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Foran en ny virkelighet Prestasjonskultur Maksimalt lzeringsutbytte

Ryfast dpnes i 2019. Tro pa at alle kan lykkes Hva skal til for & gke elevenes

Hva vil det bety for skolen pa Tau? - men det avhenger av noe l2ering? Tre hovedmomenter

Kultur og praksis







Strand videregaende skole

9 av 10 lokale
Ryfast dpnes i 2019. Hva vil det bety for 5
skolen var?

Alle kan lykkes, men
egeninnsats og hardt systematisk 7
arbeid.

Vi har en sterk
Men kulturen ma opprettholdes og ny 1 O
kultur ma skapes.

Organisering
vare hovedmal. 1 8

Metoder for laering +
A fa frem det beste i seg selv og i 24
hverandre.

Strand videregaende skole

Torgerkrossen
4120 Tau
E-post: strand-vgs@skole.rogfk.no

Strand vgs er en kombinert skole, det vil si at vi har bade yrkesfaglige og studieforberedende utdanningsprogram. Dette \skolearet har vi 560
elever og 34 forskjellige klasser. De aller fleste elevene kommer fra Ryfylke, fordelt pd kommunene Strand, Forsand, Finngy og Hjelmeland. Men
det kommer ogsa elever fra bysiden. Det betyr at det ligger til rette for a gjere mange nye bekjentskap nar du begynner pa Strand vgs, samtidig

som skolen er oversiktlig og har et trygt milje.

Strand vgs jobber mye med holdningsskapende arbeid. Vi prever & skape et varmere og tryggere skolemiljo for & motvirke mobbing, vold og
rusmisbruk. Det handler om a vise respekt for andre og seg selv - det handler om & bry seg!

Nylig har vi fatt nytt inngangsparti, kantine, bibliotek, noen nye klasserom og nytt auditorium. Ute har vi fatt et nydelig parkanlegg. Dette har vi
gledet oss til lenge, og vi haper at du vil oppleve dette som et positivt bidrag til leeringsmiljeet pa skolen. Fra hgsten 2017 vil ogsa et nybygg for
naturbruk og realfag sté klart, i tillegg til at vi jobber med a fa pa plass et hybelbygg, som vil bli et tilbud til elever med lang skolevei.




Hva er vart stasted?

Etter flere ar i positiv utvikling bade nar det gjelder elevsgknad og
leeringsresultat, er det na et behov for oppsummering og evaluering.

Hvordan skal vi arbeide systematisk mot felles mal?
Hvilke samfunnsmessige utfordringer vil vi mgte i tiden som kommer?

Fastlandsforbindelse giennom Hundvag vil utvilsomt medfere at Strand vgs vil fa ny
konkurranse fra etablerte videregaende skoler i Stavanger sentrum.

Hva kreves da av Strand vgs for a holde pa posisjonen som det foretrukne alternativet for
ungdommer flest fra skolens inntaksomrade?

Hvordan skal vi fa det beste ut av elevene bade faglig og sosialt?
Hvilken kultur vil vi skal prege skolen var?

Hvordan skal vi arbeide sammen og gi hverandre tilbakemeldinger som motiverer til
hardt arbeid?

ganter for havbruk og
milj@ateknologi

n T il
—
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Vi er farstevalget

til 9 av 10

ungdommer
| ytre Ryfylke!

Nar Ryfast dpner om ca 3 ar far
skolen i langt sterre grad reell
konkurranse fra sentrale vi-
deregdende skoler i Stavanger
sentrum som Kongsgard, St. Olav,
St. Svithun, Bergeland og Go-
dalen. Samtidig ser vi ogsa at det
apner opp for nye elevgrupper fra
Hundvag, Bugy og Storhaug som
potensielle sgkere til Strand vgs.

Hva skal til for at vi kan styrke po-
sisjonen som elevenes farstevalg i
vart inntaksomrade ogsa nar Ryfast
er etablert?

Dette har veert tema for felles draft-
ing i personalet og vi har felgende
svar per na:

- Ha et meget godt
omdgmme

- Levere bedre resultat enn
skolene i Stavanger.

Skolen har ogsa overtatt fylkets
tilbud innen havbruk. Dette flyttes
over i sin helhet til hgsten og vil
vaere en ekstra utfordring med
tanke pa felles kultur og pedago-
gisk praksis.

Vima pa ny synliggjere hva vi
gnsker a sta for, pa hvilken mate
visjonen var forplikter oss, og
hvordan vi ma arbeide for & nd vare
felles mal.

Skolens resultatmal er fglgende:
100% gjennomfert og bestatt

Positiv karakterutvikling (tilfort
verdi fra ungdomsskolen - Vg1):

Yrkesfag + 0,3
Studieforberedende 0,0

| am not what
happend to me, |
am what | choose
to become.”

Carl Gustav Jung

Problemstillingen vi i senere tid
har fglt og uttalt er:

Hvordan vitalisere og forsterke
leeringskulturen ved Strand vi-
deregdende skoleg, slik at elevene
har optimal lzering og optimal
menneskelig utvikling?

