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«Felles for alle tre
skolene har vaert at
initiativet til a delta i
leeringsmiljoprosjektet
kom fra ledelsen.»
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Hvilke faktorer bidrar til 4 skape
endring i laerernes praksis, og
hvilke hindringer steter skolene
pa iarbeidet med 4 realisere dette
madlet?
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Laringsmiljo og klasseledelse har de siste drene
vaert et viktig satsningsomrade i grunnskolen sa
vel som i den videregiende skolen. (Christensen et
al 2013, Berg, Nordahl & Aasen 2014). Satsningen
ma ses i neer sammenheng med nasjonal og inter-
nasjonal forskning pd omradet (Nordenbo et al,
2008; Hattie, 2009; Ogden 2014 og Berg, Nordahl &
Aasen, 2014). Denne forskningen har understreket
den tette sammenhengen mellom laeringsmilje og
leringsutbytte og hva som kjennetegner god klas-
seledelse. I denne artikkelen vil vi sette sekelyset
pa hvordan man kan gjennomfore et lokalt utvi-
klingsarbeid basert pd denne kunnskapen. Hvilke
faktorer bidrar til 4 skape endring i laerernes prak
sis, og hvilke hindringer stoter skolene pa i arbeidet
med 4 realisere dette malet?

Bakgrunn

Utviklingsprosjektet vi beskriver, involverer tre
videregdende skoler i et fylke. Alle er kombinerte
skoler med yrkesfag og studiespesialisering. Fyl-
keskommunen sekte Utdanningsdirektoratet om
prosjektmidler og samordnet arbeidet. En viktig
begrunnelse i skoleeiers seknad var et enske om
4 involvere pedagogisk-psykologisk tjeneste (PPT)
for videregdende skole i utviklingsarbeidet. Det ble
ogsd besluttet 4 hente inn ekstern veilednings- og
fagbistand i giennomferingen av prosjektet. Denne
oppgaven ble gitt til Midt-norsk kompetansesenter
for atferd.

De fire mest sentrale malene i prosjektplanen
omfattet:

1) A pavirke og styrke lzeringsmiljoet giennom &
oke deltakernes kompetanse, kunnskap og forstd
else om hvordan skape et godt lzeringsmilje.

2) A gjore erfaring med utproving av ulike strate-
gier for klasseledelse med vekt pa relasjon, struk
tur og gode tilbakemeldinger.

3) A styrke PPTs rolle i det systemrettede arbei-

det mot den enkelte skole.

4) A sikre at deltakerskolene utvikler en kollek-
tiv delingskultur innad i egen skole.

I prosjektet har man lagt tre forskningsbaserte
arbeidsmetoder til grunn for arbeidet (Fixsen et al,
2005; Irgens, 2012): a) Fagsamlinger pa den enkelte
skole med fokus pa leeringsmiljo og klasseledelse
b) Gruppeveiledning med eksterne veiledere mel-
lom fagsamlingene c¢) Praksisutproving mellom
veiledningene og erfaringsdeling under veiled-
ningssamlingene. p

Det er tre faser i arbeidet med 4 skape endring
i organisasjoner: initiering, implementering og
videreforing/institusjonalisering (Ertesvag, 2012;
Nordahl et al, 2006). Initiering handler om 3 fatte
beslutninger om endringsarbeid. I initieringsfasen
inngdr ogsa arbeidet med & motivere deltakerne
og planlegge giennomferingen. Implementerings-
fasen handler om iverksettelse og gjennomfoering
av opplering og utpreving. Den siste fasen, insti-
tusjonaliserings - eller videreforingsfasen, handler
om evaluering av arbeidet og hvordan det tenkes
viderefort i organisasjonen. Hver fase inneholder
ulike spesifikke utfordringer som er avgjorende
for hvorvidt ensket positiv endring etableres. Mer
presisert vil utfordringer i endringsarbeid vaere
knyttet til folgende spersmal: I hvor stor grad vet
deltakerne hva det konkrete malet med innsat-
sen er? Hvor forankret er det i organisasjonen, er
innsatsen basert pa en kollektiv beslutning? Hvor
realistiske er endringsambisjonene? Er ledelse av
arbeidet avklart og koordinert? Er modellen for
giennomfering kj'ent og forstart? Hvor godt invol-
vert og lojale er de ansatte mot prosjektets mal og
arbeidsmetoder, og hvor god er kvaliteten pa den
interne kommunikasjonen? Er prosjektet knyt-
tet til leerernes praksishverdag og gis det rom for
felles moteplasser for erfaringsutveksling? Er den
eksterne veiledningen tilpasset og av hoy kvali-
tet? Er det etablert rutiner for dokumentasjon og
evaluering av erfaringer? Er det utviklet planer far
videreforing og vedlikehold?

