten at skolen pdlegger/krever dette, har lavest
gjennomsnittskare (2,77) og et relativt lavt standardavvik (0,490). Summert er det 20%

(N=35) som svarer svert uenig (1) eller uenig (2) pa denne pastanden.

Samlet er dette den dimensjonen som har minst variasjon i standardavviket. Ut fra dette leser
vi at batteriet har relativt lav spredning og at rektorene stor sett skarer seg likt.
Sammenhengen mellom typetall, gjennomsnitt og standardavvik gjer at vi kan anta at skdrene
vi her far presentert er representative for skolene i Vennesla og Kristiansand, sett fra rektors

stasted.

Hva betyr disse resultatene?
Skolelederne 1 Kristiansand og Vennesla er stor sett enige om at delt og stottende ledelse er til
stede pa den enkelte skole. Vi ser en overvekt i at alle pastandene i1 dette batteriet, samlet sett,

skérer positivt.
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Det er én pastand som skiller seg ut ved at 20% skarer 1 negativ del av skalaen. Det er pastand
10: Interessenter (foresatte og ncermiljo) opplever at det er et felles ansvar for elevers lcering
og utvikling i samarbeid med skolen, uten at skolen palegger/krever dette. Her har vi gatt inn

og sett etter om vi kan finne variasjoner mellom kommuner:

- 10. Interessenter (foresatte og neermilje) opplever at det er et felles ansvar for elevers og leering
utvikling i samarbeid med skolen, uten at skolen palegger/krever dette.

Delt pa: Kommune

Observert Observert ) )
. . Gjennomsnitt Respondenter
minimum maksimum
Vennesla 2,00 3,00 271 7
Kristiansand 1,00 3,00 2,79 28
I alt 1,00 3,00 2,77 35

Figur 6 Variabel kommune, sporsmal 10

Her finner vi at kommunene svarer relativt likt, men at det er noe sterre spredning i
Kristiansand enn i Vennesla. Dette kan ogsé skyldes at det er flere respondenter 1
Kristiansand. Ser dermed ingen sammenheng. Tallene for skoletype er ogsa relativt like med

et gjennomsnitt for barneskole péd 2,80 og ungdomsskole 2,88.

Ser vi pd kommentarene som er lagt inn etter pastandene i undersegkelsen, finner vi ulike
merknader som kan gi oss noen ekstra betraktninger pa dimensjonen. Etter dette batteriet har
flere respondenter lagt igjen en kommentar. To av dem gar pa pastand 10. Den ene
respondenten skriver at: «Spersmél 10 ikke relevant for skole X». Den andre respondenten
skriver: «Spersmal 10 - har ikke data pa dette, svaret blir derfor kanskje ikke helt riktig». Slik
vi leser disse kommentarene tenker vi at de to respondentene her har et uavklart forhold til
denne pastanden. Skolene mé arbeide for & involvere og invitere inn foresatte og naermiljo 1
storre grad, slik at de kan vere mer delaktige i 4 ta et felles ansvar for elevenes lering og
utvikling. Den lave skéren pd pdstanden kan vere et uttrykk for at skolene opplever at de stér

alene om dette ansvaret.
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5.2 Delte verdier og felles visjoner

Dimensjonen Delte verdier og visjoner handler om 1 hvilken grad de ansatte arbeider med
verdier for leering, hvor fokus pa lering ligger, og 1 hvilken grad skolens visjon arbeids med 1
felleskap og er en norm for handling. Lederen mé dele visjonen med lereren, og bruke den
som en kontekst for det arbeidet som skal gjeres i skolen. Dette er med pé & berede grunnen

for at man kan laere kollektiv og skape en felles praksis.

Péstander i dimensjon delte verdier Gjennomsnitt | Standardavvik | Typetall | Obs. Obs.

og felles visjoner minimum | maksimum
12. Det jobbes i fellesskap for & utvikle | 3,54 0,505 4 3,00 4,00

felles verdier blant personalet.

13. Et felles verdigrunnlag stetter 3,49 0,507 3 3,00 4,00

normer for adferd og gir retning for
avgjerelser om undervisning og
leering.

14. Alle ansatte deler en felles 2,97 0,707 3 2,00 4,00
forstéelse for forbedringer i skolen
med fokus pa elevenes leering og

utvikling.

15. Avgjerelser blir gjort i trad med 3,34 0,539 3 2,00 4,00
skolens verdier og felles visjoner.

16. Det arbeides i fellesskap for & 3,23 0,598 3 2,00 4,00
etablere en felles visjon hos personalet.

17. Skolens mél fokuserer pa elevenes | 3,29 0,519 3 2,00 4,00

leering og utvikling utover resultater
fra observasjoner og kartlegginger.

18. Strategier og planer er i trdd med 3,23 0,490 3 2,00 4,00
skolens visjon.
19. Interessenter er aktivt involvertid | 2,69 0,583 3 2,00 4,00

skape hoye forventninger som bidrar
til & gke elevenes lering og utvikling.
20. Datakilder (forskningsbasert 2,86 0,550 3 2,00 4,00
kunnskap og ulike resultatdata) brukes
til & prioritere tiltak for & na en felles
visjon.

Tabell 6 Dimensjon 2, Delte verdier og felles visjoner

N= 35 (totalt antall respondenter)
Skala: Sveert uenig (1), Uenig (2), Enig (3), Svert enig (4)
Batteri 2, pastand 12-20

Hoyest gjennomsnittskére i denne dimensjonen finner vi i pastand 12: Det jobbes i fellesskap
for a utvikle felles verdier blant personalet, pa hele 3,54. Den pastanden med lavest
gjennomsnitt er nr. 19: Interessenter er aktivt involvert i d skape haye forventninger som

bidrar til d oke elevenes leering og utvikling. Den pastanden har en skére pé 2,69.
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Standardavviket er fra 0,490 til 0,707 1 dette batteriet, og vi ser derfor noe mer spredning i
denne dimensjonen enn i forrige. Den pastanden som har lavest standardavvik er pastand 18:
Strategier og planer er i trad med skolens visjon. Den pastanden med heyest standardavvik er
pastand 14: Alle ansatte deler en felles forstaelse for forbedringer i skolen med fokus pd
elevenes lecering og utvikling. 1 dette batteriet har vi 9 pastander, ogi 7 av 9 ligger
standardavviket mellom 0,505 til 0,598. Det hayeste standardavviket (0,707) skiller seg da ut
fra resten med en vesentlig hoyere spredning enn det laveste. Her skiller da pastand 14 seg ut

med vesentlig hayere spredning enn de andre pastandene.

Hva betyr disse resultatene?
Resultatene 1 dette batteriet viser at det er en bevissthet rundt verdien av at det ma arbeides
med kollektiv lering og at en felles praksis er nadvendig for & skape en god skole og gode

profesjonelle leeringsfelleskap.

Hvis vi ser pd pastandene 12 og 13 sd opplever alle skolelederne at deres skole jobber i
felleskap for & utvikle felles verdier blant personalet, og at skolen har et felles verdigrunnlag
som statter normer for atferd og gir retning for avgjerelser om undervisning og laering. Her
svarer 100% positivt pd pastandene.

Antall svar  Gjennomsnitt

12. Det jobbes i fellesskap for &

utvikle felles verdier blant 46 “ 35 3,5

personalet

13. Et felles verdigrunnlag stotter
normer for adferd og gir retning for 51
avgjerelser om undervisning ...

35 3,5

Figur 7 Dimensjon 2, pdstand 12 og 13

Péstand 14: Alle ansatte deler en felles forstaelse for forbedringer i skolen med fokus pd
elevenes lcering og utvikling, har et det storste standardavviket. Pa enkelte skoler mangler
denne felles forstielsen. Med andre ord, sa mangler skolen den kollektive forstaelsen og felles
verdier og visjoner ligger ikke i bunn. Dette gjor det vanskelig & samarbeide om forbedringer,

det blir fragmentert og 1 ytterste konsekvens kan laerergrupper jobbe mot hverandre.

P& pastand 19, som omhandler aktivt involvering fra interessenter, sa er gjennomsnittet for
begge kommunene 2, 69. Som vi har pekt pa tidligere er det denne pastanden med det laveste

gjennomsnittet, og den har den sterste negative prosentvise fordeling, der 37% av
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respondentene (N=35) har svar uenig (2). Nar vi gar videre inn i variabelen kommune ser vi at
Vennesla har en noe lavere gjennomsnittskére. Det som er interessant nar vi ser svarene
kommunevis, er at det er storre spredning i svarene i Kristiansand enn i Vennesla, noe som

forteller at det er strekk i laget.

19. Interessenter er aktivt involvert i 8 skape hgye forventninger som bidrar til

=] - . .
a oke elevenes laering og utvikling.
Delt pd: Kommune
Observert Observert  Gjennoms Responde

minimum maksimu nitt nter

m
Vennesla 2,00 3,00 2,43 7
Kristiansand 2,00 4,00 2,75 28
[ alt 2,00 4,00 2,69 35

Figur 8 Dimensjon 2, variabel kommune, pdstand 19

Ut fra kommentarfeltet 1 dette batteriet ser vi at repsondene reflekterer over denne pastanden.
«V1i jobber tett med FAU og enkeltforeldre, men ser at enkelte foreldre har en veg & ga for a
kunne bidra enda mer med hoye forventninger til sine barn. Kanskje burde jeg heller trykket

uenig, men det foltes litt for negativty (Respondent i kommentar til pastand 19).

Ogsa igjen ser vi at nar pastanden omhandler interessenter far vi negative skar, og det kan

virke som at dette er et litt vavklart omrade for skolene.
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5.3 Kollektiv lering og felles praksis

Kollektiv lering og felles praksis handler om i hvilken grad de ansatte deltar i dialog og
diskusjoner rundt forskningsresultater om lering og undervisning, hvordan problemlesning og
planlegging foregér, hvordan ny kunnskap, ferdigheter og strategier innarbeides kollektivt.
Lederens rolle her er & fasiliteter konteksten for PLF arbeidet, bygge og opprettholde PLF og

fremme lering foran undervisning som det grunnleggende formélet i skolen.

Pastander i dimensjon kollektiv Gjennomsnitt | Standardavvik | Typetall | Obs. Obs.
lzering og felles praksis minimum | maksimum
21. Personalet arbeider i fellesskap for | 3,38 0,493 3 3,00 4,00

a utvikle og forbedre sine kunnskaper,
ferdigheter og strategier. Og bruker
denne nye kunnskapen i sitt arbeid.
22. Det finnes et kollegialt samhold 3,29 0,579 3 2,00 4,00
blant personalet som reflekterer en
forpliktelse til skolens
utviklingsarbeid.

23. Personalet arbeider sammen for a 3,41 0,557 3 2,00 4,00
finne losninger pa elevenes mange
ulike behov.

24. Det finnes flere og ulike strukturer | 3,24 0,554 3 2,00 4,00
og muligheter for kollektiv lering
gjennom apen dialog og refleksjon.
25. Personalet tar del i dialog som 3,15 0,558 3 2,00 4,00
gjenspeiler respekten for idémangfold
i kontinuerlig utvikling.

26. Profesjonell utvikling fokuserer pd | 3,35 0,544 3 2,00 4,00
undervisning og laring.

27. Personalet og interessenter laerer 2,82 0,797 3 1,00 4,00
sammen og anvender ny kunnskap i

problemlgsning.

28. Personalet i skolen forplikter seg 3,15 0,657 3 2,00 4,00
til tiltak som fremmer lering

29. Personalet samarbeider i & 2,76 0,606 3 2,00 4,00
analysere ulike datakilder for & vurdere

pedagogisk praksis.

30. Personalet samarbeider i a 2,94 0,547 3 2,00 4,00

analysere elevenes arbeid for &
forbedre undervisning og lering.
Tabell 7 Dimensjon 3, Kollektiv lcering og felles praksis

N= 34 (totalt antall respondenter)
Skala: Sveert uenig (1), Uenig (2), Enig (3), Svert enig (4)
Batteri 3, pastand 21-30

Denne dimensjonen har ti pastander og av dem ligger tre under gjennomsnittet 3. Likevel er
ingen av dem under 2,5, si samlet sett skdrer ogséd dette batteriet positivt pa gjennomsnitt pa
alle pastandene. Pastand 23: Personalet arbeider sammen for d finne losninger pa elevenes

mange ulike behov, har hgyest gjennomsnitt med et skar pa 3,41. Pastand 29: Personalet
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samarbeider i a analysere ulike datakilder for a vurdere pedagogisk praksis, er den pastanden

1 dette batteriet som var lavest gjennomsnittskar, 2,76.

Dette batteriet har noe mer spredning enn de to foregaende, det variere fra 0,493 til 0,797.
Péstand 21: Personalet arbeider i fellesskap for a utvikle og forbedre sine kunnskaper,
ferdigheter og strategier. Og bruker denne nye kunnskapen i sitt arbeid, er den 1 batteriet som
har lavest standardavvik péd 0,493. Det er pastand 27: Personalet og interessenter lcerer
sammen og anvender ny kunnskap i problemlosning, som har sterst spredning med et

standardavvik pa 0,797.

Péstand 27: Personalet og interessenter lcerer sammen og anvender ny kunnskap i
problemlasning, som har det storste spredningstallet viser dette ogsé 1 den prosentvis
fordeling. Her er alle kategoriene representert, og det er stor variasjon. 6% (N=34) svarer
svaert uenig (1), 24% (N=34) svarer uenig (2), 53 % (N=34) svarer enig (3) og 18% (N=34)
svarer svart enig (4). Dette er den eneste pastanden i dette batteriet som respondentene har

svart sveert uenig (1) pa.

Péstand 27 og 29 er de to med storst andel svar som ligger pa den negative siden av skalaen,
med henholdsvis 30% (N=34) (kat 1 og 2) pé pastand 27, og 32% (N=34) (kat 2) pa pastand
29. Man finner typetall 3 i alle pastander i dette batteriet.

Hyva forteller dette oss?

Dimensjon tre har et samlet positivt uttrykk. Bade gjennomsnittsverdien og den prosentvise
fordelingen bekrefter dette. I denne dimensjonen ser vi at rektorene oppfatter at personalet pa
skolene er flinke til & samarbeide for & utvikle og forbedre sin praksis i felleskap. Men nér vi
gar videre og ser pd pastand 27, hvor man ogsa involvere interessenter i dette

leringsfelleskapet, sd er det 30 % av respondentene som svarer at dette er vanskelig & fa til.

I kommentarfeltet skriver en av respondentene: «27: Vi vil gjerne samarbeide med foreldrene,
men har ikke mye tid til & leere sammen...» Her ser vi at fid er brukt som en forklaring pa
hvorfor et slikt samarbeid er vanskelig, men vi drister oss til 4 stille spersmdl til om dette er
en lett tilgjengelig unnskyldning, og at det handler om at dette er en ny mate 4 jobbe pd som

vi nok ikke har vaert sa gode til & benytte oss av i skolen.

74



Nér vi ser pd pastand 29 og 30, som begge omhandler i hvor stor grad personalet analyserer
bade ulike datakilder og elevens arbeid for & forbedre pedagogisk praksis og kommet et skritt
videre, sa ser vi ogsa her en overvekt av positive svar. Men, flere rapporter ogsa at dette ikke
gjores. Nar vi dykker inn 1 tallmaterialet og ser pa skoleslag ser vi en forskjell mellom

barneskole og ungdomsskole pa disse spersmélene:

Pastander i dimensjon kollektiv lzering og felles praksis Gj.snitt Gj.snitt
barneskoler ung.skoler

29. Personalet samarbeider i & analysere ulike datakilder for & vurdere 2,8 2,6

pedagogisk praksis.

30. Personalet samarbeider i & analysere elevenes arbeid for & forbedre 2,8 3,0

undervisning og leering.

Tabell 8 Dimensjon 3, variabel skole

Her vi ser at barneskolene vurderer seg til litt bedre enn ungdomsskolene til & analysere
datakilder, mens ungdomsskolene vurderer seg til litt bedre til & analysere elevarbeider. Det
kan tenkes at barneskolene ma forholde seg til flere kartleggingsprover, og at

ungdomsskolene har fokus pa vurdering (karakterer) av elevens arbeid.

Péstandene i denne dimensjonen handler om hvordan lerere arbeider sammen og dataene
viser at de i stor grad er samstemte i svarene sine. Funnene pa kollektiv lcering og felles
praksis viser at kommunene har noen omrader der det ligger godt til rette for profesjonelle

leeringsfelleskap.

Vi avslutter med en oppleftende kommentar fra en respondent i denne dimensjonen:
«Arbeidet med Fagfornyelsen har gitt nye muligheter til a tenke nytt i forhold til
planlegging og gjennomforing av alt arbeid i klasserommene, personalet har planlagt
okter, gjennomfort og reflektert sammen i fellesskap. Dette har hatt en samlende
effekt, bade med tanke pa kollektiv lcering og det a forholde seg lojalt til skolens
satsing pad utvikling. Leering i fellesskap forplikter!
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5.4 Delt personlig praksis - erfaringsdeling

Denne dimensjonen handler om bruken av observasjon og tilbakemelding til hverandre,
graden av samarbeid om vurdering av elevene, deling av praksiserfaringer og systemer som
mentoring og coaching. Lederen innenfor denne dimensjonen skal legge til rette for at det pd

skolene skal handle om profesjonell lering og kollektiv erfaringsdeling.

Pastander i dimensjon delt personlig | Gjennomsnitt | Standardavvik | Typetall | Obs. Obs.
praksis (erfaringsdeling) minimum | maksimum
31. Personalet har anledning til & 3,03 0,717 3 2,00 4,00
observere og oppmuntre kollegaer.

32. Personalet gir tilbakemelding til 2,65 0,597 3 2,00 4,00

sine kollegaer pa deres pedagogiske

praksis.