Dette vil bli droftet i dette doku-
mentet, ut fra falgende struktur:
1. Kultur
2. Skolens natilstand
3. Forbedring av praksis

4. Konklusjon

det beste i den enkelte _




g Kultur og praksis

Vi ser at vi har gode resul-
tat samlet sett.

Pa «gjennomfert og
bestatt» er vi langt over
snittet, og vi har ogsa

gode resultat pa karakter-
utvikling.

Studiespesialiserende

Men hvis vi skal kunne na
malene om 100% gjen-
nomfert og bestatt, samt
positiv karakterutvikling
0gsa ned pa klasse- og
fagniva, kreves en kultur
og et system der vi tar og
har felles ansvar.

Det er helt avgjerende a
styrke skolens lzeringskul-
tur, arbeide systematisk
og kontinuerlig for & gke
hver enkelt ansatt sin
kompetanse og skolens
samlede kompetanse.

Vare elever har en karakterutvikling langt over
gjennomsnittet!

Resultat Strand vgs 2015

Indikatorer for kvalitet i skolen.

Yrkesfag

Studiespesialiserende

Yrkesfag

Og da gjennom en unik
leeringskultur bidra til en
forbedring av elevenes
resultat.

81,6

92,5

Studieforberedende VG1

Yrkesfag VG1

0,12

0,50

Strand videregdende skole - 2016/2017
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Tro pa at hver enkelt

kan lykkes!

Men det avhenger av egen innsats og systematisk arbeid.

Vi pa Strand vgs gnsker en kultur som er fundamentert pa gjen-
sidig respekt og tillit i arbeidsfellesskapet. Med prestasjonskul-

tur mener vi en kultur der vi utfordrer hverandre.

Utfordrer:

Pa etikk og verdier

Pa holdninger og atferd

Pa 4 sette hgye mal

Pa oppnadde resultater
for skolen

Pa egen utvikling som
lerer

Pa frafall og
gjennomstrgmming

Pa laeringstrykk

Pa godt leeringsmiljo

Prestasjonskultur

Strand vgs har jobbet
systematisk i flere ar for a
skape en apen kultur, der vi
utfordrer

hverandre. Som en fglge av
samarbeidet med Bjgrge
Stensbel og Birger Wersland

og begrepene brukt i deres
ledelsesfilosofi, har det veert
naturlig & definere gnsket

kultur som prestasjonskul-
tur. Malet er dypest sett a
forbedre elevenes laering

gjennom en kultur som

gir elevene tilbakemeld-
inger som motiverer til hgy
innsats og

hardt arbeid. Prestasjon-
skultur kjennetegnes farst
og fremst med en tro pa at
hver

enkelt kan lykkes, men det
avhenger av innsats og
hardt systematisk arbeid.

| dag er Hadia Tajik nestleder i Arbeiderpartiet. |
2000 var hun elev ved Strand VGS og deltok pa
MiniStortinget.

Pa a fa frem det beste
hos den enkelt

det beste i den enkelte _




n Kultur og praksis

Alt dette gjer vi for & lzere noe nytt og
gjennomfgre nedvendige endringer for

a skape utvikling som forbedrer elevenes
lzering. Michael Fullan holder fram prak-
sislaering som saers viktig — det a leere i/via
praktisk utevelse.

«Learning in the job, day after day, is
the work»

Michael Fullan: The six

secrets of change 2008:13-14.

Livslang leering som profesjonell yrke-
sutgver skjer forst og fremst i det praktiske
arbeidet i fellesskap med kollegaer pa
arbeidsplassen.

Praksisfellesskap og tilgang til a
praktisere sammen med kollegaer
blir da avgjerende for a utvikle en
sterk laeringskultur
Gjersvik @yvind, Roald Knut, Fossay Ingrid:
Laerande leiing - i eit systemisk perspektiv
2009.

Var definisjon av prestasjonskultur byg-
ger derfor pa at alle ansatte inkluderes i et
arbeidsfellesskap der en opplever lzering-
strykk, har systemer som tilrettelegger for
refleksjon, der en sammen med kollegaer
reflekterer over egen praksis, utfordrer
hverandre og leerer av hverandre. Vi vil
holde fram at i en sterk kultur blir kom-
petansen internalisert i organisasjonen, det
vil si at gnskede felles verdier, holdninger
og praksis, preger organisasjonen og ikke
kun enkeltpersoner.

En ledermodell som er basert pa felles
verdier, felles elevsyn og som kommer til
syne i organisasjonen gjennom ansattes
holdninger i mgte med hverandre og
elevene, refereres ofte til som verdibasert
ledelse. Verdibasert ledelse har vaert og er
retningsgivende for arbeidet i ledergrup-
pen og arbeidet sammen i kollegiet.

Tankene omkring verdibasert ledelse er
inspirert av Michael Fullan 2008, The six
secrets of change, og boka Verdset-
tende ledelse av Siw Skrgvset og Tom
Tiller, 2011.

