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Forord

Som samboere fant vi ut at vi ensket & kaste oss ut i en mastergrad ved siden av fulltidsjobb
som lerere. Vi sd pa det som en styrke og trygghet & vaere to, men at det ogsé var hyggelig &
kunne gjore dette sammen. Under studielgpet, gjennom ulike emner og arbeidskrav, fant vi
fort ut at vi utfyller hverandre ganske godt. Der den ene har sine svakheter, har den andre sine
styrker, og dette ville vi dra nytte av og valgte dermed & skrive en masteroppgave i lag. Nar
en bor under samme tak, er terskelen for tilgjengelighet for hverandre lav, noe som har gjort
samarbeidet lekende lett. Denne masteroppgaven har veart en berikelse til det ellers travle

hverdagslivet.

I arbeidet med oppgaven har vi fatt stor hjelp. Vi ensker & takke vér veileder, Brita Stamnli,
for gode og konstruktive tilbakemeldinger og bidrag, innsikt og refleksjoner, samt gode
samtaler om oppgaven og faget. Brita har alltid veert tilgjengelig, noe vi har satt stor pris pé.
Vi ville absolutt ikke vert foruten din hjelp! Takk til vire respondenter, som har viet sin tid

til & dele sine verdifulle erfaringer, tanker og opplevelser med oss inn i var oppgave.

Vi vil ogsd rette en takk til Ina Berg, som ble en rask sparringspartner gjennom hele
mastergraden, og hun har vaert med & forme oss og studiene hele veien. Hun har inspirert oss
til & std pd gjennom studiene med sin innsikt og kunnskap. Takk for gode samtaler og
vennskap. En stor takk rettes ogsa til familien vér, som har lart oss god arbeidsmoral og vist

sin stette og tro pd oss gjennom disse arene.

Timene til studier har vaert mange, og det har vert godt & ha hverandre nar tankene om evner
og tvil har gjort sin innmarsj. Vi vil ogsa takke hverandre for stette og godt samarbeid. Vi har
til tider ikke sett noen ende i tunnelen, men skjont det na er tilbakelagt sitter vi optimistiske
over hva vi har fatt til. Na ser vi frem til 4 kunne sette studier til side og bruke ferie og fritid

sammen med familie og venner.
Hamar, mai 2022

Vegard Eide Haugen og Inger Pernille Hvalbye



Norsk sammendrag

Dette er en masteroppgave i pedagogikk, skrevet med hensikt om & gi sterre innsikt i hvordan
rutiner for mottak og oppfelging kan bidra til en god oppstart hos nyutdannede lerere. Denne
kvalitative studien undersgker hvordan sju nyutdannede laerere i grunnskolen beskriver sine

opplevelser av skolens mottak og videre oppfelging 1 de forste hundre dagene i jobb.

Gjennom brevmetoden har sju nyutdannede larere fra grunnskolen blitt intervjuet og
beskrevet sine opplevelser av mottak, oppfelging fra ledelsen, om veiledning og faglige og
administrative forhold pé arbeidsplassen. Brevene har blitt analysert opp mot SDI-modellen
for 4 belyse hvordan opplevelsene hos de nyutdannede er koblet til skolens rutiner for mottak
viser et utvalg av ulike opplevelser, men ogsé likehetstrekk pa flere av omrddene i studien.
Onboarding er et begrep fra organisasjonspsykologien vi bet oss merke i, og som har satt
strukturelle program for ivaretakelse av nyansatte pa dagsorden, i tillegg til at det har vist & ha
en rekke positive effekter (T. Bauer & Erdogan, 2011). Vi fikk derfor et enske om & se pa
begrepet onboarding i1 et pedagogisk perspektiv innenfor skolen som organisasjon.
Onboaringsprosessen er i stor grad en leringsprosess for vedkommende som omfattes av den,

og kan derfor knyttes direkte opp mot pedagogikkens fagfelt.

Analysen i studien viser at de utvalgte lererne opplever en god mottakelse, men at flere savner
en strukturell ordning av oppfelging videre i arbeidsforholdet. De respondentene som har en
intern veileder, tett samarbeid, hyppige meter og veiledning etter den nyutdannedes behov,
anser det som betydningsfullt for en god oppstart. I tillegg viser studien at det er av stor
betydning at den nyutdannede far tilstrekkelig og god informasjon i oppstarten. En stor andel
av de utvalgte mangler forventningsavklaringer i arbeidsforholdet, og de av utvalget som
opplever en mangelfull oppfelging fra ledelsen, er mye usikker i sin rolle som lerer. Nesten
alle underviser i fag uten formell kompetanse, og det medferer at de fir unedvendig
arbeidsbyrde og usikkerhet. I tillegg oppleves kontaktlererrollen som veldig krevende og noe

de kunne veert foruten 1 sitt forste arbeidsar.



Abstract

This is a master thesis in pedagogy, written with the intention of providing greater insight to
how routines for reception and follow-up of newly graduated teachers can be valuable for a
good start of the teacher career. This qualitative study seeks information about how seven
newly graduated teachers in primary school describes their experience of the schools’ routines

for reception and further follow-up through the first hundred days at work.

By using the «letter mode», we have gathered seven newly graduated teachers’ experiences of
how they describe their school routines applies to their first day at work and further follow-
up, how the administration follows-up the teacher, how they describe guidance scheme and
their own assignments, regarding administrative and teaching. The answers have been
analyzed by using the SDI-model to try describing how their experiences regarding these
processes are (Tjora, 2018, s. 16). The results are based on their experiences and reflects only
a small population in this setting. Yet we see several similarities in their experiences.
«Onboardingy is a term from the organizational psychology that we marked as an interesting
term, and which has put structural programs for the care of new employees on the agenda, in
addition to the fact that it has been shown to have several positive effects (T. Bauer & Erdogan,
2011). The onboarding program is to a large extent a learning process for the person covered

by it and can therefore be linked directly to the field of pedagogy.

The analysis in the study shows that the selected teachers experience a good reception, but that
many miss a structural arrangement of follow-up further in the employment relationship. The
respondents who have an internal supervisor, close cooperation, frequent meetings, and
supervision according to the newly graduated needs, consider it important for a good start. In
addition, the study shows that it is of great importance that the new graduated receives
sufficient and good information at the start. A large proportion of the selected teachers’
experiences lack clarification of expectations, and those of the committee who experience
inadequate follow-up from the administration are much more uncertain in their role as
teachers. Almost all of them teach subjects without formal competence, and this results that
they have an unnecessary workload and insecurity. In addition, they experience the contact
teacher role as very demanding and something they could have been without in their first year

of work.
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1. Innledning

[R4 sine utsagn om ledelsen] Jeg foler ikke at de involverer seg sa mye eller folger meg
sd godt opp. Tror det kan handle om at de har mye & gjore selv. Samt ressursene pa
skolen jeg jobber pa. Jeg kan ikke huske at de har spurt om hvordan det gar med meg

eller at de har arrangert megte med meg for & snakke med meg om hvordan det gér.

Sitatet er fra en nyutdannet laerer som foler pa en fravaerende ledelse pa sin arbeidsplass, men
er dette erfaringer som gjenspeiler seg hos mange nyutdannede laerere? Vi har alle opplevd a
vaere ny pa en arbeidsplass og kjent pd spenningen rundt det & begynne i en ny jobb, mate nye
kolleger og bli kjent med en helt ny organisasjon. I en Podcast som heter «Larerrommet» ble
det 12. april 2021 publisert et tema som omhandler lerere som ensker seg jobber utenfor
skolen (Alver & Brontveit, 2021). Vi herer til stadighet fra andre laerere ulike utsagn som
underbygger tematikken; «Om ti ar, da jobber jeg ikke som larer uansetty», «Det er sa mye mer
dokumentasjon i jobben enn det var for», «Det siste jeg har tid til er & planlegge undervisningy,
«Hvilke jobbmuligheter har en utenom det & vare laerer?», «Datteren min vil bli leerer, men

jeg sa at hun ber bli noe annet», «Foresatte har lite tillitt til oss leerere». Eksemplene er mange.

I en artikkel fra Utdanningsnytt ble det presentert funn fra en casestudie av fem nyutdannede
leerere som valgte & slutte i yrket. Tallene viser til at en fraverende ledelse, manglende
veiledning og en utdanning som ikke forbereder godt nok til lererrollen, som de viktigste
arsakene til at lerere slutter 1 yrket (Hollup & Holm, 2016). Smith og Ulvik (2017) nevner
ogsa flere av de samme problemstillingene, men finner ogsa en ny dimensjon av sine funn ved
at de trekker frem nyutdannede og vellykkede lerere som har forlatt yrket. Her har hovedsvaret
ligget pé at flere av leererne i studien fant yrket restriktivt, og at de ikke var i stand til & fortsette
individuell utvikling og malsettinger, samt at de ikke opplevde tilstrekkelig med utfordringer
og karrieremuligheter i jobben de stod i som laerer (Smith & Ulvik, 2017). I studien poengterer
de ogsé at de nyutdannede opplever yrket som svert regelstyrt og at ledelsen i liten grad er

endringsvillig.