33. Personalet deler uformelt ideer 3,41 0,609 3/4 2,00 4,00

og forslag for & forbedre elevenes
utvikling og lering.
34. Personalet samarbeider om a 2,88 0,537 3 2,00 4,00
analysere og evaluere elevenes
arbeid for & dele og forbedre
pedagogisk praksis.
35. Personalet har muligheter for & 291 0,830 3 1,00 4,00
veilede hverandre og trene pa
pedagogisk praksis sammen.
36. Enkeltpersoner og team har 3,35 0,485 3 3,00 4,00
mulighet til & anvende egen lering,
og dele praksiserfaringer.
37. Personalet deler regelmessig 2,91 0,570 3 2,00 4,00
informasjon om elevenes lering og
utvikling, slik at dette er med pa &
sette retning i all skoleutvikling.
Tabell 9 Dimensjon 4, Delt personlig praksis (erfaringsdeling)

N= 34 (totalt antall respondenter)
Skala: Sveert uenig (1), Uenig (2), Enig (3), Svert enig (4)
Batteri 4, pastand 31-37

I dette batteriet er det syv pastander som sier noe om delt personlig praksis -erfaringsdeling.
Péstanden med hoyest gjennomsnittskar er 33: Personalet deler uformelt ideer og forslag for
d forbedre elevenes utvikling og lcering, med 3,41. Lavest skare far pastand 32: Personalet gir

tilbakemelding til sine kollegaer pd deres pedagogiske praksis, med en skar pa 2,65.

Péstand 36: Enkeltpersoner og team har mulighet til a anvende egen lcering, og dele
praksiserfaringer, har et standardavvik pa 0,485 som er det laveste i dette batteriet. Pastand

35: Personalet har muligheter for d veilede hverandre og trene pd pedagogisk praksis
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sammen, har det hoyeste standardavviket pa 0,830 som betyr at den har stor spredning. I

denne dimensjonen er det kun en pastand som kommer under 0,500 i standardavvik.

Péstand 32: Personalet gir tilbakemelding til sine kollegaer pa deres pedagogiske praksis, er
den med heyest andel av respondenter som svarer 1 negativ retning. 41% (N=34) svarer uenig
(2). Selv om vi legger sammen bade svert uenig (1) og uenig (2) i de andre pastandene i dette
batteriet, er det ingen som kommer i n&rheten av denne svarprosenten. Pastand 35: Personalet
har muligheter for d veilede hverandre og trene pa pedagogisk praksis samme, er den eneste
pastanden i dette batteriet som har en respondent som har svart svaert uenig (1), dette vises
ogsé med det hoyeste standardavviket. Respondentene fordeler seg relativt spredt i denne
pastanden; 3% (N=34) svarer sveart uenig (1), 29% (N=34) svarer uenig (2), 41 % (N=34)
svarer enig (3) og 26% (N=34) svarer svart enig (4).

Hva forteller dette oss?

Denne dimensjonen skiller seg ut ved at den totalt sett har det samlet storste standardavviket
av alle de syv batteriene. Dette betyr at det er forskjell mellom skolene pé de aller fleste
omradene 1 denne dimensjonen. Det kan vare flere drsaker til variasjonene mellom skolene.
Det kan vere lite fokus pa erfaringsdeling, at de ikke far det til, at det gjores for sjeldent eller
at det ikke oppleves som nyttig. Metene kan vere lagt opp pd en méte som ikke legger til rette
for erfaringsdeling. Men det kan ogsa vare at hverdagen sluker utviklingsarbeidet. eller at de
ikke har et bevisst forhold til det, opplevelsen av drift-utvikling.. For & vaere et PLF er det
nedvendig at ogsd elementene i denne dimensjonen er pa plass. Erfaringsdeling er et sentralt
element for 4 kunne leere sammen. Enkeltindividet leerer gjennom & dele sine erfaringer,
reflektere over praksis, bli stilt kritiske spersmél og observere hverandre. For & bli et
profesjonelt leeringsfellesskap ma man eve, trene og dele sammen. Her ser vi at skolene har et

potensiale. Dette vil vi ta med oss videre.
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5.5 Stetteordning - relasjoner
Sterkt, stottende lederskap er nedvendig for & bygge og opprettholde PLF. Lederen ma
fasilitere konteksten for PLF-arbeid, og etablere og vedlikeholde et miljo preget av tillit.

Pastander i dimensjon stetteordning - | Gjennomsnitt | Standardavvik | Typetall | Obs. Obs.
relasjoner minimum | maksimum
38. Det er omsorgsfulle relasjoner 3,68 0,475 4 3,00 4,00
mellom personalet og elever, bygget

pa tillitt og respekt.

39. Det er kultur for a prove og feile, 3,59 0,500 4 3,00 4,00
som er bygget pa tillit og respekt.

40. Sarlig gode resultater blir laftet 2,85 0,657 3 2,00 4,00
frem og anerkjent regelmessig pa var

skole.

41. Det er kultur for at personalet og 3,15 0,610 3 2,00 4,00

interessenter er enige i og samarbeider
om endringer i skolen.
42. Relasjonen blant de ansatte stotter | 3,12 0,591 3 2,00 4,00
og legger til rette for rlig og
respektfull vurdering av
data/informasjon p4, for a kunne
forbedre undervisning og lering.
Tabell 10 Dimensjon 5, Stotteordning - relasjoner

N= 34 (totalt antall respondenter)
Skala: Sveert uenig (1), Uenig (2), Enig (3), Svert enig (4)
Batteri 5, pastand 38-42

I det forste batteriet i dimensjon 5, som omhandler stotteordninger, handler det her om
stotteordningen relasjoner. Den pastanden som har fatt det hoyeste gjennomsnittet er pastand
38: Det er omsorgsfulle relasjoner mellom personalet og elever, bygget pa tillitt og respekt.
Gjennomsnittet her ligger péd 3,68 som er hayt, og med et typetall 4. Péstanden med lavest
gjennomsnitt finner vi i1 40: Seerlig gode resultater blir loftet frem og anerkjent regelmessig pd
vdr skole, med et gjennomsnitt pd 2,85. Dette er den eneste pastanden med gjennomsnitt

under 3.

Péstand 38 har ogsa det laveste standardavviket pa 0,475, mens pastand 40 har det hoyeste,
men et standardavvik 0,657. Pastand 40: Seerlig gode resultater blir loftet frem og anerkjent
regelmessig pd var skole viser dette ogsa 1 den prosentvis fordeling, ved at respondentene har
fordelt seg i tre kategorier, som betyr at det er stor spredning. Dette er den pastanden der flest
respondenter har krysset av for uenig (2), med 29% (N=34). Det er 56 % av respondentene
(N=34) som har svart enig (3), og til slutt 15% (N=34) som har svart svart enig (4).
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Péstand 38: Det er omsorgsfulle relasjoner mellom personalet og elever, bygget pa tillitt og
respekt har lavest standardavvik, og heyest gjennomsnitt. Dette vises ogsa 1 den prosentvise
fordelingen. Det er 32 % av respondentene (N=34) som har svart enig (3), og 68% (N=34)
som har svart sveert enig (4). Som forteller oss at det er sma forskjeller mellom skolene og at

skolene gjor det bra pé dette.

Dersom vi ser pa svarkategoriene sa er det 1 dette batteriet ingen av respondentene som har
krysset av for pastanden svaert uenig (1). I to av fem pastander har respondentene bare brukt

svarkategoriene enig (3) og svart enig (4).

Hyva forteller dette oss?

Innholdet i denne dimisjonen handler om bevegelsen mellom kultur pa den ene siden og
struktur pa den andre siden. Relasjoner er ferdigheter, evner, kunnskaper og holdninger som
statter, utvikler, vedlikeholder og etablerer relasjoner mellom mennesker. Det er godt & fa
bekreftet at det star bra til pa alle skolene; Det er 100% enighet 1 at det pd alle skoler er
omsorgsfulle relasjoner og en kultur bygget pa tillit og respekt (pastand 38 og 39). Men nér
vi da gér videre og ser pd pastand 40-42, som vi oppfatter handler mer om kultur satt i system,
er ikke rektorene like samstemte. 29% av skolene lofter ikke frem og anerkjenner regelmessig
serlig gode resultater. Om dette er en del av kulturen, eller at det ikke er satt i system, vil

veare interessant a drefte videre.

Igjen ser vi at samarbeidet med interessenter er komplisert. For at vi skal ha en kultur for at
bade interessenter og skole skal kunne samarbeide og lere, er det nodvendig at dette er satt i
system eller at lederen legger til rette for dette. Det ma finnes arenaer for dette samarbeidet,

og skole ma legge til rette for det. Nér vi ser resultatene i dette batteriet opp mot variabelen

skoletype, finner vi ingen markant forskjell mellom dem.

Dette var den dimensjoner med flest kommentarer fra respondentene. Vi har plukket ut noen

som vi tenker nyanserer bilde og skarene deres.
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«Savner fortsatt en boks for verken enig/uenig. Flere av uenig-svarene er riktig med
tanke pd det store kollektivet, men kan veere feil med tanke pa enkeltgrupper blant

pedagogene.»

«Observasjon og pedagogisk veiledning er det tilrettelagt for og ansatte oppfordres til
bruk. Ofte foregar dessverre dette bare internt i egne team og gir derfor lite tilbake til
hele personalet. Delekulturen er godt utbredt nar det gjelder ting om er feil eller gdar
galt, ved rddloshet. Det er vanskeligere d fa til en delekultur pa det som gar bra.

skolen arbeider med dette kontinuerlig. Heldigvis ser vi en bedring.»

«Foresatte deltar lite foruten Fau og SU samt et par arrangementer i lopet av

skoledret. Lite bidrag til elevers lcering.»

«Elevmassen byr pa mange utfordringer, mange elever har ulike behov. Likevel viser
trivselsundersokelser og Elevundersokelsen at elevene pd skolen har det bra og trives
meget godt. Dette er et resultat av ansattes innsats hver dag. Personalet preges av
hjertevarme og stor innsats. Trivselen blant de ansatte er ogsd meget hoy, noe som

medforer stor stabilitet i personalet.»
«42: Vi ser her at for a utvikle dette til a bli bedre, ma vi jobbe med at personalet blir
trygge i a gi cerlige tilbakemeldinger til hverandre nar en ser at det er viktig d endre

praksis.»

«40. Det er ikke det at vi anerkjenner gode resultater, men gode prosesser er vel sa

viktige. Hva er gode resultater? lkke all suksess kan males.»
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5.6 Stetteordning - strukturer

Denne dimensjonen handler om i hvilken grad det legges til rette for PLF-arbeid, med tid og
rom, gkonomiske ressurser, tilgangen til kunnskap og informasjon, teknologi osv. Sterkt,
stottende lederskap er nedvendig for & bygge og opprettholde PLF. Ledelsen ma fasilitere
konteksten for dette arbeidet.

Pastander i dimensjon Gjennomsnitt | Standardavvik | Typetall | Obs. Obs.
stotteordning - strukturer minimum | maksimum
43. Det settes av tid og rom til 3,71 0,462 4 3,00 4,00
samarbeid.

44. Skolens utviklingsplaner 3,53 0,507 4 3,00 4,00
oppmuntrer til kollektiv lering og

delt praksis.

45. @konomiske ressurser er 2,91 0,570 3 1,00 4,00

tilgjengelig for profesjonell
utvikling (kurs,
etter/videreutdanning, tidsressurs

...
46. Nedvendig teknologi og kursing | 2,94 0,422 3 2,00 4,00
er tilgjengelig for personalet.
47. Ressurspersoner tilbyr 2,94 0,600 3 2,00 4,00
ekspertise og stette for kontinuerlig
leering.
48. Skolens lokaler er rene, 2,97 0,904 4* stor 1,00 4,00
attraktive og innbydende. sprednin

g
49. Nerhet i utdanningsniva blant 3,03 0,521 3 2,00 4,00

personalet og pé tvers av
grupper/avdelinger apner for enkelt
samarbeid mellom kolleger.
50. Kommunikasjonssystemene i 3,24 0,606 3 2,00 4,00
skolen legger til rette for god
informasjonsflyt blant de ansatte.
51. Kommunikasjonssystemene i 2,97 0,674 3 1,00 4,00
skolen legger til rette for god
informasjonsflyt pa tvers av hele
skolesystemet, inkludert skoleeier,
foresatte og naermiljo.
52. Datakilder/dokumentasjon 2,91 0,621 3 2,00 4,00
organiseres og gjores tilgjengelig
slik at personalet har enkel adgang
til dette.

Tabell 11 Dimensjon 5, Stotteordning - strukturer

N= 34 (totalt antall respondenter)
Skala: Sveert uenig (1), Uenig (2), Enig (3), Svert enig (4)
Batteri 6, pastand 43-52

I det sjette batteriet i dimensjon 5, som omhandler stetteordningen strukturer, har vi 10

pastander som rektorene skal forholde seg til. Nar vi forst gar inn og ser pd gjennomsnitt
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finner vi at pastand 43 som handler om tid og rom, har den hgyeste gjennomsnittskiren pa
3,71. Den med lavest gjennomsnitt, er pastand 45 som gar pa tilgjengelige okonomiske

ressurser, med et gjennomsnittet pa 2,91.

Ser vi pa standardavviket er pastand 48: Skolens lokaler er rene, attraktive og innbydende, det
hayeste i denne dimensjonen pd 0,904. Dette tallet skiller seg ut og er det desidert hoyeste
standardavviket vi har i hele undersekelsen. Det laveste standardavviket finner vi i pastand
46: Nodvendig teknologi og kursing er tilgjengelig for personalet. Det er pd 0,422. Vi ser at
det er stor spredning i dette batteriet ogsa. Over halvparten av pastandene har et standardavvik
pa 0,600 eller mer, som forteller oss at i dette batteriet er det store forskjeller mellom skolene

1 hvor stor grad de opplever at strukturer er til stede.

I dette batteriet finner vi at flere av pastandene har fétt skaren 1 (svert uenig), selv om dette

da er en liten prosent 3% (N=34). 3% representerer én respondent.

Hva kan dette fortelle oss?

Naér vi skal si noe om stetteordningen - struktur s ser vi skolelederne melder at dette er til
stede i1 varierende grad. Vi ser at skolene setter av tid og rom til samarbeid og har
utviklingsplaner som oppmuntrer til kollektiv lering og delt praksis. P4 disse omrédene er det
stor enighet. Nar det handler om strukturer for a bygge profesjonelle leringsfelleskap er det
mye som er pa plass for a fa det til pa de fleste skoler. Det oppleves 1 varierende grad at
okonomiske ressurser er tilgjengelig, at ressurspersoner, teknologi, kursing,
kommunikasjonssystemer, og datakilder er pd plass. Det er forskjeller mellom skoler. Dette er

omrader som er viktig at skoleeier og skoleleder legger til rette for.

Kontrollerer vi for forskjeller mellom kommuner finner vi noen variasjoner pa to av
omradene. Péastand 47: Ressurspersoner tilbyr ekspertise og stotte for kontinuerlig lcering, og
48: Skolens lokaler er rene, attraktive og innbydende. Storst forskjell finner vi 1 pastand 48.
Dette forteller oss at det er store forskjeller pa skolene i de to kommune 1 hvordan de oppfatter

at skolens lokaler er rene, attraktive og innbydende.
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7. Ressurspersoner tilbyr ekspertise og statte for kontinuerlig leering.
Delt pd: Kommune

Observert Observert Gjennoms Responde

minimum maksimu nitt nter

m
Vennesla 2,00 4,00 3,29 7
Kristiansand 2,00 4,00 2,85 27
I alt 2,00 4,00 2,94 34

Figur 9 Stotteordning — strukturer, variabel kommune, pdstand 47

48. Skolens lokaler er rene, attraktive og innbydende.
Delt pd: Kommune

Observert Observert Gjennoms Responde

minimum maksimu nitt nter

m
Vennesla 1,00 4,00 3,29 7
Kristiansand 2,00 4,00 2,89 27
Ialt 1,00 4,00 2,97 34

Figur 10 Stotteordning — strukturer, variabel kommune, pdastand 48

5.7 Stetteordning - ressurslerer

Sterkt, stottende lederskap er nedvendig for & bygge og opprettholde PLF. I denne

dimensjonen retter vi fokuset pa stottestrukturene rundt rektor. En leder trenger et lag rundt
seg, og ressurslereren er en del av dette laget. Ressurslereren skal sammen med skoleleder
bygge og opprettholde PLF og fasilitere konteksten. Ressurslaerer, sammen med skoleleder,
skal vaere med & opprettholde fokus pé visjon, fremme laering foran undervisning, sikre god
informasjonsstrem, etablere og vedlikeholde et miljo preget av tillit, og sammen med leder

oversette «top-down» og «bottom- up» satsinger og tiltak.



og ressurslareren(e) et team.

Pastander i dimensjon stetteordning - | Gjennomsnitt | Standardavvik | Typetall | Obs. Obs.
ressurslaerer minimum | maksimum
53. Ressurslareren(e) er rekruttert 3,38 0,779 4 1,00 4,00
gjennom utlysning av stilling.

54. Ressurslareren(e) er anerkjent i 3,62 0,604 4 2,00 4,00
personalet.

55. Det er en tydelig forventning til 3,35 0,597 3 2,00 4,00
hva ressurslarerrollen er/innebarer pa

skolen.

56. Det er satt av fast tid der ledelsen 3,71 0,462 4 3,00 4,00
og ressurslereren(e) samhandler.

57. Ressurslereren(e) er med pa & sette | 3,71 0,462 4 3,00 4,00
agenda for skolens utviklingsarbeid.

skolens behov.

58. Ressurslereren(e) tas med aktivt i 3,68 0,535 4 2,00 4,00
planleggingsarbeidet om

skoleutvikling pa skolen.

59. Ressurslereren(e) er sentrale i 3,56 0,561 4 2,00 4,00
gjennomferingen av utviklingstiden pa

skolen.