Skolen har i 7 ar arbeidet systematisk
med a skape en prestasjonskultur og
brukt Bjgrge Stensbgl og Birger Wer-
sland som «trener» og motivator.

Vi har bygget opp eksisterende kultur
ut fra 5 prosesser:

1. Mal

Felles malforstaelse, resultatmal og
treningsmal.

2. Organisering
Organisere mot mal. 100% ansvarsom-
rader,

3. Kultur

Visjon, verdier og holdninger, samspill-
sregler

4. Systematisk trening

Individuell oppfelging og trening i
team

5. Prestasjonscoaching

Trene hver enkelt i rollen som coach,
leerer, veileder.

Leeringskultur

Begrepet laeringskultur
kan sees pa som et vi-
dere begrep enn peda-
gogisk ledelse.

 tillegg til & initiere
refleksjon og lzering-

Dette systemet beskrives i boka Fra
ord til handling, Kaas Dag, Kagges-
tad Johan, Kristiansen Hans Trygve,
2007, og var Olympiatoppen sitt
system for helhetlig arbeid for a na
sine mal da Bjerge Stensbol ledet
organisasjonen.

Vi har da forsgkt a overfore disse
prosessene til skolen.

sprosesser omfatter ogsa
leeringskultur verdier,
normer, forventninger,
relasjoner

Cathrine Filstad:

Organisasjonsleering

2012, kap 10

Strand videregaende skole - 2016/2017
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PERSONALUNDERS@KELSEN
Sammenligning av gjennomsnittet
til Rogaland fylke og Strand vgs

Strand vgs (15-16) Departementet har arlige personalunder-

,_Ering;twh“ sokelser for alle videregdende skoler i landet.
| en oppsummerende kvadrant vises
personalets opplevelse av leeringstrykk og
1.96 % ' arbeidsfellesskap.

78,04 % Indikatorene til inkluderer op-
) _ ) . plevelse av sterk visjon, felles verdier, felles

D mal, forventninger fra kollegaer, forvent-
ninger fra ledelse, deling av kunnskap og
kompetanse.

. '3::), Indikatorene til inkluderer
n10% s.ae% trivsel med faget, trivsel med elevene, trivsel
pa avdelingen og kollegaer, bruk av faglig
kompetanse og bruk av pedagogisk kom-

petanse.

Rogaland (15-186)

I
Lzringstrykk +

e (
E.ER % "\

12,65 %

e
<>
6

1524 % 11,69 %

L&nnastrvkk -
)

det beste i den enkelte _




(M Kultur og praksis

Sterk laeringskultur

Selv om vi har jobbet systematisk med kultur over flere ar og har gode resultat her,
trenger ikke det bety noe saerlig; kulturen ma opprettholdes og ny kultur ma skapes.
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Kept in sent gave feel will
oh it we. Has pleasure
procured men laughing
shutters nay. Old insipidity

or 7 ar siden 13 Strand vgs
pa gjennomsnittet; ca. 55%
opplevde hgyt leeringstrykk
og var integrert i arbeidsfel-
lesskapet. De siste drene har
vi gkt andelen ansatte som opplever
heyt leeringstrykk og som er integrert
i arbeidsfellesskapet til stabilt a ligge
rundt 80%. Signifikansforskjell er pa 3%
(tall fra Laeringslabben).

Vikan ogsa lese av kvadranten at 92%
av de ansatte er godt eller meget godt
integrert i arbeidsfellesskapet ved
Strand vgs. 90% av de ansatte ved
Strand vgs deltok. Dette er meget sterke
tall som indikerer en STERK LARING-
SKULTUR.

| forbindelse med en oppgave skrevet
om laeringskultur 2014, pekte de ansatte
pa @nsket om et starre faglig fokus og
pa mulighetene som ligger i a dele
kunnskap og kompetanse pa tvers av
avdelingene - vi har 7 ulike utdanning-
sprogram. De ansatte ser altsa mulighe-
tene til 4 lere av hverandre og gnsker
mer erfaringsbasert deling.

Dette indikerer at det sterke fokuset

og grundige prosessene som skolen
har gjennomfart med tanke pa visjon,
verdier, elevsyn, holdninger etc.. ga stor
effekt pa opplevd arbeidsglede og op-
plevd leeringstrykk hos ansatte.

Selv om vi har jobbet systematisk med
kultur over flere ar og har gode resultat
her, trenger ikke det bety noe seerlig;
kulturen ma opprettholdes og ny kultur
ma skapes.

Dessuten ma det kontinuerlig skapes
leeringskultur i elevfellesskapet. Nyvun-
nen kunnskap gjennom de siste ars
erfaringer ma brukes til a vitalisere
onsket kultur — en kultur preget av
kontinuerlig lzering som igjen resulterer

i felles praksis og heyt leeringstrykk i
klassefellesskapet.

Gar vined i tallene pa klasse og fagniva
ser vi likevel at elevenes resultater ikke
er entydige, men sprikende.