Tall viser at én av fire nyutdannede lerere ikke startet i yrket to ér etter at de ble ferdig
utdannet, og at 16 prosent av alle lerere i skolen slutter i lopet av de fem forste arene

(Utdanningsforbundet, 2020, s. 4). En kan undre seg over hva som skal til for & beholde lerere
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som gnsker seg bort fra lereryrket, og serlig etter flere ars utdannelse. Er det verdt & risikere
at gode medarbeidere forsvinner av feil drsaker? God oppfelging av nyutdannede handler om
a fa organisasjonen og menneskene som jobber i den til & fungere best mulig, i folge Sagberg
(2017, s. 14). Hvis drsaken til at leererne slutter er fordi de ikke fungerer best mulig i jobben,
er det sveert interessant 4 underseke hvordan rutiner for oppfelging av nyansatte blir praktisert

1 skolen.

Som larerstudenter fikk én av oss here fra en foreleser at 1/3 av lererstudentene avslutter
studiet for de har fullfort, 1/3 av lererstudentene blir noe annet enn lerer og 1/3 av
lererstudentene blir faktisk leerere og er i yrket i minst fem ar. Vi vet ikke hvor godt hold det
er i disse tallene, men det vekket en interesse hos oss om hvorfor det er mye snakk om at laerere
onsker & slutte eller faktisk slutter i jobben. I tillegg har vi ogsa egne og delte erfaringer fra
overgangen fra utdanning og yrke, som ogsé har veert med 4 forme denne masteroppgaven. Vi
ble ferdigutdannet i 2016 og 2017 og fikk jobb i samme kommune. Begge to fikk tilbud om
veiledning, og har vert heldige som ble ansatt i en kommune der dette ble praktisert.

Kommunen hadde ogsé en piloteringsordning pa veiledning i tidsrommet ved var ansettelse.

P& bakgrunn av utsagn fra andre lerere, tall fra undersekelser, artikler som har dukket opp og
egne erfaringer, fikk vi interesse for & undersgke nyutdannede sine opplevelser av hvordan det
forste motet med yrket er. Det vekket ogsé en interesse for a4 underseke hvordan rutiner for
mottak og videre oppfelging av nyutdannede blir tatt hensyn til i skolesektoren.
Forskningsprosjektets overordnede hensikt er derfor & belyse faktorer som kan bidra til at
nyutdannede lerere opplever en hensiktsmessig mottakelse og oppfelging av dem som helt

ferske laerere.

1.1 Problemstilling

Det er mange sider ved mottakelse og oppfelging vi kunne tenkt oss & undersgke, samt at
oppgaven har et stort nedslagsfelt i teori og tidligere forskning gjennom innsamlet empiri, men
for & utarbeide problemstillingen har vi tatt utgangspunkt i hva som er formalet med oppgaven,

i tillegg til hva og hvem vi ensker kunnskap om. Vi valgt & sette sokelys pa de nyutdannedes
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opplevelse av (1) onboardingsprosessen, (2) ledelsens involvering, (3) mentor og veiledning
og (4) faglige og administrative forhold. I tillegg undersgkes det om de nyutdannede opplever
at det finnes (og benyttes) gode rutiner for mottak og oppfelging av nyutdannede. Mottakelse
er i denne studien fra den nyutdannede har sin forste arbeidsdag og til forste skoledag for
elevene, mens oppfelging menes om tiden etter forste skoledag og ut i sine forste hundre dager
som laerer. Vi undersoker ikke spesifikt hvorvidt skolene har rutiner for mottak og oppfelging
av nyansatte, men hvilken opplevelse de nyutdannede har av skolen rundt nettopp dette. Det
hjelper lite om en skole mener har gode rutiner pé papiret dersom dette ikke kommer til syne

1 praksis, og i1 opplevelsene hos den nyansatte.

Pé bakgrunn av valg av tema for masteroppgaven har vi utarbeidet én problemstilling og tre
forskningsspersmal som skal vare med a4 belyse problemstillingen var. Oppgavens

problemstilling er slik:

Hvordan opplever nyutdannede nytilsatte lcerere sine forste hundre dager i yrket som

lcerer?

Forskningsspersmaélene vi har utarbeidet, er:

e Hva opplever de nyutdannede lererne som positivt i denne perioden?
e Hva opplever de nyutdannede lererne som negativt i denne perioden?

e Erdet opplevelser som fremheves typisk for nyutdannede lerere, i sa fall hvilke?

Problemstillingen har noen avgrensede omrdder. Vi har definert tidsaspektet til & handle om
de forste hundre dagene i lereryrket. Denne avgrensningen er av dobbel betydning. Pa den
ene siden handler det om at vi ensker & se naermere pé den forste tiden i lereryrket, og begrepet
«de forste hundre dagene» er ment som et bilde pa leerernes forste tid i jobb. Dette er ogsa
begrepet som ofte brukes i1 forskning pa nyutdannede lereres forste arbeidstid, men ogsa 1
annen forskning om onboardingsprosessen for nyansatte i en bedrift der de poengterer
viktigheten av den ferste tiden (T. N. Bauer, 2010; Sagberg, 2017, s. 83; Skaalvik & Skaalvik,
2012, s. 190; Utdanningsforbundet, 2020, s. 29). I tillegg ligger det en naturlig begrensning i
hvor lenge vare informanter kan ha vaert 1 jobb nar de deltar i dette prosjektet. I var studie har
vi nyutdannede laerere som begynte i jobb senest august 2021, og datainnsamlingen foregikk

frem til nyttar 2021, som da ble deres «forste hundre dager».
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For & kunne svare pé problemstillingen har vi valgt & gjennomfere en kvalitativ studie med
brevmetoden som datainnsamlingsmetode. Brevmetoden er en relativt ny metode i
forskningssammenheng, men metoden sees pd som en hybrid av intervju og sperreskjema
(Sjebakken, 2017, s. 379). Metodens egenart er skriftliggjering av opplevde erfaringer, og
metodens gyldighet faller pd informantenes evne til & uttrykke seg skriftlig og refleksjon over
sitt arbeidsforhold. Formélet med vér studie er 4 utvikle egen og leserens forstaelse av en god
start 1 yrket for nyutdannede larere i sitt forste arbeidsdr. Videre er hipet at denne forstaelsen
vil kunne gi grunnlag for refleksjoner omkring hvordan skolen som organisasjon meter og
ivaretar nyutdannede laerere. P4 grunn av oppgavens omfang og vart interessefelt har vi valgt
a sette sekelys pa nyutdannede lerere i grunnskolen. Oppgaven kan likevel pa mange omréader
vaere direkte overforbar til nyutdannede laerere generelt og andre nyansatte i organisasjoner

utover skolen.

1.1.1 Begrepsavklaring

For & definere nytilsatte nyutdannede lerere, velger vi i all hovedsak & bruke begrepene
nyutdannede og nyansatte om hverandre, for lesbarhetens skyld. Nyutdannede lerere er i
denne masteroppgaven laerere som var ferdig med utdanningen sin senest varen 2021 og er i

sitt forste arbeidsar som lerer pr. na.

Onboarding og organisasjonssosialisering brukes ofte om hverandre, men ifelge Sagberg
(2017, s. 18) er det mer presist & bruke onboarding om de tiltakene og virkemidlene en
virksomhet bruker for & strukturere nyansattes erfaringer i starten av arbeidsforholdet. Dette
vil si at den nyansattes egne handlinger omfatter ikke en del av onboardingen i forbindelse
med oppstarten. Organisasjonssosialisering brukes i1 en videre forstand for & omfavne hele
prosessen, bade fra den nyansattes side og hva organisasjonen gjeor for a pavirke prosessen
(Sagberg, 2017, s. 18). Klein og Polin (2012, s. 268) beskriver at den viktigste forskjellen
mellom sosialisering og onboarding er at sosialisering er en pagiende, livslang prosess som
forekommer béade i og pa tvers av organisasjoner, mens onboarding har en fastsatt tidsramme
innenfor en bestemt organisasjon. Begrepet kommer opprinnelig fra organisasjons-

psykologien, og med bakgrunn i at dette var et nytt begrep for oss, sa vi det interessant a se pa
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dette i et pedagogisk perspektiv innenfor skolen som organisasjon. Grunnen til dette er at det
finnes lite forskning som ser pa onboaringsprosessen blant lerere i skolen, og fordi vi selv har
vart gjennom «samme prosess» og merket dens betydning pa hvordan vi som lerere formes.
Onboardingsprosessen er i stor grad en leringsprosess for vedkommende som omfattes av
den, og kan derfor knyttes direkte opp mot pedagogikkens fagfelt. Veiledningsordning er vel
det nermeste vi kommer onboardningsbegrepet innenfor pedagogikken, og er derfor et

betydelig element i denne oppgaven.

I denne studien bruker vi begrepene veileder, veisgker og veiledning. Veileder er forstitt som
en med relativt god erfaring i lererrollen, som med dette som bakgrunnsteppe bidrar til
veisgkers profesjonelle utvikling. Veisgker er forstatt som en relativt fersk, uerfaren leerer som
inngér i et veiledningsforhold for profesjonell utvikling. Veiledning er i denne sammenheng
en planlagt, systematisk og strukturert prosess som gjennomferes individuelt og i gruppe
(Utdanningsdirektoratet, 2019). I denne oppgaven brukes mentor og veileder, samt veiledning

og mentorordning om hverandre for & beskrive samme fenomen.

