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Sammendrag

Oppleeringsmal benyttes for & na strategiske ogoodrede malsettinger i bedrifter og
organisasjoner i arbeidslivet. Historisk har markieslivet hatt tro pa at oppleering og
utdanning generelt vil komme virksomheten til goldié-grunnlaget har veert forankret i
troen pa at ansatte som et resultat av gkt komgetselv vil se muligheter for &
videreutvikle sin egen praksis pa en mate somaritikne bedriften eller organisasjonen
til gode. Yrkesaktive i dag opplever at oppleerinansterkt fokus pa en forbedret
arbeidspraksis, som igjen har som intensjon a hida& bedriftene eller
organisasjonene nar sine strategiske og overordnatiettinger. Malet med dette
masterprosjektet er blant annet & fa en bedredfelsst for den enkelte arbeidstakerens
opplaeringsbehov, sett i lys av overordnede mabfganisasjonen. Tidligere forskning
viser at selvbestemmelse er den vanligste formeiuémtifikasjon av opplaeringsmal i
arbeidslivet, og at opplaering som arbeidstakerka & fortrolig med vil bli mgtt med
skepsis. Leders rolle i arbeidet med & identifiggneleeringsmal og & motivere for disse
er derfor en sentral lederoppgave slik at en kéte sen enkeltes oppleering i et
organisasjonsperspektiv. For & belyse dette blgjdahomfart observasjon, studier av
interne arbeidsdokumenter og intervjuer av bragndrederbrannmestre som har
ansvaret for oppleeringen av underlagte mannskapsioi Brann- og redningsetat
(OBRE). Oppgavens problemstilling er som fgldévordan jobber Oslo Brann- og

redningsetat systematisk og strategisk med opplasimal?

Analysene av materialet viste at malene som leggem til for oppleeringen
identifiseres gjennom en overordnet og erfaringelasurdering av hvilke
grunnleggende tekniske kunnskaper ansatte ma ggogom a vurdere hvordan
mannskapene tilneermer seg de ulike utfordringestéieoverfor i sitt arbeid. Hvordan
brannmannskapene forholder seg til utfordringehegdelser i hverdagen blir
fortlgpende vurdert av naermeste faglige leder. tefimlige vurdering blir da ogsa
utgangspunktet for arbeidet med a sette nye maldoransattes utvikling og leering.
Oppleeringsmal i OBRE er med andre ord tett knyiitelen praksisen som utfgres.
Individuelle oppleeringsmal utformes og evalueres taderes erfaringsbhaserte

kunnskap som utgangspunkt.



Summary

Learning objectives are used by businesses anaiseggens in order to reach strategic
and overarching goals. Traditionally it is believbdt training and education in general
will benefit the business. The fundamental conoéphis idea has been that employees,
as a result of enhanced knowledge, will see theppities to develop their own
practice in a way that will benefit the busines®anisation. Currently employees

will experience workplace training to have a strémgus on improved work practice
that again will be a contributing factor to busses reaching their strategic and

overarching objectives.

The aim for this master project is to get a baiteterstanding of individual employees’
training needs situated within the organisatiorverarching goals. Research
undertaken with focus on workplace learning shdvas $elf-determination is the most
usual way of identifying learning outcomes and thaning unfamiliar to the employee
will be met with scepticism. The leader’s role dentifying learning outcomes and then
motivating their staff is therefore vital in orderincorporate each employee’s training
in an organisational perspective. In order to swde light on these processes 7 semi-
structured interviews with fire chiefs and theixhi command in Oslo Agency for

Fire and Rescue Services were conducted. The cmefsheir next in command were
all responsible for the training of their team memh The research question for the
project is:How does the Agency for fire and rescue service©slo work

systematically and strategically with learning oatmes?

Analyses illuminated that learning outcomes aratified through an overall
assessment of which basic technical skills thefigleters must have and by
assessments of how they approach the differenkeciygs they face in their everyday
work. How the individual employee meets everydaglleimges and incidents are
continuously evaluated by their professional leadibe leader’'s assessment is also the
starting point for the development of new learnimgcomes for the individual fire-
fighter. In other words learning outcomes are imeotwords closely connected to the
practices in the agency. Individual learning outesrare identified and assessed based
on the leaders’ experientially developed knowledge.



Forord

Da jeg startet opp med masterstudiene hgsten 28f8eheg skaffet meg kompetanse
og erfaring gjennom a arbeide med opplaering b&a#éeleverket og arbeidslivet. | en
profesjonell sammenheng var jeg faglig trygg pa wetervisningen jeg stod for, og
arbeidsgiver og kundene var forngyd med mitt arlgelv om omgivelsene var
forngyde, brukte jeg tid pa a reflektere over haorgeg kunne bidra ytterligere til at
kursdeltakerne leerte det de trengte, og hvordakyjage veere med a bidra til endringer
i holdninger og innstilling hos dem. Det var aletd@nske om a faglig utfordre meg
selv, slik at jeg i enna starre grad kunne bidra skape gode leeringssituasjoner i mitt

arbeid som var utgangspunktet for & begynne pé dettliet.

Nar jeg gjor opp status na er svaret et ubetirsgetgd hensyn til om jeg har blitt
utfordret. Masterskrivingen har veert en stor utfingl, bade faglig og praktisk, men
prosessen har vaert sveert utviklende. Jeg oppléyey adag er enna mer "spisset” med
hensyn til mitt pedagogiske arbeid enn jeg varJag opplever at dette ikke bare
skyldes naturlig modning innenfor et fagomrade, medet er resultat av en

leeringsprosess.

Jeg vil benytte anledningen til & takke de somhiiaipet meg slik at dette lot seg
fullfagre. Jeg vil takke Oslo Brann- og redningsétatat jeg fikk gjennomfgre denne
studien i deres organisasjon. En spesiell takBrtdadesjef Lars Grimsgard som har
veert min kontaktperson i OBRE. Hans bidrag, veduvig tilrettelegging var avgjgrende
for at studien lot seg gjennomfgre. Jeg vil ogk&daB-laget pa Hovedbrannstasjonen
og informantene for & ha tatt i mot meg pa en dpugimteressert mate, og for de gode

samtalene.

Jeg vil ogsa takke mine ledere i CAE, Bitten Svaglog Lars Berge, for & tilrettelegge
mitt arbeid slik at studiene lot seg gjennomfgrett® har veert helt avgjgrende. Takk
ogsa til min veileder Gunn Elisabeth Sgreide fateyog konstruktive tilbakemeldinger,
og for & ha kommet med oppmuntrende "heiarop” welsr De har blitt satt pris pa.

Sist og ikke minst vil jeg takke min kone Kirstgre talmodig har tatt pa seg jobben
med & gi meg de ngdvendige kritiske tilbakemeldieged mitt arbeid. De har veert

viktige.
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Kapittel 1: Introduksjon, bakgrunn og kontekst

Temaet for denne masteroppgaven er hvordan bedriftksomheter og organisasjoner
arbeider med opplaeringsmal. Motivasjonen for oppgasg problemstillingen har
vokst frem over tid gjennom mitt arbeid med oppitegrav piloter og kabinansatte i
luftfartsindustrien, men ble tydeliggjort pa et &liming symposium” i London i 2010.
Dette symposiet rettet seg mot stgrre konsern olglgmstillingen det ble reflektert
over i 2 dager var hvordan man kan drive opplaanngnfor stgrre organisasjoner med
lavest mulige kostnader, med stgrst mulig leerirgdte samtidig som man nar
overordnede mal i bedriften. Foredragsholderne kbavedsak fra ulike
industrisektorer i England, men de representeléestdre virksomheter bade i antall
ansatte og omsetning. Erfaringene til de ulikedosgsholderne var ulike og
spekulasjonene om morgendagens Igsninger var maggmen sveert fantasifulle. Det
var likevel ett forhold som gjentakende gangerddpekt, uavhengig av industrisektor
og hvordan man gnsket a forhold seg til oppleerindeaansatte, alle bedrifter har
behov for & giennomfgre en "Training needs andlyBi& norsk kan det oversettes til a
gjgre en grundig vurdering av malene far man stattéklingen av opplaeringsopplegg.
Innholdet og problemstillingene som ble reist pdpysiet i London gjorde meg
nysgjerrig pa hvordan bedrifter jobber med a kggteopplaeringsbehov og
giennomfare opplaering og kompetanseutvikling hoe ainsatte. Formalet med mitt
masterprosjekt er derfor & undersgke hvordan ésarinhet, bedrift eller organisasjon
jobber med opplaeringsmal for & na overordnede m&bioa utvikle sine ansatte. Jeg
vil i dette kapitlet redegjare for hva som kjenmyeter forskningsomradet og pa den

maten greie ut om bakgrunnen for forskningsspgsnedbg problemstillingen.

Oppleering og kompetanseheving i arbeidslivet

Motivasjonen for & gjiennomfare oppleering og kompsgheving i arbeidslivet er
hovedsakelig todelt daXxvikling, vedlikehold og oppdatering av arbeidsaies
kompetanse antas a vaere en av de viktigste kikilerezdiskapning i arbeidslives.
(Nordhaug, Dgving, & Nordhaug, 2004, p. s.1). Sdigtsom den enkelte arbeidstaker
skal sikres personlig utvikling og styrke sine rghkter i arbeidslivet (Daehlen, 2009;
Nordhaug, et al., 2004). Det & kartlegge kompetfagisovet og utvikle opplaeringsmal
er derfor aktuelle tiltak for mange bedrifter og@nisasjoner.



Det kan finnes flere grunner til & initiere opplagri virksomheter og bedrifter. For
private bedrifter vil malet ofte vaere gkonomiskfittomen ogsa i offentlig virksomhet
har man de siste 20 arene hatt en vridning mot easdrientering, og et helt sentralt
mal har blitt & levere tjenester som dekker brugsipehov med rett kvalitet uten
ungdige kostnader (Tolo & Lillejord, 2009). Nar mkmisk profitt og
kostnadseffektivitet har fatt en sa sentral pladeidslivet gjenspeiles dette ogsa i at
opplaering og kompetanseheving forventes & bidekirtil & nd overordnede mal.
Tidligere har oppleering i arbeidslivet handlet otil€gne seg generell ny kunnskap
som en mente i seg selv ville generere bedre ketalé arbeidet, mens dette er i dag
mye tettere knyttet til konkrete arbeidsoppgaveutgyelsen av disse. Opplaeringen i
arbeidslivet har gatt fra a fokusere pa laerindadiiing for en forbedret arbeidspraksis
(Holton et al., 2000). Parallelt med denne endrinigar man ogsa sett at opplaeringen
har gatt fra fokus pa utdanning og undervisnirg tiandle om laering og
kompetanseutvikling (llleris, 2003). Som en fglgedatte endrede fokuset har ogsa den
tradisjonelle voksenoppleeringen beveget seg baerirtradisjonell undervisning til i
starre grad & konsentrere seg om laering pa arbassem, og en mer arbeidsorientert
lzering utenfor arbeidsplassen. Denne endringelemnt@ring skyldes at den
kompetanse som det er behov for pa arbeidsplagidenkan lzeres innenfor det

tradisjonelle utdanningsmgnstret (llleris, 2003).

I mgte med denne utviklingen har det vokst frerkaufietninger innenfor oppleering i
arbeidslivet. | naeringsliv og offentlige virksoméeer det en tendens til at man
behandler kunnskap som en "ting” man gnsker a f@y@ samme mate som annet
inventar (Wenger, McDermott, & Snyder, 2002). mmfi@asjonsteknologien har inspirert
mange til "a samle” bedriftens kunnskap i datab&wesa a gjgre den tilgjengelig via
ulike digitale lgsninger. Wenger et al.(2002) ezpstiske til & behandle kunnskap pa
denne maten, av flere grunner. Kunnskap er dynaragsklen forandrer seg i et stadig
akselererende tempo. Tror man at man kan "fangenhgkapen, vil den i mange tilfeller
veere utdatert nar den er behandlet, lagret og tigigngelig for alle i virksomheten.
Wenger et al.(2002) vektlegger dessuten at ofteermest verdifulle kunnskapen den
som vi kan beskrive som taktil. Denne kunnskapewfterkompleks, den er kroppslig,
den virker i bestemte kontekster, og det vil vageers vanskelig a skulle sette ord pa

den slik at den kan lagres og kopieres av andre.



Tanken om at kunnskapen er taktil, kompleks ogeatutvikles og "virker” i bestemte
kontekster har skapt et annet fokus og retningriropplaeringen i arbeidslivet. Det er
seerlig Lave og Wenger (1991) sitt tankegods sonvéait norm- og toneangivende
innenfor denne retningen. De to bringer pa baneft@rnativt syn pa leering i en
arbeidslivkontekst som bryter med de mer tradidjemetningene som i stor grad
bygger pa et individorientert leeringssyn. Lave ognger (1991) vektlegger at leering er
en prosess som skjer i en kontekst av deltakedgsial praksis og at lseringen derfor er
situert. Med dette synet har det blant annet vivskst en retning og teorier knyttet til
begrepet "laerende organisasjoner” som har fokuast piétksomheter og organisasjoner
giennom sin aktivitet generer laering pa en naturiége.

Den mest tradisjonelle maten a kartlegge oppledviglysvet i virksomheter og bedrifter
har veert & spgrre ansatte om hvilke oppleeringshéb®elv opplever at de har (Van
Eerde, Tang, & Talbot, 2008). Utfordringen med dehimaermingen er at det ikke
alltid er "arbeidets krav” som styrer de ansatt@sleringer. Det er hva den enkelte tror
hun/han kan mestre i oppleeringen og ikke utforégmmparbeidet som skal utfgres som
styrer deres egenvurdering. Guthrie og Schwoe@3§)Lhevder at eldre
arbeidsdeltakere i mindre grad mestrer den oppigenile blir tilbudt, og at dette

pavirket deres egenvurdering.

Det er ogsa utviklet ulike analysemodeller, badedtiske og praktiske, som benyttes
for & fa kunnskap om oppleeringsbehovet i starretenhSazerlig har McGehee og
Thayer sin modell fatt en sveert dominerende plassrifor denne tradisjonen (Holton,
et al., 2000; Van Eerde, et al., 2008). Denne kdsgntert i 1961, og fokuserer pa tre
nivaer i bedriften, Organization, Task og Perspdetav navnet OTP-modellen.
Idegrunnlaget hos McGehee og Thayer er at mand@sen vurdering av hvilke
overordnede strategiske mal virksomhetensoan kan nas gjennom oppleaering. Nar
dette er identifisert spisser man analysen gjenadartlegge hvilke arbeidsoppgaver,
Tasks, som ma dekkes for & na disse malene. Néidadppgavene er funnet ser man
pa individene i bedriften eller virksomheten fokaitlegge hvilke ferdigheter og
kunnskaper vedkommende ma ha for a kunne mestagisétid. Det er altsa gapet
mellom arbeidstakerens navaerende ferdigheter ogskaper sammenlignet med
analysekravene som avgjar hvilke ferdigheter ogkliaper som danner grunnlaget for

oppleeringen.



Denne tilneermingen kan veere problematisk da vogenerelt er skeptiske til hva
andre gnsker at de skal leere (llleris, 2003). Kitleds hevder at voksne leerer hva de
selv gnsker laere, det vil si det som oppleves semimgsfullt for dem. Ma de leere ting
de selv ikke opplever som viktig leerer de kun dglwoe som gjgr at de kunnskapene
og ferdighetene som de tilegner seg ikke kan besyttenfor selve leeringskonteksten
(llleris, 2003).

Problemstilling

| diskursen om hvordan man jobber med kompetansmplzeringsmal kan en si at en
har en spennvidde fra der individet star i sentagnivor personlige gnsker er det
styrende perspektiv for opplaeringsmalene, til ggal@ringsmalene sikrer
organisasjonens overlevelse og hvor det enkeligithtbrstas som et middel for a
realisere dette (Hjort, 2006). | mgtet mellom erdgeindividet finnes det utfordringer,
og jeg vil i denne oppgaven undersgke hvordan iesamhet jobber med
opplaeringsmal nettopp i dette spennet mellom dé&elenog virksomhetens mal.
Gjennom en casestudie gjennomfgrt i Oslo Branmedgingsetat (OBRE) vil jeg

undersgke problemstillingen:

Hvordan jobber Oslo Brann- og redningsetat systemktog strategisk med

oppleeringsmal?

For & kunne svare pa problemstillingen vil jeg lngneg av ulike metoder for & samle
inn data; observasjon, ulike interne arbeidsdokueréarOBRE og intervjuer.
Med bakgrunn i problemstillingen har jeg formulierigende forskningsspgarsmal:
« Hvordan identifiserer Oslo Brann- og redningsefsagleeringsmal?
« Hvordan jobber Oslo Brann- og redningsetat mededdelte ansatte for a
komme frem til individuelle oppleeringsmal?
« Pa hvilken méate vurderer eller maler Oslo Brannremningsetat i hvilken grad

de nar oppleeringsmal de har satt seg?

Forskningskontekst
Den bedriften eller virksomheten som jeg gnskegréytie som case matte vaere av en
viss stgrrelse. Van Eerde m.fl (2008) peker pamiggasjonens starrelse som en viktig
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variabel med hensyn til analyser av oppleeringsbehonindre virksomheter har man
ofte ikke opplaeringsavdelinger eller fagansvarigen kontinuerlig arbeider med
oppleering. Siden jeg gnsket a undersgke det syssimarbeidet med, og analysen av
opplaeringsmal, ville jeg bruke en virksomhet sotvbjer formelt og strukturert med

disse spgrsmalene, og dette mente jeg at jegfivitie i starre organisasjoner.

Na er det heller ingen garanti for at starrelseempairksomhet eller bedrift sikrer at
denne jobber systematisk og malrettet med oppleedndet var derfor avgjgrende for a
belyse problemstillingen at oppleering hadde enntiigeplass i virksomhets aktivitet
med hensyn til tid som benyttes, kostnader og taisul

Arbeidet med a finne en virksomhet, bedrift elleganisasjon som kunne mate disse
kravene og som samtidig ville gi meg tilgang bleande. Jeg hadde kontakt med ulike
virksomheter og organisasjoner og etter en langgs® fikk jeg tilgang til Oslo Brann-
og Redningsetat, OBRE.

Oppgavens oppbygging
Jeg har bygget opp oppgaven ved & strukturere désapitler. | kapittel 2,"Oslo Brann-

og redningsetat”, presenterer jeg OBRE generetirggnisering av opplaering og
kompetanseutvikling i etaten spesielt. Dernesfegli kapittelet "Teori” gjare rede for
teoretiske perspektiv knyttet til oppleering i adstivet generelt og spesielt om
forskning knyttet til brann- og redningstjenestéorge. Jeg vil deretter gjgre rede for
min metodiske tilnaerming i kapittelet "Metode”, dgretter vil jeg i kapittel 5;
"Presentasjon av funn” redegjgre for mine funnrskmingen. De to siste kapitlene vil
veere "Diskusjon” og "Oppsummering, anbefalingenvatgre forskning”. | "Diskusjon”
vil jeg drgfte funnene opp mot relevant teori, @i avsluttende kapitlet vil jeg
oppsummere det hele, gi anbefalinger knyttet teveutvikling av OBRE og peke pa

mulige fremtidige forskningsomrader.
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Kapittel 2: Oslo Brann- og redningsetat

Oslo Brann- og redningsetat, OBRE, er Oslo kommtasfor & handtere brann og
ulykker. | dette kapittelet vil jeg gjgre rede &iatens organisering, struktur og
arbeidsoppgaver. Denne redegjarelsen er helt ésBdosat man skal fa en forstaelse
for det som karakteriserer OBRE som virksomhet.dggatelsen vil dessuten gi innsikt
I den konteksten som oppleering og kompetanseutgldlir diskutert innenfor videre i

oppgaven.

Organisering

Brann- og redningsetaten har 430 ansatte som anskgt i fem avdelinger;
forebyggende avdeling, beredskapsavdeling, komnasjoksavdeling,
personalavdeling og gkonomiavdeling. Beredskapdangds er den stgrste av etatens
avdelinger med i overkant av 300 ansatte, og deeede operative mannskapene er
ansatt. Beredskapsavdelingens hovedoppgave eredf@esteinnsatsen ved brann- og
ulykkeshendelser, og for & ivareta denne funksjdra@iman organisert avdelingen i tre

ulike seksjoner; service, undervisning og utrykning

Serviceseksjonens arbeidsoppgave er i all hovedlsakge for vedlikehold av alt utstyr
I etaten, som for eksempel kjgretay, raykdykkeyatsg slanger. Seksjonen er

lokalisert pa Smedstad brannstasjon der de hawvsitksteder.

Seksjon for undervisning har ansvaret for a dbifide beredskapsavdelingens Helse,
Miljg og Sikkerhetssystem (HMS) og Lahaugmoen KogKompetansesenter som er
OBRE sine trenings- og gvingsfasiliteter som etaréfiter sammen med Nedre
Romerike brann- og redningsvesen. HMS arbeidetsoodeede funksjon er & sarge for
at den innsatsen som mannskapene skal yte ved bganiykker skal kunne
giennomfares pa en sikker mate. Seksjon for unsieing er lokalisert til
Hovedbrannstasjonen, men har ogsa personell paugaieen kompetansesenter.

Seksjon for undervisning sine hovedarbeidsoppgenvérutarbeide en arlig kurs- og
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oppleaeringsplan for alle gvelser og kurs som skathgpmfares i utrykningsseksjonen.
Undervisningsseksjonen har en ren tilretteleggéndiesjon for opplaering og gving pa
kompetansesentret. Da arbeidet i utrykningsavdetirey forbundet med fare og etaten
ser pa oppleeringen som en sveert sentral rolle feddsere risiko i det daglige arbeidet
er oppleeringen neert knyttet til HMS arbeidet i bist@psavdelingen. Oppleering er det
grunnleggende risikoreduserende tiltaket i OBRE.&eedlikeholde og gke
kompetansen for mannskapene gjennomfares detddillaglige gvelser i

utrykningsavdelingen. Disse gvelsene kalles "saiea@velser”.