Kan dette indikere at vi ikke har utfor-
dret hverandre nok pa selve mgtet med
elevene? Eller at vi ikke helt vet hva som
skal til for & bedre lzeringen hos elev-

ene?

2013 var alle ansatte pa Strand

vgs pa personalseminar i Amster-

dam. Med oss hadde vi Thomas

Nordahl. Dette seminaret bety-

dde svaert mye for forstaelsen av
felles stasted, felles utfordringer og et
engasjement for a arbeide sammen for
a na mal.

Nordahl oppsummerte hovedbudska-
pet i seminaret slik:

«Overordnede betingelser
for en god skole:
Hovedhensikt er at alle
elever har et maksimalt
laeringsutbytte i forhold til
forutsetningene hos den
enkelte. For at dette skal
veere mulig ma alle ansatte
samarbeide om dette.

Det ma etableres en
resultatorientert kultur, for
a kunne male for a forbedre
egen praksis. Hensikten ma
alltid veere a forbedre egen
praksis. | sum - menneskene
i skolen ma bli enda bedre.
Litt fremgang, betyr utrolig
mye for enkeltelever.»

T. Nordahl — Seminar 2012.

det beste i den enkelte _




Kultur og praksis

eminaret

med Nordahl

bekreftet at vi

som skole ma

jobbe bade in-
dividuelt og kollektivt for
a fa det beste fram i den
enkelte ansatte og at det
vil kunne bety en forskjell
for den enkelte elev.

Det spegrsmalet vi da stilte
oss for to ar siden var:

Kan prosessene vi har

gjennomfert for ansatte
- med treningsplan, fokus

pa personlig utvikling,
selvrefleksjon sammen
med kollegaer og tett
oppfelging gjennom
samtaler, overfgres til

elevene?

A gke elevenes karak-
terutvikling signifikant
vil kreve bade en sterk
leeringskultur og sys-
tematisk trening hos alle
ansatte, men det vil ogsa
selvsagt kreve innsikt

i hva som skal til for a

forbedre elevresultatene.

| trdd med innledningen
er trolig den viktigste
forutsetningen for a

lykkes a etablere en

sterk laeringskultur med
felles forstaelse av hva
som kjennetegner god
undervisning og gode
leeringsprosesser. Evnen
og kompetansen laerere
har til & lede lzeringspros-
esser vil veere avgjorende
for elevenes lzering.

Utfordringen vil vaere:

il

o —

dil —]

—\

ly

Holde fast pa det vi
far til. Bygge videre pa
det vi er gode til, finne
fram til moment som
kan vitalisere og gjagre
kulturen enda mer
robust.

Arbeide systematisk og
kontinuerlig med de
viktigste faktorer som
kan forbedre elevenes
lering.

For a fa dette til, ma
skolen arbeide med

tre ting: Forbedre
lederkvaliteten, forbedre
organiseringen og
forbedre elevenes lzering-
skultur.

Disse tre aspektene vil bli
droftet i det folgende.

Strand videregdende skole - 2016/2017
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ing av praks

Det handler om & ha en visjon som styrer retningen og en tydelig ledelse som leder mot

klare, malbare mal.

Forbedr




L ederkvalitet

“If you build your
organization
by focusing on
your customers
without making
the same careful
commitment to
your employees,
you won't succeed
for long.

The key is
in enabling
employees to
learn continuously
and to find
meaning in their
work and in their
relationship to
coworkers and to
the company as a
whole.”

(Fuller, M. 2008: s.
11-12)

Alt starter i ledergrup-
pen og da egentlig hos
gverste leder. Det a kunne
tolke nasituasjon, analy-
sere og tegne et bilde
av sannsynlig og forven-
tet utvikling, vil veere
avgjerende for a kunne
gi mening, motivasjon,
energi og lyst til 4 endre
praksis hos ansatte, (Fils-
tad 2010).

Helgesen holdt fram i

sitt foredrag desember
2013 det positive utgang-
spunktet Fullan tar i boka
si Leading in a culture of
change fra 2007.
«Entusiasme, hap,
energi...» - tro, hap og
kjeerlighet - har veert

drivkrefter i artusener.
Det a kunne tolke og
forstd at endring er ned-
vendig, men ogsa kunne
sannsynliggjare hvilke en-
dringer som ma til, ha tro
pa at en har kapasitet til a
makte endringer, vise en-
tusiasme og skape hap, er
ngdvendige egenskaper
for @ motivere ansatte og
skape energi og lyst til

a endre atferd og hold-
ninger. Og viktigst og
storst er «kjeerlighetens,
relasjonen og verdsettin-
gen av de ansatte (Skrgvs-
eth/Tiller, 2011).

Ledelsen ma kunne
kommunisere, involvere
og drefte slik at nytten
forstas.

Den ma veere i situasjo-
nene og ha slik kjennskap
til bade avdelingene og
den enkelte at de kan
reflektere sammen og
bygge faglig og peda-
gogisk legitimitet (Carl
Cato Wadel: Pedagogisk
ledelse, kap.3. 1997).