I det folgende vil vi presentere erfaringer fra
prosjektet som belyser noen av de ovenstdende
spersmalene. Vi begynner med a se pa hva som
var deltakernes felles forstaelse og motivasjon for
g3 inn i prosjektet. Hovedvekten av presentasjonen
vil vi legge pa arbeidet med & iverksette opplae
ring og utpreving, Det er spesielt viktig 4 belyse >



.
i

D ‘ Kronikk

hvor praksisnert dette oppleves av deltakerne.
Dessuten vil vi beskrive PPTs rolle som eksterne
veiledere og avslutte med 3 si noe om hvilke erfa-
ringer deltakerne sitter igjen med. Har de opplevd
at delingskulturen og den kollektive tenkningen
og bevisstheten i skolene har okt? I hvilken grad
har prosjektet bidratt til 4 skape endringer i sko-
lens daglige drift? Hvordan vil skolene best kunne
viderefore arbeidet?

Ser leererne nytten?

Tre ulike skoler i prosjektet har gitt tre ulike pro-
sesser med hver sin historie knyttet til etablering,
igangsetting og organisering. Det har folgelig ogsa
veert ulik felles forstdelse av hensikten med pro-

sjektet og motivasjonen for & delta. Nar lerere
skal veere med i et utviklingsarbeid, stilles det
ofte spersmal ved nytteverdien for den enkelte og
for skolen. Hva betyr dette for oss som ansatte?
Hvordan skal vi fa tid til dette i konkurranse med
alle de andre oppgavene vi skal lgse?

1 en viss utstrekning har vi opplevd at utvi-
klingsarbeidet ved de tre skolene har vzrt pavir-
ket av konkurranse fra andre prosjekter og lopende
oppgaver, manglende intern organisering og lite
avsatt fellestid. Felles for alle tre skolene har vaert
at initiativet til & delta i laeringsmiljeprosjektet kom
fra ledelsen. Det har vaert ulik grad av forankring
blant ledelse og ansatte. Ved én av skolene har
ledelsen hatt hey motivasjon og felles forstielse.
Pa de to andre skolene har kun deler av ledelsen
veert tilsvarende involvert. Det har blant de ansatte
vart varierende forstaelse og oppfatning av hvorfor
akkurat deres skole skulle delta i et slikt prosjekt.
Det ble beskrevet at det var mer vanlig at ledelsen
bestemte hva som ble igangsatt, uten at de ansatte
i seerlig grad var involvert i beslutningen. En avgjo-
rende innsatsfaktor i ethvert utviklingsprosjekt er
dmfang av oppfelging og «trekk» fra ledelsen.
Det er viktig at ledelsen gar foran og inspirerer og
sttersper innsats og resultater (Ertesvag, 2012). Var
arfaring er at skolene har prioritert dette ulikt.

P4 den annen side har en felles erfaring i dette
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prosjektet veert at de ansatte i lopet av prosjektpe-
rioden har vist sterre og sterre interesse for & delta i
veiledningsmeter, og til en viss grad p4 fagsamlin-
ger. Prosjektet har derfor avdekket et behov hos de
aller fleste ansatte for & arbeide med refleksjon og
analyse av utfordringer med laeringsmiljo og egen
undervisningspraksis. Veiledningene har tydelig-
giort at mange ansattes egen refleksjon har et hoyt
niva, og at de har stor interesse for 3 vaere stottende
og innspillende ovenfor kollegaer som presenterte
dilemmaer og utfordringer fra sin egen undervis-
ningspraksis. Mange har ogsd gitt uttrykk for at
konkrete oppgaver med utpreving i egen praksis
har veert lzrerikt og nyttig. Arbeidsmetodene lagt
til grunn i prosjektet kan derfor vurderes som gode
hjelpemidler i arbeidet med 4 utvikle en kollektiy
praksis (Fixsen et al, 2005).