Nér vi i denne studien bruker begrepene faglige og administrative forhold, mener vi hvilke fag
den nyutdannede underviser i, hvilke fag den nyutdannede har utdanning i fra, som for
eksempel hegskole, og andre (administrative) arbeidsoppgaver som lereren skal utfere. De

administrative oppgavene omfavner alle oppgaver en lerer har utenfor undervisning.
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1.2 Oppgavens oppbygging

I kapittel 2 viser vi til tidligere forskning innenfor vart tema i masteroppgaven. I kapittel 3 gjor
vi rede for oppgavens teoriforankring, med onboardingsprosessen, mentor og veiledning,
ledelsens involvering og pavirkning i mete med nyutdannede lerere, faglige og administrative
forhold og forskjellig kapitalsyn som sentrale overskrifter. I tillegg blir teori om
sosialiseringsprosesser, rekken med rollesett en meater i profesjonen som lerer og
rolleforventninger gjort rede for. I kapittel 4 presenteres oppgavens metodiske grunnlag.
Studien er en kvalitativ studie med brevmetoden som metode, i tillegg gjor vi rede for
fenomenologi og hermeneutikk som vitenskapsteori, forskningsdesign, kvaliteten 1
forskningsprosjektet og analysestrategier. 1 kapittel 5 vil vi presentere véire funn av
forskningsprosjektet og pa bakgrunn av analysestrategiene trekke frem resultater vi ser pd som
sentrale for denne oppgaven. I kapittel 6 vil vi, med utgangspunkt i kapittel 2, 3 og 5 drefte
materialet som ble samlet inn gjennom den valgte metoden. I kapittel 7 vil vi presentere

avsluttende kommentarer.
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2. Tidligere forskning innenfor fagfeltet

Vi vil forst presentere publikasjonen Nye leerere i barnehage og skole — jobbstatus, trivsel og
vurderinger av utdanningen for a fa et overordnet blikk pd emnet (Utdanningsforbundet,
2020). Pedagogstudentene har 1 samarbeid med Utdanningsforbundet utarbeidet og
giennomfort en sperreundersgkelse hesten 2019 blant ca. 5 000 medlemmer i

Pedagogstudentene som var ferdig med leererutdanningen varen 2019.

Av resultatene ser en at 60% av lererne i skolen synes at overgangen mellom utdanning og
yrke har vert utfordrende i ganske- eller svert stor grad (Utdanningsforbundet, 2020, s. 6-7).
Det kommer ogsé frem at bare 60% av de nyutdannede har fatt tilbud om veiledningsordning,
og at denne ordningen virker som et viktig virkemiddel for & lette overgangen mellom
utdanning og yrke. I tillegg kommer det frem at over halvparten (53%) underviser i fag de
ikke har kompetanse i fra utdanningen. Videre fremkommer det ogsé at 54% av de som svarte

pa undersgkelsen er kontaktlaerere i sitt forste arbeidsar (Utdanningsforbundet, 2020, s. 19).

Resultatene fra undersegkelsen tyder pd at det ikke spiller noen rolle hvilket nivd man
underviser pa. Det som snarere viser seg a ha betydning, er at man far undervise pa det nivaet
man er kvalifisert til. Forskjellen er statistisk signifikant. Vi finner ogsa indikasjon pa at det a
f4 kontaktleereransvar forste aret som laerer bidrar til & gjere overgangen til yrket mer
utfordrende. Forskjellen er imidlertid ikke statistisk signifikant. Vi finner ogsé at de som
underviser i fag de ikke er formelt kvalifisert til i storre grad rapporterer om at overgangen har
vert utfordrende, men denne forskjellen er heller ikke statistisk signifikant

(Utdanningsforbundet, 2020, s. 26).

Pa omradet om mottak og oppfelging og ledelsens rutiner rundt dette, sé er Talya N. Bauer en
internasjonalt anerkjent forsker pa onboarding. Hun har samarbeidet med en rekke
organisasjoner, og har blitt utgitt i en rekke akademiske tidsskrifter (T. N. Bauer, u.a.). Hun
har skrevet flere beker og blir ofte sitert i aviser i USA Today, New York Times og i Harvard
Business Review (T. N. Bauer, 2010; T. N. Bauer & Erdogan, 2015). Onboarding har stor
relevans i denne oppgaven da essensen er opplevelser av den forste tiden i yrket. For var
masteroppgave var det spesielt interessant & studere hvilke spesifikke tiltak som vises & veare

god onboarding, og se dette i sammenheng med opplevelsene til de nyutdannede leererne. Mary
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A. Gowan (T. N. Bauer, 2010) oppsummerer forbedringspotensialet pd mottakelse og

oppfelging av nyansatte, og at det ber implementeres et onboardingprogram for nyansatte:

According to recent data, more than 25 percent of the U.S. population experiences some type

of career transition each year. Unfortunately, many transitions are not successful.

Half of all hourly workers leave new jobs in the first four months, and half of senior outside

hires fail within 18 months. Clearly, there is room for improvement.

An important way leaders can combat these challenges is to implement a robust employee
onboarding program. Onboarding helps new hires adjust to the social and performance aspects

of their jobs so they can quickly become productive, contributing members of the organization.

I tillegg til Bauer, har Ingvild Sagberg (2017) engasjert seg i nyansatte gjennom mange ar med
studier og forskning. Boken «Ny jobb — Hvordan gi nyansatte en god start i organisasjonen»
er bygget opp av mastergrad ved NTNU og en doktorgrad ved Universitet i Oslo. I denne boka
blir det formidlet hvorfor det er sd viktig & gi nyansatte en god start, og hvordan en virksomhet

kan gjore dette pé en strategisk og situasjonstilpasset méte.

For & knytte onboarding og hvordan gi nyansatte en god start i organisasjonen til skolen, har
vi undersekt forskningen til Einar M. Skaalvik og Sidsel Skaalvik. Skaalvik og Skaalvik
(2012, s. 11-15) har skrevet «Skolen som arbeidsplass — Trivsel, mestring og utfordringer»,
som er utarbeidet gjennom bade tidligere norsk og internasjonal forskning og pé intervju av
36 larere fra barne- og ungdomsskolen i tre fylker i Midt-Norge. Her blir sentrale temaer
belyst, knyttet til arbeidet som larer, motivasjon, trivsel, mestringsforventninger, utfordringer,
belastninger og konsekvenser av belastninger i leereryrket. De har funnet ut at lererne opplever
at de gjor er meningsfylt arbeid, og at de far brukt ulike sider ved seg selv i yrket. Bade i norsk
skole og i andre land opplever lererne et betydelig tidspress og et gkende krav til papirarbeid
og dokumentasjon. I utevelsen av rollen meter lererne regelmessig en rekke mulige
stressfaktorer, som tidspress, disiplinproblemer, vanskelig samarbeidsforhold med kolleger
eller rektor, problemer i forhold til foreldre, skolens evalueringssystem, reduksjon av laererens
handlefrihet, lav status i lereryrket og negativ omtale av skolens lerere i media. Det er ogsé
lererens konstante darlige samvittighet knyttet til behov de ikke har kapasitet til & ivareta. Sa

her ser en laereryrket som meningsfylt og givende pd den ene siden, mens det er krevende og
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mange stressfaktorer pa den andre siden. Larere onsker seg blant annet folgende tiltak for &

lette arbeidsbyrden:

Et annet tiltak som svart mange informanter i alle aldersgrupper nevner for 4 unngé at unge
leerere 1 den ferste tiden blir sittende alene med ubesvarte spersmal, er at det etableres en
mentorordning der eldre, erfarne laerere gir veiledning til nyutdannede som ennd ikke kjenner

skolen og dens rutiner (Skaalvik & Skaalvik, 2012, s. 190).

Dette gjor det naturlig & se pa hvordan veiledning av nyutdannede i skolen praktiseres og
oppleves i1 vér studie. Nylig kom det en sluttrapport om veiledningsordningen i skolen.
Rambell har, pd oppdrag fra Utdanningsdirektoratet, evaluert veiledning av nyutdannede
nytilsatte lerere (Halmrast et al., 2021). Datagrunnlaget er fra to sperreunderseokelser
giennomfort i 2019 og 2020, samt en casestudie bestdende av 8 caser. Rapporten skal
underseke om de nyutdannede opplever at prinsippene og forpliktelsene rundt veiledning
etterleves, og om de skal revideres og viderefores, i tillegg om det er andre tiltak som ber settes
i verk som en del av de nasjonale rammene (Halmrast et al., 2021, s. 12). Resultatene viser at
de fleste evaluerer veiledningsordningen systematisk, men ikke pa langt neer alle. Eli
Lejonberg (2016) har ogséd forsket pa veiledning, og har skrevet doktoravhandling ved Det
utdanningsvitenskapelige fakultet, Universitet i Oslo. Avhandlingen har veiledning av
nyutdannede lerere som tema. Det blir belyst hvilke faktorer som er hensiktsmessig
veiledning, problematisering av veileders oppfatning av veiledning, folelsesmessig tilknytning
til veilederrollen og faktorer som kan pévirke veileders oppfatninger og dedikasjon. Det er
utvekslingsprosesser mellom veileder og nyutdannet som bidrar til den nyutdannedes
profesjonelle utvikling. Det kommer sarlig fram i denne avhandlingen at nyutdannede lerere
har stort utbytte av & ha en erfaren laerer som nermeste kollega, og det & dele utfordringer med

en veileder er hensiktsmessig for nyutdannede lerere (Lejonberg, 2016, s. 50, 69).