Vi ma ha pedagogisk
kompetanse nok til
delta i dreftinger med
leererne og bygge legitim-
itet gjennom vist innsikt,
gode refleksjoner og
kompetente lgsnings-
forslag.

| boka Relasjonsledelse
fra 2004 holder Jan Spur-
keland fram relasjons-
kompetanse som sentral
driver i kulturarbeid og
videre prinsippet om a
verdsette ansatte som
viktig.

Moder Teresa var invitert
som hovedforedragshold-
er pa en lederkonferanse.
Da hun skulle holde sitt
innlegg gikk hun fram og
spurte:

“Do you know
your people? Do
you love your
people?”.

Sa gikk hun og satte

seg. Moder Teresa er en
klok person, og dette

er nok det helt sentrale
utgangspunktet for a
kunne vaere i posisjon til a
pavirke mennesker.

Det a bidra til at ansatte
ser en overordnet mening
med arbeidet starter ved
at de opplever gode relas-
joner til leder og kolle-
gaer og at ansatte erfarer
at leder viser omsorg og
empati.

«Ledere er til for andre
enn seg selv. Ledere skal
stotte, beere, lose, veilede,
inspirere, alt for at de
andre, de man leder, skal
lere» , (Skrovset og Tiller:
Verdsettende ledelse
2011: 24).

Vi har i de siste arene
vaert gjennom en peri-
ode der elevenes grad

av leering i stor grad har
veert forklart med en-
keltlzereres kompetanse,
og dette blir kommentert
slik av Hargreaves og Ful-
lan (2012, s. 15):

“The most abused edu-
cational research finding

these days is this: The
quality of the teacher is
the singel most importe-
ant determinant in the
learning of the student.”

Kvaliteten pa skoleledelse
og ledelseskompetanse
har det veert tilsvarende
lite fokus pa. Antakelsen
om betydningen til leer-
ernes faglige kompetanse
har jo ogsa resultert i en
omfattende satsing pa
videreutdanning, uten

at det er koblet opp mot
pedagogisk ledelse og
betydningen av kollektiv
kompetanse.

Fullan er tydelig pa at det
ikke kan bli varig utvikling
og forbedring uten effek-
tiv pedagogisk ledelse.

Det a ta vekk driftsop-
pgaver fra rektor og
avdelingsledere for a
gjore det mulig 8 ha fokus
pa pedagogisk ledelse
var hovedbudskapet pa
en studietur for rektorer i
Canada 2012.

Dette samsvarer ogsa
med ledelsesfilosofien til
toppidrettstrenere med
fokus pa prestasjonskul-
tur (jf. pkt 2 om kultur):

Ledere ma prioritere tid til
trening og oppfelging.

Robinson (2011) holder
fram at en god peda-
gogisk leder ma veere i
stand til & gjenkjenne god
praksis.

| dette ligger det at man
selv som leder har erfar-
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ing med hvordan god
undervisning skal gjen-
nomfgres, og ikke minst
at man er oppdatert pa
forskning og nye tilnaerm-
ingsmater til lzering.

Robinsons forskning er
basert pa en metaanalyse
av ulike internasjonale
studier som omhandler
effekten av ledelse i
skolen.

For en leder er det viktig
a leere sammen med de
ansatte, involvere seg og
dele felles opplevelser,
konkluderer hun.

Hun peker i sin forskning
pa fem dimensjoner som
sikrer hgy kvalitet pa
undervisning og gir okt
leringseffekt hos elev-
ene:

A.

A etablere mél og ha
hgye forventninger.

Robinson la vekt pa at
det var viktig a sette seg
malbare og laeringsrelat-
erte mal.

Malene ma relateres til
det elevene trenger a
lere - og ma saledes
basere seg pa en analyse
av behovene.

Malene ma kommu-
niseres til elev og laerere.
De skal sette fokus.

Spesifikke mal gjer det
ogsa enklere med tilbake-
meldinger.

B.

Strateqgisk bruk av res-
surser

Det er indikasjoner pa
at denne typen ledelse
har indirekte og mod-
erat effekt pa elevenes
resultater.

Hvis du har klare mal, kan
du ogsa veere strategisk.

Du kan skaffe til veie rel-
evant ekspertise — ekstern
eller intern - for a stotte
opp om a na malene.

Det gir et godt utgang-
spunkt for a fortelle hva
du prioriterer og hvorfor.

"l ar arbeider vimed a
forbedre leseferdighet-

”

ene.

En leder ma kunne
sortere og stille spgrsmal
om hvilken praksis som
best lgser problemom-
radene en har pekt ut, og
unnga a hoppe pa alle
"gode ideer” som matte
dukke opp.

C.

Planlegging, koordinering

og evaluering av under-
visning og vurdering-

spraksis.

Denne ledelsesdimen-
sjonen har en har en
sterk effekt pa elevenes
utbytte.

Den storste variasjonsfak-
toren utenfor skolen nar

det gjelder elevprestas-
joner er elevenes sos-
iogkonomiske bakgrunn.