Dette handler om var hverdag

Felles for de tre skolene var at veiledningsektene
ble opplevd som positive. Det ble arbeidet med
kollegabaserte veilednings- og analysemodel-
ler (Arnesen, 2000; Tveit, 2001; Nordahl, 2012).
Felles for disse er en systematisert kommuni-
kasjonsstruktur. Dette at veiledningen hadde en
fast struktur med tydelig ledelse, involvering av
den enkelte og fokus pa praksiserfaringer, ble av
de aller fleste deltakerne beskrevet som nyttig og
hjelpsomt. Man erfarte at en viktig forutsetning for
suksess var at avtalte veiledningstimer var satt opp
pa skolens plan og at skolens ledelse engasjerte
Seg og var opptatt av gjennomfering av veiled-
ning. Dessuten ble det framhevet at innholdet og

«I en slik praksis vil arbeid
med utfordringer knyttet
til leeringsmiljo og klasse-
ledelse i liten grad bli sett
som Kkollektive og felles
utfordringer. »

kvaliteten pa den eksterne veiledningen var god.

Det konkrete utprevingsarbeidet som ble igang-
satt, knyttet seg til to omrader, proaktive strategier
og relasjonsarbeid. Disse fagomridene ble belyst
under fagsamlingene og konkretisert under vei-
ledningene. En utprovingsoppgave deltakerne fikk,
var 4 giennomfore en egenregistrering over hvor-
dan de strukturerer timene sine ved oppstart, gjen-
nomfering og avslutning. Deretter skulle de velge
ut et omrdde de synes de fikk til bra, og et omrade
hvor de onsket 3 forbedre seg. Deretter ble de bedt
om a giennomfore en konkret utprovingsprosess
for omradet de onsket & forbedre seg pa, og skrive
en logg om dette arbeidet. Denne ble giennomgatt
under pafolgende veiledning.

En annen utprevingsoppgave deltakerne fikk,
var a giennomfore noen relasjonelle strategier
overfor enkeltelever de hadde en krevende eller
utfordrende relasjon til. Gjennom utprevingene
skulle Izreren registrere om endring i voksenatferd
skapte endringer i atferd hos eleven. Disse utpro-
vingsoppgavene, som har elementer av aksjons-
lzering i seg, opplevde mange deltakere som en
inspirasjon til 4 se kritisk pa egen praksis og lzere
nye tilneerminger. Arbeidet med kollegaveiledning
og refleksjon over egen praksis ga ogsa trening i &
analysere samspillet i klasserommet, og interes-
sant nok ble flere og flere av deltakerne mer og mer
opptatt av 4 analysere egen atferd fremfor ensidig
fokus pa elevatferd.

En motivert pedagogisk-psykologisk
tjeneste
PPT hadde sin egen begrunnelse for 4 vaere med
i utviklingsarbeidet. Begrunnelsen var at tjenes-
ten skulle utvikle seg selv med tanke pa 4 kunne
jobbe med tilsvarende systemrettede prosesser i
videregdende skole. Med andre ord ensket tjenes-
ten 4 utvikle egne ferdigheter knyttet til & pavirke
skoleorganisasjoner i utviklingen av laeringsmil-
joet, samt 4 styrke systemperspektivet. Dette ma
ses i sammenheng med innholdet den statlige
satsningen pd videre- og etterutdanning av PPT
(SEVU-PPT). g
PPTs posisjon ved de tre skolene, ble styrket
giennom utviklingsarbeidet, og ved en av skolene,
der det tidligere og giennom mange &r hadde veert
en skepsis knyttet til ekstern hjelp, greide PPT 4
utvikle en tillit hos skolen. De ansatte i PPT opp-
lever i noen tilfeller at det kan vaere krevende &
komme i en konstruktiv veiledningsposisjon til
ansatte i videregdende skole. Dette utfordrer de
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«Verdien av ekstern veiledning er stor ndr veiledning opp-
leves av de ansatte som kompetansegkende og stottende.»

PPT-ansattes tillit til egen faglighet og egne ferdig-
heter. Det 4 veilede skoler i storre utviklingsarbeid
er et omrade som det er viktig at PPT skaffer seg
kompetanse i og erfaringer fra.