Utrykningsseksjonen i OBRE bestar av fire vakthdiga brigade A, brigade B, brigade
C og brigade D. Hver brigade omfatter ca 50 mandeoijre brigadene er tilnaermet
like store. En av brigadene er til enhver tid pkt\e bemanner samtlige av de 8
brannstasjonene i kommunen. Hver brigade er kaden brigadesjef som rapporterer
til seksjonssjefen for utrykning. De 4 brigadesjgfénar ansvar for & lede hver sin
vaktbrigade og har det brannfaglige ansvaret fondeBrigadesjefen er fysisk

lokalisert pa Hovedbrannstasjonen som ligger i @slatrum.

Pa hver brannstasjon er det altsa til enhver tidadatbrigade til stede og denne ledes av
en brigadeleder. Brigadelederen blir ogsa kalt hmzester og har brigadesjefen som sin
overordnede. Brannmesteren har personalansvardonskapene i sin brigade. |
dagligtale blant mannskapene omtales vaktbrigaden”tag” og brannmesteren ofte
som «Mestern». | sitt arbeid er brannmesterneestatt underbrannmestere. Alle
lag/brigader har underbrannmestere som fungeremssthommanderende og som er i
svaringsposisjon. Det betyr at underbrannmestesearér” for brannmesteren nar

denne er fraveerende.

Alle mannskaper som inngar i Oslo Brann- og redsénats seksjon for utrykning er
brannkonstabler knyttet til en brigade, en brarsjstaog et utrykningskjgretgy og de

har en brannmester som naermeste overordnede.

Fordeling av ansvar og kompetanse
Brannstasjonene i Oslo kommune er av forskjeligrsise, og derfor ogsa ulikt
bemannet nar det gjelder antall mannskaper ogrutstyvedbrannstasjonen er den

stgrste stasjonen som bemannes med et vaktlag lp@ad®- og redningsmannskaper og
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flere utrykningskjgretgyer, mens de minste stasjentr eksempel Grorud, er fast
bemannet med et vaktlag bestaende av 5 branndaggsmannskaper og ett
utrykningskjgretgy. Brannstasjonene er strategikllisert rundt i hele Oslo kommune

i den hensikt at utrykningstid skal vaere sa kom soulig. Brannstasjonene som dekker
geografisk de indre delene av bykjernen omtalemawnskapene som "innestasjoner”
og stasjonene som dekker de geografiske ytre dalekemmunen omtales som

"ytterstasjoner”.

Innestasjonene kjennetegnes av at de bemanneuftgkaingskjgretay med
spesialfunksjoner, som for eksempel vanndykkerbdningsbil, stigebil eller
kjemikalie-/raykdykkerbil. Ytterstasjonene bemanatrutrykningskjaretay; en
mannskapsvogn som er ledet av brannmesteren ogekier hele spektret av
utrykninger. Nar alarmen, eller signal som mannskagkaller det, gar pa en
innestasjon er ngdmeldingen filtrert av alarmséatrag man sender av garde den type
kigretay som best kan handtere hendelsen. Patgitfns rykker mannskapsvognen ut

ved signal pa alle hendelser for & veere farstetamsaskade- eller ulykkesstedet.

Pa innestasjonene med flere kjgretay, leder undenibnestere med spesifikk
fagkompetanse og fagansvar mannskapene pa despbiséalkjgretayene. Disse
underbrannmesterne har kompetanse innenfor omrateagkdykking/
Kjemikaliedykking”, "Redning” eller "RedningsdykkgiFroskemannsenhet” og fyller
funksjonen som "Ragykdykkerleder”, "Redningsleddi&e”Vanndykkerleder”.
Underbrannmestre med et slikt fagansvar er spstininnenfor det aktuelle fagomrade

og leder skarpe innsatser pa dette fagfeltet.

Mange av fagomradene som mannskapene i utryknimgestjobber innenfor er
krevende og utfordrende. | tillegg til underbranstnene med spesifikt fagansvar har
man derfor valgt & ogsa ha sakalte fagansvarligertkonstabler innenfor de mest
kunnskaps- og ferdighetskrevende omradene sonk$engpel "tauredding”,
"vanndykking” og "hjertestarter” for & nevne nod@isse fagansvarlige
brannkonstablene jobber til daglig i vaktstyrkenhag fagansvaret som en

ekstraoppgave.
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Utdanning

Utdanningen som brannkonstabel er regulert og lgeniForskrift om organisering og
dimensjonering av brannvesen” av 26. juni 2002 (BBR)12), og styres etter
leereplaner godkjent av Norges Brannskole (NBSK9rgds Brannskole er den
nasjonale utdanningsinstitusjonen for kommunalbbrag feierpersonell, og denne er
organisatorisk underlagt Direktorat for samfunnissiket og beredskap (NBSK, 2013).
OBRE har i egenskap av & veere Norges stgrste lraamwg med egne trenings- og
gvingsfasiliteter, dispensasjon til & gi noe utdagmg oppleering som leder frem til
formelle kvalifikasjoner. Dette gjelder blant anmédlanning av "Brannkonstabel, rayk-
og kjemikaliedykker” som gir den som gjennomfgritamningen retten til & kalle seg
for fagleert brannkonstabel. For mindre brannkoypelt i landet gjennomfgres denne
utdanningen som en kombinasjon av kurs pa NBSKraRtigsk arbeid i eget
brannkorps. Utdanningen gjennom NBSK legger odsétte for at mange har jobben

som brannkonstabel pa deltid.

OBRE rekrutterer bade ferdig utdannede brannkotestaiben ogsa personell uten
utdanning og erfaring som brannkonstabel som denuer selv. Personell som ansettes
i OBRE som allerede har utdanning som brannkonktetefatt sin opplaering i et annet
brannkorps i Norge, i Forsvaret eller de har fagntdng som brannkonstabel fra
Sverige. Nar slike fagleerte ansettes i OBRE faetdatroduksjonskurs pa 1 til 2 uker
far de starter pa vakt i et lag. De ansettes sdivefdige mannskaper, som regel pa en
ytterstasjon. Personell som rekrutteres uten uidgrsom brannkonstabel har veldig
ofte en yrkesfaglig utdanningsbakgrunn samt priktikeserfaring og disse ansettes
som aspiranter. Etter en seleksjonsprosess matjugeog flere praktiske tester starter
disse aspirantene pa et modulbasert opplaeringsprogom heter, " Internopplaering
for brannkonstabel”. Dette opplaeringsprogrammegrdem til fagutdanning som

brannkonstabel, rayk- og kjemikaliedykker.

Veien frem til ferdig utdannet brannkonstabel i GBRar NBSK sin lsereplan som
utgangspunkt og er delt i tre moduler. Modul 1temspirant kurs pa 6 uker hvor
aspirantene leerer om utstyr, vaktsystemer, om ku#taten og hvilke forventninger
samfunnet har til en brannkonstabel. Denne modetienfalges umiddelbart av Modul
2 som heter «Utrykningskjaring», hvor deretter bkamstablene tildeles et vaktlag pa

en av ytterstasjonene og tjenestegjgr med detét thgneste 35-40 ukene.

15



Hovedfokus i denne perioden er at brannkonstaldkakleere seg utrykningskjaring og
de fyller derfor ogsa ofte rollen som sjafgrer i vaktlag. | denne perioden skal de
nye brannkonstablene fa enna bedre kjennskapdijdbben innebaerer og de deltar
derfor pa alle gvelser og treninger pa lik linjedmesten av mannskapene pa laget.
Perioden med utrykningskjaring og praksis i vaké#grfalges av modul 3 som bestar
av 8 ukers grunnkurs. Her laerer konstablene grggelede ferdigheter og teknikker i
brannslukking og redningsetikk. Etter dette grunskter de ferdig utdannet
brannkonstabel, rayk- og kjemikaliedykker. Denneéngiteggende utdanningen med

giennomfgring av samtlige 3 moduler gar over ca 1 a

Som ferdig utdannede brannkonstabler i OBRE fagselisse mannskapene a
tienestegjgre pa ytterstasjoner, men na som rg¥\aigkda nye aspiranter som er
kommet til fyller rollen som sjafgr. Fra na av @# nyutdannede brannkonstablene
jobbe med & komme i posisjon for & fa plass p@esialkjgretgy pa en innestasjon.
Dette innbeerer at de skaffer seg mer erfaring odemioet i sitt arbeid, formell
kompetanse gjennom videre kurs og opplaering, efldtombinasjon av dette.
Utdanningssystemet som kvalifiserer for plass @sisikjgretay kjennetegnes av 3-10
ukers lange, fagorienterte kurs som gir formellssglkompetanse, og mulighetene for &
innta nye roller og funksjoner i virksomheten. Detmale i OBRE er at de ansatte
etter aspirantperioden skal innom en av raydykkembipa innestasjon for &
tienestegjore. Det vil si enten pa en "rayk — kjaatiedykkerbil” eller en "rgyk —
vanndykkerbil”. Senere i karrieren velger mannskepseg til andre fagomrader som
for eksempel redning eller lift, eller de forsetsem rgykdykker men i en funksjon som
leder. For & fa plass pa en av disse dykkerbileeegs en anbefaling av brannmesteren
pa laget og kompetansegivende kurs som kvalififerezn plass pa bilen. Det normale
er at nar leder mener at brannkonstabelen er madéefaler man at vedkommende far
plass pa kompetansegivende kurs. Etter at en Kmelstahar gjennomfart kurs, blir han

overflyttet til en stasjon som har dykkerbil.

Vedlikehold og styrking av kompetanse
Felles for alle brann- og redningsmannskaper deakal kunne utgve rgykdykking i
"skarpe innsatser”. Skarpe innsatser er hendelseo@a omfang som kjennetegnes ved

at mannskapene opplever hendelsene som noe amnietilemeldinger eller sma

16



hendelser som de veldig raskt far oversikt ovekarggroll pa. Ved skarpe innsatser kan
"forbruket” av rgykdykkere veere stort fordi denifke belastningen i dette arbeidet er
sa krevende. Nar rgykdykkerne har gjort 2-3 dy@0aninutter er de utslitt og ma
byttes ut. Arbeidet som brann- og redningsmannskaweert risikofylt, og for a sette
alle mannskaper i stand til & utave sitt arbeiglilséert som mulig, ma alle mannskaper
giennomfgre sakalt «periodisk vedlikehold» av $erdigheter.

Etter & ha skaffet seg formell kompetanse gjennorsa &r det derfor et overordnet mal i
OBRE at alle brann- og redningsmannskaper skalketdlde og gke sin kompetanse i
sitt daglige arbeid. Det er i denne sammenhengaleabrann- og redningsmannskaper
ma gjennomfare sakalte «setekravsgvelser» ellekatt gvelsex». For hver funksjon,
eller hvert sete, pa hvert kjaretay stilles destjkke krav til hvilke ferdigheter som
periodisk méa vedlikeholdes gjennom gvelser. Deidtefor eksempel veere gvelse i bruk
av motorsag, livredding eller fysiske tester. Ht&kkrav er generelle og gjelder alle
mannskaper, mens andre krav er mer funksjons-lbggsspesifikke og er knyttet til
spesialfunksjonen som kjaretayet har. Enkelte @lsewe har et arlig intervall for
giennomfgring, mens andre gvelser har hyppigeesvaller, for eksempel hver 3 eller
6 maned.

Alle gvelser som gjennomfgres registreres i ettedaksk, administrativt HMS verktay,
og eventuelle mangler blir synlig ved at de markened en rgd trekant, derav navnet
"trekant-gvelse”. Dette er altsa gvelser som mamjenfares for & unnga merknad
(trekant) i det elektronisk baserte HMS-verktgyd¢elt sett bagr ingen ansatte ha en
merknad (trekant) knyttet til seg i HMS systemekelel er de feerreste «setekravene»
av en slik karakter at den ansatte blir tatt avt vakiddelbart hvis det ikke er
giennomfgrt vedlikehold av kompetanse gjennom @véet er kun om mannskapene
ikke bestar den fysiske testen som gjennomfaremg garet at de umiddelbart blir tatt
ut av laget og satt i annen tjeneste. Andre gvelsav en slik karakter at hvis
brannkonstabelen ikke har vedlikeholdt den perlqdis det visse funksjoner
vedkommende ikke kan gjgre. @velser med mer hyppigevaller, som for eksempel
bruk av skyve-stige har ikke ngdvendigvis noen wmlidare begrensning i
mannskapenes arbeidshverdag og de kan veere pirihtiv tjeneste hvis leder finner

det forsvarlig.
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Alle mannskaper i brann- og redningsetaten haanidgtii HMS systemet slik at den
enkelte ansatte selv kan holde orden pa om mappetatert pa sitt periodiske
vedlikehold. Da ogsa alle ledere kan se eventnedlegler hos alle ansatte, benyttes
oversikten det periodiske HMS systemet gir til anpeégge hvilke gvelser som bar
giennomfgres fremover. Det er Brannmesterens amag\egne mannskaper har minst
mulige anmerkninger i HMS-systemet og er kvalifiger operativ tjeneste. Det er
derfor det enkelte vaktlaget som har ansvar fdagl@gge gjennomfgring av "trekant-
gvelser” slik at mannskapene ligger i forkant odlikeholder sin kompetanse far den
utlgper. Mange av "trekant-gvelsene” er av enlgltakter og omfang at mannskapene
kan gjennomfgre dem i lgpet av en vanlig vakt. &navelser krever tilgang pa
spesialkompetanse eller spesielt utstyr. | slikeller planlegges gjennomfaringen av
gvelsene av undervisningsseksjonen sentralt, @péafir tildelte tider for

giennomfaring pa Lahaugmoen kompetansesenter.

Ut over "trekant-gvelsene” skal lagene ogsa gjerfaoensakalt stasjonsgvelser pa
Lahaugmoen kompetansesenter. Hvert kalenderani&dhg gijennomfare 5
stasjonsgvelser hvor 2 gvelser har rgykdykking seenordnet tema, 2 gvelser har
kjemikaliedykking som overordnet tema, mens dendeng siste gvelsen har redning
som overordnet tema. Far selve gvelsen kjennenéaden overordnede tematikken,
som for eksempel "redning”, men om utfordringewvelgen er bilulykke eller
arbeidsulykke vet ikke mannskapene fgr de far ‘sligfOBRE, 2013).
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Kapittel 3: Teori

| dette kapittelet vil jeg farst presentere seetfahn fra en undersgkelse om leering
blant brannmannskaper i Norge. Denne studien sealig interesse da dette er den
eneste studien jeg har funnet om leering i branredgingsetaten i Norge og hvor
forskningskonteksten dermed er direkte sammenligmizal min. Deretter vil jeg gjgre
rede for hvordan leering blir forstatt innen et e&siturelt perspektiv, far jeg
avslutningsvis gjar greie for relevante begrepepigesser vedrgrende laering i

arbeidslivet.

Laering i brann og redningsetaten i Norge

Artikkelen, «Learning amongst Norwegian fire-figlste (Sommer & Nja, 2011) bygger
pa en studie som har undersgkt hva som domineri@glea til brannmannskaper i en
norsk kontekst. Studien er basert pa deltakendereasjon, der Sommer i 3 maneder
deltok som aspirant i et interkommunalt brannvasamstgrre norsk by. Alle brann- og
redningsetater i Norge har de samme nasjonalegi@ring regelverk a forholde seg til
nar det gjelder oppleering, trening og kompetanseggNBSK, 2013). Dermed er
Sommer og Nja (2011) sitt arbeid av seerlig intexelsforskningskonteksten er direkte

sammenlignbar med min.

Sommer og Nja sin undersgkelse viser at brannmapeshkeerer pa flere arenaer og
giennom ulike aktiviteter som utvikler deres kongmste. Basis for brannmannskapenes
lzering er skarpe hendelser, gvelser, historietortglundervisning, kurs, nytt utstyr,
forskningsbasert kunnskap og selvstudier. Med w@sgjaunkt i dette generaliserer og
deler Sommer og Nja (2011) kompetanseutviklingen skjer innenfor brann og
redningsetaten i to hovedkategorier; a) formehittg og @ving og b) uformelle

lseringsaktiviteter knyttet til arbeidet.

@velsene spenner fra spesifikk trening av prosedgdruk av utstyr til fullskala
gvelser og er en viktig leeringsaktivitet. Gjennoissd gvelsene utvikler og
vedlikeholder mannskapene sine ferdigheter og kéamge. Som brannmannskap er det
viktig at handlingsmgnstrene blir automatisert oigd sikre dette er "overlaering”

giennom blant annet gvelse viktig. Spesielt foyagre og mindre erfarne
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brannmannskapene er gvelsene viktig, da det engierisse aktivitene de far erfaring
og tilegner seg de kulturbaerende kunnskapene.

De uformelle laeringsaktivitetene er knyttet til tiglivet pa stasjonen”. Dette
dagliglivet fglger en fast rutine med utstyrskofitriwening, gvelser, maltid, skarpe
hendelser og produksjon av beredskap. Det emytitkng til dette daglige arbeidet at

mye leering skjer.

Med jevne intervaller opplever mannskapene skaepeléiser av mindre
alvorlighetsgrad, mens de av og til har mer algeribg krevende hendelser. Det at
mannskapene regelmessig responderer pa skarpdsergjer at de hele tiden skaffer
seg farstehandserfaring fra arbeid med skarpesgitver. Erfaringene som tilegnes i

disse situasjonene er helt avgjgrende for den mskkbmpetanse.

Etter en skarp hendelse er det vanlig at hendelsénteres og man identifiserer hva
som har veert gjort bra og hva som kan forbedresseDiliskusjonene foregar pa stedet, i
bilen pa vei tilbake til stasjonen eller pa stasjonetterkant. Er hendelser av stgrre og
alvorlig art gjennomfgres formelle debrifinger.K&lidebrifinger retter seg i stor grad
mot den tekniske gjennomfaringen og det psykosesidleidsmiljget, den
falelsesmessige dimensjonen. Det er med andrekkedaeringsdimensjonen som star i
sentrum og den erfaringsdelingen som har leeringsgal er mer tilfeldig og uformell.
Resultatet av dette er at de mannskapene som ékenvdel av hendelsen ikke

automatisk far ta del av de erfaringene som et.gjor

Nettopp fordi det er begrenset hva den enkelteesdfrer gjennom skarpe situasjoner,
er det & dele historier viktig for leeringen blardfnmannskapene. Gjennom historier
far man tilgang til andres erfaringer. Sommer og (2011) fant at historiene i
hovedsak var problemorientert med fokus pa detsesten gikk galt og hvordan
situasjonen ble lgst. Historiene inneholdt ogsageaituasjonsbestemte detaljer,
refleksjoner, dramatikk og humor og mannskapena&uett forestille seg selv i de
samme typene situasjoner. Sommer og Nja fant tirléee med spesielle erfaringer sa
ut til & ha en utdannende effekt pa nyansattejsiartene fikk dem til a reflektere over
sin rolle som brannmannskap. Denne type histotigforg er uformell, spontan og

skijer hele tiden, under vaktskifter, under gymaiidgroben, i garasjen, pa kjgkkenet,
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nar man kjgrer bil og under gvelser. Det a fa titppa disse historiene og a leere av
dem handler dermed om & veere pa rett sted tifidett

Gjennom aktiv deltakelse i livet pa stasjonen tiegbrannmannskapene seg erfaring
som utvikler deres kompetanse. Som nyansatt erasgirant i 2 ar, der man blir
veiledet av en erfaren brannkonstabel. Det er enrdeggende forstaelse at aspirantene
laerer gjennom & observere erfarne mannskaperidafbesa praktisk & giennomfare
det samme arbeidet under veiledning. Sommer ogNg11) analyse av
brannmannskapenes leering viser at i all hovedskkramgen fokusert rundt det a
«getting a feel for ibgjennom & samle personlige erfaringer og ta Historier.
«Getting a feel for ithandler ikke bare om automatiserte handlemgrsiea, ogsd om
et "mind-set” pa hvordan en tilnsermer seg og fordésituasjonene man kommer ut
for. De etablerte prosedyrene er ett startsted fase situasjonen, men ettersom det
alltid oppstar noe uventet som mannskapene malftetseqg til, er det viktig a veere
fleksibel og lgsningsorientert pa skadestedet. féger ikke prosedyrer blindt, man
tilpasser dem utfordringene pa skadestedet ograktte getting a feel for i handler

om.

Sommer og Nja (2011) konkluderer med at brannmapeshes leering skjer i en
sosiokulturell tradisjon med vekt pa situert laerimgpraksisfelleskap. Ettersom
Sommer og Nja’s undersgkelse er utfart innenfdioeskningskontekst som er direkte
sammenlignbar med konteksten for min egen undelsskal et sosiokulturelt
perspektiv pa leering ogsa vaere relevant i mittjpkbsJeg vil derfor i det falgende
gjgre rede for et sosiokulturelt perspektiv pangrmed et seerlig fokus pa hvor

laeringen foregar og de sosiale aspektene ved legring

Et sosiokulturelt perspektiv pa laering

Det sosiokulturelle perspektivet pa leering leggekt\pa at mennesker laerer nar de
samhandler med hverandre i en kontekst (Dysthel )20t sosiokulturelle
perspektivet pa leering er ingen fast starrelseatdinnes ulike retninger og ulike
vektlegginger innenfor dette perspektivet. | falyesthe er imidlertid falgende aspekt

sentrale innenfor et sosiokulturelt perspektivaeéimg:
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Leering er situert.

Leering er grunnleggende sosial.
Leering er distribuert.

Leering er mediert.

Spraket er sentralt i leeringsprosesser.

o 00k 0N PR

Leering er deltaking i praksisfelleskap (Dysthe, 208.43).

| denne sammenhengen vil jeg legge vekt pa 3 aedispektene; Laering er situert,
Laering er sosial og Sprakets betydning i laeringsgsser. Sommer og Nja (2011)
trekker frem i seerlig grad disse aspektene nangtide brannmannskapenes leering sa
tett til de skarpe hendelsene, samspillet melloralidte deltakerne i arbeidet, og
historiefortellingens avgjgrende betydning for fagen. Med utgangspunkt i dette vil

jeg derfor legge vekt pa disse da jeg mener dpesialt relevant for mitt prosjekt.