Undervisningens kvalitet
er den sterste arsaken til
variasjon innenfor skolen.

Ledere ma derfor raskt
identifisere de svake laer-
erne og sette inn effektiv
stotte.

De ma vaere mer bekym-
ret for elevenes laering
enn for de voksnes situ-
asjon, og lzere seqg a takle
de vanskelige samtalene
der en skal ta tak i det
som ikke fungerer hos en
lerer.

Robinson peker pa at
mange ledere ofte gari
en relasjonell felle.

Med det menes at nar en
som pedagogisk leder

i oppfolgingen av den
enkelte ser at en ma gi en
tilbakemelding angaende
en utfordring leereren
har, holdning eller faglig,
er lederen redd for at
tilbakemeldingen vil ga
ut over det relasjonelle
forholdet til leereren.

| dette dilemmaet velger
lederen for ofte relas-
jonen framfor & gi en
nedvendig tilbakemeld-

ing.

En av grunnene til at
dette fremstar som et
valg, kan veere at lederen
ikke har klart a balansere
naerhet og avstand til de
han leder.



UM Kultur og praksis

Dette problemet har

vi ofte droftet i leder-
gruppen. Robinson sier
at lederen ma klare a
konsentrere seg om sak
og samtidig bevare gode
relasjoner — pd samme
mate som det er en utfor-
dring for leereren a finne
en balanse i sitt forhold til
elevene.

Vi ma skape oss rom til &
kunne gi konstruktive til-
bakemeldinger. Dette kan
vi fa til i en ramme der de
ansatte vet av erfaring at
vi vil de det beste.

Veldig viktig blir ogsa
utgangspunktet for op-
pfelgingen.

Det ma nemlig veere ut-
viklet standarder for hva
kvalitet i undervisningen
er, og det er svaert viktig
at personalet er involvert
i droftingene om hva som
er god undervisning.

Slik skapes nemlig et
omforent utgangspunkt
for lederens oppfolging
og laererens selvreflek-
sjon, noe som gjar det
lettere a ta de vanskelige
samtalene.

Leder eller teamleder ma
sgrge for & ha et system
med klasseromsobser-
vasjoner for a bidra til
forbedre lzeringsprosess-
ene.

[ tillegg til samtaler om
leerernes praksis er det
viktig a la det personlige
forbedringsarbeidet ta
utgangspunkti faktisk er-
faring av leerernes praksis.

D.

A fremme og delta i leer-
ernes leering og utvikling.

Denne dimensjonen er
den som har sterkest

innflytelse pa skolens re-
sultater. Det handler om
ledelse som ikke bare leg-
ger til rette for leerernes
leering, men der lederne
ogsa selv aktivt deltar i
leerernes laering.

Lederen ma deltaiog
fremme diskusjoner om
leering og pedagogiske
utfordringer, for han er
selv en modell for laering.
Ledere som utgver denne
type praksis blir oftere
sett pa som en kilde for
pedagogiske rad - de er
bade tilgjengelige og har
faglig tyngde.

De vet hva slags tilbake-
melding og hjelp laererne
trenger, og stiller ogsa
spegrsmal om hvor vel-
fundert forskjellige typer
undervisning er.

E.

A sikre orden og trygge
omgivelser.

Denne dimensjonen
beskriver ledelse som
sikrer at leererne kan
fokusere pa undervisning
og elevene pa leering.

Laererne skjermes i stgrre
grad for ytre press. Det
skapes et trygt og stat-
tende klima med klare
forventninger og enty-
dige normer og rutiner.
Det er rask respons og
klare rutiner pa behan-
dling av personalkon-
flikter. Avsnittet som
omhandler Robinson

er i hovedsak hentet fra
“Skoleforum nr. 3 drgang
2016".

Avsnittet som omhandler Robinson er i hoved-
sak hentet fra “Skoleforum nr. 3 drgang 2016".
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Robinsons fem dimensjoner kan oppsummeres
inn i Strand vgs. sin virkelighet pa felgende vis:

Det handler om & ha en visjon som styrer
retningen og en tydelig ledelse som leder mot
klare, malbare mal.

| hvilken grad far bade elever og ansatte jevnlig
tilbakemeldinger pa egen praksis som moti-
verer dem til hardt arbeid for a forbedre seg
videre?

Det handler om & trene pa individniva og
sammen i refleksjonsteam pa a forbedre egen
atferd/praksis.

Det vil gke egen og organisasjonens kom-
petanse og dermed gker sjansen for & nd mal.

Fullan (2008) og Filstad (2010) m. flere holder
fram at dette er et arbeid som ma forega kon-
tinuerlig.

Og da ma det systematiseres, struktureres, det
ma settes av tid, det ma gis tilstrekkelig res-
surser og det ma veere en tydelig ledelse med
ansvar og myndighet.