60. Ressurslareren(e) far god tid til & 3,00 0,739 3 2,00 4,00
planlegge og drive utviklingsarbeid.

61. I skoleutviklingstiden er skoleleder | 3,50 0,615 4 2,00 4,00

Tabell 12 Dimensjon 5, stotteordning - ressurslcerer

N= 34 (totalt antall respondenter)

Skala: Sveert uenig (1), Uenig (2), Enig (3), Svert enig (4)

Batteri 7, pastand 53-61

Dette er det batteri med heyest gjennomsnittskire av alle. Summerer vi gjennomsnittene far vi

et totalt gjennomsnitt pa 3,50. Typetallet bekrefter ogsé dette ved at syv av ni pastander har

typetall 4. Det hoyeste gjennomsnittet finner vi i pastand 56: Det er satt av fast tid der

ledelsen og ressurslereren(e) samhandler og 57: Ressursleereren(e) er med pad d sette agenda

for skolens utviklingsarbeid, skolens behov. Her er gjennomsnittet pa 3,71 pa begge to. Det

laveste gjennomsnittet finner vi 1 pastand 60: Ressurslcereren(e) fdr god tid til d planlegge og

drive utviklingsarbeid, med et gjennomsnitt pa 3,0.

Gér vi videre og ser pd standardavviket 1 dette batteriet finner vi storst spredning 1 pistand 53:

Ressursleereren(e) er rekruttert giennom utlysning av stilling, med et standardavvik pa 0,779.

Nér vi ser pa den prosentvise fordelingen ensker vi & trekke frem og kommentere péstand 60:

Ressursleereren(e) far god tid til a planlegge og drive utviklingsarbeid, som har fétt det

laveste gjennomsnittet i dette batteriet. Denne pastanden har ogsé et hoyt spredningstall pd

0,739. Ser vi pa fordelingen av respondentene har 26% (N=34) krysset av for uenig (2), 47 %

84



av respondentene (N=34) har svart enig (3), og til slutt 26% (N=34) har svart svert enig (4).
Dette er den pdstanden som har faerrest svar i1 kategori 4, og flest svar 1 kategori 2. Det
forteller oss at det er forskjell mellom skolene, og at ressurslaererne har fétt ulik tid til &

planlegge og drive utviklingsarbeid.

Hva kan dette forteller oss?
Det er i denne dimensjon og i dette batteriet vi fa svar pa del 2 av var problemstilling: /

hvilken grad bruker skoleleder ressursleereren(e) i dette arbeidet?

En leder kan ikke drive skoleutvikling alene, men har det storste ansvaret for & legge til rette,
trekke 1 trdder og fasiliteter. I denne krevende ovelsen mé lederen trekke inn andre ressurser

for fa det til. I dette mener vi en akter som kan oppmuntre og stette arbeidet med PLF.

Péstand 56, 57, 58 og 59 handler om dette laget rundt rektor, dette teamet hvor ressurslereren
er en stottefunksjon. Disse pastandene har alle hoyt gjennomsnitt, typetall 4 og et relativt lavt
standardavvik. Dette forteller oss at ledelsen anerkjenner denne ressursen, og han bruker den

i dette lagarbeidet. Skoleleder anerkjenner ressurslerer som en god stette i arbeidet med PLF.

Vi var nysgjerrige pa om vi ville vinne variasjoner mellom kommuner og skoletype i dette
batteriet. Vi vil vaere varsomme med & trekke bastante slutninger, da utvalget for kommunen
er ulikt. I tillegg er populasjonen for Vennesla liten (N=7), slik at én respondents svar vil
pavirke resultatet i storre grad enn én respondent i Kristiansand. Nedenfor presenterer vi to

matriser, en for variable kommune og en for variable skoletype.
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Sammenlikning variabel - kommuner

Pastander i dimensjon stetteordning - ressurslzerer Kristiansand Vennesla
Gj. Min- Gj. Min-
snitt maks snitt maks
53. Ressurslareren(e) er rekruttert gjennom utlysning av 3,48 1-4 3,0 2-4
stilling.
54. Ressurslareren(e) er anerkjent i personalet. 3,59 2-4 3,71 2-4
55. Det er en tydelig forventning til hva ressurslarerrollen 3,37 2-4 3,29 2-4
er/innebarer pé skolen.
56. Det er satt av fast tid der ledelsen og ressurslareren(e) 3,74 3-4 3,57 3-4
samhandler.
57. Ressurslereren(e) er med pa a sette agenda for skolens 3,74 3-4 3,57 3-4
utviklingsarbeid. skolens behov.
58. Ressurslareren(e) tas med aktivt i planleggingsarbeidet om | 3,70 2-4 3,57 3-4
skoleutvikling pa skolen.
59. Ressurslareren(e) er sentrale i gjennomferingen av 3,52 2-4 3,71 3-4
utviklingstiden pa skolen.
60. Ressurslereren(e) far god tid til & planlegge og drive 3,04 2-4 2,86 2-4
utviklingsarbeid.
61. I skoleutviklingstiden er skoleleder og ressurslaereren(e) et 3,44 2-4 3,71 3-4
team.

Tabell 13 Stotteordning — ressursleerer, variabel kommune

I pastand 53, som omhandler rekrutering, ser vi at Kristiansand har den sterst spredningen,
men hoyest gjennomsnitt, som betyr at det er forskjeller mellom skolene i denne kommunen.
Vi ser at det ogsa er noe forskjeller i rekrutering av ressurslaerere kommunene imellom. Det
kan virke som det er en storre forskjell 1 hvordan ressurslarere blir rekruttert, og vi antar pa
bakgrunn av svarene at den i sterre grad i Vennesla blir pekt ut/ spurt, mens det i Kristiansand

utlyses.

Nér det gjelder péstand 54 anerkjennelse, er det noe hoyere gjennomsnitt i Vennesla enn 1
Kristiansand. Det er ikke stor forskjell, men vi vager oss pd a stille spersmél om dette kan ha
en sammenheng med maten ressurslererne rekrutteres. I pastandene 55-58 og 60, som handler
om forventninger til ressurslcerere, fastsatt tid til samhandling mellom ressurslerere og
ledelse, samarbeid i a sette en agenda, aktiv deltakelse i planleggingsarbeidet og avsatt tid til
planlegging og drofting, sa skérer Kristiansand noe heyere. Det er lik spredning mellom
kommunene, men vi kan anta at det kanskje er noe hayere grad av utnyttelse av rolle i
planleggingsfasen. Derimot sé ser vi at Vennesla skarere seg noe hoyere pa péstand 59 og 61
som handler om gjennomforing av utviklingstid og at skoleleder og ressursicerere stdr
sammen som et team. Her drister vi oss til & peke pé at Kristiansand bruker ressurslereren i
hayere grad i planlegging av skoleutvikling, mens Vennesla ser ut til & bruke ressurslererne i

heyere grad 1 gjennomferingen av skoleutvikling/skoleutviklingstiden.
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Sammenlikning variabel - skoleslag

Pastander i dimensjon stetteordning - ressurslzerer Barneskole 1-10 Ungdomsskole
(N=21) (N=3) (N=8)
Gj. Min- | Gj. Min- Gj. Min-
snitt | maks | snitt maks | snitt | maks

53. Ressurslareren(e) er rekruttert gjennom utlysning av | 3,30 1-4 3,66 3-4 3,75 3-4
stilling.

54. Ressurslareren(e) er anerkjent i personalet. 3,50 2-4 3,66 3-4 3,88 3-4
55. Det er en tydelig forventning til hva 3,45 3-4 3 3-4 3,25 2-4
ressurslarerrollen er/inneberer pa skolen.

56. Det er satt av fast tid der ledelsen og 3,75 3-4 3,66 3-4 3,75 34
ressurslareren(e) samhandler.

57. Ressurslereren(e) er med pa & sette agenda for 3,80 3-4 3,66 3-4 3,63 3-4
skolens utviklingsarbeid. skolens behov.

58. Ressurslereren(e) tas med aktivt i 3,75 3-4 3,66 3-4 3,75 34

planleggingsarbeidet om skoleutvikling pé skolen.
59. Ressurslareren(e) er sentrale i gjennomferingen av 3,65 2-4 3,33 3-4 3,50 3-4
utviklingstiden pa skolen.

60. Ressurslereren(e) far god tid til & planlegge og drive | 3,20 2-4 3 2-4 2,75 2-3
utviklingsarbeid.
61. I skoleutviklingstiden er skoleleder og 3,65 2-4 3,33 3-4 3,38 2-4

ressurslereren(e) et team.
Tabell 14 Stotteordning — ressursleerer, variabel skoleslag

Variabelen skoleslag (N=34) viser at det er variasjoner ogsé her. Interessant & merke seg at
skoletype 1-10 1 alle pastander bortsett fra én, kommer ut med et gjennomsnitt som ligger
midt imellom skérene til barneskole og ungdomsskole.

I pastand 53 rekrutering ser vi en forskjell mellom barneskole og ungdomsskole. Mens det i
ungdomsskolen kan se ut til at ressurslaereren 1 hoyere grad blir rekruttert ved utlysning (gj.
snitt.3,75), kan det se ut til at det i barneskolen peker ut (gj. snitt.3,30). En annen péstand som
peker seg ut er 54 anerkjennelse, der gjennomsnittet for ungdomsskolene er hoyere (gj. snitt.
3,88) og spredningen mindre, enn i barneskole (gj. snitt. 3,50). Har det noe 4 si 1
anerkjennelsen av rollen at ressurslaereren er plukket ut? Det er interessant & merke seg at det

kun er i disse to pdstandene at ungdomskolene skérere seg hayere enn barneskolene.

Det er to pastander hvor barneskolene og ungdomsskolene skarere seg likt bade 1
gjennomsnitt og spredning (gj. snitt.3,75). Pastand 56: Det er satt av fast tid der ledelsen og
ressurslcererne samhandler. Og péstand 58: Ressurslcererne tas med aktivt i

planleggingsarbeidet om skoleutvikling pd skolen.

Hele batteriet har et hoyt skér, som betyr at ressurslereren blir brukt og er verdsatt. Likevel
ser vi at barneskolene i 5 av 9 pastander graderer ressurslererens betydning heyere enn i
ungdomskolen, samtidig som de viser lik spredning. Vi ser dette i pastandene péastand 55: Det
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er en tydelig forventning til hva ressursleererrollen er/innebcerer pa skolen. Pastand 57:
Ressursleereren(e) er med pd d sette agenda for skolens utviklingsarbeid. skolens behov.
Péstand 59: Ressursicereren(e) er sentrale i gijennomforingen av utviklingstiden pd skolen.
Péstand 60: Ressurslereren(e) far god tid til a planlegge og drive utviklingsarbeid. Pastand

61: I skoleutviklingstiden er skoleleder og ressursicereren(e) et team.

Dette batteriet gir oss og begge kommunene god informasjon i forhold til bruken av og

systemet rundt ressurslarere, i alle fall slik som rektorene melder det ...

I sum ser vi at nar vi skal svare ut problemstillingen var sé er det tydelig at skolelederne
bruker ressurslarere i arbeidet med PLF i hoy grad og ressurslereren er opplevd som en
viktig stettefunksjon. Vi leser tydelig at alle skolene har satt av fast tid der ledelse og
ressurslaerere samhandler, og at ressurslarere er med pa a sette agenda for skolens
utviklingsarbeid. Det er variasjoner, mellom kommuner og mellom skoleslag, og ulike

omrader.

«Skolen har stor nytte av at ressursleerere er med pa alle sonesamlinger. I forkant og
etterkant av samlingene samarbeider ressurslerere med ledelsen og avtaler hvem som
videreformidler til alle pedagoger i personalet ... i en kontinuerlig prosess»

(Kommentar fra batteri).

5.8 Oppsummering av analysefunn

Det jobbes bra i skolene i Kristiansand og Vennesla med det profesjonelle leringsfelleskapet.
I det store bilde ser vi at det er gjennomgéende positive resultater. Arbeidet med PLF er en
vedvarende prosess — det er ikke et program du gjer deg ferdig med. Selv om undersgkelsen
deler prosessen inn 1 ulike dimensjoner og batterier, sd henger dette ulgselig sammen og
pavirker hverandre. Dette har vi ogsa forsekt & poengtere. Ved a jobbe med delte verdier og
felles visjoner, bereder man grunnen for kollektiv leering og delt praksis. Resultatene viser oss
at ressurslarerne er en viktig og nedvendig stettefunksjon pa skolene for & utvikle PLF. Dette

bekrefter skolelederne i1 de svarene vi har fatt inn.

Selv om undersgkelsen i stor grad er pa positiv side av skalaen, sa er det noen omrader en ber

ta tak 1 og ha fokus pa videre. For & utvikle skolen ma vi endre praksis - det som skjer i
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klasserommet. For & fa det til ma vi reflektere over handling. I arbeidet med PLF kan vi tenke
oss at det eksistere tre grunnpilarer; ledelse, det kollektive og delt personlig praksis. I tillegg
til disse tre grunnpilarene har vi stettefunksjonene som omhandler strukturere og relasjoner.
Vi ser at det er 1 den fjerde dimensjonen, delt personlig praksis (erfaringsdeling), at vi finner
storst variasjon 1 var undersgkelse. Det betyr at det er store forskjeller mellom skolene 1
hvordan vi bruker det vi er gode pa til & bli bedre til det vi ikke er s gode pa. Som et premiss
for & {4 dette til, ma man g4 inn i erfaringsdelingen med en tanke om at man kan lare noe av

andre.

Ser vi p pdstandene i de ulike batteriene, finner vi at i omradde som handler om interessenter,
vurder skolelederne det til at graden av samarbeid er lav. Samarbeidet med interessentene
handler om felles ansvar, skape forventninger, leere sammen og samarbeidskultur om

endringer.

Bruk av datakilder og analyse av resultater for a forbedre praksis, ser vi ogsa at peker seg ut.
Dette er et omrade det er viktig & vaere seg bevist og lofte frem 1 begge kommuner. Det er
nedvendig 4 arbeide med fremover for 4 kunne utvikle skolen med hensyn til profesjonell

leering.

Stoll er opptatt av 4 se pa hva som 1 sterst grad utfordrer utvikling av velfungerende PLFer.
Der er tid et vesentlig strukturelt element. Hun knytter tid direkte til prosessene som méa
legges til rette for samarbeid: snakke, planlegge, observere hverandre, diskutere, lese sammen
og analysere data. Nér vi ser pd svarene under ett, ser vi at rektorene er 100% enige 1 at det
settes av tid og rom til samarbeid, men nér vi ser pd omradene som 1 undersgkelsen peker seg
ut som utfordringer i alle batteriene, er tid en viktig faktor for & fa det til. Svarene i

undersekelsen var viser at dette er en utfordring skolene star i.

I skolen ber vi bli flinkere til & regelmessig lofte frem gode resultater og det vi lykkes med.

Dette er med pa & skape en lagand og ansvarskultur, som er viktige elementer i PLF.
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6 Drofting av funn

Innledning

Vi vil i denne masteroppgaven undersoke i hvilken grad skolelederne arbeider med det
profesjonelle leringsfelleskapet i Kristiansand og Vennesla, og bruken av ressurslarerrollen i
kommunene. I dette kapittelet vil vi se funnene vare i sammenheng med teori og bruke
dimensjonene 1 PLF til & drefte dem. Noe av det vi ser igjen pé tvers av dimensjonene blir

kommentert under hver dimensjon.

1 6.1 vil vi drefte alle fem dimensjonene opp mot problemstilling 1:

1 hvilken grad arbeider skoleleder med det profesjonelle lceringsfelleskapet i
Kristiansand og Vennesla kommune?

1 6.2 vil vi se pa stettestrukturer, herunder ressurslareren og svare pa problemstilling 2:

I hvilken grad bruker skoleleder ressursicereren(e) i dette arbeidet?

6.1 Dimensjonene 1-5 Problemstilling 1: I hvilken grad arbeider skoleleder med det
profesjonelle leeringsfelleskapet i Kristiansand og Vennesla kommune?

Funnene 1 undersgkelsen viser at skolelederne rapporterer at de i stor grad arbeider med PLF.
Noen av omrddene i flere av dimensjonene peker seg likevel ut som omrader som det kan og

ber arbeides videre med 1 begge kommunene.

6.1.1 Delt og stettende ledelse

Dimensjonen delt og stettende ledelse kan fortelle oss noe om 1 hvilken grad informasjon og
avgjorelser deles, graden av delt autoritet og ansvar, og graden av engasjement og
ansvarlighet for elevers laering pa skolen i kommunene vére. Rektor ma ta avgjerelser

sammen med larerne, og ledelse deles og fordeles mellom formelle og uformelle ledere.

Dette er en egenvurdering gjort av skoleledere. Flere av pastandene er direkte gradering av
lederen selv. Dersom de samme pastandene skulle blitt besvart av andre, eks et personale pa

skolen, er det ikke sikkert at skolene hadde blitt vurdert pd samme mate.

Slik vi ser det, handler denne dimensjonen om lederskap, og er en av grunnpilarene 1 arbeidet

med PLF. Flere av pastanden gér direkte pa at lederen skal vurdere seg selv. Det har over lang
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tid veert et fokus 1 begge kommunene pa lederrollen. Bdde nasjonale foringer, politiske
dokumenter og satsinger, i tillegg til lokale satsinger har bidratt til en ekt bevissthet av lederes
betydning. I overordnet del til LK20 (2017), understrekes det at det er en forutsetning at
skoleledere har ledelsesfaglig legitimitet og god forstaelse av pedagogiske utfordringer, og at
det er skoleledelsens oppgave 4 lede slik at alle far brukt sine sterke sider, opplever mestring
og utvikler seg (s. 18). Fokuset pa lederrollen kan ha fort til at ledere i storre grad né kan
vurdere seg selv 1 denne dimensjonen, da de har fatt et sprék til & reflektere over sin egen

betydning.

Fullan og Quinn (2017) skriver «det har aldri veert viktigere & vaere din egen leder!» (s. 17).
Vi forstér dette utsagnet som evnen til a lofte blikket og se seg selv i den store sammenhengen
for a lede mot koherens. Som Senge (2006) fremhever, mé bade ledere og ansatte evne & se
seg selv bade som en del av utfordringen og lesningen, for & kunne se sammenhenger og
helhet. Funnene vare i denne dimensjonen viser at rektorene har god selvtillit. Det er fire
pastander der rektorene direkte tar stilling til sin egen rolle. I 3 av 4 pastander skdre rektorene
at de er 100% pa enig/svert enig. Vi forstér dette som at de har stor tiltro til seg selv i at de
involverer personalet i sine avgjorelser, er proaktive og felger opp ved behov, deler ansvar og
suksess ved innovative tiltak og legger til rette for demokratisk deltakelse, og deler makt og
myndighet. Som Qvortrup (2018) peker pa er en av forutsetningene for velfungerende PLF at
den formelle skoleledelsen utvikler og understotter distribuert ledelse pé skolene. I
Rammeverket til Fullan og Quinn (2017) pekes det pa lederen som skal lede mot koherens
gjennom 4 utvikle ledere pé alle niva. Det skal etableres en laeringskultur der lederen hjelper

andre til & utvikle egne lederegenskaper.