Leering er situert
Det moderne utdanningssamfunn er dominert av taokeat kunnskaper og

ferdigheter kan brytes ned i isolerte enheter sprelevante og produktive (Saljo,
2001, s.132). | et sosiokulturelt perspektiv vkekhandlinger og kunnskaper betraktes
som isolerte enheter, tvert i mot vil de relatdilesammenhenger og virksomheter.
Hvordan man skal handle i eller handtere en situnasil altsa vaere definert ut i fra
hvilken situasjon man befinner seg i (Saljo, 200133). At leeringen er situert
innebeerer at.ssituasjonen der han leerer, er altsa ein fundamlethel av det som blir
leert» (Dysthe, 2001, s.43). Det betyr at tenkning, lekap, kommunikasjon og
handlinger er naert knyttet til konteksten man ér leere i en arbeidslivssammenheng
handler dermed ikke om & leere seg eksplisitte regigprosedyrer som man fglger
slavisk og blindt. Det handler derimot om at mekeéskaffer seg en sofistikert og
falsom kunnskap og innsikt i hvilke handlematekagnskaper som er relevant for
ulike situasjoner og kontekster (Séljo, 2001, s)18utvikle relevante koblinger
mellom ulike situasjoner og handlemater kan tavolénder, 1996, s.199). Denne
kunnskapen kan beskrives som a kjenne igjen de tdiktorene og & forsta deres "vekt”
og variasjoner og hvordan de pavirker helheten @vdér, 1996, s. 224). | diskusjonen
om i hvilken grad kunnskap kan overfgres fra kostek kontekst henviser Stevenson
til Beach (Stevenson, 2002) og hevder at kunnskieger noe inaktiv som kan flyttes
rundt og brukes "alle steder”. Tvert i mot er kukays noe aktivt som er skapt i et
samspill mellom individet, praksisfellesskapet @pieksten. Kunnskapen er dermed
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ogsa gjeldende i det praksisfellesskapet og koteakssor den er utviklet. A benytte
kunnskap som er utviklet og erfart pa en arenaiekontekster er krevende fordi dette

ofte krever endringer og tvinger frem refleksjonirdividet (Stevenson, 2002).

Laering er grunnleggende sosial
I leeringssammenheng bruker man innen sosiokultpesipektiv begrepet "sosial” i to

betydninger (Dysthe, 2001). Den farste betydningeker pa hvordan kunnskap er
historisk og kulturelt konstruert. Handlingsmgnstoen vi finner i bedriften og |
arbeidsfellesskapet er tidligere generasjonersieger og kunnskap som er utviklet,
raffinert og som lever videre i den navaerende Katem (Saljo, 2001). Den andre
betydningen av «sosial» handler om relasjoner tggaksjonen mellom mennesker.
Gjennom & delta i fellesskapet tilegner en seghkhrferdigheter og leerer dessuten hva
som er interessant og verdifullt i kulturen. Inrtieik kunnskapen og ferdighetene finnes
med andre ord i kulturen i fellesskapet og leeringigar ved a delta i fellesskapet. |
matet mellom mennesker som deler felles utfordringesrfaringer, innsikt og rad
naturlig bli utvekslet. Det a veere deltaker i enpgre av mennesker a veere deltaker i
«..eit kunnskapsfelleskap.(Dysthe, 1996, s.16)
| en lzeringsprosess kan den leerende innledningssis avhengig av ytre statte fra
andre deltakere, men denne statten kan etter tederseres suksessivt for til slutt &
forsvinne (Saljo, 2001). Dette gjelder seerlig udfarger som individet vil ha
vanskeligheter med & mestre alene. Vygotsky omtitte som zone of prozimal
development, altsa den sonen hvor individet kan prestereteig§la seg med noe statte
og veiledning fra omgivelsene. Salj6 beskriver aeprosessen slik;
«| et sosiokulturelt perspektiv er dette en slagslefl for hvordan kunnskaps-
og ferdighetsoverfgring fungerer: Vi eksponeresrésonnementer og
handlinger i sosial praksiser, leerer oss etter hé&egjennomskue dem, bl
fortrolige med dem og kanskje til slutt gjennomfdeen fra begynnelse til slutt»
(Saljo, 2001, s.124).

At lzeringen pd en arbeidsplass er sosial handk& am at man gjennom a delta i
aktivitetene i det faglige fellesskapet tilegneg &ennskap, ferdigheter og verdier som
er utviklet og foredlet i fellesskapet. Denne tamlom at fellesskapet generer laering er

grunnleggende i Lave og Wenger (1999/1998) sin tearleering i praksisfellesskap.
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Lave og Wenger vektlegger at leering er en prosasssjer i en kontekst av deltakelse
I en sosial praksis, et praksisfellesskap. Et pséesskap er en gruppe som deler en
bekymring eller et engasjement for noe de arbeited. Siden de regelmessig

samhandler leerer de stadig hvordan de kan gjgreedieé (Wenger-Trayner, 2013).

Nar lzering handler om deltaking sa innebeerer det@ngspremissene handler om
grad, omfang og involvering i den sosiale praksi§&kal individet leere i og av
praksisfellesskapet krever det et engasjementazviering. For selve
praksisfellesskapet handler leering om a utviklepsaksis og & sgrge for at nye
deltakere kommer til. | et praksisfellesskap, &l#lve og Wenger ser det, er ikke laering
en spesiell aktivitet, men noe som er en integrelrav hverdagen. Gjennom deltakelse
vil individet gradvis tilegne seg kunnskap og fegititer som finnes i praksisen pa en
naturlig mate og det er altsa samspillet mellonivig gruppe og fag som genererer
leering (Lave & Wenger, 1991).

Som medlemmer i praksisfellesskapet vil man inniegbvis veere en perifer deltaker,
men gjennom engasjement og involvering vil marr éitvert tilegne seg de kunnskaper
og ferdigheter som finnes i praksisfelleskapeteBttert vil man bli et fullverdig
medlem som ogsa kan bidra med & utvikle praksisensskap. Dette betyr at man i
noen praksisfellesskap er sveert sentrale og afiéitakere, mens man i andre er mer
perifere deltakere. Veletablerte deltakere i fakapet er kontinuitetsbaererne som
sgrger for at kulturen, kunnskapene, identitetenbistorien i praksisfellesskapet lever
videre (Sfard, 1998). Veien fra nybegynner ogfpedeltaker frem til & bli fullverdig
medlem og en som utvikler praksisene i fellesskaegn kontinuerlig pagaende

prosess (Lave & Wenger, 1991).

Spréakets betydning i leeringsprosesser
At laeringen er sosial gjgr spraket og kommunikasjomellom den laerende og

omgivelsene til et sveert sentralt "verktatihdividets leering er spraket et viktig
redskap, ja selve grunnlaget for leeringen, og Igerirskjer primaert ved a delta i et
fellesskap (Lave & Wenger, 1991), og praksisfelgskkkumulerer altsd kunnskap pa
en naturlig og uformell mate. | individets leeringspraket et viktig redskap, ja selve
grunnlaget for leeringen, og laeringen skjer primaed & delta i et fellesskap (Lave &
Wenger, 1991).
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Gjennom spraket har vi muligheten til & dele enfiger med hverandre og var kunnskap
og innsikt er derfor ikke begrenset til det vi sihner ut av (Saljo, 2001). Sprakets
funksjon og mekanisme fok.. a lagre kunnskaper, innsikter og forstaelseindsvider
og kollektivers{Saljo, 2001, s.35) er sveert sentral i en leeringesenheng. Spraket

har en unik funksjon bade for viderefgring av ikhsig erfaringer, men ogsa for a
videreutvikle den innsikten og de erfaringene somds i felleskapet.

Innledningsvis "snylter” vi pa den kulturelle arveg tilegner vi oss omgivelsenes
forstaelse av verden, men etter hvert blir vi delvdige tenkere (Dysthe, 1996).
Samtalen med andre gir mulighet for en egen inttleg, og dermed blir
kommunikasjonen med andre mennesker en forutsetoirggt indre spraket; tankene
vare (Dysthe, 1996). Spraket er altsa en brofoddsemellom det ytre og indre, og
danner derfor grunnlag for utvikling og leering. &mt, kommunikasjonen og dialogen
er helt sentral for & viderefgre erfaringer i eakgis og for & utvikle ny innsikt.

Laering i arbeidslivet

Det vestlige samfunn er i stor grad bygget rundinfel kompetanse ervervet pa
godkjente studiesteder. Denne kompetansen ervwirande i vart samfunn, men er
den "ready for use” i arbeidslivet? Eraut (2004yder at a overfare kunnskap ervervet i
utdanning til arbeidslivet er mye mer utfordrende antatt. Denne diskusjonen mgater
vi stadig i mediene som videreformidler historien ayutdannende som sliter med &
mestre praksis i arbeidslivet. Men hva er det da kgnnetegner kunnskap i

arbeidslivet og hvordan blir denne kunnskapen lgt//k

Kunnskap og leering i arbeidslivet
Michael Eraut har forsket pa hvordan bade nyutddemg mer erfarne arbeidstakere

laerer i arbeidslivet. Et vesentlig funn er at miégoen av leering pa arbeidsplassen er
uformell og den skjer i en kombinasjon av "leering &ndre mennesker” og "leering
giennom erfaring” (Eraut, 2004). Den uformelle lagen kjennetegnes av at den er
implisitt i arbeidet, den er utilsiktet, den errugturert, det har et fraveer av laerer eller
instruktar, og laeringsmal og leeringsaktiviteteniékke planlagte. Det at laering skjer
mens man utfgrer selve arbeidet innebeerer at afr@skessene er sentrale og en

forutsetning for at laering skal skje (Eraut, 2004).

25



For at arbeidet skal generere laering er det i fEigeait (2004) flere individuelle og
kontekstuelle forhold som ma ligge til rette. Emestviktig forutsetning er at den
enkelte arbeidstaker opplever stgtte og far feddi@de den spontane og umiddelbare
feedbacken fra kolleger og den mer formelle samtaled nsermeste leder er av stor
betydning. Samtidig er det viktig at den enkelteegnistaker mgter utfordringer som er
pa rett niva og man bgr derfor unnga arbeidsoppgsoma er for enkle eller for
kompliserte. Ingen av delene er gnskelig, da begdi¢hinder for laering (Eraut, 2007).
Spesielt for nyutdannede er det en forutsetnindgéoing a fa utfordringer pa rett niva,
da dette gir den ansatte anledning til & mgte dsoppgavene med refleksjon framfor
en mekanisk tilnaerming. For & sikre nyansattelig og laering er det derfor viktig

at ledere balanserer arbeidsutfordringen med deati@s forutsetninger og behov for
leering ( Eraut, 2004). Eraut’s forskning viseraatdrbeidstakere midt i sin karriere er
"confidence”, eller selvtillit, av sveert stor betydg for den enkeltes laering. Selvtilliten
vokser og utvikler seg nar man lykkes med de utfogd&ne man far i sitt arbeid.
Selvtilliten til & ta pa seg nye utfordringer ett tenyttet til statten den enkelte far fra sitt

arbeidsmiljg i lasningen av arbeidsoppgavene (Ee044).

Dette triangelet med selvtillit, utfordringer ogge er faktorer som er avgjgrende for
lzering og kalles derfor for «leeringsfaktorer». Rigsdividuelle leeringsfaktorene
speiles av noen kontekstuelle faktorer. Denne &sgen» handler om at de
kontekstuelle faktorene pavirker og er av betydriorgle individuelle laeringsfaktorene
(Eraut, 2004). Den fgrste av de kontekstuelle fikte handler om arbeidsstruktur. Nar
nye arbeidsoppgaver blir utdelt er maten arbeidstrakturert og organisert pa
avgjgrende for hvor utfordrende arbeidsoppgavemeopp. Et annet element som har
betydning for opplevelsen av mestring og leeringrararbeidsoppgavene skal lgses
alene eller i samarbeid med andre. Dette har betgdaordi det vil avgjgre i hvilken
grad det er mulighet for & fa tilbakemelding ogtstéra kolleger (Eraut, 2004).

llleris (2004) hevder at voksne ofte er sveert amleinte til laering og dessuten sveert
selektive med hensyn til & sortere hva de skal tmieva de ikke skal laere (llleris,
2003). De fleste er positiv til & tilegne seg kudaysog ferdigheter som sikrer at man
mestrer sitt arbeid, som gir tilgang pa nytt arbmidsom for gvrig statter opp om
livsmal. Kunnskaper og ferdigheter av generell kamaoppleves imidlertid som mer

ungdvendig. llleris trekker derfor den konklusjdrvaeksne har liten eller ingen
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motivasjon for oppleering som de selv ikke opples@n meningsfull. Dette utfordrer
organisasjoner, virksomheter og bedrifter da opplgens hensikt ofte er & na
overordnede mal i organisasjonen, noe som innelzeog@plaeringen har en strategisk
funksjon. Spagrsmalet en da ma stille seg er i bvilgrad en kan na disse overordnede

malene nar deltakerne i oppleeringen er selektivevéi de skal laere?

Leerende praksisfellesskap pa arbeidsplassen
| det moderne arbeidsliv har fokuset beveget setrédisjonell undervisning over mot

laering pa arbeidsplassen (llleris, 2003). Det eligdeave og Wenger (1999/1998) sine
teorier om leerende praksisfellesskap, «Commurofiggactice», som har hatt en stor
innvirkning pa denne utviklingen (llleris, 2007)t\iklingen har gatt mot at laeringen
skal forega i arbeidet og i produksjonen, og dedleifor vaere relevant & sparre om alle
praksisfellesskap er fruktbare med hensyn til #elti@es lsering og utvikling? Vil et
individ som far innpass i et praksisfellesskap matisk ga fra perifer deltaker til en
mer kompetent deltaker? Som individer deltar vainge praksisfellesskap, i arbeid, i
studier, i frivillige organisasjoner og i omganganesnner og familie. Innenfor samme
arena, som for eksempel arbeid, kan vi ogsa opfitree ulike praksisfellesskap. Noen
av disse vil oppleves som spennende og utviklemées andre praksisfelleskap vil
veere lite utviklende med hensyn til & akkumulererigkap. Skal fellesskapet generere

laering ma dette fellesskapet kjennetegnes av nealitdter (llleris, 2004).

Akkerman, Christian og De Laat (2008) vektleggerigare dimensjoner som ma vaere
pa plass for at organiserte praksisfellesskap\skaé en arena for leering (Akkerman,
Christian, & de Laat, 2008). De tre dimensjonenaraningsfull aktivitet, felles
aktivitet og samordnet aktivitet. At aktivitetenaskaere meningsfull, betyr at den skal
ha mening for deltakerne. At den enkelte deltalgi@ver aktiviteten som relevant og
viktig kan bli utfordret dersom virksomhetens folagsvektlegging ikke er
sammenfallende med deltakernes. Med felles aktimtnes det at fellesskapets
aktivitet involverer alle deltakerne og at alldikeverdige deltakere i fellesskapet.
Mange praksisfellesskap vil kunne veere dominetiiasarkier og etablerte kulturer
som er begrensende i deltakernes opplevelse &tiateten er felles. Samordnet
aktivitet refererer til at aktiviteten er organiseg strukturert slik at den gar i gnsket
retning. Det innebaerer at man har en felles folsta®y hva fellesskapet skal gjgre og
hvordan dette skal gjares. Dette innebzerer ogsallen og oppgavefordeling innad i
gruppen som strukturer aktivitetene (Akkerman,|e2808)
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Utvikling av ekspertkunnskap
| mange yrkesgrupper tar man beslutninger baserttpéjon, og man har en mindre

grad av analytisk tilnaerming til problemer. HartegsBillett (2013) hevder at & utvikle
en intuitiv beslutningstakningskompetanse foruésegh lseringsarena som er autentisk,
som for eksempel en arbeidsplass. Autentiske ¢gainenaer bringer med seg
elementer der den leerende tilegner seg uformedlereg sosial praksis innenfor
fagomradet som er helt avgjgrende for a utviklgpek&kompetanse. Det er foretatt flere
detaljerte studier av menneskets leereprosess (Ehgyli991) og disse tyder pa at
mennesket giennomgar flere ulike faser ved innigeminferdigheter. Bradrene
Dreyfuss (H. Dreyfus, Dreyfus, & Athanasiou, 198@J utviklet en modell som operer
med fem trinn i menneskets leereprosess. Overgangdom trinnene kjennetegnes ved
markante kvalitative forskjeller i handlemate oggtasjoner og utviklingen leder frem
til det som kalles et "ekspert-niva”. Som nybegymneeman prisgitt & falge objektive
fakta og karakteristika som er kontekstuavhendigaut har tatt for seg modellen og
lagt til en enkel beskrivelse av hva som kjennetegie ulike nivaene. | mange fag og
yrker handler lzering, kompetanseutvikling og faglicgsess om noe langt mer enn &
bare laere seg regler og prosedyrer. Nyiri sigieati bli en ekspert innfor yrkeslivet
ikke handler om & absorbere kunnskap, menggetting a feel for the problem, learning
when to go by the book and when to break the rylé#ssis, 2009, s.103). Eller som
Dysthe sier«..pa eit senare stadium forventar ein at dei (@h; min anmerking) er i
stand til & tenkje, reflektere og bruke det deidee 2001, s.37)Slik jeg tolker

Flyvbjerg, Nyiri og Dysthe er regler og prosedyearforutsetning for a skaffe seg
erfaringer og for & bli en "kompetent” praktikega Bikt, nar man blir dyktigere og far
mer innsikt, skal man kunne "frigjgre” seg fra dssglene og prosedyrene og bruke et

starre faglig skjgnn.
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Table 7.1: Summary of Dreyfus Model of Skills Acsjtion
Level 1 Novice

* Rigid adherence to taught rules or plans
» Little situational perception
* No discretionary judgment

Level 2 Advanced Beginner

* Guidelines for action based on attributes or asp@spects are global
characteristics of situations recognizable onlgrasbme prior experience)

» Situational perception still limited

» All attributes and aspects are treated separatel\gaven equal importance

Level 3 Competent

* Coping with crowdedness

* Now sees action at least partially in terms of Emggrm goals
» Conscious deliberated planning

» Standardized and routinized procedures

Level 4 Proficient

» See situations holistically rather than in termagjiects
* See what is most important in a situation

* Perceives deviations from normal pattern

» Decision-making less labored

* Uses maxims for guidance, whose meaning varies@iogpto the situation

Level 5 Expert

* No longer relies on rules, guidelines or maxims

* Intuitive grasp of situations based on deep tauteustanding

* Analytic approaches used only | novel situatiomnvben problems occur
* Vision of what is possible

“Developing professional knowledge and competeribthael Eraut, 1994,
s.124)
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Strategi og lederskap
| arbeidslivet vil ofte arbeidsgiver forsgke a arigare fellesskap som pa den ene siden

skal generere malrettet laering og utvikling, saigtabm en produksjon skal ivaretas.
Det er en ulik logikk mellom laering og produksjom @e to aktivitetene har ulike mal
(Saljo, 2001). | en undervisningssituasjon oppfesdzlever ofte til & eksperimentere
giennom for eksempel pragving og feiling og detigait en viktig del av deres leering. |
en arbeidssituasjon vil rommet for pr@ving og faglblant arbeidstakerne ofte veere
sveert begrenset fordi sluttproduktet har en brukBugover leeringen alene (Saljo,
2001). I arbeidslivet vil derfor produksjonen soegel ha forrang for laering. Denne
ulikheten skaper en psykologisk forskjell i leerisiigasjonen som ikke kan ignoreres.
Vart arbeid handler om mer enn & motta lgnn, i rediifgller er arbeidet helt sentralt
for var identitet og definerer hvem vi er og hvkan. Leering i arbeidssituasjonen kan
forstyrre utfgrelsen og kvaliteten av arbeidetjgirgpg dermed ogsé rokke ved var

forstaelse av hvem vi er og hva vi kan.

Donald og James Kirkpatrick (2005) vektlegger tnbld nar man skal lykkes med
oppleering i arbeidslivet; strategisk fokus, ledarskg en lzerende organisasjon. A ha et
strategisk fokus handler om at de strategiske nedi@nvirksomheten ma veaere
forankret i organisasjonen. Skal planer, visjorgen@l virkeliggjares, ma de rendyrkes
og spisses. Mange virksomheter og bedrifter fonrsake for mange eller for hgye mal
samtidig. A ha et strategisk fokus handler derforédta kvalitative valg og tydelighet i
forhold til disse valgene. Nar valget om stratediaius er tatt, er lederskap dermed en
forutsetning. Skal man skape involvering, engasjgrog utgvelse i arbeidsstyrken
trenger man ledere som har eierskap til organisas@visjoner, planer og mal. Dersom
ledere ikke har eierskap til oppleeringens mal ¢edestor fare for at de ikke vil stille

de ngdvendige kravene til sine ansatte, og daevjjainle handlingsmgnstrene fortsatt
dominere. For Kirkpatrick og Kirkpatrick (2005) hdiar det siste punktet, en lserende
organisasjon, seerlig om to ting; nemlig at orgasj)maen har ledere som har eierskap til
visjoner, planer og mal, og at det blir utviklebeidsprosesser som stgtter en
implementering av ny lzering. A endre er svaert knelee og lederne mé ha kunnskap og

ferdigheter i disse arbeidsprosessene (Kirkpatiéirkpatrick, 2005).

Det ser derfor ut til at ledere har en svaert viktille i prosessen med a skape et
laeringsutbytte for de ansatte. Ledere ma stgttdretjelegge for at ansatte skal lykkes.
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Grunnleggende sett er leeringxdesire-based function (Furth, 198{keris, 2003,

173) og lederne har en viktig oppgave med a skapaske om leering og utvikling hos
de ansatte. Det er en vesentlig forskjell om lagmsgpremisser er basert pa palegg og
utvendige krav, eller om den er basert pa et gaskeg interesse for a utvikle seg og &
laere nye ting hos den ansatte. Dette betyr ogs@l@te ma hjelpe ansatte til & erkjenne
et behov for leering dersom opplaering og kunnskapdurg skal veere reell. Samtidig
som ledere ma stgtte og tilrettelegge, skal die $tibv til arbeidstakerne slik at de
faktisk leverer og handler etter overordnede méakpétrick kaller dette for en

balansert lederskapsmodell. Eraut (2004) undeestregsa at det a gi og ta i mot
tilbakemeldinger og feed-back er sveert viktig Beringsprosessen. Et lederskap som er

aktivt til stede synes derfor a veere sentralt fyk&es med de ansattes leering.
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Kapittel 4. Metode

| arbeidet med & fa oversikt over forskningsfetigtmed a utvikle problemstilling og
forskningssparsmal har jeg identifiserte "hva” ssknlle undersgkes og "hvorfor” dette
burde undersgkes. Farst nar "hva” og "hvorfor” asvart kunne jeg spgrre meg selv
"hvordan” dette skulle undersgkes (Kvale & Brinkma2009). Problemstillingen for
prosjektet er; Kvordan jobber Oslo Brann- og redningstjeneste esysitisk og
strategisk med opplaeringsmal@g for a kunne svare pa denne problemstillingen har
jeg valgt et kvalitativt forskningsdesign for depesjektet.