Med utgangspunkt i denne forskningen av nyutdannede har vi forsekt & knytte
onboardingsprosessen opp mot skolen som organisasjon. Vi synes det er svert interessant a
undersgke gode rutiner for ansettelsesprosessen for nyutdannede larere, og serlig opp mot
onboardingsprosessen, som kanskje er en ukjent rutineprosess i skolesammenheng. Forskning
viser til at nyutdannede laerere opplever at det i liten grad finnes formelle strukturer som legger
til rette for stotte og veiledning fra andre kollegaer, og helt ferske resultater viser at en hoy

andel av nyutdannede ikke far tilbud om veiledning til tross for den positive effekten det har
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for implementering av nyansatte (Kunnskapsdepartementet, 2008; Utdanningsforbundet,
2020). Fra forskningen ser vi et forbedringspotensial, men ogsa at det er store forskjeller fra
ulike skoler. Det spiller liten rolle om rutinene er gode hvis den nyutdannede ikke opplever
det slik, og derfor er det sarlig interessant & underseke nettopp opplevelsene de nyutdannede
sitter med. Organisasjonsforskning innen et sosiokulturelt perspektiv gir forstéelse av
menneskelig samspill og betydningen av kvaliteten pa samspillet mellom mennesker, men i
denne masteroppgaven vil ikke fokuset veere pé et sosiokulturelt perspektiv, ei heller om
samarbeidskultur og relasjonskompetansen innad i organisasjonen. Dette er selvfolgelig svaert
interessant og viktige elementer i organisasjonsforskning, og ikke minst i integreringen av

nyansatte.

Vi haper og tror vi at oppgaven vil bidra til gkt refleksjon omkring rutiner for mottak og
oppfelging av nyansatte. Vi haper den vil inspirere larere, sosialleerere, HR-avdelinger,
rektorer og andre i skoleledelsen til 4 ta noen enkle steg for & trygge rammene for nyutdannede,
og rette fokuset mot deres opplevelse av mottakelse og oppfelging, slik at det faktisk oppleves
som trygt og godt & ta steget ut i arbeidslivet som lerer. Studiens egenart finnes ikke i bredden,
men i dybden hos respondentene. Vi vil fa et innblikk i lererhverdagen og larerrollen, og
personlige opplevelser i leererens forste mate med yrket etter endt utdanning. Vi fér vite hvilke
roller de ulike laererne har, og hvilke arbeidsoppgaver de har pa bekostning av sine roller 1
organisasjonen, men ogsd hvor god hjelp og stotte de foler at de far fra bade ledelsen og
veileder. Det er ikke gitt at denne studien bidrar med ny og ukjent kunnskap for leseren, men
om ikke annet sa vil forskningsoppgaven var fremme refleksjon rundt egen praksis angdende

mottakelsen av nyansatte, og da er mélet vart pa lang vei oppnadd.
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3. Teori

I dette kapitlet vil vi gjere rede for oppgavens teoretiske forankring. Ferst vil vi presentere
teori tilknyttet begrepet onboarding, etterfulgt av teori om ledelsens involvering og pavirkning
1 mate med nyutdannede lerere (kapittel 3.2). Deretter teori om mentor og veiledning av den
nyutdannede lereren (kapittel 3.3). Videre vil vi presentere teori tilknyttet faglige og
administrative forhold hos nyutdannede laerere (kapittel 3.4), og avslutningsvis ser vi neermere

pa to forskjellige kapitalsyn i utdanningssystemet (kapittel 3.5).

3.1 Onboardingsprosessen

For & kunne gi profesjonsutviklingen et godt utgangspunkt er det flere faktorer som spiller inn.
I dette kapitlet skal vi se narmere pa onboardingsprosessen, som handler om
ansettelsesprosessen der det kanskje er lett 4 tenke at denne prosessen er fullfert nar den best
egnede personen har takket ja til stillingen (Sagberg, 2017, s. 13). Forst vil vi presentere nar
onboardingsprosessen finner sted. Dernest presenterer vi ulike elementer av onboardingen,

som forventinger, informasjon og opplaring.

Onboarding er en prosess der nye ansatte beveger seg fra & vaere organisatoriske outsidere til
a bli organisatoriske insidere (T. N. Bauer, 2020). Onboarding er prosessen som hjelper nye
ansatte til & lere kunnskapene, ferdighetene og profesjonsrollen det er behov for i
organisasjonen for & lykkes. En rik onboarding kan resultere i effektive ansatte med positive
holdninger som forblir i organisasjonen over lengre tid, mens en fattig onboardingsprosess kan
fore til at en mister nyansatte eller at deres arbeidsinnsats ikke er like god som den potensielt
kunne vert (T. Bauer & Erdogan, 2011). Forskning har vist at onboardingsprosessen er viktig
fordi den pavirker de nyansatte svert positivt ved at de blir effektive og har hey grad av
jobbtilfredshet (T. N. Bauer et al., 2007). Det er et stort enske om & redusere frafall av
nyansatte og onboarding har vist seg 4 redusere frafallet av nyansatte med opptil 82 prosent
(Laurano, 2015, s. 12). Bauer (2010) viser pa bakgrunn av sine funn at ansatte fir omtrent 90
dager til & bevise for seg selv hva de kan i en ny jobb. Og desto raskere nyansatte foler seg

velkommen og forberedt for jobben de skal mete, desto raskere vil den nyansatte vere i stand
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til & nd organisasjonens visjon. Bauer (2010, s. 16) beskriver at onboardingsprosessen
inneholder mange elementer helt fra arbeidssekeren herer om, leser om eller ser
stillingsannonser til organisasjonen, via det forste mete med organisasjonen, intervjuer, forste
arbeidsdag og helt til den ansatte har blitt sosialisert inn i organisasjonen gjennom de forste

90 dagene. Vi skal na se nermere pa et par av de viktige elementene.

Et viktig element i onboardingsprosessen er hvilke forventninger en som arbeidstaker har til
en ny jobb, og hvilke forventninger den nyansatte blir presentert til seg selv som arbeidstaker.
Disse forventningene er viktige fordi de pavirker hvordan en forseker & skape mening i det
nye (Sagberg, 2017, s. 24). I mate med en ny arbeidsplass har en som nyansatt ikke s& mange
erfaringer 4 bygge forventningene pa, derfor vil det vare viktig med en tydelig
forventningsavklaring i de forste metene mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. Dersom denne
forventningsavklaringen er diffus eller ufullstendig, kan det skape unedvendige hindre for at
arbeidstakeren skal fa en god oppstart i ny jobb, da dette kan skape bade usikkerhet og
ineffektivt arbeid (Sagberg, 2017, s. 25). Ogsa Bauer (2010, s. 5) vektlegger betydningen av
en forventningsavklaring og rolleavklaring til den nyansatte. Den nyansatte ma forsta sin rolle

og sine arbeidsoppgaver, og da ma forventningene vere klare.

Det er ogsa noen utfordringer selv om det skulle foreligge gode forventningsavklaringer
mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. Sagberg (2017, s. 26-27) presenterer ogsd hvilke
konsekvenser det kan ha dersom en arbeidstaker (eller arbeidsgiver) uttrykker det som kan
vise seg a vere urealistiske forventninger. Her snakker en om realisme og kongruens; altsa
hvilke realistiske forventinger har den nyansatte dannet seg, gjerne ut ifra ferdigheter og
kompetanse, og hvordan er samsvaret, kongruensen, mellom disse forventningene og
realiteten. Forskning som Sagberg (2017, s. 26-27) viser til, sier at i situasjoner der
forventingene mellom arbeidstaker og arbeidsgiver ikke ble korrekt presentert og avklart,
endte arbeidstakerne opp med jobber som ikke matte deres behov. Sarlig for nyutdannede kan
overgangen mellom en lang utdannelse og arbeidslivet bare preg av overraskelser og
skuffelser: Forventningene til arbeidslivet er heye, men disse blir ikke mett i realiteten
(Sagberg, 2017, s. 27). Sagberg (2017, s. 41) understreker at dette ofte viser seg hos unge
nyansatte lerere som pa bakgrunn av brudd mellom virkeligheten og de store forventningene,
opplever mangel pa mestring i starten av arbeidskarrieren og avslutter derfor i arbeid for de

har kommet godt i gang.
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En leder skal vare tydelig overfor den nyansatte i den betydning av at «misforstdelser ikke
oppstar». Misforstéelser rundt hva den nyansatte og lederen kan forvente av hverandre, har
tidligere vist seg & vare problematisk for den nyansatte og fort til at arbeidsforholdet ikke blir
bra, ifelge Sagberg (2017, s. 74-75). Sagberg (2017, s. 27) forklarer videre at det derfor ma
vare et samsvar mellom forventingene og det de nyansatte faktisk meter nir de starter 1

jobben.