Et av omradene 1 denne dimensjonen handler om i hvilken grad personalet bruker
forskningsbasert kunnskap og ulike resultatdata nar de planlegger egen undervisning. Her ser
vi at enkelte av rektorene rapporterer at personalet ikke gjor dette. Her er vi i et
skjeeringspunkt som handler om distribuert ledelse (ansvarlighet) og kontroll. Fullan og Quinn
(2017) snakker om en indre og ytre ansvarlighet som handler om den skolekulturen der hvor
ansatte tar bade et personlig og profesjonelt ansvar, samtidig med et kollektivt ansvar for
kontinuerlige forbedringer for at alle elever skal na sine mal. Pa skolen s& handler dette blant
annet om at resultater brukes aktivt i utviklingsarbeid av personalet. Ting henger sammen, og

skal gi mening. Nér vi arbeider med ulike resultatdata og identifiserer mennesket bak, vil vi se
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noen sammenhenger. Et viktig prinsipp 1 skolen er at vi skal lofte alle. Det skal vi fortsette
med. Men, det er noen vi ma lofte ekstra. Ved a bruke forskningsbasert kunnskap og
resultatdata satt i system, vil det gi oss mulighet til & treffe enda bedre med tiltak. Ikke minst,
vi far en mulighet til & se om tiltakene vi har satt inn har en effekt ved at vi bruke resultater

videre og evaluere.

Nér vi skal arbeide med forskningsbasert kunnskap og ulike resultatdata trenger vi bade
selvtillit og kunnskap 1 alle ledd (Emstad & Birkeland, 2020, s. 42). Skoleeier har her et
overordnet ansvar for & serge for at skolelederne har den selvtilliten og kunnskapen som mé
til for & kunne jobbe med resultatdata. Fokuset ber ikke veare kun pa resultatene, men
konteksten som dataen oppstod i og hvordan resultatene kan brukes for & jobbe pedagogisk
med & forbedre av undervisningen. Som rektor ma du hjelpe leererne i a se det meningsfulle 1 &
analysere data og hvilken effekt det vil ha i videre arbeid med elevenes lering og utvikling.
Ved 4 jobbe mélrettet og regelmessig med & analysere data vil en konsekvens vere at det blir
implementert i1 skolens méte & gjore ting pd. Analysearbeid ma ettersporres og folges opp pa
alle nivaer. Bdde Kristiansand og Vennesla har dette pa agendaen, men ut ifra vare funn ser vi
at det fremdeles er en vei 4 ga. For 4 lykkes 1 dette arbeidet mé den enkelte ha den nedvendige
kompetansen og tryggheten for a kunne stotte og folge opp analysearbeidet pa den enkelte

enhet.

I denne dimensjonen skulle rektorene vurdere 1 hvor stor grad interessenter opplever at de har
et felles ansvar for elevenes lering, dette i samarbeid med skolen. Her ser vi at skolene har en
vei a ga 1 4 etablere et godt samarbeid for a bygge kapasitet for & dra veksler pa hverandres
kunnskap og kompetanse. Fra kommentarfeltet etter batteri 1 henter vi ut et par kommentarer
fra to grunnskoler, som vi ensker & kommentere. «Spersmél 10 ikke relevant for skole X».
Den andre respondenten skriver: «Spersmal 10 - har ikke data pa dette, svaret blir derfor

kanskje ikke helt riktigy».

Vi ser igjen til Fullan og Quinn som 1 rammeverket beskriver & utvikle en samarbeidskultur,
som en viktig og riktig driver. En god og tillitsfull dialog mellom hjem og skole er et

gjensidig ansvar, men de som jobber i skolen har det overordnede ansvaret for 4 ta initiativet
og legge til rette for samarbeid. Schiefloe (2021) skriver at det er sveert vikitg at man forstar

hvordan organisasjoner fungerer som system i forhold til de ulike interessentene. Samarbeidet
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er av stor betydning, bade for rektor og andre som har interesser 1 skolen, og vil vaere en
forutsetning for a lykkes med oppdraget vart (2021, s. 12). For at foreldre skal kunne ivareta
sitt ansvar i samarbeidet trenger de tilstrekkelig informasjon fra skolen. Alle foreldre er en
ressurs som har nyttig informasjon om eleven og elevens liv, og vi vet at & arbeide
systematisk for et godt samarbeid med hjemmet er avgjerende for elevers skolefaglige
prestasjoner (Kunnskapsdepartementet, 2017). Om vi kun driver med informasjonsutveksling
vil det fore til at skole og hjem tar ansvar for hver sine oppgaver og stiller krav til den andre
parten. Det ma legges til rette for en reell dialog som innebarer at skole og hjem tar et felles
ansvar for elevens lering og utvikling. Det krever at begge parter stotter hverandre og
fokuserer pa elevens behov. Vi mé kvalitetssikre samarbeidet, leere av hverandre og stette og

modellere gode prosesser som kan tas med videre.

De klassiske treffpunktene skolene har med foresatte er foreldremeoter. Formen pa disse
maétene boer utfordre oss til & tenke nytt. Disse metene ber vaere lerende. Det vil si at de har en
struktur som legger til rette for og involverer foreldre. Motet skal ikke handle om
informasjonsutveksling, men om erfaringsdeling. Og da m4 vi bruke metoder som lofter frem
alles stemmer. Dette skal rektor modellerer, og forvente at lererne tar videre 1 motet med
klassens foresatte. Nar foresatte opplever at deres involvering betyr noe for barnet deres og
leringsmiljoet, vil det oke motivasjonen for a engasjere seg i samarbeidet med skolen. For & &
etablere en god dialog ma skolen gi foresatte en reell medvirkning, samtidig som vi formidler
at foreldrene har en viktig rolle i samarbeidet. Dialog forutsetter gjensidighet og at begge

parter prover a forstd hverandre.

Skolen har bade et utdannings og danningsoppdrag. For 4 klare & lose de komplekse
utfordringene som skolen (og samfunnet!) star i, samt ruste elevene vére til & mote verden
etter endt skolegang, ma vi jobbe sammen. Dette er i trdd med Louis og Stoll (2007) som
peker pd at skolen inngér i en videre sosial kontekst, og et bredere medlemskap av
interessenter ber vare en del av det profesjonelle leringsfellesskapet. Skolen ber dra veksler
pa ulike ressurser utenfra, foresatte eller andre, som sammen med skolen kan gi en utvidet
kulturell kunnskap. Nar vi samarbeide mot et felles formal og opplever et felles ansvar, da

bygger vi ansvarlighet sammen. Ansvarlighet for elevens lering og utvikling!
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6.1.2 Delte verdier og visjoner

Dimensjonen delte verdier og visjoner kan fortelle noe om i hvilken grad de ansatte jobber
med verdier for lering, hvor fokuset pa lering ligger, og 1 hvilken grad skolens visjon
arbeides med i fellesskap og er en norm for handling. Lederen ma dele visjonen med lererne
og bruke den som en kontekst for det arbeidet som skal gjores 1 skolen. Dette er med & berede
grunnen for at man kan lere kollektivt og skape en felles praksis, og er en del av grunnpilaren

«det kollektive» 1 PLF.

Rektorene 1 vare to kommuner svarer at de jobber med verdier for leering og skolenes visjoner
i fellesskap. Vi ser ogsa i undersekelsen at rektorene opplever at de jobber formélsstyrt. I
pastand 14 i undersekelsen, alle ansatte deler en felles forstdelse ..., er det like vel stor
variasjon mellom skolene. Det er ikke alle ansatte som arbeider etter de felles verdiene og
visjonen, og det skaper utfordringer nar skolen skal malrette innsatsen og fa alle med, bade
elever og lerere. A malrette innsatsen er et viktig element for 4 veere forméalsstyrt (Fullan og
Quinn, 2017, Stoll, 2006). Effektive ledere bidrar til & bygge dette moralske formalet i sin
organisasjon nar de bygger relasjoner, lytter og forstar andres perspektiv, viser respekt og

skaper betingelser for a knytte andre til dette formalet.

Et av omradene i denne dimensjonen handler om i hvilken grad forskningsbasert kunnskap og
ulike resultatdata brukes til & prioritere tiltak for 4 nd en felles visjon. Her ser vi at det er
variasjoner mellom skolene. Vi merker oss at alle rektorene opplever at de er formalsstyrte og
arbeider med verdier for lering og skolenes visjoner i fellesskap, men at ikke alle skoler tar
med forskningsbasert kunnskap som en dimensjon i dette arbeidet. Hargreaves og Fullan
(2014) definerer elementet Profesjonelle 1eringsfellesskap 1 begrepet PLF som at forbedringer
og avgjerelser tas i fellesskap gjennom utforskende samtaler som er opplyst av, men ikke
avhengige av, forskningsfunn og statistikk. For at skolene skal vaere profesjonelle 1 & arbeide
med felles verdier og visjoner, ma vi ogsa bruke forskningsbasert kunnskap. Kjernen 1
rammeverket til Fullan og Quinn (2017) er lederskap for sammenheng, og her finner vi at det
er lederens oppgave 4 koble til ogsé forskningsbasert kunnskap, gjere dette synlig og
forstaelig for de ansatte, nar det skal arbeides med felles verdier og visjoner som blir styrende
for skolens arbeid. Det viktig & ta med seg begrunnelser hentet fra forskning ogsa i denne
dimensjonen. Forskningsdata ma bli en del av begrunnelsen for alt det vi gjor, for at vi kan

kalle oss profesjonelle leringsfellesskap. Bade Emstad og Birkeland (2020) og Robinson
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(2016) snakker om refleksiv praksis. Vi ma i skolen vare villige til 4 undersoke og vurdere
maél, verdier og antagelser som ligger til grunn for skolens handlinger, her verdier og visjoner.

Vi ma bak scenen (Tronsmo, 2022).

Ogsa 1 denne dimensjonen peker interessenter seg ut som et omrade med stor variasjon. 1/3
av de spurte er uenige i at foresatte og nermiljo er aktivt involvert i & skape hoye
forventninger som bidrar til & ke elevens lering og utvikling. Som vi var inne pd i forrige
dimensjon, er dette samarbeidet viktig. En av respondentene vére skriver: «Vi jobber tett med
FAU og enkeltforeldre, men ser at enkelte foreldre har en veg & ga for a kunne bidra enda mer
med hoye forventninger til sine barn. Kanskje burde jeg heller trykket uenig, men det foltes
litt for negativty. Det som er interessant & merke seg her er ordet forventning. Vi forstar det
som at denne rektorens snakker om forventningene foreldre har til sine barn. Men hvilken
forventning har skolen til foresatte og motsatt, og i hvor stor grad er vi omforent om hva
forventningene er? Samfunnet har endret seg. I dag vil det vaere vanskelig 8 komme seg ut i
yrkeslivet uten & ha fullfert videregédende skole. Utdannelse er en nekkelfaktor til et godt liv.
Foreldre og n&ermiljo ma fa en dypere forstdelse for nedvendigheten av utdanning, og
gjennom denne forstaelse en anerkjennelse av at skole er viktig. Vi som skole ma se pd nye
maéter for a invitere inn foresatte for & kunne oke engasjementet og samarbeidet slik at vi har
en felles forstéelse av oppdraget. Kompetansen som det lokalet naeringslivet har ber i storre

grad kobles pa i undervisningen slik at undervisningen blir mer relevant.

Profesjonelle leringsfelleskap fordrer gode samarbeidskulturer, felles visjoner og et kollektivt
ansvar for bade elevenes og lerernes lering. Senge (2006) understreker dette i sin tredje
disiplin Felles visjon. A jobbe etter en felles visjon i lerende organisasjoner gir energi og
fokus. Samtidig er det viktig for oss & presisere igjen, at & arbeide i profesjonelle
leringsfellskap ikke handler om 4 komme i mal — men det er en vedvarende prosess.
Interessenter, foresatte og na@rmiljeet endrer seg, de kommer og gar. Derfor mé skolen aldri
tro at de er ferdig med a «formidle budskapet» om at skolen er viktig. Skolene i Vennesla og
Kristiansand har et fokus pa dette og det ogsé eksisterer et samarbeid. Vi vil like vel lofte
frem at graden av 1 hvor godt dette samarbeide er, varierer og at man ved & jobbe med en
bevisstgjering rundt nytten av dette samarbeidet og et felles sprik, kan skape en felles

forventning. Vi mé anerkjenne at vi, skolen, er den profesjonelle part i dette samarbeidet. Det
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er skolen som ma legge til rette for og fasiliteter samarbeidet, og samtidig sikre at det er god

kvalitet pa samarbeidet og at lererne, nye som gamle, er trygge i dette.

6.1.3 Kollektiv lering og felles praksis

Dimensjonen kan fortelle noe om i hvilken grad de ansatte deltar i dialog og diskusjoner rundt
forskningsresultater om laering og undervisning, hvordan problemlesning og planlegging
foregar og hvordan ny kunnskap, ferdigheter og strategier innarbeides kollektivt. Lederens
rolle her er a fasilitere konteksten til PLF arbeidet i denne dimensjonen. Det handler om &
bygge og opprettholde PLF, fremme lering for undervisning som det grunnleggende formalet

i skolen. Denne dimensjonen er den andre delen av grunnpilaren «det kollektive» i PLF.

For: «Skolen skal bidra til d utvikle elevenes potensial som mennesker» (NOU 2015:8, 2015,
s. 7). Det ma altsa skapes nye vilkér for elevens leering, slik at fremtidsrettede kompetanser
utvikles. For & klare dette blir en av skolens viktigste oppgaver a bade planlegge og legge til
rette for kollektiv kapasitetsbygging og kompetanseutvikling. Alle endringer i skolen er
avhengige av larerens praksis og vil vere basert pa at lererne engasjerer seg, er motiverte og
har forstaelse for Avorfor og hvordan de skal utvikle og forbedre sin undervisningspraksis.
Ledelse av dette arbeidet er viktig. For lederen skal lede, men skolen skal eie

utviklingsarbeidet.

Funnene vére viser at skolene 1 stor grad arbeider 1 fellesskap, har godt samhold pa skolene,
samarbeider om 4 finne losninger pa elevenes mange ulike behov, at det det finnes ulike
samarbeidsmaéter og at profesjonell utvikling fokuserer pa undervisning og lering. I
rammeverket til Fullan og Quinn (2017) er det & utvikle en samarbeidskultur en av de fire
viktige og riktige driverne. De viser til dette som en kraft, en endringskraft, som skapes ved a
bygge og fremme samarbeidskulturer der en vil oppna & snu det som er komplisert og
fragmentert, til nettopp en malrettet sammenhengende endringskraft. Som lederen mé du styre
etter & trekke folk sammen 1 meningsfullt samarbeid og lede dem i riktig retning (Fulland og

Quinn 2017, s. 70; Senge 2006).

I undersekelsen ser vi at personalet pa alle skolene jobber i felleskap for & utvikle og forbedre
sine kunnskaper, ferdigheter og strategier, og at de bruker denne nye kunnskapen i sitt

arbeide. Dette peker i retning av det som Fullan og Quinn kaller en vekstkultur, (2017 s, 71).
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Selv om rektorene skérere at de 1 stor grad arbeider slik, sa melder noen av rektorene inn 1
etterfolgende pdstander, at de ansatte i mindre grad samarbeider om & analysere ulike
datakilder for & vurdere pedagogisk praksis (32%) og at de i mindre grad samarbeider om a
analysere elevenes arbeid for & forbedre elevenes undervisning (18%). Det kan tenkes at
rektorene ikke er bevisste nok pa at det a jobbe 1 felleskap, ogsa handler om a analysere
datakilder og elevenes arbeid for & forbedre elevenes undervisning. Dermed er det noen skoler
som ikke far til 4 skape mening og gode sammenhenger omkring analysearbeidet.
Informasjonen skolene har av datakilder og forskningsresultater om skolen og elevene ma vi
kunne omsette til viktige og riktig informasjon. Dette er et lederansvar. Lederen skal lede 1
riktig retning for at alle ansatte pa skolen skal eie det. Forskningsfunn og resultatdata mé
gjores tilgjengelig for 4 kunne brukes i en sammenheng, og ma vare en naturlig bestanddel 1
avgjerelser om undervisning og leering. I medarbeidersamtaler ber dette ogsd vare et tema

som gar igjen, og pa den miten ansvarlig gjores bade rektor og medarbeider.

Rektor og skolens ledelse ma vare lerende sammen med personalet og modellerere lering for
a bygge profesjonell kapital, forme kulturen og skape storst mulig fokus pa lering. Ledelsen
skal ga foran som et eksempel, vaere lerende ledelse. Gjennom lerende ledelse kan en kultur
preget av tillit og &penhet skapes. Det méa vere etablert et godt miljo og fokuset ma vere pa
profesjonelle lering og ikke individuell leering. Det ma skje 1 en gruppe hvor fokuset et péa
kollektiv kunnskap (Louis og Stoll 2007). Irgens (2010) snakker om rommet for kollektiv
utvikling. Undersgkende og reflekterende arbeid i felleskap bygger organisasjonens kunnskap,
som igjen er med & bygge skolens felles mentale modeller av undervisning og lering. Denne
systemtenkningen forere til en dypere forstéelse for hva som skal til for & nd mél og visjoner.
Fullan og Quinn (2017) peker pa dette som a tilrettelegge for dybdelaring, mens Senge
(2006) og Argyris & Schon (1996) viser til at kjernen for skolen som lerende organisasjon

ligger 1 endringen av tankesettet til alle ansatte i skolen.