A forstd informantenes opplevelse av hvordan mbaidet med opplaeringsmal i
virksomheten er sentralt i problemstilling og farsigsspgrsmal. For & kunne forsta
dette best mulig, valgte jeg & benytte meg avvieobservasjon og studier av
dokumenter som metode for innsamling av data (H&@62). | dette kapittelet vil jeg
gjere neermere rede for gjennomfgring av innsandognalyse av data, samt mine
refleksjoner over etiske utfordringer og metodost@givalg i prosjektet og hvordan jeg

handterte disse.

Validitet og reliabilitet

Validitet betyr i dagligtale sannhet, riktighet styrke, og i forskning handler det om i
hvilkken grad «..en metode undersgker det den er ment a undersgtkale &
Brinkmann, 2009, s.251). Validitet handler om &mbevise andre om at resultatene i
forskningen er bade "palitelige” og "gyldige” (Olse2003). Min forskning er forankret

i det konstruktivistiske forskningsparadigmet ogdtelgparadigmet kjennetegnes av at
man forstar virkeligheten som noe som konstruevamennesker i sosiale settinger og i
interaksjon dem i mellom (Hatch, 2002). Det betyvigkeligheten og sannheten forstas
som relativ, kulturavhengig og lokal (Ringdal, 2DONar virkeligheten ikke skal
"verifiseres”, og forskningen skal veere paliteligg ogyldig, vil validitet i et
konstruktivistisk ~ forskningsparadigme handle om  aikres forskningens
handverksmessige kvalitet. Jeg vil vise forsknirsghandverksmessige kvalitet ved a
dokumentere«..afggrende metodologiske dispositione(Gisen, 2003, s.2) slik at

fremgangsmaten presenteres pa en transparent mate.
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Reliabilitet handler om forskningsresultatenes kstess og troverdighet (Kvale &
Brinkmann, 2009, s.250) og det er en saerlig utfogdrundersgkelser der kvalitative
intervju er sentrale, fordi forskeren vil veere diétigste instrumentet i undersgkelsen
(Kvale & Brinkmann, 2009, s.101). En transparemispntasjon av handverket er ikke
tilstrekkelig for & sikre konsistens og troverdighevalitative undersgkelser bar vaere
indre konsistente (Olsen, 2003, s.3). Nar metedisitg gjares i forskning, reduserer
det forskerens etterfalgende valgmuligheter i fadhib & opprettholde den indre logiske
konsistensen. For i stgrst mulig grad sikre fonsgans reliabilitet vil jeg gi en
giennomgaende grundig beskrivelse av metode, inisguog analyse (Silverman,
2006).

Grunnlaget for et sluttprodukt med hgy grad avdrt og reliabilitet i et kvalitativt
forskningsprosjekt oppnas gijennom handverksmessilitét underveis og en
transparent og grundig beskrivelse av forskningsgssen. For & sikre en slik
transparens vil jeg i dette kapittelet derfor gjarée for forskningsprosessen gjennom a
vise forskningens indre logiske oppbygging og gygjlsre samsvaret mellom
vitenskapsteoretisk stasted, problemomradet, inlisgmg analyse av data.

Valg av arena for forskningen

« ..i hvilken kontekst kan jeg best fa svar pa minskioingsspgrsmal?Hatch, 2002,
s.43), er det overordnede spgrsmalet forskererpmdesseg selv nar han velger
kontekst. A undersgke hvordan man arbeider systsknag strategisk med
opplaeringsmal er sentralt i mine forskningssparsMaldre virksomheter
kjennetegnes ofte av at de ikke har opplaeringsangial eller fagansvarlige som jobber
eksklusivt og kontinuerlig med opplaering. Opplaesetpeidet i mindre virksomheter
og bedrifter kjennetegnes mer av en dag til dagening av oppleeringsbehovet
mellom ansatt og leder (Van Eerde, et al., 2008).a@hsket derfor & jobbe med en noe
stgrre organisasjon. Men virksomhetens stgrrelskka alene veere noen garanti for at
den jobber systematisk og malrettet med opplaeFnga finne svar pa
forskningsspagrsmalene var det derfor avgjgrendpaitering hadde en vesentlig plass i
virksomhetens aktivitet. Arbeidet med & fa tilgaihgn forskningsarena var krevende
og tok mye tid. Jeg tok kontakt med flere virksoteh@g bedrifter som kunne passe,
herunder skoleseksjoner i ulike kommuner, bankelystribedrifter, militaere

avdelinger i Forsvaret, seksjoner i Politiet ogsfiringsselskap. Oppleeringsleder i et
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starre norsk forsikringsselskap takket ja og gnakeedriften skulle veere arena for
dette forskningsprosjektet, men bedriften trakk deglet naermet seg tiden for
observasjon og intervjuer. Bakgrunnen for detteatdredriften hadde flere egne ansatte
som tok videreutdanninger hvor egen bedrift vanarfer oppgaveskriving. Det innebar
en hgy belastning pa ledere og mellomledere fadid il egne ansattes forskning og
studier i form av a stille opp pa intervjuer ogditelegge for undersgkelser. Bedriften
valgte derfor & si nei til eksterne kandidaterr ieg innebar vedtaket i
forsikringsselskapet om a trekke seg fra studienititarbeid ville trekke lengre ut i tid

en planlagt.

Jeg tok igjen opp arbeidet med & finne en arenmioiforskning, og fant ut at
Beredskapsavdelingen i Oslo Brann og RedningSB&RE, fylte de kriteriene jeg
hadde satt opp. Samtidig annonsert virksomhetesingghjemmesider at de kan bista
ved studentoppgaver og var apne for fagrelatepitering. Jeg tok kontakt med etatens
kontaktperson pa telefon og presenterte meg setwitigorskningsprosjekt.
Telefonsamtalen ble fulgt opp umiddelbart av enl ohai jeg gjentok presentasjonen
med forskningens form&lEtter noen dager ble jeg kontaktet av OBRE sorm&un

fortelle at de gnsket meg velkommen til & gjennamfwosjektet i deres virksomhet.

Innsamling av data
Materialet som ble samlet inn for analyse var pritiegervjumateriale. For a bli kjent
med organisasjonen gjennomfgrte jeg ogsa obsenarsiy hverdagsaktivitet og

uformelle samtaler med ulike brannmannskaper.

Observasjon
Det ble giennomfart 5 dager med observasjon i OBREdt over ca 3-4 uker. Disse

observasjonene foregikk i B-laget pad Hovedbranjmtas. Tilgangen til dette laget var
organisert gjennom min kontaktperson i OBRE sonbviyadeleder pa dette laget. Den
farste observasjonen ble brukt til en « Grand tou¢Spradley, 1980, ref i Hatch, 2002,
p. s.80) slik at jeg kunne far en oversikt overrislam virksomheten ble drevet som en
helhet, og mer spesifikt hvordan de arbeidet meadoheadet som star i fokus i mitt
forskningsprosjekt. Deretter fulgte 4 observasjatarjeg best kan beskrive min rolle

som «aktivt deltagende». Jeg fikk anledning tie&ali alle vaktlagets gjgremal som for

! Vedlegg: Presentasjon av forskningen
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eksempel avdelingsmater, vaktskifter, «varm» rgikdyavelser, felles maltider og
gym. Det eneste jeg ikke deltok pa var utrykninger.

Under observasjonen gjennomfgrte jeg mange ufoenfelisamtaler for & forsta
kulturen og hvordan organisasjonen faktisk fung@ti@ch, 2002). Underveis i
observasjonen skrev jeg notater som i etterkawbaervasjonen ble renskrevet og
samlet i en observasjonsjournal. Malet med detteidet var a utvikle en forstaelse av
hvordan organisasjonen og det daglige arbeidetitagg bruke notatene som
grunnlag for neste observasjon. For hver obsermas@det utviklet noen fa, men
overordnede spgrsmal som jeg gnsket a finne sviiaiéh, 2002). Samtidig fikk jeg
tilgang péa virksomhetens intranett, og hadde dexfdedning til & studere strategiske

dokumenter som stillingsbeskrivelser, malsettirmgutviklingsplaner.

Valg av informanter
Gjennom observasjonene, de uformelle samtalen&udgese av artefakter som

dokumenter og utstyr, dannet det seg et stadiditygte bilde av hvordan
organisasjonen var satt sammen og fungerte. | ORfEorganisasjon ligger ansvaret
for sparsmal knyttet til opplaering for de ansatterfelt til personalansvarlig som er
brigadeleder. Studier av stillingsinstrukser avaldt i tillegg hadde fagansvarlige et
ansvar for oppleering pa tvers i etaten innenfoe avgrensede fagomrader.
Observasjonene viste at brigadeleders formelleariswttet til opplaering i praksis
ofte var distribuert til underbrannmestrene. $tgkfunksjonene brigadeleder,
underbrannmester og fagansvarlig har alle sentodllr i oppleeringen av
mannskapene, og ble derfor utvalgt som informdiotedybdeintervjuer. OBRE er en
organisasjon bestaende av mange enheter, ellesdeggd pa flere brannstasjoner.
Lagene er av ulik stgrrelse og er derfor ogsa oliganisert. Dette innebaerer blant
annet at underbrannmestrene har ulikt ansvar.ladidar en underbrannmester som
nestkommanderende, men pa «innestasjonene» hasgeamunderbrannmestre med
fagansvar og disse er vognledere. Denne funksjfinear man ikke pa «utestasjoner».
Utvalget av informanter ble derfor utvidet til &indere underbrannmestre bade med og

uten fagansvar/vognledere.

| utvalget av informanter ble det ogsa nadvendig Bensyn til forholdet mellom

«innestasjon» og «utestasjon» pa andre matero@nsessig kjiennetegnes
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utestasjonene av a vaere sammensatt av unge uarfa@msatte og eldre erfarne
mannskaper, mens innestasjonene er en noe mer bargagppe med hensyn til
erfaring og alder. Pa bakgrunn av denne forskjédlerdet ngdvendig a sette sammen

utvalget av informanter fra bade innestasjonertegtasjoner.
Utvalget av informanter ble derfor satt til & veere:

e 2 brigadeledere, 1 fra innestasjon og 1 fra utgstas
» 2 vognledere/underbrannmestre med fagansvar.
» 2 underbrannmestre, nestkommanderende, beggesgimsjbn.

» 2 fagansvarlige.

Da utvalget for intervjuene var bestemt fikk jeglpjav min kontaktperson i OBRE til
etablere kontakt med informantene. Dette skjeddeatdan sendte mail til samtlige
informanter der han presenterte meg og hva henisardgjaldt. Vedlagt denne mailen
|4 en presentasjon av forskningsprosjektet inkluitéormert samtykke som
understreket frivilligheten i deltakelsetMed utgangspunkt i vaktlistene i OBRE
foreslo vi allerede i den initiale mailen en kortkgato for gjennomfgring av intervjuet.
Alle informantene meldte tilbake til min kontaktpen at de gnsket a delta i prosjektet.
Nar denne tilbakemeldingen var mottatt tok jeg kkihtmed informantene pa telefon for

& bekrefte den foreslatte avtalen muntlig.

Utvikling av intervjuguide

Utgangspunktet for arbeidet med a utvikle intervjden var prosjektets overordnede
forskningssparsmal. Med utgangspunkt i disse spéesra ble det laget to
intervjuguider, den ene med tematiske forskningsspal og den andre med
intervjusparsmal (Kvale & Brinkmann, 2009). Arbeidéartet med & utvikle
intervjuguiden med de tematiske forskningsspgrsnedlbisse tematiske
forskningsspgrsmalene tok utgangspunkt i hvilkespdl jeg mente matte besvares for
a kunne svare pa prosjektets overordnede forsksprgsmal. Denne intervjuguiden var
kiennetegnet ved at spgrsmalene var utformeteiagetisk, abstrakt og akademisk
sprak. Ettersom disse spgrsmalene ikke la til fettat informantene ville «snakke
fritt» ble det utviklet en intervjuguide som vardokret i et mer dagligdags sprak som

passet til organisasjonen og aktivitetene der. Mgdngspunkt i guiden med

2 Vedlegg: Forespgrsel om delta i Masterprosjekt
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intervjusparsmal ble et prgveintervju gjiennomfagt pa bakgrunn av erfaringene herfra
ble intervjuguiden justert og forbedret ytterligened hensyn til sprak,
spagrsmalsformuleringer og spgrsmélenes rekkefe@aservasjonene jeg hadde
giennomfart ga meg mulighet til i starre grad ayben’stammespraket” i spgrsmalene
og knytte dem tett opptil slik jeg forstod hvordarituren og organisasjonen fungerte.
For a fa frem informantenes forstaelse og oppleviels intervjuene planlagt som

semistrukturerte forskningsintervju (Hatch, 2002).

Gjennomfgring av intervju

Intervjuene ble gjennomfart over en periode paér Uukgpet av mars-april maned i
2012, pa informantenes respektive brannstasjonrnvjuene varte mellom 30 minutter
og 1,5 timer. De aller fleste intervjuene ble giemfart i lgpet av en kveldsvakt, mens
ett intervju ble gjennomfart i lgpet av en helgevakder alle intervjuene var
informanten i beredskap og tilgjengelig for utrykgi Det ble derfor avtalt at hvis
informantene skulle matte rykke ut pa signal skuilavslutte intervjuet, og
gjienopprette kontakt senere for a fullfgre. Inggernvjuer ble avbrutt som fglge av
signal. Det ble benyttet lydopptaker og parall@gtrde jeg meg notater i stikkordsform
fortlgpende gjennom intervjuet. Jeg opplevde infamtene som positive,
imgtekommende og interesserte i mitt arbeid. Jgdeope i samtlige intervjuer a

etablere en god relasjon med informanten og adépne og meddelsomme.

Prgveintervjuet hadde avdekket utfordringer meeripiguiden som jeg hadde justert,
0g jeg opplevde at intervjuguiden ble et verktemstannet en god ramme for
intervjuet. Sparsmalene var gjennomarbeidet ogiggie hva jeg spurte etter og gnsket
a finne ut av. Det opplevdes derfor naturlig a égilgformantene nar de tok initiativ i

intervjuet og ikke ha "nesa ned i guiden”.

Bearbeiding av innsamlet materiale

Transkribering
Da jeg startet med intervjuene hadde jeg ogsa dasfon om a transkribere intervjuene

fortlgpende. Rent praktisk viste dette seg a vaarkrevende samtidig med at jeg

giennomfarte nye intervjuer, sa det var kun detégirgervjuene som ble transkribert

3 Vedlegg: Intervjuguide
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umiddelbart. Majoriteten av transkriberingen fokégetter at alle intervjuene var
giennomfart. For & likevel fa et inntrykk av intpret og forberede meg til neste
intervju valgte jeg a lytte aktivt til opptak av afeervjuene jeg umiddelbart ikke fikk

transkribert rett etter de var avsluttet.

Jeg valgte a transkribere intervjuene selv og deflere grunner til dette. For det fgrste
er transkriberingen en del av analysen (Hatch, P62 algene som blir tatt i denne
delen av bearbeidingen av materialet kan fa koresgder for resten av analysen. Nar
talesprak skal transformeres til skriftsprak tanmeange valg med hensyn til nar man
setter komma, punktum, og spgrsmalstegn. Nar setrteésagn og nar avsluttes det?
Ved a gjere transkriberingen selv fikk jeg oversiker intervjuene og de samme
prosedyrene ble lagt til grunn for transkriberirvgadle intervjuer. Dette skapte et godt
utgangspunkt for & kunne gjare spraklige sammeiniigm mellom intervjuene i senere
analyser (Kvale & Brinkmann, 2009).

| mange kontekster finnes det et "stammesprak” snrmtenforstdende ikke
nadvendigvis kjenner til og dermed kan informagjartapt hvis utenforstaende gjar
transkriberingen. Ett annet trekk ved transkribgein er at det ofte kan ligge sakalt
"non-verbal informasjon” i intervjuet (Hatch, 2002)nder alle samtaler og intervjuer
vil det vaere kroppssprak og ansiktsuttrykk somileig; og som lydopptaket ikke
fanger opp. Som intervjuer har jeg en opplevelstomiaelse av intervjuet,
informanten og intervjusituasjonen som skaper &tigzkontekst for transkriberingen
og som gjorde meg i stand til & vurdere hvilkeatjeiva transkripsjonen til enhver tid

skulle vaere pa.

Jeg valgte a transkribere intervjuene i en littestéiog som en sammenhengende tekst,
fremfor en ordrett avskrift hvor for eksempel gieuser og nglinger er markert.
Ettersom jeg ikke skulle gjgre en ren spraklig gealav informantenes utsagn og
fortellinger, men heller en analyse av meningsirdéto det informantene fortalte meg,

var denne mer littergere stilen det mest nyttige.

| begynnelsen gav det & transkribere egne interviiegy dessuten muligheten til & leere

om min egen intervjustil (Kvale & Brinkmann, 2069189) og pa den maten fikk jeg
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ogsa muligheten til a justere og endre meg i freligdi intervjuer. Konkret ble jeg
oppmerksom pa noen trekk ved mitt eget sprak sgrikgerigerte i senere intervjuer.

Analyse
Med dataanalyse menes systematisk sgken etter gaéeéh handler om & se mgnster,

identifisere tema, oppdage sammenhenger, utvikléaionger, tolke eller utvikle

teorier (Hatch, 2002, s.148). | dette prosjektehtarvjudata primaermaterialet og
observasjonsnotater og dokumenter er ikke analyser har fungert som en
tolkningskontekst for analysen av intervjudatadt®denne maten sikret observasjoner,
uformelle samtaler og tilgang til dokumenter at kegne forsta og fortolke
informantenes fortellinger og ytringer i intervjieekontekstuelt og pa en rimelig mate.

Jeg vil i det fglgende beskrive fremgangsmatermaf@lysen av intervjuene.

Jeg har valgt a benytte meg av "Typologisk analykkitch, 2002), ogsa omtalt som
kategorisering (Kvale & Brinkmann, 2009), som sigatfor dataanalysen. Bakgrunnen
for valg av denne fremgangsmaten er mitt mal omd&kke meningsinnholdet i
intervjuene, samt at kategorisering som metodstsikturere omfattende
transkripsjoner effektivt (Kvale & Brinkmann, 2000210). Ved & benytte meg av
kategorisering kunne jeg redusere og struktureme shengder intervjutekst, og dette ga
meg mulighet for meningskoding (Kvale & Brinkma2®09). Ved & kode
meningsinnholdet i intervjutekstene i kategori&kfieg muligheten for & organisere
materialet inn under ulike tema noe som igjen gjaddt mer handterbart & behandle
materialet. Malet var a bryte data ned, reorgaaidem i kategorier, og gjgre dem

sammenlignbare og sammenligne dem opp mot teorx\{idkh, 2005).

Som et rammeverk for dataanalysen benyttet jegawddatchs "Steps in Typological
Analysis” (Hatch, 2002, s.153)Hatchs modell for Typologisk Analyse bestar av 9

trinn, og jeg vil her beskrive hvordan analysemreaterialet ble gjennomfart.

1. Identifisere og utvikle kategorier som skal brukeanalysen.
Da jeg startet arbeidet med & utvikle kategoriekgeg utgangspunkt i teorier
om leering, opplaeringsmal og ledelse av slike psEesy
forskningssparsmalene jeg hadde utviklet da je@desundersgkelsen.

4 Vedlegg: ”Steps in typological anaysis”, Hatch s. 153
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Kategoriene jeg utviklet kalte jeg "Opplaeringenaksis”, "Evaluering av
laeringsutbytte”, "Identifikasjon av opplaeringsm@Kompetanseutviklingens
lederskap”, "Oppleeringens organisering” og "Oppiageins forankring”. Initialt
opplevdes disse kategoriene som veldig naturligegigke, noe de ogsa bar
veere (Hatch, 2002, p. s.152). Underveis i datamting modnet min forstaelse
av kategoriene, med det resultatet at en av kawrgofikk et endret fokus.
Kategoriene var altsa hovedsakelig utviklet i farkav analysen, men jeg
erfarte underveis i arbeidet at det ble behov four@lere kategoriene. Det var
nagdvendig & avklare for meg selv forskjellen mellitompetanseutviklingens
lederskap» og "Oppleeringens forankring”. Disse gatene har kryssende
interesser, og det var derfor ngdvendig & stoppeogpavklare forskjellene

mellom dem tydeligere. Nar den avklaringen vartgjole arbeidet langt lettere.

. Lese igjennom dataene, kode dataene i henholddiidgoriene.

Da alle intervjuene var transkribert leste jegngiem alt materialet med fokus
pa & kode en kategori om gangen. Helt konkret jojeigemed utskrifter av
intervjutranskripsjonene og markeringstusj medeufé&rger for hver kategori.
Utsagn i intervjuene som kunne kategoriseres irorekdtegorien
«Opplaeringens praksis» ble markert med bla tusjakiring av
leeringsutbytte» ble markert med gul tusj, 0.s.v.

| denne delen av analysen valgte jeg a benyttetauey "hoveddokument” for
hver informant. Det & arbeide med et hoveddokurfogritver informant gjorde
at jeg beholdt en helhet, originalitet og sammeghanaterialet. Begrunnelsen
for & arbeide med et hoveddokument var at samnagniisfte kan veere relatert
til flere kategorier og dersom materialet deles kap naturlige sammenhenger i

materialet "glippe” i bearbeidelsen (Hatch, 2002).

. Lese igjennom dataene innenfor hver kategori, mar&eentrale funn og
skrive et sammendrag for hver kategori av disseriene.