Med tanke péd nyansatte lerere i skolen vil det vare vesentlig med en god utveksling av
forventninger mellom arbeidstaker og arbeidsgiver 1 forhold til alle rollene og
arbeidsoppgavene en skal mate: Relasjonsbygging med elever og undervisning, samarbeid
med kollegaer og ledelse, samarbeid med foresatte og samarbeid med andre instanser
(Skaalvik & Skaalvik, 2012, s. 13—14). For eksempel vil det vare naturlig & avklare hvilke
forventninger som ligger til den nyutdannedes arbeidsoppgaver. Hva er egentlig mine
arbeidsoppgaver? Hva har jeg hovedansvaret for, og hvor deler jeg ansvaret med resten av
teamet? Er det noe hele personalgruppa har et felles ansvar for? Dette kan vere banale ting for
arbeidsgiver, men langt i fra selvsagte for en nyutdannet laerer i sin forste jobb. Utover dette
vil det ogsd vere naturlig & avklare hvilke forventninger som stilles til den nyutdannedes
arbeidsoppgaver: Nar vet jeg at jobben jeg gjor er god nok? Kan jeg forvente a lykkes hele
tiden? Hva gjor jeg om jeg foler at jeg mislykkes? I tillegg vil det vaere naturlig & avklare
hvilke forventninger arbeidstaker har til arbeidsgiver med tanke pa opplering og oppfelging,
sett 1 lys av Sagberg (2017, s. 26-27) sin beskrivelse av konsekvenser ved mangelfull

forventningsavklaring.

I det folgende forklarer Sagberg (2017, s. 24-25) ogsa viktigheten av rolleforventninger i livet,
og at det er med pa & prege handlinger vi gjor og valg vi tar. Forventninger til en selv og hva
en kan fa til, pavirker for eksempel hvilke utfordringer en vager a gi seg i kast med. Bandura
(1977) fremhever fire hovedkilder til forventning om mestring: autentiske mestringserfaringer,
vikarierende erfaringer, verbal overtalelse og fysiologiske og emosjonelle reaksjoner.
Autentiske mestringserfaringer er den viktigste kilden til forventing om mestring, ifolge
Bandura (2012, s. 13). I likhet med Sagberg (2017, s. 25), papeker Bandura (2012, s. 13) at

robust (resilient) mestringsforventning krever erfaring med a overkomme utfordringer eller
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hindringer gjennom utholdende innsats. Det vil si at robustheten bygges opp gjennom 4 laere
hvordan en skal handtere utfordringer. Ifelge Bandura (2012, s. 13) vil mennesker som aldri
blir utfordret og lykkes dermed uten anstrengelse, ikke leere & handtere utfordringer. Det er
derfor viktig at en som nyutdannet far utfordringer for & lykkes, men de mé bare ikke

overskride mestringsopplevelsene.

Et annet viktig element i onboardingsprosessen er informasjon og oppleering (Sagberg, 2017,
s. 71-72). Som nyansatt i skolen er det mye en skal bli kjent med og {4 oversikt over, vaere
seg daglige rutiner, planverktey, planer for beredskap, plan for trygt og godt skolemiljg,
inspeksjonsplaner, digitale verktoy og plattformer som brukes, etc. Utover dette vil det ogsa
vare en rekke spesifikke omréder en nyansatt leerer ma fa oversikt over, og spesielt om en er
kontaktlaerer (Skaalvik & Skaalvik, 2012, s. 89-90): Elevene, hvordan er elevgruppa? Er det
elever med behov for ekstra oppfelging? Lareverk, hvordan er tilgangen péd lereverk pa
skolen? Undervisningsressurser, hvor finner jeg annet utstyr til undervisning? Sagberg (2017,
s. 71) wviser til flere mulige méater & gjore dette pa (informasjonsmeter, utdele
informasjonsperm, personlige samtaler, nettbasert veiledning, etc.) og at en kombinasjon av
matene 4 gi informasjon pé vil gi gode resultater. Bauer (2010, s. 9) viser til tidligere forskning
som har funnet ut at nyansatte som far tilstrekkelig og konkret informasjon i mete med ny
jobb, ser ut til & tilpasse seg bedre enn de som ikke fir det. Derfor er det vesentlig at den
nyansatte fir den informasjonen vedkommende trenger, og at denne informasjonen er konkret

og betydningsfull.

Pa bakgrunn av forventningsavklaringer i starten, ser en hvor viktig det er med en tilgjengelig,
tilstedevaerende og tydelig leder. Det er leders ansvar at den nyansatte kommer godt i gang
med arbeidet og blir tatt godt vare pa. Lederen skal vere tilgjengelig for spersmal og
veiledning av den nyansatte (Sagberg, 2017, s. 74). Det vil derfor i det folgende vaere naturlig

a se pa hvordan ledelsen involvering og pavirkning i mete med nyutdannede larere.
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3.2 Ledelsens involvering og pavirkning i mgte med

nyutdannede laerere

Mange arbeidsgivere bruker store ressurser pa rekruttering av nye medarbeidere, men mange
mangler en helhetlig strategi for & gi nyansatte den beste starten (Sagberg, 2017, s. 13). En
bevissthet rundt god ivaretakelse av nyansatte kan veere med pé a gjore at feerre slutter i jobben
og at de nyansatte opplever mestring og handterer utfordringer pa en god méate. Gjennom en
slik bevissthet — og ikke overlatt til tilfeldigheter — kan en unngé at den en anser som den best
kvalifiserte slutter i jobben av feil arsaker (Sagberg, 2017, s. 14). Resultatene fra casestudien
gjiennomfort i 2015 viste at manglende involvering fra ledelsen forte til et avstandsforhold med
lite kontakt mellom arbeidstaker og arbeidsgiver, som gir liten grad av relasjonell og faglig
stotte. Som ytterste konsekvens gar dette utover tillitten til ledelsen (Hollup & Holm, 2016). I
dette delkapitlet vil vi presentere ledelsen bevisstgjorelse av onboardingsprosessen gjennom

formelle og uformelle sosialiseringsteknikker.

Informasjon til meningsskapingen:

Andres tolkninger Valg av
Lokale tolkningsskjemaer handlings-
Forutsetninger (anlegg) og mal (personlige) alternativ
Tidligere erfaring T

Nykommers ; ErEy
s . ke i
organisasjonen JeREE skaping av mening

«Ngkkelaktivitet»: Oppdagelse Diagnose Tolkning Resultat

Justering av
forventninger og
oppfatninger

Figur 1: Hvordan nykommere skaper mening i ulike sitasjoner en mater i lopet av

sosialiseringsprosessen (Dagslund & Einarsen, 2016, s. 430, Louis, 1980, 5. 242)

Figur 1 tar utgangspunkt i at den unge i mete med organisasjonen vil oppleve en rekke
«kritiske hendelser» som gjennom fortolkning gir viktig informasjon om organisasjonen og
den unges egen rolle i denne. Den beskriver en prosess der den nyansatte i mete med
organisasjonen ogsa meter endringer i forhold til tidligere erfaringer. Gjennom dette forseker

den nyansatte a skape mening basert pa en rekke faktorer, blant annet sine egne forutsetninger
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og mal, og i samspill med andre. Dagslund og Einarsen (2016, s. 431) beskriver hvordan
Lundberg og Young kom frem til 11 ulike kategorier av kritiske hendelser.

De kategoriene som inneholdt felelser, som steotte og omsorg fra andre, anerkjennelse og
opplevelse av & fole seg velkommen og inkludert, ble sett pa som de viktigste. Dernest kom
kategoriene innenfor opplaring, informasjon om organisasjonens verdier, politikk og struktur,
og til oppgavetildeling. Det viser seg altsa at & ha kontakt med og utvikling av et godt forhold
til ledere og medarbeidere tidlig i1 sosialiseringsprosessen er langt viktigere enn a fa
informasjon om formelle strategiske og organisasjonsmessige forhold (Dagslund & Einarsen,
2016, s. 430—-431). Det vil si at om en som ny arbeidstaker far tildelt og forlatt sitt kontor med
en blekke med informasjon som skal leses pa egenhand, og en skal raskt sette seg inn i
organisasjonens oppgaver, vil det hgyst sannsynlig gi en negativ opplevelse. Om
arbeidstakeren for eksempel bli invitert pa et felles maltid og der blir presentert for
medarbeidere og ledelsen, vil derimot opplevelsen av organisasjonen vare mye mer positiv
og en vil som nyansatt fole seg onsket. Akkurat dette er det forst og fremst ledelsen som tar
styringen av og setter en standard for hos den nyansatte, og det er av stor betydning for
organisasjonen. Dette er eksempler pé relativt tilfeldige hendelser, men hva med en mer

bevisst handling av & pavirke onboardingsprosessen i organisasjonen?