En av utfordringene knyttet til utvikling av PLF er ifolge Stoll (2022) at vi ikke har det
samme spraket til 8 kunne snakke sammen. Nar man her i denne dimensjonen snakker om
kollektiv laering, at vi har en felles praksis, og vi samtidig ser at flere rektorer melder tilbake
at de ansatte i mindre grad analyserer forskningsfunn, sé kan dette henge sammen med at de
faktisk ikke har spraket eller kompetansen til & analysere og anvende data. Dette er, dersom

man skal se det i lys av selve definisjonen av P'en 1 PLF, s har vi ikke spréket til & klare a
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veare profesjonelle. I utviklingen av profesjonell kapital ma vi ogsa utvikle det profesjonelle

spraket vért. Dette kan gjores gjennom 4 stille analytiske spersmaél til etablert praksis.

A ta med interessenter i den allerede krevende evelse som kollektiv leering er, ser vi ut ifra
resultatene i denne dimensjonen er utfordrende for skolene. Potensialet som ligger i &
involvere foresatte og nermiljo har vi leftet frem tidligere i dette kapittelet. Vi haper at det
blir tatt tak i p4 en mate som innebarer at man anerkjenner hverandres kompetanse 1 det
komplekse utfordringsbilde vi star i og at det blir lagt til rette for at kollektiv leering ogsa her

kan finne sted.

6.1.4 Delt personlig praksis, erfaringsdeling

Denne dimensjonen handler om & endre praksis gjennom erfaringsdeling, og er det vi har pekt
pa som den tredje grunnpilar i PLF. Delt personlig praksis handler om i hvilken grad
observasjoner og tilbakemeldinger til hverandre brukes, graden av samarbeid om vurdering av
elevene, deling av praksiserfaringer og systemer som mentoring og veiledning. Profesjonell
lering er nar lererne arbeider og laerer sammen, mens de hele tiden evaluerer det de gjor og
elevenes behov, interesser og ferdigheter. Vi nermer oss individet i organisasjonen. Lederen
skal legge til rette for at det pé skolene skal handle om og arbeides med profesjonell lering og

kollektiv erfaringsdeling.

Det er to omrader 1 denne dimensjonen som peker seg ut positivt, og som viser at de fleste

rektorene har dette pa agendaen. De er enige i at personalet i stor grad deler uformelt ideer og
forslag for & forbedre elevenes utvikling og leering, og at enkeltpersoner og team har mulighet
til & anvende egen lering, og dele praksiserfaringer. Nar vi ser hele dimensjonen under ett, har

den like vel storst spredning 1 resultatene og lavest gjennomsnitt av alle dimensjonene totalt.

Svarene fra undersekelsen peker i retning av at nar det handler om at det & ove, trene og dele
sammen, ser vi starst spredning mellom skolene. Det kan fortelle oss at det er ulik praksis og
at enkelte skoler kanskje ikke er rigget for dette ennd. Der rektorene skarere seg hayest 1
denne dimensjonen er pastand 36. Enkeltpersoner og team har mulighet til d anvende egen
leering, og dele praksiserfaringer. Muligheten blir kanskje ikke brukt. Fullan og Quinn (kilde
s. 96) peker pa at samarbeid mé inkludere fire viktige komponenter. Behovet for & skape en

vekstkultur, bade gjennom det vi sier og det vi gjor. En lerende leder som modellerer ved a
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forme og skape best mulig lering for alle. Strategier for kapasitetsbygging og tilnerminger

for & fremme dyptgdende samarbeid.

I rammeverket er det & utvikle samarbeidskulturer er en viktig komponent i & skape koherens.
Erfaringsdeling fordrer samarbeid, men samarbeid kan vereutfordrende og alle
samarbeidstilnerminger er ikke like effektive. Fullan og Quinn (2017) viser til Dafour og
Fullan (2013) som skriver at: «konseptet med profesjonelle leringsfelleskap har blitt langt
mer populert enn det den konsistente virkningen pa elevenes lering skulle tilsi» (s. 85).
Tanken med leringsfelleskap er ikke feil, men at vi jobber skulder mot skulder trenger ikke
bety at vi er lerende. Samarbeidet ma knyttes tett opp mot en allerede eksiterende praksis,
som betyr at samarbeidserfaringer vi har i daglig arbeid blir brukt til & utforme og vurdere
leering, basert pa lerervalg og innspill fra kollegaer. Den maten a jobbe pa kan fa en
dramatisk effekt nar det gjelder a gi lererne ny giv og forbedre resultatene (Fullan og Quinn s.
85, Robinson, 2016). Skolens kunnskap om sin egen arbeidsprosess ma bli en del av den
daglige driften — en mate 4 jobbe pd. Da vil vi bevege oss mellom det utforskende og det

stabile, som igjen gir en vekselvirkning som genererer kunnskapsarbeid (Tronsmo, 2022).

Sentrale styringsdokumenter peker pa at det er tydelige forventninger til skolelederen om &
utvikle leerende organisasjoner som setter sekelyset pé «(...) personalets lcering og ikke bare
elevenes» (Meld. St. 30 Kultur for lering (2003-2004), s. 23). Vi vet at en forutsetning for at
PLFer utvikles, er at alle deltar aktivt i arbeidet. Vi skal malrette innsatsen til elevenes beste.
Betydningen av dette ser vi i vdre to kommuner, som gjennom flere ar har jobbet med &
utvikle profesjonelle leringsfellesskap gjennom ulike satsinger. I kvalitetsmeldingen 1
Kristiansand kommune for oppvekst 2020 og i strategiplan for Vennesla kommune 2019-
2023, pekes det pé ulike strategier for a utvikle kvalitet og hvordan vi kan omsette dette til
praksis i skolene. I disse styringsdokumentene fremheves god ledelse, nettverkssamarbeid og
kvalitetsutvikling gjennom & bruke resultater. Vare funn bygger opp om dette arbeidet. Mange
skoleledere kan mangle selvtillit og ferdigheter for & kunne engasjere seg i samtaler der
datakilder danner grunnlaget for en dialog om sammenhenger mellom undervisning og
elevenes leering (Emstad & Birkeland, 2020). Som rektor mé du samarbeide med lererne om
a tolke og forstd bdde forskningsbasert kunnskap og resultatdata, for sa legge en plan for
videre arbeid. Dette er i trdd med bade vare resultater og tiltak som skisseres i rapporten En

skole for var tid (2021). Det er 1 denne sammenheng ogsé viktig & gjere resultater, forskning
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og erfaringer som personalet gjor seg, tilgjengelige for alle, pd den méten vil det styrke

«maten vi jobber pa her» og kvaliteten pd det som kjer i1 klasserommet oker.

Vi ser ogsa at nar det kommer til erfaringsdeling, er det stor variasjon mellom skoler, og at det
kan oppleves som et strev med & fa til gode strukturer og holdninger. Erfaringsdeling er mer
enn det som skjer 1 utviklingstiden pa onsdager fra 13-16. Denne maten 4 jobbe pa skal
gjennomsyre vér praksis. Det er mange forhold som ligger til rette for at vi kan fa dette til.
Det skal vere naturlig & sperre en kollega om hjelp. Pé flere skoler er det 1 dag innfort
toleerersystem, eller at leererne og klassene er organisert som trinn. Dette er strukturer som kan
utnyttes slik at vi bdde kan observere og gi veiledning og tilbakemeldinger til hverandre. Som
skoleleder ma du tilrettelegge, forvente og ettersporre at dette skjer, for deretter bruke det

strategisk 1 skolens utviklingsarbeid. P4 den maten skapes system og sammenheng.

Troen pa at du kan lcere noe av andre er tittelen pa denne masteren, og vi mener dette er
kjernen i det & vere et profesjonelt lerende fellesskap. Vi blir til i mete med andre. Vi ma
torre & dele bade suksess og nederlag. Nér det her 1 denne dimensjonen sporres om
observasjoner, tilbakemeldinger og erfaringsdeling, handler dette om mater a strukturere
innholdet i samarbeidet pd. For det er praksis som er utgangspunkt, og det er praksis som skal
endres. Dialogen mellom ansatte er sentral. For & endre praksis ma man reflektere over
handling, for det er nr man gir respons pa hverandres praksiserfaring at man har mulighet til
a leere noe nytt. Gjennom & dele erfaringer og lytte til hverandre sé utvikles vare egne tanker
og mentale kart (Senge 2006). Dette kan igjen fore til at vi tenker annerledes og prover ut nye

ting, som igjen er med pa 4 fore til endring (lering).

A utvikle samarbeidskulturer er en sentral del av systemtransformasjon (Fullan og Quinn
2017). Denne dimensjonen viser blant annet til relasjonen mellom lagarbeid og
individualisme, og den rollen samarbeid spiller i utviklingen av bade sterke grupper og
individer. Skolelederne i Kristiansand og Vennesla mé fokusere pd denne dimensjon for &

klare & lykkes med & utvikle et velfungerende PLF.

6.1.5 Stetteordning strukturer og relasjoner
Denne dimensjonen handler blant annet om i hvilken grad rektorene vurderer at tillit og

respekt finnes blant alle ansatte, i hvilken grad skolene anerkjenner og feirer prestasjoner og i
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hvilken grad det settes av tid og rom til samarbeid. For a fa til dette, kreves det et sterkt,
stottende lederskap, hvor lederen ma fasilitere konteksten for PLF arbeidet og etablere og
vedlikeholde et miljo preget av tillit. Strukturer og relasjoner er stotteordninger som
omkranser de tre grunnpilarene i PLF. Som leder m& du handtere krav og satsinger
ovenfra og fra egne rekker, og samtidig skjerme skolen for a gi ro til det arbeidet som

foregér.

Vi ser ut fra svarene til dimensjonen stotteordninger - relasjoner og strukturer, at skolene
setter av tid og rom til samarbeid, har utviklingsplaner som oppmuntrer til kollektiv leering.
Alle skoler er 100% enige 1 at det er omsorgsfulle relasjoner og en kultur bygget pa tillit og
respekt. Nar skolelederne skarer denne dimensjonen sa hoyt forteller det oss at forutsetninger
som strukturer og relasjoner ligger der som en grunnleggende stotte til PLF arbeidet, og det er

bra.

Det er i skjeringspunktet, mellom drift - utvikling og individuelt- kollektivt, at rektoren
befinner seg til enhver tid. Irgens (2010) presiserer at man ma jobbe i alle rommene samtidig
for a holde utviklingshjulet 1 gang. Dette mé skoleledere legge til rette for. Irgens argumentere
med at ndr vi er i de fire rommene samtidig far vi en dypere forstielse for hva vi holder pé
med, og vi jobber mot det som Fullan og Quinn omtaler som Koherens. Det er ledelse som
skal koble alle komponentene sammen i rammeverket. De fire riktige driverne, mdlretta
innsatsen, utvikle samarbeidskultur, tilrettelegge for dybdelcering, og skape en ansvarskultur,
leder til sammenheng (2017, s. 149). Dette er en evighetsjobb fordi mennesker kommer og
gér, og dynamikken i organisasjonen er i kontinuerlig endring. Malet er at skolen skal

opparbeide seg en kultur «sadnn gjer vi det her hos oss», & leve 1 denne evighetsjobben.

Stoll peker pé at tid er blant de sterste utfordringene knyttet til utvikling av PLF. Tid er et
vesentlig strukturelt element. Det mé legges til rette for at ansatte fir snakke sammen,
planlegge sammen, observere hverandre, diskutere, analysere data osv. En leder ma vere
kreativ i & finne tid og sted for samarbeid. For at gode samarbeidskulturer skal kunne utvikles
ma det planlegges hvor, nar og hvordan de ansatte skal kunne arbeide, samarbeide og lere
sammen. Alle rektorene sier seg 100% enig i at det settes av tid og rom til samarbeid. I kap.5
pekte vi pé at flere av pdstandene som fikk lavere gjennomsnittskére, har en fellesnevner hvor

utfordringen tid er en viktig faktor. Begrepet tid star ikke direkte i pastandene, men vi vi

101



tolker at det ligger der indirekte som en faktor for a fa det til. For & illustrere, 1 pastand 35:
«Personalet har muligheter for & veilede hverandre, og trene pa pedagogisk praksis sammeny.

Bak ordet mulighet sé ligger ogsé tid og rom.

Det er rektor som skal lede arbeide med & videreutvikle praksis - sin egen, den ansattes og
skolens. Mange skoleledere opplever utnyttelse av tiden som utfordrende. Velg et realistisk
utviklingsarbeid. Noe man klarer a folge opp 1 en hektisk skolehverdag. Det er bedre & gjore
det skikkelig, hoste erfaring og oppleve mestring, enn a gjere det stort og komplisert. Folge
opp arbeidet 1 lerernes profesjonelle leringsfellesskap og serg for at kunnskapen som utvikles
der, blir dokumentert, delt og fulgt opp. Det er lett & veere enig om hva vi ber gjere, men det
er vanskelig & gjennomfere «ber» 1 praksis. Ved 4 lytte til ansatte og dele av egne erfaringer
og kompetanse legger man som leder til rette for en respektfull og anerkjennende dialog. Men
det ma prioriteres. Og skal du som leder bli god pé dette, ma ogsa du eve, trene og dele. Det
er lett & ha forstielse for at det er hektisk og krevende, badde og vare rektor og lerer.
Opplevelsen av a ikke strekke til, kan alle kjenne seg igjen i. Men det er en grunn til at gode
skole blir bedre. De har stétt i noe over tid slik at det faktisk har fatt bli noe mer enn et

«stunt». Som béde skoleeier og skoleleder ma man velge og vage i sta i det!

Vi tror at dette ogsa kan vare noe av drsakene til at ledere nettopp ikke stér lenge nok i
utviklingsarbeid, da det etter hvert blir vanskelig & forklare, sette ord pa, hvorfor vi gjor det vi
gjor. Det vare seg & arbeide med forskningsfunn eller resultatdata, utviklingsarbeid over
lengre tid eller utviklingsarbeid som til tider bade kan oppleves lite nyttig og fragmentert. Det
er lettere 4 si at vi ikke har tid. Kompassrosen til Glosvik m.fl. (2014) trekker frem flere av
disse motsetningene som er reelle utfordringer 1 hverdagen. Serlig den som gar pa ytelse,
skolens mandat som er undervisning mot kapasitetsbygging i kollegafelleskapet. Kunsten a fa
lererne som i sitt hode er pd vei til & planlegge morgendagens undervisning til 4 reflektere
over gitte (absolutt reelle) utfordringer vet vi er vanskelig a sta i. Vi presiserer hvor viktig det
er at ledere pa alle niva opplever en trygghet til 4 kunne jobbe 1 disse prosessene med sitt
personale. At de kan identifisere sammenhenger, ha en verkteykasse av metoder, og at

rektorene ogsa i sitt PLF pé tvers av skolene kan fa dele erfaringer rundt dette.

Stoll og Louis (2007) peker pé relasjoner nér de understreker at profesjonell lering skjer i en
gruppe som fokuserer pé kollektiv kunnskap, og at dette skjer innenfor et godt miljo. For & ha

kapasitet til 4 jobbe med PLFer ma man ha en grunn til & veere sammen, ellers vil vi ikke
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holde sammen. En viktig lederoppgave er & lede leering og a skape en romslig kultur. Gode
relasjoner mellom de ansatte tuftet pa tillit, og respekt for andres ulike perspektiv er vesentlig
for & {4 dette til. Rektor mé legge til rette for et stottende klima der de ansatte torr a vaere
utforskende og der det legges til rett for erfaringsdeling og refleksiv praksis (Emstad &
Birkeland, 2020). Vi mé terre 4 stille de kritiske spersméilene, legge til rette for
dobbeltkretslaering (Argyris & Schon, 1978). Erfaringsdeling kan forega i sma settinger, eller

1 hele personalet. Uavhengig av ndr og hvor skal det vare trygt a bade dele og a gi respons.

Senge trekker fram en fallgruve for lederen i dette; «Myten om lederskap gjennom teamy
(Glosvik 2014, s. 25), og viser til Argyris og Schon som sier at store komplekse utfordringer
og opplevelse av tilkortkommenhet kan bryte ned de fleste lederteam. Kollektiv leering og
felles gransking av utfordringer, utfordrer oss som mennesker uavhengig av rolle. Det er
vanskelig 4 innremme manglende kunnskap og usikkerhet. Det er mye & hente ved at rektor
leerer skulder mot skulder, men det er ogsa en krevende ovelse da det til tider kan oppleves at
en leder skal «fikse opp». For at alle skal leere gjennom dobbelkretsen, er dette noe vi ma

vare bevisste pa og som ledere ma du vage & modellere dette.

Fellesskapet er viktig, og limet kan vare den opplevelsen av & lykkes sammen. I skolen ber vi
bli flinkere til & regelmessig lofte frem gode resultater og det vi lykkes med. Dette er med pé a
skape en lagand og ansvarskultur (Fulland og Quinn, 2017). Nesten 1/3 av rektorene forteller
at de 1 liten grad er gode pé 4 lofte frem og anerkjenne serlig gode resultater. I denne
pastanden ligger det en dobbel bunn. For det forste handler det om faktisk & se pé sine egne
resultater og lofte frem suksess; malbare resultater eks nasjonale prever, elevundersekelsen,
tifaktor, eksamen osv. For det andre si handler det noe om & sette seg noen delmaél, noen
milepaler, som kan vise at vi er pa rett vei. Dette mé ogsa feires. For hva er tegnet pa at vi
lykkes? Og hva er tegnene pd at vi er pa vei til & bli et l&erende profesjonelt fellesskap? Jo, da
har vi de gode dialogene, vi torr & preve ut nye ting, vi deler bade suksessen og utfordringer,
det forventes at vi mé kunne forklare og begrunne egen praksis. Forst da er vi profesjonelt

leerende.
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6.2 Dimensjon 5 Problemstilling 2: I hvilken grad bruker skoleleder ressursicereren(e)
i dette (PLF) arbeidet?

Ressurslareren er en del av stettestrukturene rundt rektor. En leder trenger et lag rundt seg, og
ressurslereren er en del av dette laget. Innenfor teori om PLF i verktoyet PLCA-R, ser vi
ressurslereren som en stgtteordning i dimensjon 5. Her brukes begrepet ressurspersoner om
en person som skal tilby ekspertise og stette for kontinuerlig leering. Dette kjenner vi igjen 1

rollebeskrivelsen til ressurslaereren 1 Region Kristiansand.