Jeg samlet sa data fra hver kategori, for hverinémt i et eget dokument. Alle
utsagn som ble markert og trukket ut av hoveddokitetdle merket med et
referansenummer som henviste til informant og mhmveddokumentet
utdraget var identifisert. Hensiktene med detteogaraskt kunne finne tilbake

til hvor i materialet de ulike utdragene haddeaprinnelse. Deretter leste jeg
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kategori for kategori og skrev et sammendrag far tkhategori, pa tvers av
informantene. Malet med a skrive et sammendrab\er kategori var a fa en

ennd bedre innsikt i en stor mengde data (Hatdd2)20

. Se etter mgnster, sammenhenger og emner innenfartkategori. Utvikle
ngkkelbegrep.

Nar sammendragene for hver kategori var skreveesiag jobben med a se
etter mgnster, sammenhenger og emner innenforawieitegoriene.
Utgangspunktet for dette arbeidet var den tematigieevjuguiden som jeg
hadde utviklet, men ogsa sammenhenger som jeg hitid@ppmerksom pa
underveis i datainnsamlingen og i arbeidet medgatene. Resultatet av dette
arbeidet var 8 ngkkelbegreper skoen trykker, evaluering, kurs,
medarbeidersamtalen, opplaeringsmal, setekraversegtsk lederskapg
vurdering av ferdigheter-or hvert ngkkelbegrep var det flere hypotetiskenfu

som nd skulle undersgkes om hadde stgtte i dataene.

. Lese data, kode dataene pa bakgrunn av ngkkelbegmegsom er identifisert
og loggfare hvilke datamarkgrer som kan kobleshlilke handlingsmgnstre.
Jeg gikk derfor tilbake til det kategoriserte metiet og leste igjennom
materialet innenfor en og en kategori med fokustpag ett ngkkelbegrep.
Utsagn som var relevant for de ulike ngkkelbegrepg#a markert med
markeringspenn. Hvert ngkkelbegrep fikk sin fargeat de var lett & skille fra
hverandre. Hvert utsagn ble merket med et refermmsmer som fortalte meg
hvor det var hentet fra. Dette materialet ble $dlsti egne selvstendige
«Ngkkelbegrepskataloger» | dette arbeidet sa jegjlph etter utsagn som stod i
kontrast til mine hypotetiske funn, og som everitkehne motsi det jeg hadde

funnet.

. Avgjgre om mgnstrene som er identifisert stgtteslata, og sgke etter data

som ikke verifiserer dine data.

Jeg tok deretter for meg hvert funn og sa om jemkudinne data som stattet
funnet, samtidig sgkte jeg etter data som kunneindet antatte funnet. Dette

arbeidet resulterte i en betydelig reduksjon avsdet var betraktet som antatte
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funn. Jeg valgte deretter & sgke gjennom mategtkr utsagn som kunne

stgtte mine funn.

7. Se etter sammenhenger mellom mgnstrene som er ifigert.
De mgnstrene jeg identifiserte valgte jeg i stiklsborm & skrive opp pa en tavle
for & visualisere mine funn. Med dette som utgpagkt forsgkte jeg a se

sammenhenger og manstre pa tvers i materialet.

8. Oppsummere mgnstrene som er identifisert i en delvdig generaliserende
setning.
Arbeidet med a visualisere funnene og se sammeeheesulterte i at jeg
agnsket & oppsummere mgnstrene i selvstendig neb@@@nde setninger.
Denne fremgangsmaten ga meg muligheten til & oppsrmog avslutte
analysen. Men kanskje enna viktigere gjorde detterdilig pa en enkel og
overbevisende mate a formidle mine funn til omvaese Jeg oppsummerte
mine funn med fglgende setning&Dpplaeringsansvaret er plassert "ytterst” i
OBRE sin organisasjon”, "Opplaeringen kjennetegnesthorisontalt
lederskap”, "Opplaeringsmalene er direkte knyttéatbeidsoppgavene”,
"Faglig skjgnn som utgangspunkt for ferdighetsniv&unnskapen er taktil”,

"Leering skjer giennom erfaringbg "Laeringen skjer felleskap”.

9. Velge eksempler pa data som statter dine genenafiger (Hatch, 2002).
Som en siste og avsluttende del av analysen hawjkiggjennom data som

stgtter mine funn og valgt ut beskrivelser og sitabm er typiske.

Forskningsetiske valg og vurderinger

For jeg kontaktet OBRE og informantene sgkte jeggi® Samfunnsvitenskaplig
datatjeneste (NSD) om godkjenning av prosjek@eretter tok jeg kontakt med OBRE
pa telefonen hvor jeg presenterte meg selv og gktetj Det ble gitt en muntlig

informasjon om formalet i undersgkelsen, desigmelig fordeler og utfordringer for

> Vedlegg: Godkjenning NSD
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virksomheten dersom de gnsket & delta. | ettekattlefonsamtalen ble det etter
avtale sendt en mail der den samme informasjoreegitilskriftlig.

Nar OBRE som organisasjon hadde sagt ja, statibejpmed & fa tilgang pa
informantenes opplevelse av forskningstema. Vestéavbservasjon fikk jeg anledning
til & presentere meg selv og forskningen jeg grékgsre for et samlet lag pa
hovedbrannstasjonen. Her vektla jeg de etiske guaedt forskningen og hva det
innebar. For informantene understreket jeg at defeamasjon ville bli behandlet
anonymt og at alle logger, notater og transkripsjasille bli oppbevart og handtert etter
de reglene som gjelder for denne type forskning.véktla spesielt at de til enhver tid
skulle se pa meg som forsker, og hvis noen ikk&etrésdelta sa var det bare a
signalisere dette sa ville jeg ikke vaere naergdegdeeller ikke ta initiativ til noen

samtale med dem.

Etter at sammensettingen av utvalg for dybdeintenvyar bestemt, var det min
kontaktperson i OBRE som fant og formidlet kontadegd informantene som passet de
utvalgte profilene. Min kontaktperson snakket meditvalgte informantene og sendte
de en mail med et forslag for tidspunkt for naemjuet skulle finne sted. Deretter tok
jeg kontakt med informantene pa telefon for & biékrid og sted for gjennomfaring av
intervju. 7 av de 8 informantene fikk jeg kontaktan Den 8 informanten klarte jeg ikke
a etablere kontakt med. Etter & ha forsgkt a fadkdmed den 8 informanten bade via
telefon og mail uten respons, vurderte jeg delelit at denne informanten faktisk ikke
ansket a delta. Jeg kom da i et dilemma der jedppéene siden gjerne skulle ha hatt
tilgang pa en erstatter til den 8 informanten, mendette pa den andre siden ikke lot
seg gjare uten & involvere min kontaktperson ogddrogsa synliggjare hvem som
hadde takket nei. A fa tilgang pa en annen infotmaed tilsvarende kompetanse og
erfaring som informant 8 ville veert gnskelig, mkke praktisk mulig & fa til uten og
samtidig sette informantenes anonymitet pa sgiltlen jeg opplevde at mangelen pa
respons var et "nei-takk”, fullfgrte jeg datainndiagen uten & erstatte den ene

informanten.

OBRE er en stor organisasjon nar man teller aatedhtte totalt, men organisasjonen er
liten nar det kommer til & ha oversikt over de elfkinksjoner og posisjoner

informantene har. For & sikre informantenes anotstrhiar jeg derfor valgt a vaere
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tilbakeholden i presentasjonen av informanteneartde overordnede kriteriene som

beskriver utvalget.

Forskningens validitet og reliabilitet

Jeg innledet dette kapitelet med & peke pa atitetliddet konstruktivistiske
forskningsparadigmet handler om & sikre at forsf@imer "palitelig” og "gyldig”. Jeg
har i dette kapitelet forsgkt a vise hvordan jegarbeidet for & gjare
forskningsresultatene palitelige og gyldige vedtiesfokus pa forskningens
handverksmessige kvalitet. Ved a synliggjare odteide metodiske utfordringene jeg
har statt overfor og de valgene jeg har tatt, m@ea ha styrket forskningens validitet.
Reliabilitet handler om forskningsresultatenes kstegas og troverdighet. Dette har jeg
forsgkt a sikre ved a sa langt som mulig dokumertiga som er gjort, hvordan det
gjort og hvorfor det gjort slik at andre kan sevogdere forskningens indre logiske
konsistens.
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Kapittel 5: Presentasjon av funn

| dette kapittelet vil jeg presenterer hovedfunnzaenalysen. Jeg har valgt a
presentere mine funn under fglgende overskrif@ppleeringsansvaret er plassert
"ytterst” i OBRE sin organisasjon”, "Opplaeringen &nnetegnes av et horisontalt
lederskap”, "Oppleeringsmalene er direkte knyttéatbeidsoppgavene”, "Faglig

skjgnn som utgangspunkt for ferdighetsniva”, "Kukeysen er taktil”, "Leering skjer
gjennom erfaring” og "Leeringen skjer felleskapDisse overskriftene representerer de

kategoriene som analysen endte opp med, altsarfienne

Oppleeringsansvaret er plassert "ytterst” i OBRE sinorganisasjon

OBRE bestar av mange vaktbrigader, og innen hugaten kan det finnes kjaretay
som har ansvaret for oppleeringen i egen enhet. &lt@krav og faringer til
oppleeringen ligger i de sakalte "setekravene” agjehsgvelsene som gjennomfares pa
Lahaugmoen. "Setekravene” er definerte gvelsermamskapene skal giennomfgre
med fastsatte intervaller. Det er personalleder eoansvarlig for a gjennomfgre disse
gvelsene. Rent praktisk er det underbrannmest@rappgave a sgrge for at alle
mannskaper er a jour med de periodiske gvelserterdanlig i OBRE at selve
giennomfaringen av disse gvelsene er delegert miatinskapene, ogsa de yngste og
minst erfarne. Disse gvelsene har minimumskrav, m@ver disse minimumskravene
er det mulig for den som er ansvarlig for gjennarmigen a bruke eget faglig skjann til
a avgjere hva som skal veere faglig fokus og titénéuelt utvikle gvelsen til noe mer

enn det "4 dekke” minimumskravene.

| gijennomfaringen er det faglig leders jobb & vuedie enkelte mannskapers
ferdighetsniva og hva som bgr vaere vedkommendokits i fremtiden. Formelt har
alle mannskaper en medarbeidersamtale med derefedem har personalansvar, hvor
overordnede opplaerings- og utviklingsmal blir avtiaikevel er det ofte slik at faglige
ledere, som for eksempel "rgykdykkerleder”, "vankidsrleder” og "redningsleder”,

har egne vurderinger og samtaler med mannskagédieg@. Disse samtalene trenger
ikke & veere koordinert med personalleder, og detiere tilfeller snakk om et

"dobbelt” lederskap knyttet til individuelle opplaegsmal for den ansatte.
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Ferdighetsnivaet pa kjgretayet og mannskapenestivéni@se arbeidsoppgaver
vurderes opp mot hva man, som informantene utrylger’bgr kunne mestre”.
Identifikasjon av hva som bgr veere opplaeringsmyit&n derfor opp til de konkrete
ferdighetene som til enhver tid er pa kjgretgyetakt informantene utrykker det slik;
« Vi har jo selvfglgelig det vi kaller setegvelsepyvs gvelser som du sikkert er
kjent med. Vi skal gjennomfgre det og det inneafoviss periode ..............
Det er jo et HMS-krav, jeg faler til dels at denkeeere litt proforma sa vi
gjennomfgrer de, og sa har vi fokus pa der skoghkar. "Hvor er vi darligst i

dag?”» (Informant nr 7).

Denne vurderingen av hva det er behov for a tréngjgres av faglig leder sammen
med egne mannskaper. Hva som skal gves og hvillgfeter som skal utvikles kan

avgjgres helt uten innspill fra leder med persamalar.

Etaten disponerer et stgrre treningssenter pa Igahaen rett nord for Oslo der
brigadene kan gve pa mer komplekse scenarioermgtbdasiliteter som gjgr at man
kan trene og gve tett opp mot den virkeligheten mater i skarpe hendelser. Flere
ganger hvert ar har stasjonene faste gvelser mkjgeinoverordnet utfordring som for
eksempel "brann”, "redning” og "farlig gods”, meerdematikken er ukjent og
skiftende for hver gjennomfgring. Til kompetansesstrer det tilknyttet en
ressursgruppe som har ansvaret for den praktis&telegging og giennomfgringen av
gvelsene, samt evalueringen av mannskapenes inmestakant. OBRE har formelt
lagt ansvaret for den faglige utviklingen til "faggvarlige”, som blant annet har som
arbeidsoppgave a utvikle etatens interngvelsemnifimgfeltet. | ressursgruppas arbeid
med a identifisere overordnede opplaeringsmal fateattar ressursgruppen noen ganger
kontakt med fagansvarlig, mens andre ganger ggauregruppa egne vurderinger pa
selvstendig grunnlag. Informant 1 reflekterer odette pa falgende mate;

Intervjuer: « Nar det gjelder den kompetanseplanen og de gvetsene
planlegges pa Lahaugmoen kompetansesenter. Somsfaglg ............... ,
hva er din rolle i planleggingen av aret 2013, ip&virker du der? »
Informant 1: « ..egentlig ikke s& mye, annet enn at vi har esuesgruppe
ceern.......SA er det litt opp til gruppa, men jeg hatt liantaktet som

fagansvarlig ......... og fatt lov & komme med innspilhya vi burde legge

46



fokus pa. Men vi har heller ikke sagt at de skaitakte fagansvarlig, det er litt
opp til ressursgruppa. Hvis det er mange kreatjeées der oppe som har
mange tanker og ideer, sa har de kjgrt uten paundsfira fagansvarlig. Hvis de
star fast og lurer litt pa hva de skal "kjare” nor vi har kjgrt en hel del gvelser
gjennom arenes lgp, sa kontakter de fagansvartiga hare om hva de ser

behov for...xXInformant nr 1).

Et tydelig trekk ved OBRE er at opplaeringen errihsiert ut i organisasjonens minste
og ytterste enheter. Hver av enhetene er autongrkarmpa selvstendig grunnlag
vurderer hva de kan og hvor godt de kan det, huas@l leeres og hvordan de skal

utvikle seg videre.

Oppleeringen kjennetegnes av et horisontalt lederska
Lederskap i forhold til oppleering og gving er soavmt ovenfor distribuert ut i
enhetene, til brannmestre og underbrannmestresdetogsa er et trekk ved OBRE er
at disse i sitt arbeid, i liten grad blir utfordedter etterprgvd av ledere i spgrsmal
vedrgrende oppleeringen i enhetene. Brannmestemagylorannmester har stor tillit og
de diskuterer i liten grad opplaeringsmal og vumigav ferdighetsniva for enheten med
sine naermeste overordnede. Overordnede lederé dias\ar for a tilrettelegge for
oppleering, trening og @ving, men ut over dettepgia@ringsansvaret delegert.
Intervjuer: «Og fra brigadesjefen sa far du innspill pa hwarsskal gves og
trenes pa?»
Informant 2: « Nei...det er ikke s& mye av det. Det styres apviagsavdeling,
ved NN, og han lager et arlig gvelsesoppsett madshskal igjennom.. »

(Informant nr 2).

Istedenfor den tradisjonelle vertikale organisasioadellen der overordnet niva
identifiserer oppleeringsmal for egne enheter og@skjennetegnes i langt starre grad
OBRE av a ha et "horisontalt” lederskap vedrgremgiglzering. Lederne av enhetene
ser ut til & diskutere oppleeringens innhold ogrdtfimger med andre ledere som har
tilsvarende stillinger, eller som er organisatoiishkplassert pa samme niva. Informant 7

sier det slik;
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Informant 7: «..jeg snakker mye med fagansvarlig, vi snakkersagenen. Vi
har hele tiden lgpende dialog rundt den biten gegver & gve sammen og sa
videre. Brigadesijef blir sjelden involvert ...faget @ér det vi som styrer...»
Intervjuer: « ..brigadelederen her da, hva med han? ...»

Informant 7: «...jo brannmester'n han er med. Men jeg har stett carte
blanche, gjennom den fagrollen jeg har da, og ikiest hans tillit til meg»

(Informant nr 7).

Det er sterke og tydelige fagmiljger blant for ekpel vanndykkerne, rgykdykkerne og
redningspersonellet. Innad i disse miljgene opprfd¢derne at de diskuterer fag uten
innblanding fra et overordnet ledelsesniva. Deyigger pa og er forankret i at

mannskapene har en utstrakt tillit til hverandre.

OBRE har mange hendelser hvert ar av ulikt omfapgtordring. Organisasjonens

starrelse og egenart gjgr det vanskelig a samdeieger, evaluere og vurdere felles

opplaeringstiltak fortlgpende. | falge informantridette noe de gnsker a endre pa;
Informant 1: « Ett lag kan ha en kjempestor "farlig gods” hergkelog det gar
veldig bra, kanskje. | falge media har det i hfeltgatt veldig bra, men innad
sa kan det veere veldig mye som ikke har veert tikk@dp det er rom for
forbedring. Der har vi ikke noe system som fangstedopp. Den viderefgringen
av det som har blitt gjort, pa godt og vondt, haikke et system for og det
gnsker vi & fa pa plass. For vi ser jo helt klattnar noen har veert pa en starre
hendelse, s& a fa det ut til alle andre slik atam ta leerdom av det. Pr dags

dato s& har vi ikke et slikt systerfinformant nr 1).

| fglge informantene gjgres oppleeringsrelevantarerger i hendelser tilgjengelig
gjennom at mellomlederne aktivt oppsgker den enhsden har en slik erfaring.
Tilgang pa denne type informasjon handler altsd bwilken grad lederene selv er
aktive og sgker informasjon fra de som har veelirart og som sitter pa erfaringene.
Det betyr at det er varierende i hvilken grad enfger deles og distribueres i OBRE.
Mellomlederens egenaktivitet opp mot andre ansate organisatorisk er plassert pa
samme niva ser ut til & veere en sentral mate Bmsskaffe seg innsikt i hva det bar

jobbes med.
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Oppleeringsmalene er direkte knyttet til arbeidsopp@vene

Oppleeringsmalene i OBRE er direkte knyttet til &beppgavene mannskapet mgter
ved hendelser. «Setekravene» kjennetegnes avdrstod veere grunnleggende
ferdigheter i bruk av utstyr, grunnleggende handiempa ulykkesstedet og
resertifisering av spesiell kompetanse. Stasjorisene som brigadene gver pa
Lahaugmoen tar utgangspunkt i overordnede kjefidedninger som «brann»,
«redning» og «farlig gods» som mannskapene skarenesillegg gjar lederne stadig
erfaringer med egne mannskaper under gvelser atelsem som kan utlgse et
opplaeringsbehov. Dette opplaeringsbehovet omtaledisitigere nevnt som; «der

skoen trykker».

Stasjonsgvelsene pa Lahaugmoen kommer med «jentegwdller for brigadene.
Tidspunkt og tema er kjent og forankret i etateisplan. Det innebaerer at mellom hver
stasjonsgvelse kan brigadene benytte tiden pdedapleeringen inn mot
stasjonsgvelsen;
Informant 1: «Det som jeg da har valgt & gjare er a legge akitivitetsoversikt
etter tema for "Stasjonsgvelsene”. Sa nar vi hanae’farlig gods” sa har vi da
laget vare avelser internt i laget med fokus paltfagods”, slik at vi er
forbredt til den gvelsen. Dermed sa har vi kangkjesapass med
mengdetrening de 2-3 siste manedene, slik at dsjossgvelsen er malet for
treningen. Nar vi da kommer opp og ser at det kigng&r bra eller mindre bra,

sa vet vi litt mer om tryggheten til gutta (Informant nr 1).

Kursene som mannskapene deltar pa leveres i afidsak pa 3 arenaer. OBRE
arrangerer en del kurs pa eget treningssenteegegri organisasjon der instruktgrene i
all hovedsak arbeider i OBRE. Dette kan veere istéagkurs, men ogsa kurs i regi av
Norges Brannskole (NBSK) som OBRE har dispensasjarholde for egne
mannskaper. Et slikt eksempel er beredskapsutdgriniben andre arenaen er kurs
som mannskapene gjennomfgrer pa og som er lev&B&K pa Tjeldsund, Nordland,
og som mannskapene gjennomfarer der. Dette dejehlant annet om lederkurs som
beredskapsutdanning 2 og 3. Her deltar OBRE-angatkeirs sammen med
mannskaper fra brannvesen fra rundt omkring i Noigen tredje arenaen er

«eksterne» kurs der OBRE kjgper tjenesten av alesfema. Eksempler pa slike kurs
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er "utrykningskjgring” og utdannelsen som rednindger som leveres av andre
virksomheter utenfor OBRE og NBSK aksen.

Kurs som arrangeres av OBRE selv, Norges branngk®@&K) eller eksterne
leverandgrer, har ofte som funksjon & sertifisgr&alifisere mannskapene for a utgve
spesifikke oppgaver knyttet til arbeidet som anisatitykningsavdelingen til OBRE.

Faglig skjgnn som utgangspunkt for vurdering av fedighetsniva.
| arbeidet med & vurdere ferdighetsniva innadteetar det «faglig skjgnn» som er den
dominerende metoden. OBRE kjennetegnes i veldi§ grad av at de som blir ansatt
som konstabler blir i etaten frem til pensjonsattieiKarriereveien frem til
underbrannmester tar ofte mange ar, s de manmekape sitter i disse stillingene er
sveert erfaren. Med utgangspunkt i erfaring vurdex@eren ferdighetsnivaet pa sine
mannskaper. Vurderingen av ferdighetsniva handigige informantene om a kunne
«se» 0g a kunne tilpasse oppleering og gvelsedstaten enkelte mestrer;
Informant 4; «.det er maten de lgser oppgaven pa..(om reddiridsng)....vi
kan egentlig se fra overflaten nar det funker \glglieit, og hva du ma inn &
rette pa og hva som ikke er greit. Du skjgnneredteder kanskje er & legge lista
pa et for hgyt niva. Da ma du kanskje ga ett paittskbake igjen og begynne
med det elementeere og trene opp det igjen. Naa deestrer det, sa tar de det

neste steget. Til slutt sa vil de vaere der opginformant nr 4).