(Ll Kultur og praksis

Organisere
mot mal

Vi skal forbedre elev-
enes leering og det
aller viktigste er & ha
en organisering som
legger til rette for
kontinuerlig laering.

| trad med tidligere
erfaringer ber vi ha
en arsplan som sikrer
gjennomfegring av de
viktigste arenaer for
deling og laering.

Vi har peridag fire
ulike arenaer for
felles pedagogisk
leering: fellesmater,
avdelingsmoter,

teammgater og klas-
seleererradsmater.

Av disse har vi satset
ekstra pa teamene.
Hvert team har en
teamleder med ans-
var for & organisere
motene og sgrge for
at alle far laftet fram
sine selvrefleksjoner i
teamet.

Det er satt av res-
surser som teamet
disponerer.

Teamene har mgter
hver 14. dag.

Hovedfokuset pa
teamet er praksisdel-
ing og det a hjelpe
hverandre i den per-
sonlige utviklingen
som laerer. Det forut-
setter god relasjon
og tillit & veere aerlig
med seg selv overfor
sine kollegaer.

Derfor er det viktig at
teamet bygger opp
en kultur bestaende
av gode relasjoner,
gode motiver og et
ektefolt anske om a
ville hverandre vel.

Forbedringspoten-
sialet for teamar-
beidet er stort. Det

er rimelig stor strekk

i laget; det vil si at
noen team reflekterer
systematisk, mens
andre team sliter
med a dele erfar-
inger.

Uansett organisering,
framover vil det vaere
helt ngdvendig a fa
teamene til a fungere
etter hensikten. Ut
fra var organisering
og ledelsesmodell er

Strand videregdende skole - 2016/2017
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det avdelingsleder
som har ansvar for a
veilede teamlederne
og systematisk folge
opp arbeidet.

Mulige praktiske grep
kan veere Gjort-Laert-
Lurt-modellen til Tom
Tiller, & dele/fa inn-
spill/gjennomfare/
evualuere konkrete
undervisningsop-
plegg med hveran-
dre, ga pa klassebe-
sok til hverandre og
sammen diskutere/
drofte kjerneoppgav-
er i leerergjerningen.

Hensikten er a skape
rom for refleksjon
der en gir mulighet
til 4 stille sparsmal til
hverandre, som igjen
kan dpne for andre
mater a tenke og se
ting pa.

Det er viktig at vi
ikke farst og fremst
utfordrer handlinger
og didaktikk, men
reflekterer over en
selvi samhandling
med andre.

At en reflekterer over
atferd.

Atferd er konsekvens
av holdninger, og
refleksjon og trening
pa dette kan gke
kapasiteten i forhold
til a lese vanskelige
leeringssituasjoner.

Teamarbeidet pa
yrkesfag danner ogsa
en naturlig ramme
rundt elever. Det vil
si at alle teammedle-
mmene underviser

i hovedsak elever

i samme avdeling,
team elektro, team
helse osv.. Det gir

mange gode mu-
ligheter til 8 drofte
enkeltelever og fa til
tett oppfelging av
den enkelte.

Samtidig gir det ogsa
en god arena for a ta
opp driftsutfordring-
er som ma lgses.

Utfordringen vil
alltid veere at det
enkleste a ta opp og
bruke tid pa er organ-
isering og drift i en
slik modell.

det beste i den enkelte _

ou'sba'puells



vl Kultur og praksis

Elevenes leeringskultur

Hvordan kan vi overfgre de gode og utviklende prosessene
vi har hatt i leererfellesskapet til a ogsa gjelde elevene?

Det er tre ngkler for a fa til dette.

Ledelse
Ledelse=Ansvar.

Ledelse og ansvar til-
harer hverandre. Man
kan ikke veere leder
uten a ta ansvar.

«Som klasseleder
har du et ansvar
for det som skjer i
undervisningen.

Leereren har
dermed ansvar for
darlig motivasjon,

innsats,
laeringsutbytte,
frafall osv.

Det avgjgrende er

a forsta at ansvar

ikke handler om a
dele ut skyld.»

T. Nordahl - 2012.

Ved a veere leder i
klassen har leereren
ansvar for kulturen i
klassen.

Det forventes at
leereren tar aktivt
ansvar for og styrer
kontinuerlige, involv-
erende prosesser for
a forbedre klassens
laeringsmiljg.

Det ma tydeliggjeres
at laereren har ans-
varet for relasjonen
mellom lzerer-elev
og mellom elevene i
klassemiljget.

[ trdd med nyvun-
nen kunnskap, vil

vi inspirere kontak-
tleereren til & ta ans-
var for laeringsmiljoet
i klassen, slik at han
skaper hap og gir
enkeltelevene energi
gjennom sin relasjon-
skompetanse.

«Som laerer er det
viktig a forholde
seg til det man
kan gjgre noe
med, ikke det man
ikke kan gjgre
noe med - man
ma undervise de
elevene man har!»

T. Nordahl-2012.

Nytteverdi

Leeringslabben har
endret flere spgrsmal
og indikatorer i den
nye varianten av
«Elevundersgkelsen».