Den kollektive bevisstheten

En intensjon og et enske med prosjektet var a
pavirke det kollektive utbytte av den individu-
elle kompetansen. Det har i stor grad veert erfart
og observert i dette prosjektet at det ved de tre
skolene er god individuell kompetanse bade nar
det gjelder klasseledelse, og utvikling av gode
leeringsmiljeer. Den heye kompetansen gjen-
speiler seg ogsa pa mer fagspesifikke omrader.
P4 den annen side sitter vi med et inntrykk av at
den individuelle kompetansen ikke blir godt nok
nyttiggjort sett fra et kollektivt utgangspunkt.
For & skape varige endringer i en organisasjon er
det nodvendig 4 ha en kollektiv orientering som
stimulerer til laering i fellesskap (Roland, 2015).
VAr erfaring var at erfaringsdeling og kompetan-
seoverforing i stor grad var knyttet til det rent
fagdidaktiske. Det manglet ogsa gode rutiner for
erfaringsoverfering, men den oppleves, nar den
skjer, som positiv og hjelpsom. Vi opplevde i liten
grad ansatte som kun var opptatt av seg og sitt,
men hvis systemer for erfaringsdeling ikke er eta
blert, kan det synes som det er lettere 4 havne i
et individualistisk, autonomt tankesett. I en slik
praksis vil arbeid med utfordringer knyttet til
laeringsmilje og klasseledelse i liten grad bli sett
som kollektive og felles utfordringer.

1 oppsummeringa av prosjektet ved alle de tre
skolene ble det understreket at de i lepet av pro-
sjektperioden hadde opplevd 4 fa en okt bevissthet
om betydningen av & ha fokus pa leeringsmiljeet.
Spesielt dette 4 dele praksiserfaringer knyttet til
elevene og arbeidet i klasserommet ble oppsum-
mert som laererikt. Det ble uttrykt at de hadde fatt
et mer felles sprak, og en okt bevissthet rundt egen
rolle overfor elever og kollegaene.

Videreforing

Dette utviklingsarbeidet har hatt en relativt kort
varighet pa 15 maneder. I et utviklingsperspektiv
med tanke pa 4 oppnd endring av voksnes atferd

og etablere nye strukturer som en integrert del av
skolens virksomhet opererer man i forskningen
med en utviklingsperiode pa 3-5 ar (Nordahl et al,
2006; Ertesvag, 2012). Av den grunn er det avgjo-
rende og viktig at de tre skolene har fokus pa vide
reforing der folgende faktorer inngdr: Skolene ma
ha et klart og definert mal for det videre arbeid.
Det ma etableres en felles forstdelse i hele organi-
sasjonen. Skolene ma ha etablert evalueringsruti-
ner og se disse i sammenheng med malet for det
videre arbeidet. Det ma i tillegg sette sokelys pa a
ivareta og vedlikeholde larings- og kompetanse-
utviklingen som allerede er gijennomfort. I store
skoler er det storre sjanse for turnover og nytil-
setninger i ansattegruppen. Det anbefales derfor &
utnytte mentorordningen som allerede er etablert
for 4 sikre at nytilsatte far en god innfering knyttet
til klasseledelse og laeringsmiljo.

Verdien av ekstern veiledning er stor nar vei-
ledning oppleves av de ansatte som kompetanse-
okende og stottende. Sikring av ekstern veiledning
fra PPT eller andre eksterne veiledningstjenester er
derfor en viktig faktor i endringsarbeidet. En fel-
les og samkjert bevissthet omkring organisering av
utviklingsarbeidet og enighet mellom de ansatte
om bruk av tid og ressurser er apenbart nedvendig.
Som erfaringene fra vart prosjekt tilsier, vil det &
veere i forkant med tanke pa planlegging av mete-
punkter, vaere en suksessfaktor. I praksis vil det si
at ulike moter, veiledninger og fagsamlinger ma
inn i arshjulet.

For 4 lykkes med a styrke den kollektive bevisst
heten og fastholde og utvikle ny praksis vil vi
trekke fram noen viktige retningslinjer som sko-
lenes ansatte og ledelse ma holde fast ved:

- En positiv vilje til endring og nytenkning

- En systematisk refleksjon over egen praksis

-~ En kollektiv delingskultur, bade av faglig og
sosial leering

— En balanse mellom krav og stotte fra ledelse
til ansatte

- En ledelse som motiverer, involverer og er
positivt stottende

— En ledelse som bryr seg om sine ansatte og
kjenner sine ansatte
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