Pa setekravsgvelsene er vurderingsmetode angittderae vurderingsmetoden er
underordnet hva lederen "ser” ved hjelp av sittifggog erfaringsbaserte skjgnn. Det
faglige skjgnnet er sveert sofistikert og vitner eimgerspiss» fglelse for faget de
jobber med. Informant 7 sier det slik;.det er rett og slett magefalelsen der og da. Det
er magefglelsen etter gvelsen og det er magefalpBskadestedet (Informant nr 7).
Dette faglige skjgnnet er det helt sentrale i vrirdgen av ferdighetsnivaet hos den
enkelte. Det er ved hjelp av det faglige skjgnadetne evaluerer om
oppleeringsarbeidet har gitt et utbytte, identifsdwvilke opplaeringsmal de skal arbeide

med og «hvor skoen trykker».
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Kunnskapen er taktil

| likhet med andre institusjoner har ogsa OBRE prang tester av sine mannskaper nar
kurs og formell kompetanseheving er gjennomfgramgeformen for vurdering av
kunnskaps- og ferdighetsniva er viktig, men er sagt underordnet hva leder "ser”. |
tillegg til det ferdighetsnivaet som formelle preeg tester synliggjer kan det se ut til
at det er ytterligere to ferdighetsniva som blirdert.

Hovedkriteriet for det farste av disse ferdighetdene kan beskrives som at
kunnskapen "sitter i fingra og det er flyt i arbettd Arbeidet i utrykningsavdelingen er
et praktisk yrke som skal utgves i pressede sitnasjog det fgrste ferdighetsnivaet
handler om a kunne handtere verktagyet og utstyrétad pa bilen pa en overbevisende
mate. Informant 5 utrykker det slikFrem med den vifta”, det skal ga pa skinner. Du
skal ikke trenge a si i fra om vifta pa en branmdived, den skal komme. Det skal ikke
klanes med choke eller gass, det ma sitte i findtaformant nr 5. Dette innebeerer at
ferdighetene er automatisert og det kreves litentai®ppmerksomhet for a bruke
utstyret. Sekundaert er det viktig at utstyret karkbs pa en fornuftig mate, eller sagt
med andre ord; mannskapene ma kunne vurdere iehsilldasjoner utstyret kan og bar
benyttes, og nar det ikke har noen funksjon. Jelgeskrive dette som & ha en god

teknisk forstaelse av situasjonen.

Det neste nivaet i vurdering av ferdigheter handlarmestring av stress, trygghet og
sikkerhet. Pa dette nivaet handler det i langtrstgrad om en godt utviklet
situasjonsforstaelse. Hva er utfordringene pa sitadet? Hva er beste handlemate?
Hvordan redder man liv uten & sette seg selv ktlbegaer i urimelig fare? | falge
informant 6 er dette spesielt utfordrende for nynskaper;
«Kunnskapen om taktikk, teknikk og det der erpéelbpp, men stressmestring
og det og pa en mate a lese skadestedet, lese kieh jeg hopper ut i nd og &
gjere disse sikkerhetsvurderingene. Det er deteoden stgrste utfordringen

for meg med en ny man@sformant nr 6).
For & kunne gjgre gode situasjonsvurderinger ménskapene ha god teknisk

forstaelse og ferdigheter. Dernest ma de kunnermsitiasjonen overbevisende.

Lederne snakker i intervjuene om a "se” mestring.dpplever det som vanskelig a
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sette ord pa hva de konkret ser nar noen mesteer,da kjenner det igjen nar de ser det.
Informant nr 4 beskrev opplevelsen av mestringgrénd maten;
«..for det er en sann jobb som du ma fgle at tmgyeit, at utstyret er i orden,
du ma fgle deg.. for plutselig sa er det nattestjdiu blir sendt med helikopter
sammen med lederen din. Du skal dykke i et tjegret er bekmarkt, det er
greiner som du kan sette deg fast i og sann. Dufgle@deg trygg pa det du gjar
for & veere en god froskemann ... ... det er som hagéasnlige klaer og du skal
egentlig bare ha fokus pa alt rundt deg, du vet meserven er, du kan droppe
blyet ditt, du kan alle ngdprosedyrer ..... og detver jeg ogsa a fa fram....De
skal ikke ga & legge seg pa kvelden og fale gagglitker. Det er viktig at dem

sier til meg, for da ma vi bare trene og trene (lnformant nr 4).

Nar mestringen er overbevisende kan mannskapensdok pa utfordringen. Farst nar
de har en sterk opplevelse av kontroll, kan marpehea starte med a "lese skadestedet”
og jobbe med det som er gode taktiske disponerimjsse vurderingene ma kunne
gjeres hurtig ved ankomst til et uoversiktlig skstee.

Laering gjennom erfaring

| OBRE kjennetegnes laeringen av a skje gjennontiegfaMange av de som

rekrutteres som aspiranter har ingen brannfagliggetanse, og far sin oppleering i
OBRE. Grunnutdanningen, som gar over ca 1 ar, daslened et 6 ukers kurs og
avsluttes med et 8 ukers kurs. Mellom de to kurarteste i grunnutdanningen har
aspirantene 35 - 40 ukers praksis pa et vaktlagnpitestasjon. Tanken med tienesten
pa utestasjon er at disse har feerre hendelsenarstasjonene og dermed noe bedre tid
til & gve og til & mate hele spektret av utfordeindlannskaper som har en brannfaglig
utdanning og arbeidserfaring fra andre brannves&ogsa starte sin tjeneste pa

utestasjon.

| mange yrker kan man etter 2-3 ars praksis beaisakom erfaren, men i OBRE er ikke
dette tilfellet. Dette henger sammen med at sangusiadig blir flinkere til & forbygge
brann og ulykker, noe som innebaerer at brannkolestalsett i et historisk perspektiv
opplever feerre branner og dermed trenger mer tiditygge kunnskapsbasert erfaring.

Informant 5 beskriver kompetansen til noen av deshgnsatte pa falgende mate:
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« Den nest yngste som her veert her 1 ar er nefiepligy med reykdykkerkurset,
men han har enna ikke veert i en skarp brann herissskun gving. Sa& har vi en
som har veert her i 3-4 &r og han har veert med pid"bg han er 28 ar, men

mangler litt pa erfaring nar det gjelder flere ggmal» (Informant nr 5).

Parallelt med leering gjennom hendelser har manRBBeldig hgy kursvirksomhet.
Mannskapene opplever selv at de sammenlignet nolré &mannkorps i Norge tidlig far
formell lederutdanning, og OBRE arrangerer selv kgmpetansehevende opplaering.
Kursene er fagorienterte og retter seg mot a giathesatte erfaring som ofte ikke kan
tilegnes i skarpe hendelser eller kunnskap eligligaeter som er ngdvendig & ha erfart
i trening far en kan mgte en skarp hendelse. Likewdet mannskapenes erfaring som
avgjer om en konstabel kan ga i "svaringsposisfmnikke de formelle kursene.
Informant nr 7 uttaler seg slik nar han snakkertnmorvidt det er viktig & ha den
formelle kompetanse pa plass for en ansatt karisy@iingsposisjon”«Det har det

ikke veert noe seerlig kultur for det, det har vaartrs”na har du jobba her i fem ar sa

da er du kvalifiseft. » (Informant 7).

OBRE har en lang tradisjon med & utdanne egne rkapes og det var fgrst i 2004 at
man startet med & rekruttere ferdig utdannede nkapes som hadde sin bakgrunn fra
andre korps. De mannskapene som kommer fra utsideter som konstabler i OBRE,
selv om de kanskje har hatt funksjon som brannmeste forrige jobb. Til de fleste
funksjoner i etaten er det formelle kompetansekogvsom avvikes dersom den ansatte

er erfaren og vurdert skikket til a fylle funksjone

Et annet kjennetegn ved OBRE er at nar du farstidtbansettelse som brannkonstabel,
sa blir du i etaten til du gar av med pensjon. &et med andre ord "et helt yrkesliv”
pa samme sted. Det innebeerer at man frem til niada "gatt gata” i etaten for a bl

brannmester, brigadesjef og avdelingsleder fordsiapsavdelingen.

Laeringen skjer i fellesskap

Leeringen i OBRE kjennetegnes ved at den alltidrskmdlesskapet. Fellesskapet betyr i
brigaden eller pa kjgretayet. Mange setekravsavg|stler for hele brigaden, og disse
giennomfgres i fellesskap. Er det mer spesifikkelsavsgvelser som gjelder for et

spesielt kjgretagy gjennomfgres disse gvelsen e@’biPa stasjonsgvelsene er det hele
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stasjonen som gver sammen, og noen ganger ogsandegstasjoner. Nar
mannskapene sendes pa kompetansehevende kursdeng@m regel i en "klasse” der

de er flere som far den samme oppleeringen.

Opplaeringsansvaret ligger formelt pa brannmestenen, dette er i praksis fordelt ut
videre i organisasjonen. Som informant 3 understigkvolveres alle i
oppleeringsarbeidet gjennom at ansvaret for gjenaangen blir delegert ut til
mannskapenes...det aller meste organiseres her pa laget ogallga har litt sdnn
omrader som de sjgl har ansvar for. Alle skal ineogs, det er verken
underbrannmesterne mine eller jeg som skal kjidee@alelsene her,. nformant nr 3).

Et tydelig trekk ved OBRE er at sammensetningehregader og kjgretay er en miks
av yngre, mindre erfarne mannskaper og eldre,rexfarannskaper. Dette kan komme
til seerlig uttrykk pa utestasjonene der aspirantende nyutdannede arbeider side om
side med mannskaper med 25 ars erfaring i etafeinrféstasjonene er spredningen i
alder og erfaring mindre, men i hgyeste grad ¢ilest Man kobler som regel yngre
uerfarne mannskaper sammen med de eldre erfarneskeper;
«..sda jeg setter alltid sammen en fersk og en sgnmiener har god erfaring og
er flink til & lzere bort........ det gar litte granné gdet som jeg sa i stad, at de
som er ferske de setter jeg opp sammen med emerdar, eller som har litt
erfaring og sa snakker vi sammen og sa ser vititwiordan ting funkes
(Informant 4).

Denne organiseringen har to formal; den fgrerkilteygghet og sikkerhet, samtidig

som erfaring og kompetanse kan fares videre.

Leeringen i OBRE skjer bade i gving og i skarpe letgat, og mannskapene reflekterer
ofte i fellesskap i etterkant av trening og henelelMange ganger opplever
mannskapene a fa signal som de rykker ut pa, wteetautomatisk gjgr at de evaluerer
I etterkant. Men hendelser der de man opplevetlenannen utfordring, eller at
samspillet dem i mellom ikke har fungert optimaltgenere en evaluering.
Evalueringens funksjon er at mannskapene i fellest@ntifiserer hva som var bra i

den hensikt & kunne gjenskape dette senere, sdentifisere hva som var mindre bra,

i den hensikt & endre praksis i fremtiden. Ledérareofte "sett” og identifisert hva som
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bar gjgres annerledes, men det er mannskapenesbosom ma sette ord pa hva som

har gatt bra og hva som bgr endres. Evalueringamkjegnes av en refleksjon der

mannskapene er likeverdig. Informant 3 begrunnéega falgende mate;
«..ja vi praver ofte bade pa hendelser og ogséa @lsev a sette oss ned i stua
0g sa gar vi igjennom. Og da far alle, det er mgeim at alle skal si noe, men
noen ganger sa spar jeg konkret. Og tilbake til deelsen i forrige uke, da
spurte jeg blant annet de to som var nede og hemégt”hvordan synes dere
sjal det var?” altsa "hva opplevde dere?” litt fér se hva de selv mener. Det
forteller meg littegrann .., en ting er hvis du ggm feil, men hvis du skjgnner
det sjgl sa har du kommet et stykke videre. Menfbik synes det var helt
strakent sa er det grunn til litt mer bekymring foeg. Hvis han sier ” det gikk
ikke helt bra” er det mer greit enn at "det gikkegt det”, da far jeg ikke noe
god magefglelse, i hvert fall hvis de mener agddk greit og jeg personlig ikke
synes det var greit (Informant nr 3).

Oppsummering

Opplaeringen i OBRE er sterkt organisert rundt faget utaves og er direkte knyttet til
arbeidsplassen som mannskapene har. Det at faged bantral plass gjar det
interessant a ga videre og diskutere hvordan mapesie skaffer seg kunnskap og
ferdigheter gjennom sitt arbeid. A arbeide som ns&ap i utrykningsavdelingen er et
hayst praktisk arbeid og jeg gnsker derfor a seneser pa de utfordringene som finnes
ved a leere faget gjennom arbeidet. Jeg vil denfaftel utfordringene knyttet til
arbeidsplassen som en arena for laering og utvikiiagtidig som jeg gar naermere inn
pa situerte og erfaringsbaserte leeringsprosesssentralt kiennetegn ved OBRE er
fellesskapet i trening og arbeid, og relasjonendomemannskapene. Mannskapene i
OBRE lever og arbeider tett med hverandre i arlheielsiagen, samtidig som
mannskapene ofte forblir i etaten ut sin yrkeskaeri Jeg ansker derfor & ga naermere
inn pa utfordringen som knytter seg til fellesskape laering, samtidig som jeg drafter

utfordringene knyttet til lederskap.
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Kapittel 6: Diskusjon

Mannskapene i utrykningsseksjonen opplever krevegdarlige situasjoner som det er
knyttet stor risiko til, og der tid er en sveerttisk faktor for & kunne lykkes med

jobben; & redde liv samtidig som man unngar a sefte mannskapers liv i fare. For &
klare dette handler mye av treningen, gvingen bgidshverdagen om a tilegne seg
ferdigheter slik at en ikke trenger a bruke samantalt overskudd pa a tenke pa
hvordan utstyret skal brukes. Kanskje enna vikdgardet at mannskapene raskt forstar
og tilpasser seg den situasjonen som de star sy &bonmer & Nja, 2011). Den type
ferdigheter som man arbeider med & utvikle i opipigen er det som kan beskrives som
typisk for profesjonelle eksperter (S. E. Dreyf2804). Eksperter i en profesjonell
sammenheng er de som evner a takle de vanskeligevagsiktlige hendelsene, og ikke
bare de faste og rutinemessige arbeidsoppgavermbdé®liEraut, 1994). Det vil derfor
veere interessant & se neermere pa og drafte utfgede knyttet til utvikling av et

profesjonelt og hgyt ferdighetsniva blant mannskageOBRE.

Arbeidsplassen som laeringsarena

En sentral faktor i oppleaeringen av mannskaper i @RBRat arbeidsplassen er
hovedarenaen for opplaeringen av mannskapene.o8eimannskapene ofte tar korte
fagspesifikke kursitenfor arbeidsplassen og organisasjonen, sa eidatlden aller
viktigste arenaen for laering (Sommer & Nja, 20Michael Eraut har forsket pa
hvordan bade nyutdannede og arbeidstakere midtieken laerer i
arbeidslivssammenheng og han setter spgrsmalsteginwilken grad det lar seg gjare
a leere komponenter lgsrevet fra helheten? | svall relevante er disse
komponentene i praksis? Praksis er alltid kompls&symensatt og unik og & overfare
kunnskap ervervet i utdanning til arbeidslivet grenrmer utfordrende enn antatt, noe
som utfordrer relevansen for kunnskap ervervetutdanningssituasjon (M. Eraut,
2007). | OBRE er innholdet i kurs og gvelser tetytket til det som er
hverdagsutfordringer eller ngdvendige basisferdghier mannskapene. Kurs og
avelser er ofte organisert som simuleringer ogsét &urset er avsluttet flytter
mannskapene tilbake til jobbsituasjonen der leerirgh@l fortsette. For mannskapene i

OBRE har de enkelt-elementene som isoleres i kyisvelser hgy relevans for den
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jobben de faktisk skal veere i stand til & utfgi@. fannskapene blir det dermed en tett
kobling mellom mer sekundaere leeringsarenaer sos) Eimuleringer og gvelser og
hverdagsaktivitetene pa stasjonen, bilen og skadessom utgjar den primaere

laeringsarenaen (Sommer & Nja, 2011).

Eksperter i en profesjonell sammenheng utgver beslystakning basert pa intuisjon
og i mindre grad ved en analytisk tilnaerming tblplemer (S. E. Dreyfus, 2004). |
brann- og redningsetaten er en slik kompetansesaettal og et eksempel pa dette er
nar informant nummer 6 snakker e lese skadestedeSom leder for et lag i OBRE
ma du raskt forstd, vurdere og beslutte handleisdtaert sammensatte og komplekse
situasjoner. Effektive tekniske og praktiske harmgHalternativer skal vurderes opp mot
og kombineres med sikkerhet for mannskapene ogeandolverte. Vurderinger og
handlinger skal ogsa gjiennomfgres innenfor et sbegntenset tidsrom. A lzere dette
handler ikke om & absorbere kunnskap der man [zessedyrer som "regler”, men om
& benytte prosedyrer som tilgjenglige "verktgyeasitnskan brukes og kombineres for a
lgse utfordringer en star overfor. Dette sammeafatied funnene til Sommer og Nja
(2011) som benytter begrepagetting a feel for ittil & beskrive hva som kreves av
brannmannskaper for at de skal forsta og handleed@perter i skarpe hendelser.

Ekspertkompetanse kjennetegnes ved at en utwiklera feel for the problem, learning
when to go by the book and when to break the rulldesis, 2009, s. 103). Dette er
ogsa i trdad med funn i Sommer og Nja’s studie (20ddr de poengterer at brannmestre
ser pa standard prosedyrer som et "startsted” fes@ oppdraget, men at prosedyrene
sa ma tilpasses det konkrete problemet man stéfopv8pgarsmalet som da reiser seg
er hvor og hvordan utvikler man en kompetanse denteitivt "vet” hva som er riktig

og viktig? Harteis og Billett (2013) hevder at &ikke en intuitiv
beslutningstakningskompetanse forutsetter en laanega som er autentisk, som for
eksempel en arbeidsplass. Autentiske laeringsaréniagier med seg elementer der den
laerende tilegner seg uformelle regler og sosidgisannenfor fagomradet som er helt

avgjarende for & utvikle ekspertkompetanse.

| fglge Eraut skjer majoriteten av leeringen i atlsévet i selve arbeidssituasjonen (M.
Eraut, 2007) og kunnskapen som utvikles i arbeidskr dermed i hgy grad situert (M.

Eraut, 2007; Stevenson, 2002). At leeringen og &kapen er situert innebaerer at
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«..situasjonen der han leerer, er altsa ein fundasalestel av det som blir laert¢Dysthe,
2001, s.43). Situert laering fremmer en type kunpsi@gferdigheter som er sveert
sofistikerte da disse utvikles i et komplisert spithsnellom ulike kunnskapsformer og
karakteristikker ved arbeidsplassen og det arbasiniet utfgres der (Stevenson, 2002).
For mannskapene i OBRE er altsa leeringen impilisitbeidet, og det er ofte helt

umulig a skille arbeidsprosesser og oppleeringspeasdra hverandre; alt mannskapene
foretar seg er i realiteten potensielle leeringsgseer (Eraut, 2007). Mest av alt fordi de
kunnskapene og ferdighetene de har mest behosdor for eksempel & kunne vurdere
hvilke handlinger som er mest relevante pa ulikedsisteder, trolig bare kan leeres

gijennom erfaring i autentiske miljger.

En utfordring med denne formen for oppleering eudrle identifisere og ha oversikt
over hva som blir leert. | arbeidssituasjonen viigen veere opportunisk og utilsiktet,
0og man har ofte lite metakunnskap om selve lsemmdldet (M. Eraut, 2004). | et
samfunn der dokumenterte kunnskaper er sentraitengirksomhet som lgser sveert
farlige arbeidsoppgaver er en vissheten om at nkapese har de rette ferdighetene og
de riktige kunnskapene sveert viktig. | Brann- odniagsetaten blir kompetansegivende
kurs og vedlikehold av ferdighetene gjennom formebtekravs-gvelser dokumentert.
Likevel vil den virkelige og reelle evalueringen favdighetsnivaet og den enkeltes
kompetanse vaere basert pa hvordan han eller htiskfaitaver arbeidet i skarpe

hendelser.

Nar laeringen domineres av at arbeidsplassen ea émefeeringen og arbeidsoppgavene
er det sentrale i laeringen hevder llleris (2004natene for leeringen kan bli for smale
og kortsiktige. Han fremholder pa et generelt gtagrat denne type leeringsarenaer ofte
overser universale utfordringer, en bredere fagteieng og dypere teoretiske
forankringer i sitt laeringsarbeid. Sommer og Njai(®) fant i sin studie at
laeringsmalene innenfor deres forskningskonteksforankret i blant annet nasjonale
Helse, Miljg og Sikkerhetsforskrifter for brannmakaper, men beskriver opplaeringen
som:«However, in practical terms the training mainlyeos the fire department’s
practices.Sommer & Nja, 2011, s. 442). Sett i et slikt petgiv kan det se ut som at
videreutvikling av faget, praksis og ansatte kamb@ & hente pa a utvide arenaen for

leering og kompetanseheving ut over den praksisenutever i hverdagen.
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Fellesskap og leering

Et trekk ved OBRE er at det meste av arbeidetunhidt gving og trening, skjer i
fellesskapet. Vaktlagene er autonome enheter, m&hafor sine mannskaper.
Mannskapene lever tett pa hverandre og er ssmmaaitay informant nr 3 omtaler

vaktlaget som en "storfamilie”.

Vaktlagene er satt sammen pa en slik mate atmiedsibade erfarne og mindre erfarne
mannskaper i hvert lag. Dette skaper en dynamikkippen der det pa den ene siden
alltid er noen som undrer, trenger a finne ut a&,awe mer pa eller ikke kan, mens det
pa den annen side finnes mannskap som har erfadngyet hva som er god praksis
innenfor faget og som kan veilede de yngre og neigdfarne. Denne maten a tenke om
tilrettelegging for leering sammenfaller med SomwgiNja (2011) sine funn om at de
eldre og erfarne veileder, korrigerer og presiskrnede yngre og mindre erfarne.
Mannskapene har ofte en praktisk fag- eller haridratdanning far de starter som
aspiranter, noe som gjar at selv den yngste ogtraifene ogsa har kunnskaper og
ferdigheter som er relevante og verdifulle fordelikapet. P4 denne maten fungerer
vaktlagene som leerende fellesskap for alle manmesi@@®ynamikken i dette
leeringsfellesskapet holdes i gang gjennom vekshimgellom @ving og skarpe
hendelser. Satt pa spissen handler jobben om dm\a a benytte det en har gvd pa i
skarpe hendelser. Erfaringene fra de skarpe hesmetjennomgas i etterkant og
trekkes sa inn i den pafglgende agvingen. Behovetrfaringsutveksling og evaluering,
og dermed ogsa laering, opprettholdes i et slikgmNMens andre virksomheter og
bedrifter ma skille mellom produksjon og oppleeriagdette to sider av samme sak i
OBRE. Det er altsd en kombinasjon av det Eraut7{2Raller "lzering fra andre
mennesker” og "leering gjennom erfaring” som skjdeite fellesskapet. Selv om denne
maten & organisere arbeidet pa gjer at alle vaktldgpypotente laeringsarenaer for
utvikling av kunnskap og ferdigheter for mannskagpear det ingen automatikk i at

leering faktisk finner sted.