Elevenes opplevelse
av nytteverdien ved &
lere vektlegges av
lzeringslabben - og
da et samlet for-
skningsmiljg i Norge
- som viktigste in-
dikator pa elevenes
indre motivasjon
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(Elevundersgkelsen,
hast 2013, Laering-
slabben).

Dette underbygges
ogsa av Fullan (2008),
Wadel (1997) og
Filstad (2010), der
det a se nytten og
forsta hensikt holdes
fram som viktig for a
overvinne psykolo-
giske barrierer.

Vi ma anta at dette
gjelder ogsa for
elevene. Laererens
evne til 4 skape sam-
menheng og mening,
entusiasme og hap
vil ogsa i klassens
laeringsmiljg vaere
avgjerende for elev-
enes motivasjon og
lyst til & arbeide!

System for oppfal-
ging

Vi har ymse erfar-
inger med «Elevenes
treningsplan» som
verktay for a sys-
tematisere arbeidet
med a motivere og
hjelpe eleven til gkt
prestasjon. Hensiken
er at alle faglaerere
skal kunne bidra til

a folge eleven tett
0g vise interesse for
hvordan eleven har
valgt a arbeide.

Framover er det es-
sensielt at vi finner en
modell som fungerer

bade for kontak-
tleereren, fagleerere
og eleven. Det er
avgjerende a fa
eleven selv pa banen.

John Hattie under-
bygger dette i boka
Visible learning
(2010:43-44). Der
holder han frem

at graden av elev-
enes «Self reported
grades» - er viktigste
enkeltfaktor i forhold
til lzeringsutbytte.

«Self reported
grades» er gradert
med en koeffisient pa
1,44 i forhold til sam-
menheng pa laering,
der sammenheng

> 0,4 indikerer en
positiv sammenheng

og signifikansforskjell
er satt til 0,1.

«Self reported grades»
oversettes enkelt ved
at elevene har innsikt
i hva han kan, innsikt

i hvordan han best
laerer og innsikt i eget
potensiale.

Vi har tro pa at vi
kan hjelpe eleven

til & forbedre egne
prestasjoner gjen-
nom a systematisere
arbeidet der elevene
blir utfordret til &
reflektere over eget
arbeid, hva en har
laert og hvordan det
er lurt a jobbe videre.

Mulige praktiske grep

3:'-‘:"9{‘& W

er tematisk styrte
kontaktleerersamtaler
til faste tider i aret, at
eleven skriver reflek-
sjonslogg ut fra gitte
tema til faste tider i
aret, fagsamtaler til
gitte tideri dret og
ikke minst egenvur-
dering/egenevaluer-
ing/refleksjonsdialog
med leereren som
naturlige deler av
fagleerernes under-
visningsdesign.

Et gjennomtenkt ar-
shjul for elevoppfol-
ging ber utarbeides,
da dette vil sikre et
systematisk arbeid
opp mot enkeltelev-
ene.

-

det beste i den enkelte _




Kultur og praksis

Oppsummering

God ledelse er sen-
tralti alle prosesser.
Ledelsen ma skape
energi, hdp og entu-
siasme i organisas-
jonen. Gjennom in-
volverende prosesser
skapes en felles

forstaelse for visjon,
verdier og hold-
ninger. Dermed vil
personaleti tillegg

til & se nytten ogsa
forsta hensikten med
endringer, og foler
en storre forpliktelse i
forhold til organisas-
jonens verdier til
bidra mot felles mal.

Dette er ut fra egen
erfaring pa skolen
et helt ngdvendig

utgangspunkt for a
overvinne psykolo-
giske barrierer og
videre kunne arbeide
systematisk med
forbedringsarbeid.
Involvering av per-
sonalet giennom
teamprosesser, med
enkle verktgy og
enkle metoder, vil
kunne sikre en grad-
vis forbedringspros-
ess basert pa aksjon-
slere, der personalet
selv foreslar forbed-
ringstiltak basert pa
refleksjon.

Organisasjonsmes-
sige hindringer ma
overvinnes med til-
rettelegging, tydelige
prioriteringer og

fordeling av ansvar.
Oppfelging og statte
til medarbeiderne er
helt avgjgrende, og
var erfaring er at an-
satte liker a bli fulgt

opp.

Oppfelging er dog
ikke det en starter
med i en prosess.

Hensikten ma
avklares, tillit ma
ligge i bunn, omsorg
og evne til empati ma
vaere pa plass, felles
mal ma vaere etablert
etc..

Kontinuerlig op-
pfelging kombinert
med varme og stotte,
bygget opp gjennom

verdsettende
ledelse vil vaere en
helt avgjgrende
faktorer for a kunne
arbeide med a endre
holdning og atferd
hos ansatte.

Strand vgs vil forbed-
re elevresultatene
ved a systematisere
oppfelgingen av
elevene ved 4 vi-
dereutvikle «elevenes
treningsplan» og
«elevenes loggp.
Felles for alle om-
rader skissert oven-
for, er at de handler
om a fa frem «det
beste i den enkelte».
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