Denne dimensjonen forteller oss noe om i hvilken grad ressurslereren er anerkjent 1
personalet, hvilke forventninger som stilles til ressurslarerrollen, grad av samarbeid med

ledelse 1 planlegging og gjennomfering av utviklingsarbeid ved skolen.

Funnene i undersokelsen forteller oss at skolelederne er forneyde med og i stor grad bruker
ressurslereren 1 arbeidet med PLF. Noen omrader peker seg likevel ut som felt som det bor

arbeides videre med i begge kommunene.

Vi har valgt a forsta ressurslarerrollen i lys av blant annet Dafour og Marzanos (2011)
beskrivelse av et samarbeidende team. Dette teoretiske perspektivet beskriver en teamleder og
trekker frem dens rolle som en katalysator 1 utviklingsarbeid. De lofter frem flere faktorer som
ma4 tas hensyn til nar teamledere skal velges. Vi kjenner igjen flere av disse trekkene i «var»
ressurslerer; evnen til & pavirke sine kollegaer, arbeide mot a bli et profesjonelt leerende
felleskap, teamlederens selvtillit og enske om & holde kursen, og til slutt, evnen til & tenke

systematisk og helhetlig.

I koherensmodellen til Fullan og Quinn (2017) har ressurslareren en viktig rolle i utviklingen
av den riktig og viktige driveren samarbeidskultur. Ressurslereren er en del av den
dynamiske kraften som man ensker 4 fa til. Nar samarbeidskulturer skal utvikles, peker Fullan
og Quinn pa at man ma benytte relasjoner og kollektiv ekspertise for & snu det som er
komplisert og fragmentert, til at det blir en malrettet ssmmenhengene endringskraft. Ledere
trenger hjelp til & trekke folk sammen i meningsfulle samarbeidskonstruksjoner. Lederen kan
ikke gjore dette alene, og ma ha stette for & st i dette arbeidet. Ressurslereren vil 1
samarbeide med rektor bidra inn med en type «fot 1 bakken»-kunnskap om hva som rerer seg

bade i klasserom og pa trinn blant lererne. P4 denne maten vil tiltak og utviklingsomrader
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forhapentligvis treffe bedre, og de ansatte far en opplevelse av bdde medbestemmelse og
pavirkning pa hva som tas tak i. Samarbeidskulturen mé inneholde ulike komponenter, en av
dem er lerende lederskap (Fullan og Quinn 2017). Lederen ma modellerer leering ved & ga
foran som et godt eksempel og delta aktivt som leringspartner i utviklingsarbeidet. I tillegg er
det lederens oppgave & utvikle stottemekanismer og prosesser som skaper lerersamarbeid,
hvor da ressurslereren blir en av disse mekanismene, og kommer inn som en del av

stotteordningen.

I dette batteriet, sett ut ifra koherensmodellen, ser vi at lederskap ogsé her handler om & lede
mot sammenheng. Ledelsen skaper sammenheng nar de kombinere alle fire drivere, og da er
ressurslaereren, om enn ganske liten — men dog en komponent i1 dette. Ressurslereren er en del
av det teamet rundt lederen som skal stette arbeidet mot sammenheng. Samtidig peker Fullan
og Quinn (2017) pa at en viktig del av lederskapet er a utvikle ledere pa alle niva. Furu mfl.
(2022) skriver 1 sin rapport at disse lererne, ressurslaererne, har fatt en serlig funksjon 1

arbeidet med sentralt igangsatt skoleutvikling.

Vi ser er en liten variasjon 1 hvordan ressurslarerne har fétt jobben. Noen skoler peker ut
ressurslereren og rekrutterer ikke gjennom utlysning av stilling. Dette er et valg som
skoleleder ma ta. Vi ser at det kan vere en utfordring pa sma skoler. En av respondentene
skrev 1 sin kommentar: «Liten skole, fa ansatte. Slike verv gar til dem som har mulighet og
tid. Ikke alltid til den mest kompetente. Derfor veldig variert hva man far ut av vervene.» Det
er en forskjell mellom skoleslag, der barneskolene i sterre grad peker ut ressurslerere.

Vi ser to sider ved rekruttering. Dersom du foretar en utlysning, kan du fa ansatte som er
motiverte for dette. P4 den andre siden kan du ved & peke ut personen, i sterre grad fa den
ressurslereren som er anerkjent i personalet. Da kan man ogsa fa den som komplimenterer
lederen, bygge et godt team. Her er det viktig at skoleleder gjor en strategisk avveining.

Vi er glade for & se at de aller fleste rektorene melder inn at ressurslereren er anerkjent 1

personalet.

Nesten alle rektorene beskriver ressurslerer som sentral i gijennomferingen av utviklingstiden
pa skolen. Det er bra. Men, dersom sentral innebarer at ressurslarerne far det hele og fulle
ansvaret for skoleutviklingen, vil vi igjen presisere at: Skoleleder leder, og skolen eier — og
ressurslereren er en stotte 1 dette arbeidet! Skolelederen kan ikke distribuere hele ansvaret.

Her ser vi at rektorene holder opp ressurslereren som en viktig stettefunksjon i
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skoleutvikling. En kommentar belyser dette: «Nér det gjelder ressurslarers bruk av tid til
planlegging og gjennomfering av utviklingstid er vi enda i utprevingsfasen. De er med i

planlegging, men har hatt lite ansvar for selve utviklingstiden».

Tidsressursen oppleves ulik mellom skolene. Dette var den pdstanden med klart lavest skir og
storst spredning i dette batteriet. Vi kan igjen vise til Stoll (2022) som peker pa tidsressursen
som en utfordring for a utvikle PLFer. Vi tolker det slik at her handler det om at rektorene

anerkjenner rollen ressurslareren har i skolen, og ser nedvendigheten av den.

Vi har beskrevet ressurslereren som en stotte 1 skoleutviklingsarbeidet, laget rundt rektor.
Ressurslareren skal sammen med skoleleder oversette og vare en endringsagent med
forstaelse for den eksisterende praksis og for endringsagendaen i utviklingsarbeidet. Bade
lokalt pa skolen og i kommunen. Vi ensker ikke at skoleutvikling skal bestd av «happenings»,
slik at det viktige oppdraget blir bade & tenne en gnist, men like viktig & klare & holde
engasjementet oppe over tid, slik at det blir «maten vi gjor ting her». Skoleeier pa sin side skal
ikke bare ettersporre god praksis, men ma stette skoler som trenger hjelp med organisering av
utviklingsarbeidet og evaluere kvalitetsutviklingsarbeidet sammen med skolene.
Ledelsesdialogen mellom skoleeier og ledelsen pa skolen er eksempel pé dette. Skoleeier ma
videre modellere lering gjennom struktur pa meter, som vil gi overferingsverdi til skolene.
Larende meter 1 regi av oppvekst, er et annet godt eksempel. Disse moatene legger til rette for
at man er nysgjerrige pa egen og andres praksis, og kommuniserer en méte a jobbe med

erfaringsdeling pa.

Vi kan sla fast at alle skoler har ressurslarere og at alle skoler har minst to ressurslarere. Det
er bra, og forer til at det ikke er sé sérbart. At skolene har minst to betyr at ressurslareren ikke

star alene i1 dette og er en del av et team.

6.3 Oppsummering

Vi har i dette kapittelet knyttet funn fra undersekelsen til relevant teori. Sperreundersekelsen
til Hipp og Huffman baserer seg pa en inndeling av ulike dimensjoner/omrader, der hvor en
kan se kjennetegn og viktige elementer i1 det & arbeide med eller i et PLF, det er ogsa slik vi

har organisert dette kapittelet.
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Som svar pa problemstilling 1 1 denne masteroppgaven ser vi at skolelederne melder at de 1
stor grad arbeider med profesjonelle leeringsfelleskap 1 Kristiansand og Vennesla. Likevel
registrerer vi at det pa enkelte omréder er stor spredning mellom skolene. Dimensjon 4 —
erfaringsdeling, peker seg ut som den dimensjonen som har sterst spredning og lavest
gjennomsnittsskar, og som ennd ikke har funnet sin form pa skolene. I resultatene fra
undersekelsen ser vi at det ogsa er noen omrader som peker seg ut gjennomgaende i de ulike
dimisjonene. For det forste ser vi at interessenter i mindre grad regnes med. For det andre ser
vi at bruken av resultatdata varierer pa skolene. For det tredje blir tid fremhevet som en
knapphetsressurs, og trukket fram som en forklaring for hvorfor man ikke far tid til for

eksempel utviklingsarbeid.

Som svar pa problemstilling 2. 1 denne masteroppgaven, ser vi at skolelederne bruker
ressurslereren 1 arbeidet med PLF 1 hoy grad. De er godt 1 gang med dette arbeidet.

Variasjonen finner vi i rekruttering og tid til planlegging.

PLF er ikke en metode, men en prosess - som igjen betyr at vi aldri kan si oss ferdige med
dette. Men vi ser at skolene forstar at dette er viktig og har en bevissthet rundt betydningen av
a jobbe 1 profesjonelle leeringsfelleskap. Vi vil pasté her at skolene, bade Kristiansand og

Vennesla er pa vei.
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7.0 Konklusjon og veien videre

I denne oppgaven har vi sett pa profesjonelle leringsfellesskap i1 grunnskolen, i Kristiansand
og Vennesla kommune. Med utgangspunkt i kunnskapen om at det er nedvendig for skolene &
bygge kapasitet for & utvikle seg til & kunne mete nye utfordringer og krav i dagens samfunn,
vil det vaere nedvendig & utvikle gode profesjonelle leringsfellesskap pé den enkelte skole.
Skoleeiere, skoleledere og laerere har ut fra sine ulike roller et felles ansvar for a legge til rette

for god utvikling i skolen, for elevens beste.

Rapporten En skole for var tid (2021) konkluderer med at det mé gjores en innsats 1 hele
utdanningssystemet for & gke kunnskap og kompetanse pa alle nivéer for 4 sikre helhet og
sammenheng i arbeidsoppgaver, et systemansvar. Det er stor variasjon mellom skoler i
hvordan de forholder seg til skolebasert vurdering, og skoleledere har problemer med & bruke
informasjonen som kommer fra vurderingsarbeidet, til utvikling eller tiltak. Vare funn stetter
dette. Dermed har vi grunn til & tenke at utfordringene vi ser 1 var studie ogsa kan veere til
stede 1 andre kommuner. Med utgangspunkt i vare funn, vil vi gi noen anbefalinger pa veien

videre, noen handlingsmuligheter som vi selv 0ogsa i neste omgang ma folge:

Skoleeier

e Se pa kvaliteten og formen pé den stotten skolelederne far

e Fortsette 4 modellere lering gjennom strukturer pd meter som vil gi overforingsverdi
til skolene

e Skoleeier ma trygge og gi kompetanseheving slik at skolen er i stand til & kunne
analysere og bruke datakilder i utviklingsarbeidet pa en hensiktsmessig mate.

e Modellere gode samarbeidsformer som inkluderer interessenter i mye storre grad

e Ha et bevisst og overordnet ansvar for & justere kurs og sikre at alle er pa riktig vei

¢ i statte og kompetanse direkte til de skolene som skérer lavt pd dimensjonen
erfaringsdeling

e Ha klare forventninger til alle skoler om a arbeide i profesjonelle leringsfellesskap der

erfaringsdeling har en sentral plass pé/i skolens utviklingsomrader

Skoleleder
e Malrette innsatsen gjennom 4 fa alle ansatte til & arbeide etter felles verdier og visjoner

pa skolen
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Skjerme skolen for & gi ro til valgt utviklingsomradet, og sta 1 valgt utviklingsarbeid
over tid

Tilrettelegge for et stottende klima der de ansatte torr & vaere utforskende. Gé foran
som laerende leder og modellere refleksiv tenkning

Lofte frem og feire gode resultater og det vi lykkes med

Erfaringsdeling

Tilrettelegge for og ha tydelige forventninger til de ansatte om at vi sammen er
profesjonelt leerende, og at en viktig forutsetning er erfaringsdeling

Gi rom for systematisk observasjon og veiledning av hverandre, for & trene pé og
analysere pedagogisk praksis

Ha klare og tydelige forventninger til de ansatte om a analysere og evaluere elevenes
arbeid for & forbedre pedagogisk praksis

Forvente at det skjer og synliggjore arbeidet ved at det skal deles 1 felleskapet — vise
hverandre, dele erfaring og stille analytiske spearsmaél

Folge opp arbeidet, tydeliggjore sammenhengene og knytt det til skolens felles

utviklingsarbeid

Forskningsfunn og resultatdata

Gjoere forskningsbasert kunnskap og resultatdata synlig og forstdelig for de ansatte
Bruke forskningsbasert kunnskap og ulike resultatdata sammen med de ansatte til &
prioritere tiltak for & na en felles visjon

Trygge og gi kompetanseheving slik at ansatte pa skolen er i stand til & kunne bruke
datakilder i1 utviklingsarbeidet pa en hensiktsmessig mate

Jobbe mélrettet og regelmessig med & analysere data for at det skal bli implementert i
skolens mate & gjore ting pa.

Ettersporre i medarbeidersamtalen med lareren hvordan resultatdata brukes i

planlegging av undervisning

Samarbeid med interessenter
Etablere et godt samarbeid med foresatte og naermilje for & bygge kapasitet giennom &
dra veksler pd hverandres kunnskap og kompetanse. Bygge laget rundt lererne ved a

samarbeide med andre profesjons- og yrkesgrupper. Skolen ma invitere inn
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e Modellere gode samarbeidsformer som inkluderer foresatte og nermiljo

e Involver lererne i tettere samarbeid med foresatte og nermiljo

Ressurslcererne
e Vere strateg i valg av ressurslarer. Utvikle ledere pé alle nivaer
e Bygge et solid lag rundt ledelsen med ressurslaererne som vil vaere viktige i

utviklingsarbeidet pa skolen

Lezeringsfellesskapet (l2ererne)

e Anerkjenne eleven som en viktig ressurs for & videreutvikle skolen. Ved a legge til
rette for elevinvolvering pa flere nivaer vil vi kunne styrke relasjoner og utnytte den
sosiale kapitalen som finnes 1 skolen, ogsa eleven.

e Ha et utforskende blikk pa egen praksis

e Taavgjerelser og forbedringer i fellesskap gjennom utforskende samtaler som er
opplyst av, men ikke avhengige av, forskningsfunn og resultatdata.

e Aktivt bruke observasjon, tilbakemeldinger og veiledning av hverandre. Trene og
veilede pé pedagogisk praksis. Arbeide og leere sammen gjennom erfaringsdeling og
evaluering

e Samarbeide om & analysere ulike datakilder for & vurdere pedagogisk praksis

e Samarbeide i 4 analysere elevenes arbeid for a forbedre elevenes undervisning

e Invitere foresatte og naermilje til samarbeid for & bygge kapasitet

e Strukturere og organisere foreldremater som leerende moter

Vi har i denne underseokelsen spurt rektorene i graden av hvordan det arbeides med det
profesjonelle leeringsfelleskapet pa sin skole — et lederperspektiv. Videre vil det vare
interessant a fa innsikt i hvordan ansatte pa de ulike skolene oppfatter PLF arbeidet - et

ansattperspektiv.
Troen pé at du kan laere noe av andre er en viktig del av det & jobbe i profesjonelle

leeringsfellesskap. Oppdraget vért 1 skolen er 1 dag sa krevende at ingen av oss kan klare det

alene.
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Reisebrev fra Kreta, onsdag 12.10.2022

Vi n@rmer oss avreise etter to intense uker pd Kreta. Vaeret har vert skiftende, sol og regn om
hverandre. Hosten har kommet mens vi har sittet her pa terrassen i Diktamo House. Vi har
fratset 1 nyplukkede og okologiske granatepler. Stella, fruen 1 huset, har nok folt litt ekstra
omsorg med oss to studentene 1 overetasjen. Hun har traktert oss med ferske pannekaker til
frokost, egg fra frittgdende honer, hjemmelaget vin og olivenolje. Vi har folt pa en enorm

takknemlighet for & ha kunne gjort denne reisen i dobbelt forstand.

Kristine Hipp og Jane Huffman som vi har blitt bedre kjent med her nede, har en historie om
hvordan man som reisende, fullastet med bagasje, skal dpne en der. Dette er en metafor pa
den komplekse utfordringen vi har forsekt a beskrive i denne oppgaven. Og vi lar dem fa siste

ord:

Anyone who has been traveling for a while will recall that the time when these revolving
doors that accommodate you and your luggage has not always existed. In fact, you may recall
or even still experience trying to get yourself and your luggage through a single, narrow
stationary door. This required shifting items about to free a hand for pushing or pulling the
door open and then quickly trying to move you and your items through before the door closed
on you and your belongings. Depending on what you were hauling, you may or may not make
it through the door on your first attempt. Fortunately, most of these original doors have been

replaced with the more convenient, hands-free models that more efficiently facilitate the task.

Moving through these doors smoothly requires that you pay attention, not only to your own
movement, but also to the progress of others. If someone has never operated a door like this,
you may need to provide some coaching to assist him or her; for others you may provide
additional information. Ultimately, you may need to make a quick assessment of whether it is
time for you to proceed or allow others to go first. You may even find yourself stuck, only to
find someone ready to coach you through the door. To successfully maneuver through the
door you should be mindful of others seeking the same goal, which often requires adjusting

your own actions to achieve the goals of those around you.

Metafor of operating of the revolving door, Hipp og Huffman (2010, s.127-128).