Som nevnt er OBRE sine vaktlag satt sammen av elfisene mannskaper og yngre
mannskaper med mindre erfaring. Leerende fellesj@amktegnes av felles aktivitet og
deltakere som opplever a vaere en del fellesskap&e(man, et al., 2008). Det & veere
en del av fellesskapet er sentralt i en laeringssamheng, og Eraut (2004) vektlegger

den emosjonelle dimensjonen knyttet til lsering. $iforskning pa bade nyutdannede og
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mer erfarne arbeidstakeres lgering i arbeidslivatnat selvtillit hos arbeidstakeren er
sveert viktig for leering. A utvikle selvtillit haneit om flere forhold, men opplevelse av
statte fra omgivelsene viser seg a vaere viktigE2004). | OBRE blir nyansatte
yngre sidestilt med sine eldre kollegaer da ogssediar arbeidsoppgaver knyttet til
oppleering internt. P& den maten blir ogsa mannsieaped kortest fartstid involvert og
opplever a vaere en del av fellesskapet. Pa demagiahe er det slik at nar mannskapene
flyttes fra utestasjon til innestasjon kommer dlernivogn der det er feerre seter enn
mannskaper. De minst erfarne mannskapene kommmedesfte bakerst i kgen nar
plasser for dagens vakt pa bilene deles ut. Fratkbiene har tilegnet seg formell
godkjenning for & jobbe pa en spesialbil til deféét plass ma de dermed jobbe
innenfor andre fagfelt i vaktlaget. Nar mannskapsk@ deles pa bilene pa en starre
vaktbrigade, er det ofte de yngste og minst erfaom i farste omgang blir flyttet bort
fra spesialbilen de tilhgrer, og ma dekke opp abdes. De minst erfarne ma ogsa
paregne stasjonsbytter ved for eksempel sykdomk&enok mannskapenes
opplevelse av tilhgrighet og deltakelse noen gaatjerdres. Mannskapene i OBRE
lever tett pa hverandre og en opplevelse av a tikowers” kan hindre at de mer
uerfarne mannskapene fgler seg som en del avdie#lpst. Eraut (2004) sin forskning
pa uformell laering i arbeidslivet viser at leeringdaetingelser synes i sterk grad a
forsterkes eller begrenses av organisasjonenlitigfav arbeidsoppgaver og det sosiale

klimaet pa arbeidsplassen.

En sveert viktig del av det a laere i en arbeidstimsmenheng er det Eraut (2004) kaller
"support and feedback”. Lederens rolle i det dtstag gi tilbakemeldinger til ansatte er
viktig, men kanskje enna viktigere er stgtte oglgeanelse fra de nzere
arbeidskamerater. A veere en fullverdig deltakeérseg selv en anerkjennelse og det vil
kreve bevisst oppfalging, statte og dialog fra tedmsg arbeidskollegaer for a hindre at
nye mannskaper opplever praksisen i OBRE som nedgiten mannskaper i OBRE
lever sa tett pa hverandre og ofte erfarer svammhae og krevende utfordringer sammen
kreves det at man kjenner hverandre godt og hititisine kolleger. Lederansvaret i
OBRE gar dermed langt utover det som er normatheidslivet og det handler om &
legge til rette for at det enkelte individ utviklen opplevelse av a tilhgre fellesskapet
(Akkerman, et al., 2008).
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Situerte og erfaringsbaserte laeringsprosesser

Innholdet, sammensettingen og fokuset i treningeBRE er i stor grad styrt og
regulert av brann- og underbrannmestre. Utganggpufie valgene disse lederne gjar
for treningen er basert pa de erfaringer som d@joari skarpe situasjoner (Sommer &
Nja, 2011). Fordi treningen har rot i de skarpeasfonene er det altsa et relevant og
aktuelt innhold i den treningen som gjennomfaregsdsamtaler og refleksjon som har
leeringsverdi har sitt utspring i skarpe situasjagemange av de viktigste
leeringsprosessene i OBRE er dermed situerte ogreg$baserte. Brannmannskaper
deler dessuten erfaringer gjennom historiefortglbm skarpe situasjoner og hvordan
disse ble handtert. Det som kjennetegner histatifingene er at de er spontane og de

har en naturlig plass i dialogen mellom mannskag8oenmer & Nja, 2011).

OBRE sin organisering med stasjoner, vaktbrigadesv@ert autonome enheter
begrenser imidlertid tilgangen pa erfaringer ggriandre mannskaper og vaktbrigader.
Deling av erfaringsbasert kunnskap pa tvers ayastas vaktbrigader og fagmiljger
synes nemlig i stor grad a skje pa en uformellitegslystematisk mate. Det betyr for
eksempel at erfaringsbasert kunnskap som er gémspsielle hendelser hvor kun
noen fa mannskaper har deltatt ikke ngdvendigVigaere tilgjenglig for avrige
mannskaper. Sommer og Nja’s studier (2011) viskegg at systematiske analyser og
kritiske vurderinger av arbeidsmetoder innenfonbreesenet som organisasjon nesten
er fravaerende. Et resultat av dette kan veere uteftepraksis og kultur med sterk lokal
forankring. De autonome leeringsfellesskapene kamel@ i seg selv veere begrensende
nar det gjelder mannskapenes mulighet til & fatitgpa erfaringsbasert kunnskap ut

over det som finnes i eget leeringsfellesskap.

Sett i et leeringsperspektiv har den interne jolasjonen i OBRE den fordelen at
laeringsfellesskapet utvides for de nyeste og fetskeannskapene. Ved a ta vakter pa
andre stasjoner og lag vil disse mannskapene spugve andre fokus og

prioriteringer enn det de opplever "hjemme”. DEf&itilgang pa erfaringer og historier
som de ikke hadde fatt pa den stasjonen og i det e egentlig tilhgrer. P& den annen
side sa handler laering og utvikling innenfor etdimgade om moment. Stevenson
(2002) sier at leering i en praksissituasjon er sansatt og komplekst og involverer for
eksempel sprak, artefakter, prosedyrer, erfaringadeltakernes personlig identitet.

Skal en utvikle hgyt spesialiserte ferdigheter ngriskap innenfor et fagfelt ma man
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jobbe med det og det & veere borte fra et fagonfaade”dekke opp” pa et annet vil
dermed ikke ngdvendigvis styrke ferdighetene padetnskapene skal bli god pa. Sett
i en leeringssammenheng er det a la de yngste ogf sriiarne veere de som ma veere
fleksible utfordrende. Laeringssituasjonen for disssnskapene er skiftende, og det

kan ta lengre tid far den enkelte oppnar ngdvesgpligskompetanse.

OBRE er pa mange mater organisert som de tradigdm@ndverksyrkene med leerling,
svenn og mester. En viktig forutsetning i en sligamisering er muligheten den enkelte
har for a forflytte seg og samtidig endre statasganisasjonens hierarki. | OBRE
starter mannskapene som aspirant og etter calit éietkonstabel. Etter 2-3 ar pa
utestasjon far man anledning til & f& en mer spssiastilling pa en av innestasjonene.
Nar man har vaert konstabel pa en innestasjon a5#ytter mannskapene veldig ofte
videre og blir underbrannmestre. Denne muligheterfidrflyttning skaper en dynamikk
i seg selv; man er alltid pa vei og har utviklingsigheter. En slik leeringsarena nyter
godt av at mannskapene gnsker nye utfordringera Bmprettholde vitalitet og
leeringstrykk i virksomheten er det viktig at detearmulighet for mobilitet, nye roller
og nye utfordringer for mannskapene. For OBREwildksempel en lengre periode
med ansettelsesstopp veere utfordrende fordi detenge tilfeller vil reduserer
muligheten for interne opprykk, mobilitet og dernmadligheten for & gjare nye

leeringserfaringer.

Distribuert og kompetansehevende lederskap

OBRE er en organisasjon der lederskapet for opptgeni er distribuert ut til
vaktbrigadene. Dette innebzaerer at enhetene er@u®og langt pa vei styrer og tar
hand om sin egen @ving og oppleering. Det er brigdee eller underbrannmesteren
som styrer innholdet i arbeid og gving og i detldgger overordnet ledelse dermed lite
involvert i mannskapenes oppleering. Nar enheteisd autonome og driver sitt
laeringsarbeid i stor grad uten feedback fra overede ledere er det rom for at det pa
stasjonene og i lagene utvikler seg ulike kultupeaksiser og holdninger til hvordan
man skal forholde segq til opplaeringen. Et ekserapélordan man jobber med
stasjonsgvelsene. Det finnes grovt sett to ullkestiminger til denne opplaeringen; man
kan trene og ha oppleering pa relevant fagomréaidekant av gvelsen og pa den maten
se om leeringen har gitt resultater, eller man kanrgpmfare gvelsen, evaluere lagets

stasted og benytte evalueringen til & planleggereidppleering.
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| OBRE finnes det eksempler pa at begge dissertihirggene benyttes. | en strategisk
sammenheng er dette to sveert ulike innfallsvinkdehvordan man utvikler brigadene
og enhetene. | den farste foregar i all hovedsak¢gn og refleksjon i forkant av
stasjonsgvelsen og man har dermed en god muligidykkes med utfordringen man
mater pa stasjonsgvelsen. | den andre tilneermintpergppleeringen og refleksjonen
forgar i etterkant av stasjonsgvelsen, er det nodna mulighet for a lykkes med a
mgte utfordringene i gvelsen, men leeringsfellesskatvikles gjennom konstruktive

refleksjoner der man enes om retning og felles mal.

A lykkes med de utfordringene man mater bygger smptillit, og er en viktig faktor
for leering (M. Eraut, 2007). Nar mannskapene idutigne og enhetene i fellesskap
meater utfordringene i gvelsene pa en god mateteides fellesskapsfalelsen og
laeringsfellesskapet. Men pa en annen side vil grveted kjent tematikk som en har
trent pa i forkant kanskje ikke gjenspeile den kéekgitet og usikkerhet som
mannskapene mgter i skarpe hendelser. Det er epankt fra Donald Schén (1983) at
mye trening og gving legges pa "fielltoppene” ddordringene er kjent og oversiktlig,
mens virkeligheten oppleves som a veere i "sumpentdt er vanskelig a fa oversikt
over situasjonen og & se utfordringene. Man kesd &lavne i en situasjon hvor
mannskapenmestrer gvelsene, men kanskje ikke er godt nolefedt pa de
uoversiktlige og uforutsigbare elementene som prekgpe situasjoner. Den siste
tilneermingen til stasjonsavelsene ligger i sa nettere opp til mannskapenes

virkelighet og den usikkerheten de kan erfare rp&aituasjoner.

Som tidligere nevnt har OBRE med utgangspunktiTeaining needs analysis»
identifisert hvilke kunnskaper og ferdigheter madpsene trenger i sin jobb. Disse
ferdighetene og kunnskapene er brutt ned i konki®ttekravsgvelser» som brann- og
underbrannmestre sgrger for at mannskapene g\ay yédlikeholder. @velsenes
malsetting og omfang med hensyn til tidsbruk, foedelser og etterarbeid er av en slik
art at det lar seg gjennomfare i daglig arbeidsidén av andre arbeidsoppgaver og
"produksjon av beredskap”. Innholdet i disse gvstser dermed relevant og viktig da
de er forankret i arbeidsoppgavene til mannskapeekravsgvelsene skal

giennomfgres med faste intervaller gjiennom aretidtdne maten har OBRE en minste
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felles standard i oppleeringsarbeidet som er retlatikel & administrere, og som gjer det
oversiktlig & identifisere om det foreligger noemrhelle mangler hos mannskapene.
En utfordring knyttet til denne maten & organisgppleeringen pa, er at opplaeringen
kan gjennomfares svaert mekanisk og tett inntil @ammumsstandard over lang tid. Jeg
mener det er grunn til & sette sparsmalstegn vedetekravgvelsene da skaper
utvikling med hensyn til mannskapenes kunnskapdetigheter. Setekravsgvelsene
er kanskje sveert gode for de mannskapene med nenidreng, som et utgangspunkt
for & opparbeide seg ekspertkompetanse. For deskapene som har arbeidet i 20 ar
0og som har bred erfaringsbasert kompetanse eradskje ikke nok for utvikle,
supplere og nyansere kunnskapen. Sommer og Njd 2etter ogsa spgrsmalstegn til
lzeringen knyttet til disse gvelsene. @velsene hijeat innhold, har fa faglige
overraskelser og utfordringer, samtidig som dempenfares pa kjente steder. A sgrge
for et utfordrende laeringsmiljg for alle mannskapenen sentral lederoppgave for a
sikre hgy kompetanse og kvalitativt god utfarelsel@tjenestene OBRE skal yte. | et
praksisfellesskap som fortlgpende evaluerer ogerercsine egne ferdigheter og
kunnskaper kan det oppsta konflikt mellom hva soantrenes av administrative
hensyn, og hva man opplever at man bgr jobbe medskben trykker”. Det er derfor
avgjagrende at opplaering og trening av mannskapé&rseagjonen og i lagene ikke
automatiseres til kun a gjelde de formelle setedmay men at gvelsene tilpasses de

behov de ulike gruppene av mannskaper har.

Voksne har et behov for a forsta hva de skal ldlegig, 2003) og laering og
laeringsaktiviteter méa veere meningsfylt for dem.dden det oppstar ambivalente
falelser i forhold til opplaeringens innhold kantée® konsekvenser for laeringsutbyttet.
Brigadelederne og vognlederne har stor handlingstfiog autonomi i vurderingen av
hvordan de best benytter tilmalt tid og ressurs&tenge de er ajour med setekravene. |
en pedagogisk sammenheng gir dette lederne entmautfigr a tilpasse
laeringsutfordringene til sine mannskapers kunnskaggerdighetsniva. Denne tette
lederoppfalgingen innad i enheten, og at leeringgar s et veldig kompetent
praksisfelleskap gjar det i realiteten mulig fatdene a holde mannskapene keone

of proximal developmen{¥ygotsky, 1978). Riktig utfordring pa rett vansighletsniva
last sammen med arbeidskamerater gjar at viktigadgfaktorer er ivaretatt.
Grunnleggende forutsetninger for leering i arbea@tedt man far utfordringer pa rett

niva, som man lykkes med og som man opplever fotfepa fra sine naermeste
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arbeidsomgivelser (M. Eraut, 2007). Det er en giktideroppgave i enhetene &
balansere og justere dette samspillet slik at dsd @ptimalt som mulig. Det
distribuerte lederskapet i OBRE gjar det muliglfdgade- og vognledere a tilpasse
oppleering og gvelser til den kompetansen og debdefelleskapet som til en hver tid

er tilstede i et lag eller pa en stasjon.

Maten man driver oppleering og kompetanseutviklidan forstds som en strategisk
tilneerming til hvordan man utvikler hele organisesgn. Hvis trening og oppleering har
en sentral funksjon i & utvikle organisasjonerdeiite kreve involverte, aktive og
engasjerte ledere som utgver strategiene (Kirkpa&iKirkpatrick, 2005). Et
distribuert lederskap som arbeider med stor ttlithandlefrihet, som i OBRE, har den
styrken at kompetanse- og organisasjonsutvikliggdr tett opp til det arbeidet som
skal utfgres. | evalueringene etter hendelsenda £35juli 2011 fikk OBRE ros for sin
innsats og for & ha mestret godt i forhold til derdringene mannskapene matte
(Gjarv-kommisjonen, 2012). Samtidig har enhetenéedgrnes autonomi ogsa noen
utfordringer knyttet til seg. | en organisasjon nakstribuert og autonom ledelse, kan
det utvikle seg ulike kulturer for hvordan man uter organisasjonen. Distribuert
ledelse kombinert med usystematisk og til dels reantg erfaringsutveksling mellom
enheter kan dermed fare til at OBRE som organisadjakler seg i mange retninger.
Det er gijennom et balansert lederskap, fra toppdedé brann- og underbrannmestre,
der en tilrettelegger for laering, samtidig som ra&tvt stiller krav til sine ansatte at
man har stgrst mulighet for & utvikle organisasjoinen gnsket retning (Kirkpatrick &
Kirkpatrick, 2006).
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Kapittel 7: Oppsummering, anbefalinger og videre foskning

Problemstillingen for denne masteroppgaven er:

"Hvordan jobber Oslo Brann- og redningsetat systeisltog strategisk med

oppleeringsmal?”

For & kunne svare pa denne problemstillingen foeneifjeg falgende
forskningsspgrsmal:

« Hvordan identifiserer Oslo Brann- og redningsefsagleeringsmal?

« Hvordan jobber Oslo Brann- og redningsetat mededdelte ansatte for a
komme frem til individuelle oppleeringsmal?

» Pa hvilken mate vurderer eller maler Oslo Brannremningsetat i hvilken grad

de nar oppleeringsmal de har satt seg?

Jeg vil i denne delen av oppgaven oppsummere fgrdiskusjon i forhold til
forskningssparsmalene, jeg vil ogsa gi anbefalingedet videre arbeide med
oppleering i OBRE, og om utfordringer som kan vasranteresse a forske videre pa.

OBRE er en organisasjon der utfordringene i arlieist®r grad er kjent. Dette gjgr at
de ngdvendig og hensiktsmessige arbeidsmetodearatjihgsmanstrene ogsa i stor
grad er etablerte og kjente for mannskapene ogde&@ bakgrunn av dette har man
identifisert noen grunnleggende kunnskaper og detier som mannskapene méa kunne
utave pa en god og trygg mate. Disse omtalesdalglige som setekravene.
Setekravene kan pa mange mater omtales som esjdrazll mate a identifisere
oppleeringsmal pa, dersom man legger til grunn Me@aly Thayer sin modell om
"organisasation, task and personell”, OTP-mode€(idwiton, et al., 2000). Parallelt
identifiseres det opplaeringsmal fortlapende i vagtzlene som falge av trening, @ving
og skarpe hendelser. Disse opplaeringsmalene igenéé av brannmestre og
underbrannmestre som gjennom faglig skjgnn vurddretken grad den enkelte
konstabel eller laget mestrer arbeidsoppgavendidgtili overfor. | materialet jeg

samlet inn omtales dette som "der skoen trykker”.
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Et karakteristisk trekk ved OBRE er de autonomeetatie. | en kompleks organisasjon
som skal levere tjenester til brukerne dagnet rtweth aret, geografisk lokalisert pa 8
ulike stasjoner er nok denne autonomien en ngdgbediUtfordringen med de
autonome enhetene i et strategisk opplaeringspergelslik jeg ser det knyttet til
erfaringsdeling pa tvers av enhetene. Det baerdedeeatet i identifiseringen av
oppleeringsmal er at dette kretser rundt den enkelienome enheten sine egne
erfaringer. Erfaringer som gjagres av andre enfaganannskaper er altsa ikke noe som
ngdvendigvis er tilgjengelig for hele organisasjorierfaringsdeling skjer i hgyeste
grad mellom enhetene og fagmiljgene, men kunnskapehvilke erfaringer som deles,
hvem som far tilgangen pa erfaringene og hvordfarirgene tolkes, forstas og
benyttes i et oppleeringsarbeid er uoversiktligdénitifisere viktige erfaringer gjort i
organisasjonen, problematisere de og eventuelbhytieedem i opplaering rettet mot
hele organisasjonen synes derfor a veere et fodurtdkan vaere verdt & utvikle i
OBRE.

Min undersgkelse viser at OBRE i liten grad idésgifer opplaeringsmal med
utgangspunkt i forskningsbasert kunnskap, og @etogsa noe som sammenfaller med
Sommer og Nja (2011) sin studie. Basert pa dettedied derfor se ut som at en i Norge
har en svak tradisjon for & benytte forskningskdsermskap i a videreutvikle
brannkorps. | en utredning om fremtidig utdannimgpeannmannskaper i Norge (Justis-
ogberedskapsdepartementet, 2012) stakes det atreng der utdanningen som
brannmester skal veere pa bachelor niva. Noe awbeglsen for & formalisere
brannmesterutdanningen pa denne maten handlerkomn& benytte forskningsbasert
kunnskap i oppleeringsarbeidet. Siden tradisjoneid foenytte forskningsbasert
kunnskap til opplaering er relativt svak mens egfari@ger som utgangspunkt for
oppleeringen er sa sterke, mener jeg det i fremtidlerzere av interesse a forske péa
hvilken mate en formalisering og vitenskapeliggjgrav brannmesterutdanningen
virker inn pa opplaeringskulturen i OBRE. Det eréngibetydelig malsetting a legge til
grunn at forskningsbasert kunnskap i fremtiden skae en del av utgangspunktet for
oppleeringsarbeidet i organisasjonen. Oslo BraniRegningsetat har en historie som
gar mer enn 150 ar tilbake. Siden 1861 har kunreskéafitt erfart, kultivert og utviklet
fgr den har blitt viderefgrt til nye ansatte. A kaimentere dette med forskningsbasert

kunnskap kan veere utfordrende i en sterk, stoltedetablert kultur.
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Brann- og underbrannmestere opplever stor tillénriiten involvering, fra sine ledere.
Overordnet leder har liten dyptgaende involverifigrhold til opplaeringsarbeidet de
gjgr med operative mannskaper i beredskapsavdeli@esrordnet lederskap ser ut til i
starre grad & ha en praktisk og oppgaveorienteakker, enn en strategisk karakter.
Dette innebeerer at brann- og underbrannmestre ilevetstrategisk ensomhet” med

hensyn hvordan man best utvikler mannskapene.