Dagslund og Einarsen (2016, s. 432) presenterer noen spersmal omkring virksomhetens
formelle og uformelle sosialiseringsteknikker (tabell 1). I likehet med Dagslund og Einarsen
(2016, s. 432), beskriver Bauer (2010, s. 2) at onboardingsprosessen bade kan vare formell og
uformell. Formell onboarding kan inneholde alt fra en fastsatt struktur og fordeling av hvem
og hvordan en tar imot den nyansatte, til et mer omfattende onboardingsprogram innen
opplaering og introduksjon av den nyansatte. Selv om mange organisasjoner ikke har formelle
onboardingsprogrammer, har en kanskje en rekke uformelle «ritualer» rundt mottakelsen av
den nyansatte (Dagslund & Einarsen, 2016, s. 432). En uformell onboardingsprosess
innebarer at den nyansatte lerer om sin nye jobb uten at arbeidsgiver har noen formell plan
for hvordan denne prosessen skal vare best mulig (T. N. Bauer, 2010, s. 2). Selv om ikke alle
organisasjoner har en strukturell kultur for a sosialisere den nyansatte inn i organisasjonen, vil
det alltid foregd en eller annen form for sosialisering, men pa en uformell méte og uten en klar

plan (Dagslund & Einarsen, 2016, s. 432). Folgelig har nermeste overordene sarlig betydning
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i kraft av sin formelle autoritet og ma vere sin rolle bevisst. Som folge av dette er lederen med

pa & forme den nyansatte sin atferd, betydning og rolle i organisasjonen.

Formell onboarding Uformell onboarding
e Hvor omfattende skal e [Er det en fastsatt sosialiseringsperiode?
introduksjonsprogrammet vare? e Bruker man formell provetid for endelig
e Hvor mye og hvilken informasjon ansettelse?
behoves? e Hvordan blir de nye unge mottatt i
e Oppnevner man en mentor, fadder eller kulturen?
veileder? e Blir de unge sett pa som verdifulle i seg
e [ hvilken grad bruker man mester- selv, eller er det kun «rdmateriale» for
svenn-modellen? videre sosialisering?
e Har man en «under opplerings»-rolle? | ¢ Hvilke normer og verdier lerer de
e Far man formell opplering? uformelt?
e Hvor lang er «fredningstiden» for den e Finnes det «innvielsesritualer», og
unge? oppleves de som konstruktive eller
ikke?

Tabell 1: Noen sporsmal omkring virksomhetens formelle og uformelle sosialiseringsteknikker

(Dagslund & Einarsen, 2016, s. 432).

I arbeidsmiljeloven § 4-2 stilles det er rekke krav til arbeidsgiver nar det gjelder & tilrettelegge
arbeidet (Arbeidsmiljeloven — aml, 2006, §4-2; Sagberg, 2017, s. 15). Arbeidsgiveren har
serlig ansvar for oppfelging av nyansatte. At ledelsen har gode rutiner for at den nyutdannede
skal fa en god start er viktig, men til tross for dette viser en casestudie fra 2015 at skolens
ledelse er fraverende i mottaket og oppfelgingen av nyansatte (Hollup & Holm, 2016).
Skoleledelsen har en sterk rolle og pavirkning inn pa de nyansattes mete med yrket, og
hvordan organisasjonen legger til rette for introduksjonen, kan sees pé hvorvidt ledelsen har
en strategi for mottak av nyansatte. Strategiene kan vare sd mangt, men Sagberg (2017, s. 16)
beskriver sarlig arbeidsgivere som legger til rette for mestringsopplevelser, gode
rollemodeller blant kollegaene og stettende tilbakemeldinger, som faktorer som kan eke tro

pa egen mestring hos den nyansatte. Dette blir ogsa forklart nermere i kapittel 3.3.

I gode rollemodeller gis det tilbud om gode veiledere for nyutdannede larere, gjennom
planlagte metoder eller strategier for onboarding av nybegynnere. I skolesammenheng kan det
vare en utdelt fadder som har et ekstra ansvar for deg i den nye tiden i yrket, eller en veileder

du har faste meter sammen med. Thorbjern J. Karlsen (2011, s. 5) beskriver hvordan skole-
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og barnehageeiere skal iverksette veiledningsprogrammer for alle nyutdannede lerere og
barnehagelerere som tilsettes i kommuner. Karlsen (2011, s. 5) understreker at et av de
viktigste elementene i onboardingsprogrammet er systematisk veiledning som gis fra

kvalifiserte veiledere.

3.3 Mentor og veiledning

Stortinget vedtok i 2017 en nasjonal ordning for alle nyutdannede nytilsatte leerere i barnehage
og barne- og ungdomsskoler (Meld. St. 159-19, 2018). Denne ordningen skulle sikre alle nye
leerere et godt og likeverdig tilbud i sine forste to ar i yrket (Markestad, 2019). Forskjellen pa
veiledningen fra tidligere og etter dette vedtaket, er nasjonale prinsipper og forpliktelser
utformet av kunnskapsdepartementet og ulike organisasjoner fra barnehage, skole og hayere
utdanning som ligger til grunn (Kunnskapsdepartementet, 2018, s. 7). Dette setter ogsa
foringer for hva som innebarer god veiledning for nyutdannede larere. Ordningen har na
foregatt i en proveperiode pa to ar, og det har tidligere i 2021 kommet en evaluering av
ordningen, som derfor gjor seg svert dagsaktuell (Markestad, 2019). Det har blitt gjort flere
undersekelser 1 2019 og 2020 av nyutdannede larere, og resultatene fra rapporten tyder pa at
det er flere lerere som mottar veiledning na enn tidligere. Likevel er det fortsatt en vesentlig
andel nyutdannede lzerere som ikke mottar eller har mottatt veiledning. En av fire nyutdannede
lerere opplyser at de ikke har mottatt informasjon om mulighetene for & fa veiledning i bade
2019 og 2020-undersokelsen (Halmrast et al., 2021). Kvalifiserte veiledere og en systematisk
og planlagt veiledning kan sikre sammenhengen mellom lererutdanningen og den videre
profesjonsutviklingen (Utdanningsdirektoratet, 2021). Det er sarlig interessant at det er en
stor andel nyutdannede lerere som ikke far tilbud om veiledning, da Karlsen (2011, s. 5)

trekker veiledning frem som én av de viktigste faktorene ved en god start for nyutdannede.

Utviklingen fra nybegynner til kompetent arbeidstaker er en omfattende prosess hvor alle er
forskjellige, og dermed har ulike behov for & utvikle seg i riktig retning. Det er godt
dokumentert at nyutdannede lerere har godt utbytte av god veiledning i sin begynnende
praksis (Lejonberg, 2016, s. 1). Eli Lejonberg (2016) har i sin avhandling underbygget dette,

men ogsd vist til at veiledning fra en erfaren medarbeider er viktig i mete med den nye
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arbeidshverdagen. I den forste tiden i en ny organisasjon er leringskurven for nyansatte bratt
stigende. Nyansatte — s@rlig de unge — er svaert mottakelige for innlering av verdier,
holdninger, arbeidsmater, malsettinger, kulturer, uskrevne og skrevne regler — pa bade godt og
vondt. I denne fasen i arbeidslivet er de i leringsmodus: De vil tilegne seg kunnskaper og
kompetanse for 4 mestre jobben. P4 den annen side er de ofte sarbare fordi de ofte ikke har
sammenligningsgrunnlag og tidligere erfaringer. Sagberg (2017, s. 15) forklarer at derfor vil
de nyutdannede enkelt kunne tilegne seg nettopp denne organisasjonens serpreg fremfor a
kunne stille seg kritisk til den. Det er derfor naturlig & se narmere pa veileders rolle i mote

med den nyutdannede.

Veilederens rolle trenger ikke vare passiv, og de skal ikke vare redde for & bidra med sin
praksis og refleksjoner rundt egen praksis. I likhet med Lejonberg, mener Karlsen (2011, s.
25) at en alternering i kommunikasjonen bidrar til at det dialogiske opprettholdes. Med det
mener han at det ligger et felles ansvar for deltakelse i hverandres opplevelser, hvor en deler
for eksempel frustrasjoner, gleder, engasjement og usikkerhet, men ogsd erfaringer,
kunnskaper og verdier. Ved a f til en slik dialog og delaktighet mellom veileder og veisgker
vil — 1 et slikt perspektiv — &pne opp for & mene noe selv og & dpne for & kunne ta imot den
andres mening. Handal og Lauvas (1983, s. 52) understreker at en skal vare «varsom med a
gi etter» for veisgkers forventninger om rdd for & forhindre at veiseker overtar veileders
praksis. P& den ene siden ma veiledere vaere seg bevisst om a styre unna en veiledningsrolle
som former veisgkerne til & bli uselvstendige, som Sundli (2002, s. 153) definerer som
«umyndiggjerende mekanismer». P4 den annen side kan en undre seg om det & umyndiggjore
veisgker er & hente rad og tilbakemeldinger fra en utdannet veileder som et bidrag i overgangen

til yrket.