111



Oversikt over figurer

Figur 4

Figur 2

Figur 3
Figur 4
Figur 5
Figur 6
Figur 7
Figur 8
Figur 9

Figur 10

[ustrasjon av organisering av samarbeid i Dekomp for

Region Kristiansand (2022-2023) .....oooouieereiieeeiiee e eee e e 9
Lokale system for informasjonskilder for a vurdere,

drefte og utvikle kvalitet (En skole for var tid, 2021) .......cccevieiiriennnee 14
Rammeverk for kvalitet og mestring (Kristiansand kommune, 2022) ...... 19
Et utviklingshjul for en skole 1 bevegelse av Irgens (2010) ...................... 46
Oversikt over svarprosent i undersgkelsen (SurveyXact) ........ccccceeveeennee 57
Dimensjon 1, variabel kommune, pastand 10 (SurveyXact)...................... 69
Dimensjon 2, pastand 12 og 13 (SurveyXact)........cccceveevvervieneeneneeneenns 71
Dimensjon 2, variabel kommune, pastand 19 (SurveyXact) .................... 72

Dimensjon 5, Stetteordning — struktur, variabel kommune,
pastand 47 (SUIVEYXACE) ..ccuvievierieeiieiie ettt 83
Dimensjon 5, stetteordning — struktur, variabel kommune,

pastand 48 (SUTVEYXACE) ...cccouveieriieeiiecieeee et 83

Oversikt over tabeller

Tabell 1
Tabell 2
Tabell 3
Tabell 4
Tabell 5
Tabell 6
Tabell 7
Tabell 8
Tabell 9
Tabell 10
Tabell 11
Tabell 12
Tabell 13
Tabell 14

Fordeling av skoler i kommunene ............cccceeeveeeriieeiiieecieecieeeeeen 55
Fordeling av respondenter pa skoleslag ...........cccceeeviieiiiniiienieniieiee, 65
Fordeling av ressurslerere pé skoleslag ........cccccoeevieeiiiniiiiienieniieenne, 65
Oversikt dimensjonene 1 PLF .........ccccoiiiiiiiiiiiiieee e 66
Dimensjon 1, Delt og stettende ledelse ........ccoceeveeiiiiniiiiiniiiiiieee, 67
Dimensjon 2, Delte verdier og felles ViSJOner ...........ccoceevveeeieenieenieennen. 70
Dimensjon 3, Kollektiv lering og felles praksis .........ccccceevverieenieennnnnne. 73
Dimensjon 3, variabel skoleslag ..........ccccoevvveeiiiiiiiieeiieceeeeee e, 75
Dimensjon 4, Delt personlig praksis (erfaringsdeling) .........ccccceevveeenennne 76
Dimensjon 5, Stetteordning — relasjoner ...........occveevveeiienieecieenienieeeens 78
Dimensjon 5, Stetteordning — Strukturer ............cceeeveviierieencieenienieeieeee. 81
Dimensjon 5, Stetteordning — resSurslerer ...........coocveeveeniieiieniennieeneee 84
Dimensjon 5, Stetteordning — ressurslerer, variabel kommune ................ 86
Dimensjon 5, Stetteordning — ressurslerer, variabel skoleslag .................. 87



Referanser
Andreassen, R. A., Irgens, E., & Skaalevik, E. (2010). Kompetent skoleledelse. Trondheim:
Tapir Akademiske Forlag.

Argyris, C., & Schon, D. A. (1978). Organizational Learning: A Theory of Action
Perspective. Reading, MA: Addison-Wesley.

Argyris, C., & Schon, D. A. (1996). Organizational learning II: Theory, method and practice.
Reading, MA: Addison-Wesley.

Dufour, R., & Marzano, R. (2011). Leaders of Learning: How District, School, and
Classroom Leaders Improve Student Achievement. Bloomington: Solution Tree.

Emstad, A. B., & Birkeland, 1. (2020). Leerende ledelse. Skoleleders rolle i a utvikle en
profesjonell lceringskultur. Oslo: Universitetsforlaget.

Etzioni, A. (1982). Moderne organisasjoner. Oslo: Tanum-Norli.

Fullan, M. (2017). Ledelse som setter spor. Etterlat alltid dine medarbeidere i lcering. Oslo:
Cappelen Damm Akademisk.

Fullan, M., & Quinn, J. (2017). Koherens i skoleutviklingen. De riktige lokale, regionale og
nasjonale driverne. Oslo: Kommuneforlaget .

Furu, E., Skrovset, S., & Slettbakk, A. (2022, 10 30). Lerere i nye roller som oversettere:
Hvilket handlingsrom har de for utvikling? Hentet fra UiT Munin:
https://munin.uit.no/handle/10037/20409

Glosvik, @., Langfeldt, G., & Roald, K. (2014). Rektorrollen - Om d skape ledelese i
skolefellesskapet. Oslo: Cappelen Damm Akademiske.

Hargreaves, A., & Fullan, M. (2012). Professional capital. Transformin Teaching in Every
School. London and New York: Routledge. Taylor & Francis Group.

Hargreaves, A., & Fullan, M. (2014). Arbeidskultur for bedre lcering i alle skoler. Hva er
nodvendig lcererkapital? Oslo: Kommuneforlaget.

Hargreaves, A., & O Connor, M. T. (2018). Collaborative Professionalism: When Teaching
Together Means Learning for All. Thousand Oaks, California: Sage Publications.

Hargreaves, A., & Shirley, D. (2012). Den fjerde vei. En inspirasjon til endring i skolen. Oslo:
Gyldendal Norsk Forlag AS.

Hart, P. '., & Tummers, L. (2019). Understanding Public Leadership. London: Bloomsbury
Academic.

Hattie, J. A. (2014). Synlig lcering. Et sammendrag av mer enn 800 metaanalyser av
skoleprestasjoner. Oslo: Cappelen Damm Akademisk.

Helstad, K., & Mausethagen, S. (2019). Nye leerer- og lederroller i skolen. Oslo:
Universitetsforlaget.

113


https://munin.uit.no/handle/10037/20409

Henriksen, L., Rakstan, B., & Stangeland, 1. (2021). Veien mot profesjonalitet: Skoleleders
beskrivelse av arbeidet med a utvikle profesjonelle lceringsfellesskap
[Masteroppgave]. Kristiansand: Universitetet i Agder.

Hipp, K. K., & Huffman, J. B. (2010). Demystifying professional Learning communtities —
school leadership at its best. Plymouth: Rowman & Littlefield Education.

Hord, S. (1997). Professional learning communities: Communities of continuous inquiry and
improvement. Austin, Texas : Southwest Educational Development Laboratory.

Jacobsen, D. 1. (2018). Organiasjonsendringer og endringsledelse. Bergen: Fagbokforlaget.

Jacobsen, D. 1., & Thorsvik, J. (2020). Hvordan organisasjoner fungerer. Bergen:
Fagbokforlaget.

Johannessen, J. A., & Olsen, B. (2008). Skoleledelse - skolen som organisasjon. Bergen:
Fagbokforlaget.

Kirkhaug, R. (2019). Lederskap. Person og funkjson. Oslo: Universitetsforlaget.

Kristiansand kommune. (2022, 08 28). Kvalitetsmelding for oppvekst 2020. Hentet fra
https://www kristiansand.kommune.no/contentassets/c21af8e17f134d42b57272c8d28
d8bee/kvalitetsmeldingen-for-oppvekst-2020.pdf

Kristiansand kommune. (2022, 08 28). Rammeverk for kvalitet og mestring. Hentet fra
https://kristiansand.extend.no/export/nyekristiansand/rammeverk/docs/doc_4080/inde
x.html

Kunnskapsdepartementet. (2016). Om lcererrollen. Bergen: Fagbokforlaget.

Kunnskapsdepartementet. (2017). Verdier og prinsipper for grunnoppleeringen - overordnet
del av lcereplanverket. Hentet fra utdannings: https://www.udir.no/lk20/overordnet-

del/?lang=nob

Kunnskapsdepartementet. (u.d.). Kompetanse for kvalitet. Strategi for videreutdanning for
leerere og skoleledere frem mot 2025.

Kunnskapsdepartementet. Ekspertgruppe for skolebidrag. (2021). En skole for var tid. Oslo:
Regjeringen.

Levine, T. H. (2011). Experienced teachers and school reform: Exploring how two different
professional communities facilitated and complicated change. Improving Schools,
14(1), 30-47

Ledding, B., Gjerustad,, C., Rensen, E., Bubikova-Moan, J., Jarness, V., & Resdal, T. (2018).
Sluttrapport fra evalueringen av virkemidlene i satsingen Ungdomstrinn i utvikling.
Utdanningsdirektoratet.

Meld. St. 30 (2003—-2004) Kultur for leering. Kunnskapsdepartemntet.
https://www.regjeringen.no/contentassets/988cdb018ac24eb0a0cf95943e6cdbb61/no/pd
£s/stm200320040030000dddpdfs.pdf

114


https://www.kristiansand.kommune.no/contentassets/c21af8e17f134d42b57272c8d28d8bee/kvalitetsmeldingen-for-oppvekst-2020.pdf
https://www.kristiansand.kommune.no/contentassets/c21af8e17f134d42b57272c8d28d8bee/kvalitetsmeldingen-for-oppvekst-2020.pdf
https://kristiansand.extend.no/export/nyekristiansand/rammeverk/docs/doc_4080/index.html
https://kristiansand.extend.no/export/nyekristiansand/rammeverk/docs/doc_4080/index.html
https://www.udir.no/lk20/overordnet-del/?lang=nob
https://www.udir.no/lk20/overordnet-del/?lang=nob
https://www.regjeringen.no/contentassets/988cdb018ac24eb0a0cf95943e6cdb61/no/pdfs/stm200320040030000dddpdfs.pdf
https://www.regjeringen.no/contentassets/988cdb018ac24eb0a0cf95943e6cdb61/no/pdfs/stm200320040030000dddpdfs.pdf

Meld. St. 31 (2007-2008) Kvalitet i skolen Kunnskapsdepartementet.
https://www.regjeringen.no/contentassets/806ed8f81bef4e03bccd67d16af76979/no/pd
£s/stm200720080031000dddpdfs.pdf

Meld. St. 11 (2008-2009) Leereren Rollen og utdannongen. Kunnskapsdepartementet.
https://www.regjeringen.no/contentassets/dce0159e067d445aacc82c¢55e364ce83/no/pd
£s/stm200820090011000dddpdfs.pdf

Meld. St. 22 (2010-2011) Motivasjon — Mestring — Muligheter. Kunnskapsdepartementet.
https://www.regjeringen.no/contentassets/0b74cdf7fb4243a39e249bce0742cb95/no/pd
fs/stm201020110022000dddpdfs.pdf

Meld. St. 28 (2015-2016) Fag - Fordypning - Forstdelse. Kunnskapsdepartementet.
https://www.regjeringen.no/contentassets/e8e1{41732ca4a64b003fca213ae663b/no/pd
fs/stm201520160028000dddpdfs.pdf

Meld. St. 21 (2016-2017) Leerelyst — tidlig innsats og kvalitet i skolen.
Kunnskapsdepartementet.
https://www.regjeringen.no/contentassets/71c018d2f5ee4f7da7df44a6aac265bc/no/pdf
s/stm201620170021000dddpdfs.pdf

Nielsen, J., & Repstad, P. (1998). Fra narhet til distanse og tilbake igjen . I Mellom ncerhet og
distanse (s. Kap.12). Oslo: Universitetsforlaget.

NIFU. (2022, 10 30). Utdanningsdirektoratet. Hentet fra Ungdomstrinn 1 utvikling (UiU)
2012-2017 — sluttrapport: https://www.udir.no/tall-og-forskning/finn-
forskning/rapporter/ungdomstrinn-i-utvikling-uiu-2012-2017--sluttrapport/

NOU 2015:8. (2015). Fremtidens skole: Fornyelser av fag og kompetanser.
Kunnskapsdepartementet.

Opplaringslova. (1998). Lov om grunnskolen og den vidaregdande opplceringa
(oppleeringslova).

Qvortrup, L. (2012). Dette vet vi om. Skoleledelse. Oslo: Gyledendal Akademiske.
Qvortrup, L. (2018). Dette vet vi om profesjonelle lceringsfellesskap. Oslo: Gyldendal.
Qvotrup, L. (2018). Profesjonelle leeringsfellesskap. Oslo: Gyldendal Akademiske.

Region Kristiansand Oppvekstnettverket. (2022). Desentralisert kompetanseutvikling. Plan
for skolebasert kompetanseutvikling 2022-2023.
https://www.statsforvalteren.no/siteassets/fm-agder/dokument-agder/barnehage-og-
opplaring/nasjonale-satsinger-for-kompetanseutvikling/planer-desentralisert-
kompetanseutvikling-i-skolen/region-kristiansand-2022.pdf

Roald, K. (2012). Kvalitetsvurdering som organisasjonslcering. Nar skole og skoleeier
utviklar kunnskap. Bergen: Fagbokforlaget.

Robinson, V. (2016). Elevsentrert skoleledelse. Oslo: Cappelen Damm Akademiske.
Schiefloe, P. M. (2121). Organisasjonsanalyse. Bergen: Fagbokforlaget.
115


https://www.regjeringen.no/contentassets/806ed8f81bef4e03bccd67d16af76979/no/pdfs/stm200720080031000dddpdfs.pdf
https://www.regjeringen.no/contentassets/806ed8f81bef4e03bccd67d16af76979/no/pdfs/stm200720080031000dddpdfs.pdf
https://www.regjeringen.no/contentassets/dce0159e067d445aacc82c55e364ce83/no/pdfs/stm200820090011000dddpdfs.pdf
https://www.regjeringen.no/contentassets/dce0159e067d445aacc82c55e364ce83/no/pdfs/stm200820090011000dddpdfs.pdf
https://www.regjeringen.no/contentassets/0b74cdf7fb4243a39e249bce0742cb95/no/pdfs/stm201020110022000dddpdfs.pdf
https://www.regjeringen.no/contentassets/0b74cdf7fb4243a39e249bce0742cb95/no/pdfs/stm201020110022000dddpdfs.pdf
https://www.regjeringen.no/contentassets/e8e1f41732ca4a64b003fca213ae663b/no/pdfs/stm201520160028000dddpdfs.pdf
https://www.regjeringen.no/contentassets/e8e1f41732ca4a64b003fca213ae663b/no/pdfs/stm201520160028000dddpdfs.pdf
https://www.regjeringen.no/contentassets/71c018d2f5ee4f7da7df44a6aae265bc/no/pdfs/stm201620170021000dddpdfs.pdf
https://www.regjeringen.no/contentassets/71c018d2f5ee4f7da7df44a6aae265bc/no/pdfs/stm201620170021000dddpdfs.pdf
https://www.udir.no/tall-og-forskning/finn-forskning/rapporter/ungdomstrinn-i-utvikling-uiu-2012-2017--sluttrapport/
https://www.udir.no/tall-og-forskning/finn-forskning/rapporter/ungdomstrinn-i-utvikling-uiu-2012-2017--sluttrapport/
https://www.statsforvalteren.no/siteassets/fm-agder/dokument-agder/barnehage-og-opplaring/nasjonale-satsinger-for-kompetanseutvikling/planer-desentralisert-kompetanseutvikling-i-skolen/region-kristiansand-2022.pdf
https://www.statsforvalteren.no/siteassets/fm-agder/dokument-agder/barnehage-og-opplaring/nasjonale-satsinger-for-kompetanseutvikling/planer-desentralisert-kompetanseutvikling-i-skolen/region-kristiansand-2022.pdf
https://www.statsforvalteren.no/siteassets/fm-agder/dokument-agder/barnehage-og-opplaring/nasjonale-satsinger-for-kompetanseutvikling/planer-desentralisert-kompetanseutvikling-i-skolen/region-kristiansand-2022.pdf

Senge, P. M. (2006). The Fifth Discipline: The Art & Practice of the Learning Organization.
London: Random House Business Books .

Stoll, L. (2022, 10 9). Leeringsmiljosenteret UiS. Hentet fra
https://www.uis.no/nb/laringsmiljosenteret/skole/skolen-som-laerende-organisasjon

Stoll, L., & Louis, K. S. (2007). Professional Learning Communities. Divergence, Depth and
Dilemmas. London/New York: Open University Press/McGraw Hill.

Stoll, L., Bolam, R., McMahon, A., Wallace, M., & Thomas, S. (2006). Professional Learning
Communities: A Review of the literature. Journal of Educational Change, 221-258.

Strand, T. (2012). Ledelse, organisasjon og kultur. Bergen: Fagbokforlaget.

Strand-Brunvatne, G. (2020). Barnehagen og profesjonelle leeringsfellesskap. I hvilken grad
arbeides det med ptofesjonelle lceringsfellesskap i barnehagene i Kristiansand, og
finner vi variasjon mellom barnehagene? [masteroppgave]. Kristiansand:
Universitetet 1 Agder.

Serreime, @. (2022, 10 30). Utdanningsnytt.no. Hentet fra Tiden er kanskje inne til & dreie
styringssystemet 1 skolen i en mer tillitsbasert retning;:
https://www.utdanningsnytt.no/administrasjon-rektorutdanning-skoleleder/tiden-er-
kanskje-inne-til-a-dreie-styringssystemet-i-skolen-i-en-mer-tillitsbasert-
retning/283655

Tronsmo, E. (2022, 12 7). Webinar: Leereres profesjonsfellesskap. Hentet fra YouTube:
https://www.youtube.com/watch?v=1p2cKEcSXiA &t=14s

Vennesla kommune. (2019). Utviklings- og kompetanseplan — Venneslaskolen 2019-2022

Vygotsky, L. S. (1978). Mind in Society: The Development of Higher Psychological
Processes. Harvard University Press.

116


https://www.utdanningsnytt.no/administrasjon-rektorutdanning-skoleleder/tiden-er-kanskje-inne-til-a-dreie-styringssystemet-i-skolen-i-en-mer-tillitsbasert-retning/283655
https://www.utdanningsnytt.no/administrasjon-rektorutdanning-skoleleder/tiden-er-kanskje-inne-til-a-dreie-styringssystemet-i-skolen-i-en-mer-tillitsbasert-retning/283655
https://www.utdanningsnytt.no/administrasjon-rektorutdanning-skoleleder/tiden-er-kanskje-inne-til-a-dreie-styringssystemet-i-skolen-i-en-mer-tillitsbasert-retning/283655
https://www.youtube.com/watch?v=1p2cKEcSXiA&t=14s

Appendiks
Vedlegg 1 Sperreundersgkelsen PLCA-R

Velkommen til undersgkelsen!