Brann- og underbrannmestere jobber hele tiderhioldrtil egne mannskaper med
utgangspunkt i deres forstaelse av "hvor skoerkagk Linje- og mellomledere blir
sjelden utfordret eller veiledet av sine lederénpdrdan dette arbeidet kan og bar gjares
og dette utfordrer organisasjonen pa ulike maténeMunn tyder pa at det er ulike
kulturer med hensyn til hvordan ulike ledere ogedahorganiserer opplaeringen blant
mannskapene. Det er i seg selv er ingen trussdikatenheter organiserer opplaering
og kompetanseutvikling pa ulike mater, men hviedal/ praksisen er ureflektert og
tilfeldig er det grunn til & stille sparsmalstegn organisasjonen samlet sett vil na
overordnede mal. | en profesjon der trening, @aig@pplaering er sa sentralt for a na
organisasjonens overordnede mal, bar grunnleggesdiegogiske valg veere draftet og
problematisert slik at fordeler og ulemper ved elitnaerminger er belyst. Fgrst da vil
valgene veere reflekterte og bevisste. Dette kaé faystaes i et gkonomisk og
effektivitets-perspektiv, da offentlige etatererstere grad enn naeringslivet for gvrig

mater krav om a levere bedre tjenester til en Ekestnad (Tolo & Lillejord, 2009).

Kombinasjonen av autonome enheter og et distalesktskap i opplaeringen resulterer
i at enhetene i stor grad evaluerer seg selv. @sgsjonens utdannings- og karrierelgp
gjegr at mannskapene som besitter lederstillinger B@nn- og underbrannmestere og
som evaluerer egne mannskaper er sveert erfarnenogetente. Enhetene far ekstern
vurdering nar de gver pa etatens kompetanses#feardenne evalueringen de far her
er i stor grad oppgaveorientert, og i liten gragtd@ende og av en strategisk karakter.
Det betyr at brann- og underbrannmestre i litew dgpla utfordret i sin lederrolle,
generelt i oppleeringsarbeidet som gjgres og spesial leder og beslutningstaker. Jeg
mener OBRE har et ubenyttet potensial nar det gjadderordnet lederskap og
oppleering der brann- og underbrannmestre i staae kan utfordres i forhold til det

oppleeringsarbeidet som gjgres. En del av dettedmtoer at overordnet ledelse kan
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veere med & identifisere opplaeringsmal, men velkéy er jobben med a evaluere i

hvilken grad man vurderer og maler om man nar oppigmalene man har satt seg.

Arbeidet & komme frem til individuelle oppleeringdrfat den enkelte ansatte
kjennetegnes av et dobbelt lederskap. Brannkorestalilar formelle samtaler med sine
brannmestre som er personalleder, samtidig sonfte@gsa har mange uformelle
samtaler med underbrannmesterne om malene for opgka i hverdagen. Forskjellen
ligger i at samtalemed brannmesteren har fokus pa langsiktige mabogeke 1-3 ar
frem i tid, mens underbrannmesteren fglger oppndenoppgaveorienterte praksisen i
hverdagen.

Alle enhetene bestar av bade yngre og mindre erfaannskaper, men ogsa eldre og
erfarne. Nar enhetene i stor grad driver oppleeriryeseg selv med hensyn til &
identifisere mal og a evaluere maloppnaelse, emaeinskapenes ferdighetsniva som
vil vaere utgangspunkt for dette arbeidet. Det enaaliggende a tro at fokuset og malet
for oppleeringen i stor grad vil veere rettet moydgre og mindre erfarne mannskapene
i enheten. | hvilken grad erfarne mannskaper, édenkonstabler og brann- og
underbrannmestre, blir utfordret i oppleeringsarbeat derfor usikkert. Det er her et
mer aktivt overordnet lederskap har en funksjon kamutvikles. Gjennom i langt
starre grad a utfordre brann- og underbrannmesteleies arbeid med opplaering er det
rom for a videreutvikle arbeidet med opplaeringsraglgjennom dette arbeidet ogsa a
utvikle OBRE som organisasjon.

Dersom de anbefalinger som har blitt presente®@UNapporten (Justis-
ogberedskapsdepartementet, 2012) blir virkeliggjtit utdanningen og opplaeringen
innenfor brannvern i Norge ved et veiskille. Ddthli spennende & se hvordan OBRE
forholder seg disse endringene, og pa hvilken migse kan virke inn pa og utvikle
arbeids- og leeringskulturen i OBRE.
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Vedlegg

Vedlegg 1: Presentasjon av forskningen
Hei

Jeg heter Hans Petter Skott Hansen og til dadtigider jeg som "Ground emergency
instructor" i et selskap som heter Oxford Aviatidoademy, OAA, som holder til pa
Gardemoen. Min hovedarbeidsoppgave er a lage uisdergs- og treningsprogram, og
& undervise piloter og kabinansatte i hvordan néatterer ngdsituasjoner i sivil
luftfart. Herunder evakueringer, farstehjelp, h&nitig av uregjerlige passasjerer,

brannforebygging og —slukking, handtering av fagags m.m.

Ved siden av mitt arbeid har jeg de siste 3 artudest pedagogikk pa det IKT-baserte
Masterstudiet ved universitet i Bergen. Jeg harrketrdit i studiet at jeg na skal starte
pa den avsluttende masteroppgaven. Tema for oppgave/ordan en virksomhet

arbeider med opplaeringsmal i sin kompetanseutygklin

Beredskapsavdelingen i Oslo Brann- og redningsetatlenne sammenhengen en
interessante kontekst a forske i, da opplaeringirtgeog kompetanseutvikling av
personellet er en sveert sentral del av virksomhéten anledning spgr jeg om
muligheten for & gjare denne forskningen i bereps&edelingen i Oslo brann- og
redningsetat.

For & kunne svare pa dette trenger jeg data, spulegjetter skal analysere og senere
benytte meg av i min drafting. Dataene gnsker jsegndle inn gjennom intervjuer,
observasjon og ved & lese dokumenter av typen soakempel
"kompetanseutviklingsplaner” eller "utdanningspléndeg gnsker a intervjue seks til ti
ledere, f.eks brannmestere, som har ansvar foeepmy i egen avdeling og for eget
personell. Intervjuene vil ta utgangspunkt i hvardaan arbeider med oppleeringsmal i
forhold til eget personell.

| forkant av intervjuene vil det veere viktig for mé ha en overordnet kunnskap om og
innsikt i hvordan virksomheten er organisert, ogriadan man arbeider med

kompetanseutviklinget godt utgangspunkt for & skaffe seg slik inforjmawil vaere &
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fa en overordnet orientering om tjenesten og arekse avdelingen i den daglige
tienesten. Intervjuene og observasjonen er plagjaghomfart i mars-april 2012.

Denne studien er meldt inn til og godkjent av Nasaknfunnsvitenskaplig datatjeneste
AS, og vil fglge de retningslinjer som finnes fame type undersgkelser. Deltakelsen
er frivillig og informantene kan underveis treklegg sitt bidrag, uten at det ma
begrunnes neermere. Opplysningene vil bli behakdiefidensielt, og alle bidrag vil bli

anonymisert. Nar oppgaven er ferdig vil opptakreterivjuer og notater bli destruert.

Jeg ville satt pris a fa muligheten til & gjennorafdenne studien i deres virksomhet, og

haper pa en positiv tilbakemelding.

Skulle det veere noe spgrsmal eller uklarheter kekodtakte meg pa telefon,

95715993 eller pr maifam.skott@hotmail.com

. Du kan ogsa kontakte min veileder Gunn Elisals#teide pa telefon 55 58 39 75
eller pa mailGunn.Soreide@iuh.uib.nwvis det er noe du skulle lure pa.

Mvh

Hans Petter Skott Hansen

Hasselvegen 6

1524 Moss
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Vedlegg 2 Forespgrsel om a delta i Masterprosjekt

Mitt navn er Hans Petter Skott Hansen og jeg etengiadstudent i pedagogikk ved
Universitet i Bergen. Jeg holder na pa med derugteside masteroppgaven, hvor tema
er hvordan utrykningsseksjonen i Oslo Brann- oguiregsetat arbeider med
oppleeringsmal i sin kompetanseutvikling. For a leigiennomfare dette
forskningsprosjektet er jeg avhengig av a samldrifoermasjon. Jeg har siden midten
av februar observert Brigade B p& hovedbrannstasjgiennom flere vakter, og gnsker

na & intervjue ulike ledere i utrykningsseksjonen.

Jeg gnsker a intervjue ledere som har et ansv&aftiegging og utforming av
oppleeringsmal for egne ansatte eller for et fagderéntervjuet vil ta utgangspunkt i

hvordan man arbeider med opplaeringsmal og vil sarent i en time.

Under intervjuet vil jeg benytte meg av lydopptakrmtater. Tid og sted for intervjuet
avtaler vi pa mail eller telefon. Denne studiemneddt inn til og godkjent av Norsk
samfunnsvitenskaplig datatjeneste AS, og vil falgeetningslinjer som finnes for
denne type undersgkelser. Deltakelsen er friviligdu kan underveis trekke deg og ditt
bidrag, uten at det ma begrunnes naermere. Oppbeméndu gir vil bli behandlet
konfidensielt, og alle bidrag vil bli anonymisextar oppgaven er ferdig vil opptaket av

intervjuet bli destruert.

Skulle det veere noe du lurer pa kan du kontakte paeglefon, 95715993 eller pr mail,
fam.skott@hotmail.comDu kan ogsa kontakte min veileder Gunn Elisalsareide pa
telefon 55 58 39 75 eller pA ma@unn.Soreide@iuh.uib.ravis det er noe du skulle

lure pa.

Med vennlig hilsen

Hans Petter Skott Hansen
Hasselveien 6

1524 Moss
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Vedlegg 3: Intervjuguide

Innledning:

(uten lydopptak)

Jeg tenker at dette skal veere en samtale mellonomasshvor du snakker mest.
Jeg stiller noen spgrsmal, og sa svarer du pa siéskert eller langt som du vil.
Ikke tenk "hva er det egentlig han vil finne ut &Wdu svarer pa det som du
hgrer at jeg spgr om.

Hvis et spagrsmal er uklart sé ikke veer redd foqp@re.

Hvis jeg spar om noe du ikke gnsker eller vil/kaars pa sa kan du la veere a
svare.

Som jeg har informert om i mitt brev tidligere,\s8Bjeg gjgre et lydopptak av
dette intervjuet. Det er bare jeg som har tilgahdette opptaket, og nar
oppgaven er ferdigstilt sa vil dette bli slettet.

Er det noe du lurer pa far jeg setter pa lydopptake

Kan du fortelle meg noe om den avdelingeri du er leder for?
o Hva er deres arbeidsoppgaver?
o0 Hvor mange ansatte er dere?
o Hvor lenge har du hatt tilknytning til denne avdgkn?
0 Hva slags erfaring har de mannskapene du er lede(lfivor lenge har
de arbeidet som brannkonstabler)
Hva er dine arbeidsoppgaver?
Kan du fortelle meg om din egen kompetanse bakgrunn

Kan du fortelle meg hvordan OBRE arbeider med opplaang?
o Setekrav, fastsatte gvelser for lag/stasjoner/dega
Hvordan vet du hva din avdeling, ditt fagfelt og dhe mannskaper trenger a

ave pa?
o Nar skjer det, hvor ofte skjer det?

Hva er det som utlgser et slikt arbeid? (Skarpe hatelser, interne
rapporter, innspill fra egne ansatte, gvelser, etc

o Hvorledes er rollefordeling i dette arbeidet, hyardedelsesnivaet over
deg, hva gjgr du som mellomleder og hva er rollashetansatte?

Hvilke andre fagpersoner i OBRE sin organisasjon imolverer du i dette
arbeidet? (Vognledere, brigadeledere, fagledere, gansvarlige, etc)

Hvilke innspill far du fra ledelsesnivaet over degnar det gjelder hva dine
mannskaper skal gve og trene pa?

o Kommer det konkrete oppleeringsmal ut av rapporeehéndelser?
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o Nar et slikt kartleggingsarbeid i "avdelingen”/"fagradet” er gjort.
Hvordan gjgr man det kjent for alle involverte?

Nar opplaering er gjort med brigaden, fagseksjonenyognen, etc, hvordan
vet dere at dere har lsert noe?

Kan du fortelle meg om hva slags erfaringsutvekslig dere har pa tvers av
stasjoner og brigader i OBRE i forhold til hendelse og gvelser?

Kan du fortelle meg hvordan du jobber med enkeltanatte nar det gjelder
dennes oppleering, gving og trening?

o Nar skjer det, hvor ofte skjer det?

o Falger denne dialogen og prosessen en forhandsdefiiow” som
bedriften har satt opp, eller er det en annenegjraia dette?

0 Hva er den ansattes ansvar, og hva er leders and®ane prosessen?
(forberedelser, etc)

o Hvem mener du har mest a si i denne prosesseromuesler eller den
ansatte?

Er dette er ren "vi finner opplaeringsmal"-prosess,eller er det et delemal i
en stgrre personalsamtale?

o Kan du fortelle meg hva som er viktig for deg s@udr i denne
prosessen? Hva prioriterer du i denne prosessen?

o Kan du fortelle meg hvordan du prioritere nar dudenne samtalen
med din overordnede?

Hvordan kommer dere, leder og ansatt, frem til en agjgrelse om hva som
skal veere den ansattes oppleeringsmal?

o Hvem "eier" denne prosessen, den ansatte ellerdede

Hvordan vet du at opplaeringsmalene ikke er for vankelige eller for lette,
men pa rett niva?

Nar du og den ansatt er enig om en plan for opplaang, hva skjer da?
o Blir malene og tiltak nedskrevet og dokumentert.

Hvordan blir planen fulgt opp gjennom den avtalte gerioden disse er
gjeldende?

Hvordan vet du at oppleeringsmalene som er satt blinadd eller ikke?
o Er metode for evaluering noe dere avtaler?

Far noen av dine ansatte opplaering utenfor OBRE, so f. eks hgyskoler,
etc?
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o Kan du utdype dette?

Oppleering som ansatte tilegner seg og arbeider madenfor
arbeidsplassen, som f.eks gjennom studier, skoleyis, hvordan vet du at
malene med denne opplaeringen er nadd?

0 Hva slags prosesser har dere for a identifiseietegrere kunnskap og
ferdigheter erfart i utdanning inn i deres arbeid?

Hvorfor har dere valgt & jobbe pa denne maten nar dt gjelder a finne
oppleeringsmal?

Kan du fortelle meg om hvilke undervisnings- og lagngsaktiviteter dere
benytter i brigaden, fagomradet?
0 Har dere noen strategier pa laeringsaktiviteter dera gjar "i arbeid”?

Hvordan evaluerer dere laeringsutbyttet ansatte har typiske "leering i
arbeid" prosesser?

Kan du fortelle meg: hvilke laerings- aktiviteter ogtiltak mener du gir mest
utvikling for ansatte i din avdeling.

Hvordan blir din avdeling/ditt fagfelt vurdert om d ere nar deres
oppleeringsmal?

Mye av deres planlagte lzering foregar som en integrt del av deres arbeid,
o Hvilke fordeler er det med denne maten a leere pa?

o Hvilke ulemper er det med denne maten & leere pa?

Hvilke fordeler har tradisjonell opplaering og utdanning?

Hvilke ulemper har tradisjonell oppleering og utdanning?

Kan du fortelle meg: hvilke overordnede strategierog visjoner som
bedriften har gjenspeiles i oppleeringsmalene i dimvdeling?

Avslutning:

(uten lydopptak)

Takk for et hyggelig intervju................. Det har veert pennende a hare
hva du har & si.

Na rett etter, er det noe du vil kommentere eller pplever at vi ikke har fatt
snakket om?

Hvis det er noe mer du gnsker a si, sa kan du skevdet ned og sende det til
meg, eller at vi kan ta en ny prat.
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Forskningsspgrsmal 1: Hvordan identifiserer bedrifen
opplaeringsmal?

Forskningsspgrsmal 2: Hvordan kommer bedrift og anatt frem til
individuelle opplaeringsmal?

Forskningsspgrsmal 3: Hvordan identifiserer bedrifen hvilken grad
de nar oppleeringsmal de har satt seg?
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Vedlegg 4: “Steps in typological analysis”
FIGURE 4.1

Steps in Typological Analysis

1. Identify typologies to be analyzed.

2. Read the data, mark the entries related to youldges.

3. Read the entries by typology, recording the magagdin entries on a summary
sheet.

4. Look for patterns, relationships, themes withintyologies.

5. Read data, coding entries according to patterndifoe and keeping a record
of what entries go with which elements of your eats.

6. Decide if your patterns are supported by the datd,search the data for
nonexamples of your patterns.

7. Look for relationships among the patterns iderdifie

8. Write your patterns as one-sentence generalizations

9. Select data excerpts that support your generalizsti

“Doing quality research in education settings” (¢hgt2002, p. s.153)
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Vedlegg 5: Godkjenning NSD

Norsk samfunnsvitenskapelig datatjeneste AS
NORWEGIAN SOCIAL SCIENCE DATA SERVICES

Harald Harfagres gate 29

Gunn Elisabeth Sereide N'S?\'Ooz\fggm
Institutr for pedagogikk Tel: +47-55 58 21 17
Universitetet i Bergen Fax: ;2'5;‘ 5?’95 50

. . n nsd.uib.no
Christies gate 13 www.nsd.uib.no
5020 BERGEN Org.nr. 985 321 884
var dato: 09.11.2011 Vaér ref: 28392 /3 /LMR Deres dato: Deres ref:

KVITTERING PA MELDING OM BEHANDLING AV PERSONOPPLYSNINGER

Vi viser til melding om behandling av personopplysninger, mottatt 10.10.2011. Meldingen gjelder prosjektet:

28392 Kompemnseutwklmg ved hjelp av oppleeringsmal
Bebandlingsansvarlig Universitetet i Bergen, ved institusjonens averste leder
Daglig ansvarlig Gunn Elisabeth Soreide

Student Hans Petter Skott Hansen

Personvernombudet har vurdert prosjektet og finner at behandlingen av personopplysninger er meldepliktig i
henhold til personopplysningsloven § 31. Behandlingen tilfredsstiller kravene i personopplysningsloven.

Personvernombudets vurdering forutsetter at prosjektet gjennomferes i trid med opplysningene gitt i
meldeskjemaet, korrespondanse med ombudet, eventuelle kommentarer samt personopplysningsloven/-
helseregisterloven med forskrifter. Behandlingen av personopplysninger kan settes i gang.

Det gjores oppmerksom pd at det skal gis ny melding dersom behandlingen endres i forhold til de

opplysninger som ligger til grunn for personvernombudets vurdering. Endringsmeldinger gis via et eget skjema,
hitp://www.nsd.uib.no/personvern/forsk stud/skjema.html. Det skal ogsi gis melding etter tre ér dersom
prosjektet fortsatt pagir. Meldinger skal skje skriftlig til ombudet.

Personvemombudet har lagt ut opplysnmger om pros;ekteti en offentlig database,

Personvernombudet vil ved prosjektets avslutning, 15.05.2013, rette en henvendelse angaende
status for behandlingen av personopplysninger.

Vennlig hilsen

W W\

Vigdis Npshtvedt Kvalheim Linn-Merethe Rod

m L Lol
' Kontakécrr;%) Linn-Merethe Red tIf: 55 58 89 11

Vedlegg: Prosjektvurdering
IKopi: Hans Petter Skott Hansen, Hasselveien 6, 1524 MOSS

Avdelingskontorer # Distiict Offices:
OSLO: NSD. Universitetet i Oslo, Pastboks 1055 Blindern, 0316 Oslo. Tel: +47-22 85 52 11. nsd@uio.no
TRONDHEIM: NSD. Norges teknisk ge univer . 7491 Trondheim, Tel: +47-73 59 19 07. kyrre.svarva@svt.ntnu.no
TROMSO: NSD. HSL, Universitetet 1 Tromsa, 9037 Tromsa. Tel: +47-77 64 43 36. martin-arne andersen@uit no
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Personvernombudet for forskning (N

Prosjektvurdering - Kommentar

Prosjektnr: 28392

Utvalget bestdr av ansalte som leder og gjennomfarer opplering og/eller ansatte som fér eller har
fatt oppleering. Totalt inngdr 6-10 personer 1 utvalget. Data samles inn via personlig interviu og
observasjon.

Ferstegangskontalct foretas via faglig ansvarlig ved bedriften, virksomheten eller organisasjonen.
Det gis skriftlig informasjon om studien. De som ensker & delta, tar direkte kontakt med
progjektleder. Personvernombudet finner informasjonsskrivet vedlagl meldeskjemaet
tilfredsstillende, forutsatt at det tilfoyes at oppgaven er ferdig i mai 2013.

Prosjektet skal avsluttes 15.05.2013 og innsamlede opplysninger skal da anonymiseres og
Iyvdopptak slettes. Anonymisering innebarer at direkte personidentifiserende opplysninger som
navn/mavneliste slettes, og at indirekie personidentifiserende opplysninger (sammenstilling av
bakgrunnsopplysninger som f.eks, arbeidssted, stilling, alder, kjenn) fjernes eller endres.
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Prosjektnr: 28392 Kompetanseutvikling ved hjelp av opplaeringsmal T

marie.schildmann@nsd.uib.no (marie.schildmann@nsd.uib.no) Legg til i Kontakter | 08.08.2013

Til: fam.skott@hotmail.com

Kopi: Gunn.Soreide@iuh.uib.no, teknisk@pvoportal.nsd.no ¥

Vi wiser til mottatt statusskjema den 11.0&8.2013 og bekrefter med dette at prosjektperiocden forlenges fra
15.05.2013 +£il 31.12.2013. Merk at ved en eventuell ytterligere forlengelse av prosjektpericden méd det

paregnes & informere utvalget.

Vi legger til grunn at prosjektopplegget for svrig er uendret. Du vil motta en ny statushenvendelse ved

prosjektslutt.

Ta gjerne kontakt dersom du har spersmal.
Vennlig hilsen,

Marie Strand Schildmann — T1lf: 55 58 321 52
Epost: marie.schildmann@nsd.uib.no
Personvernombudet for forskning,

Norsk samfunnsvitenskapelig datatjeneste LS

Tlf. direkte: (+47) 55 58 81 80
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