I Sundli (2002) sine undersgkelser ser en at veisgkerne ikke nedvendigvis betrakter det som
umyndiggjering & preve ut tips, rad og observasjoner av veileders praksis. Hawkey (1998)
skriver i sine studier at en tydelig veileder som fronter sine vurderinger og praksis, skaper
bevisstgjoerelse rundt veisekers egen praksis. Er veileder redd for «kameleon-effekten» der
veisgker til dels ikke er god nok til & vurdere kritisk det & prove ut veileders praksis, og at
veileder styrer unna a formidle at veiseker star fritt til 4 teste ut veileders radfering og praksis?
Det er da sveaert interessant & se pa at Lortie (1975) sa tidlig som i 1975 forklarte hvordan lerere

skiller ut videreforinger av kollegaers praksis, og gjor materialene til sitt eget. I likhet med
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Lortie (1975), fant Hawkey (1998) at veisgker gjor seg opp en mening og vurderer veileders
praksis, og ikke kopierer veileders praksis helt ukritisk. Det kommer ogsa frem i Lejonberg
(2016, s. 44) sine materialer at tydelig veiledning kan bidra til at nyutdannede har lav intensjon

om 4 slutte i jobben, da veiledning spiller en viktig rolle for 4 trives og bli varende i yrket.

En annen faktor for & styrke medarbeideres evne til & hindtere utfordringer videre utover
arbeidsforholdet, med en bevisst tilrettelegging der mestringsopplevelser finner sted, vil
handle om arbeidsoppgavene en far (Sagberg, 2017, s. 15). Det er da interessant & se pad om
arbeidsoppgavene til den nyansatte tilrettelegges etter arbeidstakerens forutsetninger. Sagberg
(2017, s. 44) peker pd at gode mestringserfaringer tidlig i ansettelsesforholdet gir gunstig
utvikling hos den nyansatte og gode forutsetninger for & handtere storre utfordringer videre 1
arbeidsforholdet. I det folgende vil vi beskrive hvordan lerere meter en rekke rollesett i sitt
yrke, som ogsd er med pad 4 fylle sekken med nye elementer en meter i starten av sin
yrkeskarriere. Det er viktig at den nyutdannede vet hvordan spesifikke oppgaver skal gjores,
slik som dokumentasjonsarbeid (Sagberg, 2017, s. 33). Sagberg (2017, s. 33) tydeliggjor at
om ansatte i organisasjonen er trent i & formulere hvordan en faktisk gjor ting i organisasjonen,
altsé at det 1 virksomheten er bevissthet og dpenhet om arbeidsméter og prosedyrer, vil det

vare enklere for en nyansatt & ta del i denne kunnskapen.

3.4 Faglige og administrative forhold

Resultatene fra Hollup og Holm (2016) viser til at larerrollen ikke var som forventet av
informantene. 1 det la de serlig vekt pd administrative oppgaver, og informantene var
overrasket over den administrative rollen og syntes det stjal for mye av tiden deres. Videre i
resultatene forklarte alle informantene at den store arbeidsmengden gikk pd bekostning av
rollen som lerer. Materialet i studien viser at informantene var forberedt pa de
undervisningsfaglige utfordringene ved lereryrket, mens vekslingen mellom administrative
og pedagogiske roller, var av manglende forstaelse ved oppstart i yrket. Andre studier viser at
lerere gikk inn i yrket med et enske om & gjore en forskjell for barn og unge, men at denne
motivasjonen druknet ogsé her i mete med krav til dokumentasjon og evrige administrative

oppgaver (Smith & Ulvik, 2017).
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I annen forskning av nyutdannede lerere, gjennomfoert av Eli Bergsvik, Gerd Grimsath og
Grete Nordvik (2005) viser de til at nyutdannede larere far unedvendige utfordringer i sitt
mete med lereryrket ved & fa tildelt de klassene og fagene som er igjen nar de gvrige laererne
har fatt sine ensker innfridd. I tillegg til at de nyutdannede i liten grad fir innfridd egne ensker,
fér de 1 tillegg ofte fag de ikke har fordypning i, og mange ulike fag og klasser. Skaalvik og
Skaalvik (2012, s. 190) poengterer ogsd dette i sine studier, da en informant i utvalget
beskriver et tilfelle der siste ankommende larer ofte blir tildelt stratimer i flere klasser, og at

en slik stilling kan bli ekstra krevende for en som er nyutdannet.

Figur 11: Underviser du i fag du ikke oppfyller kompetansekravene i? Lzrere i skolen (n: 675)

3%

Ja
m Nei

Vet ikke

44 %
53%

Figur 2: Utdrag fra undersokelsen der Pedagogstudentene giennomforte en
sporreundersokelse blant sine medlemmer som nylig er ferdig med lcererutdanningen svarte

675 nyutdannede leerere pd hvorvidt de underviser i fag de oppfyller kompetansekravene i

(Utdanningsforbundet, 2020, s. 17).

Undersgkelsen gjort i regi av Pedagogstudentene (2020, s. 17), viser at dreyt halvparten av
leererne underviser i fag de ikke oppfyller kompetansekravene i. I den sammenheng kan en
stille seg spersmédl om de nyutdannede lererne oftere underviser i fag de ikke oppfyller
kompetansekravene i enn det de gvrige lererne gjor? Videre kan en sperre seg om hvordan
dette virker inn pd muligheten til & gi nyutdannede en god start i yrket? I hvilken grad virker
det mer krevende for nyutdannede & undervise i fag en ikke oppfyller kompetansekravene i,
sammenliknet om erfarne leerere skulle gjort det samme? I Skaalvik og Skaalvik (2012, s. 190)

sine funn svarer flere av informantene, uavhengig av alder, at det vil vaere gunstig 4 ha faerre
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undervisningstimer for 4 lette arbeidsbyrden i det forste aret for nyutdannede lerere. I de forste
arenc som lerer kan det vare ekstra arbeidskrevende, fordi en skal utvikle
undervisningsopplegg og kanskje i mange forskjellige fag og klasser. Som ny kompenseres
mangel pa rutiner med ekstra neoye forberedelser, bade pd undervisning, av elevsamtaler,
utviklingssamtaler og kontakt med foreldre. Mangel pa erfaring skaper ekstra lang tid til
forberedelse, og noen vil kanskje ofre all fritid, og ifelge Skaalvik og Skaalvik (2012, s. 197),
gjor utmattelsessymptomene seg gjeldene. Med bakgrunn i dette er det naturlig & se litt

narmere pd dagens retning i utdanningspolitikken.

Thorsen (2019, s. 26-27) beskriver hvordan faglig kompetanse har blitt tillagt sterre og storre
vekt gjennom de to siste grunnskolelererreformene, med bakgrunn i utdanningspolitisk
styring som har vaert preget av New Public Management (NPM). NPM er en styringsideologi
som har to viktige styringsparametere; elevers resultater og elevers faglige leringsutbytte
(Groven, 2013; Thorsen, 2019). For & realisere médlene om gode elevresultater og et godt
leringsutbytte hos elevene, kreves det «faglig kompetente lerere som bidrar til hey kvalitet
pa undervisningen, og som er ansvarlige for resultatene av elevenes laering i fag» (Thorsen,
2019, s. 27). Ogsa Grimseath og Hallds (2019, s. 21) viser til forskjellene mellom nyutdannede
lerere og erfarne laerere i forhold til undervisningspraksis. De erfarne lererne har et repertoar
av erfaringer som gjor at de i mye storre grad kan tilpasse undervisningen ut ifra elevers
interaksjon, og undervisningen utvikles i interaksjon med elevene. Her kan undervisningen
sees pa som reaksjoner hos elevene her-og-né, fremfor undervisningene til nyutdannede som
i mye storre grad er en gjennomferingsplan fra A til A. De skriver ogsé at nyutdannede laerere
kan bruke lang tid til & fi disse erfaringene for a kunne endre undervisningen ut ifra elevenes
reaksjoner. I tillegg til faglig kompetanse, er det ogsa en rekke andre roller laereren meter i sitt
yrke, samt at det er mange mennesker 4 forholde seg til. Dette kan virke svert overveldende i

begynnelsen, og en mé kanskje fort finne seg en prioriteringsplan over sitt arbeid.

3.4.1 Rollesett og kontaktlaererrollen

Som nyutdannet er det ikke bare undervisningen og administrative oppgaver en skal sette seg

inn i, men ogsa alle menneskene en meter i yrket. Skaalvik og Skaalvik (2012, s. 15-17)

beskriver at i sitt arbeid som lerer mater leereren en rekke rollesett. Disse rollene er knyttet til
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sosiale posisjoner og uteves i relasjon til andre, og til hver rolle er det knyttet bestemte
forventninger. Som lerer har en én rolle i forhold til elevene, en annen rolle i forhold til
foreldrene og en tredje rolle i forhold til kollegene ved skolen, samt flere roller alt ettersom
hva en meter i jobben. Det kompliserer leererens arbeid nar en meter ulike forventinger fra
hvert rollesett, og hvis de til og med star i motsetning til hverandre. Dette kan vare en kilde
til stress, beskriver Skaalvik og Skaalvik (2012, s. 16). I likhet med Skaalvik og Skaalvik,
beskriver Host (2016, s. 70) at rolleklarhet er 1 hvilken grad de ansatte forstar det ansvaret som
er knyttet til arbeidet. I dette ligger det hva som forventes av dem, hva de skal gjore, og at de
har de ferdighetene, kunnskapene og utdannelsen som kreves for & lose arbeidsoppgavene.
Hvor avklart ansvarsomradet og myndighetsomradet er, vil pavirke de ansattes rolleklarhet,

ifolge Host (2016, s. 101).