Profesjonelle leeringsfellesskap

Formal

Denne undersgkelsen er en del av et masteroppgaveprosjekt og har som formal & kartlegge
profesjonelle lzeringsfellesskap (Professional learning communities) ved skoler i Kristiansand og
Vennesla kommune. Masteroppgaven er en del av et samarbeidsprosjekt mellom Senter for anvendt
kommunalforskning (SAKOM) og Kristiansand kommunen ved virksomhetsomrade oppvekst.
Masteroppgaven gjennomfgres ved studiet Master i ledelse, UiA.

Ved hjelp av denne undersgkelsen vil vi innhente data som kan gi oss et bilde av det profesjonelle
leeringsfellesskapet ved skoler i kommunene.

Hva er profesjonelle laeringsfellesskap?

Begrepet profesjonelle laeringsfelleskap (PLF) stammer fra det engelske begrepet Profesional
Learning Communitys (PLC). | profesjonelle lzeringsfellesskap er det fokus pa lzering i grupper og
den kollektive kunnskapen som utvikles mellom laerere, elever og skoleledere. Profesjonelle
leeringsfellesskap defineres som kollektiv lzering gjennom refleksjon, samarbeid, inkludering og
lzering i et utviklingsperspektiv, og er en vedvarende prosess.

Undersgkelsen er utviklet og basert pa Olivier, D. F., Hipp, K. K., & Huffman, J. B. (2010).

Hvorfor far du spersmal om & delta?
Du far spgrsmal om & delta i undersgkelsen da du er rektor ved en skole i Kristiansand eller
Vennesla kommune. Undersgkelsen sendes til samtlige skoler i kommunene.

Hva innebeerer det for deg a delta?

Undersgkelsen bestar av et spgrreskjema hvor du skal ta standpunkt til ulike pastander knyttet til
profesjonelle laeringsfellesskap, bl.a. om stgttende ledelse, kollektiv leering og stgtteordninger som
tilrettelegger for lzering. Dine svar fra spgrreskjemaet blir registrert elektronisk. Undersgkelsen er
anonym, og det er frivillig a delta i prosjektet. | forste omgang vil det foretas en gjennomgang av ikke-
anonymisert data fra undersgkelsen til videre intervjuer med et utvalg av skoler. Videre i studien vil
data anonymiseres, og kun anonyme og aggregerte data vil publiseres i masteroppgaven.

Undersgkelsen vil ta ca. 10-15 min & gjennomfare.

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?

Senter for anvendt kommunalforskning ved Universitetet i Agder er ansvarlig for prosjektet.
Anonymiserte resultater fra undersgkelsen vil presenteres for Kristiansand kommune,
virksomhetsomrade oppvekst.

Ditt personvern — hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger
Undersgkelsen er anonym, og ingen personopplysninger innhentes eller kobles til gvrige data.

Hvem har ansvar for undersgkelsen?
Senter for anvendt kommunalforskning, UiA, vil vaere ansvarlig for innhenting og bearbeidelsen av
anonymiserte data i prosjektet, masterstudenten vil fa tilgang til data fra undersgkelsen.
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For & samle inn, bearbeide og lagre data fra spgrreundersgkelsen benyttes SurveyXact.

Opplysninger fra deltakere i studien vil anonymiseres og ikke kunne identifiseres ved publikasjoner
av rapporter eller vitenskapelige artikler med utspring i prosjektet, det er kun aggregerte og ikke
individdata som er aktuelle i denne undersgkelsen.

Hva skjer med opplysningene dine nar vi avslutter forskningsprosjektet?
Studien vil avsluttes 15. desember 2022. Anonymiserte data kan bli benyttet til oppfalgingsstudier
eller andre forskningsformal ved Senter for anvendt kommunalforskning.

Hvor kan jeg finne ut mer?

Hvis du har spgrsmal til studien, ta kontakt med:

Masterstudent: Hege Eidsaa, hege.eidsaa@vennesla.kommune.no

Masterstudent: Ase Marit Eikestgl, ase.marit. eikestol@kristiansand.kommune.no

Veileder for masteroppgaven: Nichole E. Silva, nichole.e.silva@uia.no v/Senter for anvendt
kommunalforskning, UiA

Med vennlig hilsen
Hege Eidsaa, Ase Marit Eikestgl og veileder

Vurdering av profesjonelle lzeringsfellesskap

Dette sparreskjemaet skal vurdere dine oppfatninger om profesjonelle lzeringsfellesskap ved din
skole.

I undersgkelsen skal du vurdere ulike pastander om deg selv som skoleleder, om personalet og
interessenter basert pa ulike aspekter og egenskaper som kjennetegner et profesjonelt
lzeringsmilje.

Undersgkelsen inneholder en rekke pastander om praksiser som kan finne sted i enkelte skoler. Du
bes om 4 ta stilling til hver pastand i forhold til dine egne oppfatninger og i hvor stor grad du er enig
eller uenig i pastanden. Du vil kun ha anledning til & gi et svaralternativ for hver pastand.

Dersom du @nsker & legge til noen ytterligere kommentarer i tilknytning til pastandene i
undersgkelsen vil dette veere mulig. Det er frivillig & legge til eventuelle kommentarer.
Navn pa skole:

Antall ressursleerere:

Ta stilling til hver pastand i forhold til dine egne oppfatninger og i hvor stor grad du er
enig eller uenig i pastanden.

Sveert uenig Uenig Enig Sveert enig

Nokkelbegrep

- Rektor = Enhetsleder

- Personal= Ansatte / personalet / stottepersonell
- Interessenter = Foresatte og naermiljo
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- Team= Eks: plankomite/koordineringsteam/ressursteam/trinnmeoter (se sp.9)

Delt og stottende ledelse
1. Ansatte er konsekvent
involvert i diskusjoner og avgjarelser i en stor del av skolens saker/temaer

2. Rektor tar med / tilegner seg rad fra personalet i sine avgjarelser

. Ansatte har tilgang til viktig informasjon

. Rektor er proaktiv og tar tak i omrader der det behaves oppfalging

. Ansatte har mulighet til & veere med & initiere/sette i gang endring

. Rektor deler bade ansvar og suksess ved innovative tiltak

. Rektor legger opp til demokratisk deltakelse fra personalet, og deler makt og myndighet
. Ledelse av lzering oppmuntres og fremmes blant de ansatte

© 0o N oo o0~ W

. Beslutningstaking skjer gjennom kommunikasjon og team pa tvers av grupper og
avdelinger

10. Interessenter (foresatte og naermilja) opplever at det er et felles ansvar for elevers og
leering utvikling i samarbeid med skolen, uten at skolen palegger/krever dette.

11. Personalet benytter seg av flere datakilder (forskningsbasert kunnskap og ulike
resultatdata) i avgjerelser om undervisning og laering

Eventuelle kommentarer .....

Delte verdier og felles visjoner
12. Det jobbes i fellesskap for & utvikle felles verdier blant personalet

13. Et felles verdigrunnlag stgtter normer for adferd og gir retning for avgjerelser om
undervisning og leering.

14. Alle ansatte deler en felles forstaelse for forbedringer i skolen med fokus pa elevenes
leering og utvikling

15. Avgjarelser blir gjort i trdd med skolens verdier og felles visjoner
16. Det arbeides i fellesskap for a etablere en felles visjon hos personalet

17. Skolens mal fokuserer pa elevenes laering og utvikling utover resultater fra observasjoner
og kartlegginger

18. Strategier og planer er i trdéd med skolens visjon

19. Interessenter er aktivt involvert i & skape haye forventninger som bidrar til & gke elevenes
lzering og utvikling

20. Datakilder (forskningsbasert kunnskap og ulike resultatdata) brukes til a prioritere tiltak foi
a na en felles visjon

Eventuelle kommentarer .....

Kollektiv laering og felles praksis
21. Personalet arbeider i fellesskap for a utvikle og forbedre sine kunnskaper, ferdigheter og
strategier. Og bruker denne nye kunnskapen i sitt arbeid
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22. Det finnes et kollegialt samhold blant personalet som reflekterer en forpliktelse til skolens
utviklingsarbeid

23. Personalet arbeider sammen for & finne lgsninger pa elevenes mange ulike behov

24. Det finnes flere og ulike strukturer og muligheter for kollektiv lzering gjennom apen dialog
og refleksjon

25. Personalet tar del i dialog som gjenspeiler respekten for idémangfold i kontinuerlig
utvikling

26. Profesjonell utvikling fokuserer pa undervisning og leering

27. Personalet og interessenter lzerer sammen og anvender ny kunnskap i problemlgsning
28. Personalet i skolen forplikter seg til tiltak som fremmer lzering

29. Personalet samarbeider i & analysere ulike datakilder for & vurdere pedagogisk praksis

30. Personalet samarbeider i a analysere elevenes arbeid for & forbedre undervisning og
lzering

Eventuelle kommentarer .....

Delt personlig praksis (erfaringsdeling)
31. Personalet har anledning til & observere og oppmuntre kollegaer

32. Personalet gir tilbakemelding til sine kollegaer pa deres pedagogiske praksis
33. Personalet deler uformelt ideer og forslag for a forbedre elevenes utvikling og leering.

34. Personalet samarbeider om & analysere og evaluere elevenes arbeid for & dele og
forbedre pedagogisk praksis

35. Personalet har muligheter for a veilede hverandre og trene pa pedagogisk praksis
sammen

36. Enkeltpersoner og team har mulighet til & anvende egen laering, og dele praksiserfaringer

37. Personalet deler regelmessig informasjon om elevenes laering og utvikling, slik at dette er
med pa & sette retning i all skoleutvikling

Eventuelle kommentarer.....

Stotteordninger — relasjoner
38. Det er omsorgsfulle relasjoner mellom personalet og elever, bygget pa tillitt og respekt

39. Det er kultur for & preve og feile, som er bygget pa tillit og respekt.
40. Seerlig gode resultater blir Igftet frem og anerkjent regelmessig pa var skole

41. Det er kultur for at personalet og interessenter er enige i og samarbeider om endringer i
skolen

42. Relasjonen blant de ansatte stotter og legger til rette for erlig og respektfull vurdering av
data/informasjon pa, for & kunne forbedre undervisning og leering

Eventuelle kommentarer .....
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Stetteordninger - Strukturer

43. Det settes av tid og rom til samarbeid
44. Skolens utviklingsplaner oppmuntrer til kollektiv laering og delt praksis

45. @konomiske ressurser er tilgjengelig for profesjonell utvikling (kurs, etter/videreutdanning,
tidsressurs ...)

46. Nadvendig teknologi og kursing er tilgjengelig for personalet
47. Ressurspersoner tilbyr ekspertise og statte for kontinuerlig laering
48. Skolens lokaler er rene, attraktive og innbydende.

49. Neerhet i utdanningsniva blant personalet og pa tvers av grupper/avdelinger apner for
enkelt samarbeid mellom kolleger

50. Kommunikasjonssystemene i skolen legger til rette for god informasjonsflyt blant de
ansatte

51. Kommunikasjonssystemene i skolen legger til rette for god informasjonsflyt pa tvers av
hele skolesystemet, inkludert skoleeier, foresatte og naermiljg

52. Datakilder/dokumentasjon organiseres og gjaeres tilgjengelig slik at personalet har enkel
adgang til dette

Eventuelle kommentarer .....

Stetteordninger — Ressurslaereren

Hasten 2020 ble nettverkene for fagleerere i engelsk, matematikk, naturfag og

norsk faset ut. Utviklingsnettverk for ledere og utvalgte ressursleerere

i skolene. Hensikten med den nye organiseringen er & mate forventningene som

ligger i leereplanfornyelsen. Ledere og leerere ma jobbe tettere sammen om &

utvikle kvalitet i skolen, og kvalitetsarbeidet ma na ha en bredere inngang enn

bare enkeltfag og favne om hele skolens pedagogiske utviklingsarbeid. (kvalitetsmeldingen-
for-oppvekst-2020, Kristiansand kommune)

Nokkelbegrep
- Ressurslaerer = stottepersonell valgt

53. Ressurslzereren(e) er rekruttert giennom utlysning av stilling

54. Ressurslaereren(e) er anerkjent i personalet

55. Det er en tydelig forventning til hva ressurslaererrollen er/innebeerer pa skolen.

56. Det er satt av fast tid der ledelsen og ressursleereren(e) samhandler.

57. Ressurslaereren(e) er med pa a sette agenda for skolens utviklingsarbeid, skolens behov.
58. Ressurslaereren(e) tas med aktivt i planleggingsarbeidet om skoleutvikling pa skolen.

59. Ressurslaereren(e) er sentrale i giennomfgringen av utviklingstiden pa skolen.

60. Ressursleereren(e) far god tid til & planlegge og drive utviklingsarbeid.
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61. | skoleutviklingstiden er skoleleder og ressursleereren(e) et team.

Eventuelle kommentarer

Takk at du tok deg tid til & svare pa undersgkelsen!
Vennlig hilsen

Universitetet i Agder
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Vedlegg 2 Ressurslareren 1 Venneslaskolen

Vennesla
kommune VEHI"ESLEEEE!EE

Ressurslareren i Venneslaskolen

Beskrivelse av rollen:

t
@
e

samarbeider med ledelsen om 3 legge til rette for pode kollektive prosesser i det
pagaende utviklingsarbeidet i personalet (ref. kap. 3.5, overordnet del).

stgtter lzrerne i arbeidet med 3 utvikle god praksis i det profesjonsfaglige felleskapet
og helt ut i arbeidet med elevenes lzning.

Deltar i skolens utviklingsgruppe

Deltar og bidrar med eksempler fra egen klasseromspraksis, og skolens
utwiklingsarbeids- praksis | regionale nettverkssamlinger.

En ressurslaerer kjennetegnes av a vaere:

3
Ca

Utviklingsorientert med @nzke om & vare med pa a videreutvikle praksis i eget
personale o i l=nngsarbeidet til elever

Har innsikt i suksesskriterier i endrings- og utviklingsarbeid i skolen.

samarbeider godt bide med ledelsen, tillitsvalgt oz kollegaer.

Kan anvende sin kompetanse pa tvers av fag.

Endrinzsagent med forstielse for den eksisterende praksicen og for endringsagendaen
i utviklingsarbeidet.
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Vennesla
kommune VEWES'%EE!EE

VaBre agre o gynes ut i organisasjonen for 3 kunne justers kursen og farten i
utviklingsarbeidet.

Hvordan skal vi fa den beste?

Dette er ikke en funksjonsstilling som blir lyst ut som i en ordinaer tilsettingsprosess.

vesantlig med full Apenhet om interne prosesser.
Invoheer tillitswalzgt fra begynnelsen.

orienter profesjonsfellesskapet om beskrivelsen av rollen og hva en ressurslarer
kjennetegnes av.

] 0 €

Ressursizreran er en stgtte for ledelsen og hele skolens profesjonsfellesskap.

Rammevilkar

Hwer skole bgr ha minst to ressurslzrere, dette for a redusere sarbarhet og sgrge for
o 0 U
-‘,— redde i kompatanse.

Far en time nedsatt undervisningsplikt per uke pr. ressurslarer - til internt samarbeid,
faglig oppdatering o veiledning mm.

Medsatt tid ma timeplanfestes og legges parallalt.

Ressursizremne fra samme skole, mater | samme regionale nettverk.

varighet pa en “ressursl@rerperiode” er to ar.

SO (6]
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Vedlegg 3 Forslag til beskrivelse av ressurslererrollen 1 Region Kristiansand

FORSLAG TIL BESKRIVELSE AV RESSURSLAERERROLLEN I
REGION KRISTIANSAND

Beskrivelse av ressursleererrollen
» Samarbeider med ledelsen om 3 legge til rette for gode kollektive prosesser i
det pAdgaende utviklingsarbeidet i personalet (ref. kap. 3.5, overordnet del).

» Stotter l2ererne i arbeidet mad 3 utvikle god praksis i det profesjonsfaglige
felleskapet og helt ut i arbeidet med elevenes laering.

= Deltar i skolens utviklingsgruppe.
= Deltar og bidrar med eksempler fra egen klasseromspraksis, og skolens
utviklingsarbeids- praksis i regionale nettverkssamlingear.

En ressurslzrer kjiennetegnes av a vaere:
« Utviklingsorientert med enske om 3 vaere med pa & videreutvikle praksis i eget
personale og i la@@ringsarbeidet til elever.

= Har innsikt i suksesskriterier i endrings- og utviklingsarbeid i skolen.
» Samarbeider godt bide med ladelsen, tillitsvalgt og kollegaer.
» Kan anvende sin kompetanse pa tvers av fag.

» Endringsagent med forstielse for den eksisterende praksisen og for
endringsagandaen i utviklingsarbeidet.

= V@Ere €ore og @yne® ut i organisasjonen for 3 kunne justere kursen og farten i
utviklingsarbeidat.,

Anbefalinger for rekrutteringsprosessen

- Dette er ikke en funksjonsstilling som blir lyst ut som i en ordinagr
tilsettingsprosess.

= Vesentlig med full 3penhet om interne prosesser. Involver tillitsvalgt fra

begynnelsen.
= Orienter profesjonsfellesskapet om beskrivelsen av rollen og hva en
ressursleerer kjennetegneas av.

= Ressurslaereren er en stotte for ledelsen og hele skalens profesjonsfellesskap.
= Be kandidater melde interasse.

Anbefalinger knyttet til rammevilkar

» Ressursl@Ererne (minimum to per skole, for & redusere sirbarhet og sarge for
bredde i kompetanse) far en time nedsatt undervisningsplikt par uke
ressursleerer - til internt samarbeid, faglig oppdatering og veiledning mm.

= Wi anbefaler at det ikke gis ekonomisk kompensasjon.

» Nadsatt tid m3 timeplanfestes og legges parallelt.

- Ressurslagrerne fra samme skole, moter | samme regionale nettverk.
= Varighet pa &n "ressursl@rerperiode” &r to ar.
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Forslaget er utarbeidet av stabsavdeling for fag og utvikling i Kristiansand
kommune etter mandat gitt av oppvekstnettverket i Region Kristiansand, og
bygger p3 anbefalinger gitt gjennom innspill fra skolene og kommunene i

regicnan.

Kristiansand 03.04.20
Eivind Eikeland
Stabsleder
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