Med de utallige ulike rollene lereren har kan det fort skapes konflikter mellom dem, og da
hvor det ofte er snakk om ressursbruk. Med det menes det i hvilken grad laereren skal prioritere
de ulike oppgavene knyttet til yrket. Et typisk tilfelle her kan veare rollen som faglarer med
ansvar for undervisning og vurdering, som kontaktlerer med a felge opp elever med blant
annet administrative og sosialpedagogiske oppgaver som gjelder elevene, og som medarbeider
i samhandling med kollegaer bade faglig og sosialt. Internasjonal forskning viser at lerere 1
de senere arene har fatt flere oppgaver, og at tempoet og tidspresset i yrket har gkt gradvis, og
Skaalvik og Skaalvik (2012, s. 133) trekker seerlig frem at de unge leererne ikke senker kravene
til eget arbeid 1 takt med ekt press (Skaalvik & Skaalvik, 2012, s. 131). Det spesielle med
lereryrket er at det ikke er noen klar grense for hvor godt lererrollen kan utferes. Det er da
interessant a se pd hvor mange nyutdannede som far kontaktlereransvar, som innebarer en

mye storre arbeidsbyrd i lererrollen.



32

Figur 14: Har du kontaktlareransvar? (n: 675)

mJa

53 % " Nei

Figur 3: Utdrag fra undersokelsen der Pedagogstudentene gjennomforte en
sporreundersokelse blant sine medlemmer som nylig er ferdig med lcererutdanningen svarte
675 nyutdannede leerere pd hvorvidt de har kontaktleereransvar (Utdanningsforbundet,

2020, s. 19).

Mange larere opplever kontaktlereransvaret som svert krevende, og spersmalet blir da om
dette ansvaret er med pa & gjere overgangen til yrket mer utfordrende? Undersegkelsene gjort
av Pedagogstudentene (figur 3) viser at litt over halvparten av de nyutdannede lererne far
kontaktleereransvar fra starten av yrkeskarrieren (Utdanningsforbundet, 2020, s. 19). Det er
derfor nesten & regne med & {4 kontaktlereransvaret i sitt forste arbeidsér som lerer. I arbeidet
med 4 folge opp sine kontaktelever innebzrer det blant annet et tett samarbeid med hjemmet.
I praksis kan dette omfavne arbeid langt utover ordinzr arbeidstid, og serlig for de
nyutdannede — som stiller store krav til seg selv — kan dette veere arbeidsoppgaver som er
vanskelig & legge fra seg nar de kommer hjem (Skaalvik & Skaalvik, 2012, s. 132). Med
bakgrunn i dette er det interessant & se nermere pé hvilket kapitalsyn som kommer til syne i
var studie, 1 forhold til hvilket kapitalsyn som gjennomsyrer de best presterende

utdanningssystemene i verden.

3.5 Forretningskapital og profesjonell kapital

Hargreaves & Fullan (2012, s. 2) beskriver to typer kapital i utdanningssystemet med mal om
a utdanne gode lerere, bevare gode larere og drive god undervisning. Begrepene kan kobles

til New Public Management og dens fokus pé resultater og god undervisning i skolen, men har
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sine tydelige forskjeller pd hvordan en omfavner lerere i skolen. Den forste vinklingen for
hvilke laerere vi trenger og hvordan vi best fir tak i1 disse er basert pa ideene innen business
capital, eller forretningskapital (Hargreaves & Fullan, 2012, s. 2). Utdanningssystemer som
drives pé disse ideene soker etter raske, umiddelbare resultater ved & senke investeringene 1
lerere og elever. Dette favoriserer en lererstab som er unge, fleksible, midlertidig ansatte og
rimelige til & vaere 1 yrket i kort tid. Jakten pa — og ivaretakelsen av gode laerere — handler da
om 4 seke etter dyktige individer som settes under et stort press, for sd & kvitte seg med dem
nar de ikke klarer mer (Hargreaves & Fullan, 2012, s. 2). Dette systemet kan sees pa som et
«bruk-og-kast» av lerere, som enten brukes til de blir utslitte eller kan erstattes av teknologi
(Hargreaves & Fullan, 2014, s. 25). Til tross for at dette kapitalsynet stadig vinner frem i flere

land, anvender ingen av verdens mest suksessrike skolesystemer seg av dette synet.

I motsetning til business capital star professional capital (profesjonell kapital). Profesjonell
kapital bestér av tre elementer: menneskelig kapital (talent), sosial kapital (organiserte grupper
hvor en utvikler den menneskelige kapitalen) og decisional capital (oversatt til «faglig
kapital» i Grutle (2018, s. 12) sin bok, og «beslutningskapital» i Sandengen sin oversettelse
(Hargreaves & Fullan, 2014, s. 26) av Professional Capital). Hargreaves & Fullan (2012, s.
2) beskriver at denne ideologien allerede er implementert i noen av de best presterende
okonomi- og utdanningssystemene i verden. En investering i profesjonell kapital handler om
a se utdanningslepet i et langsiktig perspektiv gjennom a utvikle menneskelig kapital fra de
forste levedrene frem til voksen alder. En stor del av denne investeringen ligger i gode laerere

og god undervisning, samt at de er engasjerte og grundig forberedt:

In this view, getting good teaching for all learners requires teachers to be highly committed,
thoroughly prepared, continuously developed, properly paid, well networked with each other to
maximize their own improvement, and able to make effective judgements using all their

capabilities and experience. (Hargreaves & Fullan, 2012, s. 3).

De poengterer ogséd at menneskelig kapital i noen beker blir omtalt som «talent» og hvordan
en fir mer av dette, utvikler det og vedlikeholder det. Likevel er det ikke slik at en ikke far
tilstrekkelig av menneskelig kapital ved & se pa individenes kapital isolert — det ma sees i en
sosialisert og delende kultur. Grupper, team og sosiale fellesskap er mye bedre rustet for &
utvikle menneskelig kapital enn individene selv, og menneskelig kapital ma bli organisert i

forhold til retningslinjer som er med pé a utvikle sosial kapital (Hargreaves & Fullan, 2012, s.
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3). Slik kan ogsé begrepet knyttes til pedagogikken da en ser at & utvikle profesjonell kapital
handler om laeringsprosesser, samhandling og kommunikasjon med andre mennesker.
Utviklingen av profesjonell kapital skjer i samspill med andre, slik et sosiokulturelt leeringssyn
ser pd lering og utvikling. Ogsa Carrie Leana (2009, s. 1116) sin studie som fulgte over tusen
leerere og pa fjerde og femte trinn, beskriver hvordan godt samarbeid mellom larere har stor
betydning for elevers resultater. Forskningsprosjektet fokuserte pd forholdet mellom
menneskelig kapital og sosial kapital hos lererne, og elevenes resultater i matematikk ble
innhentet ved begynnelsen av skoledret og sammenlignet med resultatene ved arets slutt.
Resultatene var klare:
She found that teachers with high social capital increased their students” mathematics scores by
5,7% more than teachers with lower social capital scores. Teachers who were both more able
(high human capital), and hat stronger ties with their peers (high social capital) prompted the
biggest gains in mathematics achievement. She also found that low-ability teachers perform as
well as teachers of average ability “if they have strong social capital in their school”. In short,

high social capital and high human capital must be combined. (Hargreaves & Fullan, 2012, s.
4)
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4. Metode, vitenskapsteori og analyse

I denne kvalitative studien har sju nyutdannede larere blitt intervjuet gjennom brevmetoden,
knyttet til deres opplevelser rundt sine forste hundre dager i yrket. Dataene fra brevene er
analysert med bakgrunn i SDI-modellen. I dette kapitlet vil metodevalgene i denne

undersokelsen bli gjort rede for.

4.1 Begrunnelse for valg av metode og forskningsdesign

Vi ensket gjennom var studie 4 f4 kunnskap om erfaringer knyttet til det & veere ny i laereryrket.
Vart mal med studien var a fa tak i leerere i sitt forste arbeidsar og deres subjektive opplevelser,
erfaringer og meninger i lopet av den forste tiden i jobb (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 289).
Med utgangspunkt i problemstillingen var det naerliggende & velge kvalitativ metode med et
induktivt, deskriptivt og eksplorativt design inspirert av en hermeneutisk-fenomenologisk

tilnerming.

Metodevalget falt naturlig da vi ensket a4 undersgke et fenomen der mélet var & samle inn
informasjon i1 form av ord som apnet for mer nyanserikdom (Jacobsen, 2015, s. 24). Et
induktivt design kan benyttes nar det er lite hensiktsmessig & lage store teoretiske grunnlag
om fenomenet, og hvor en observerer en liten gruppe for & kunne si noe generelt (Jacobsen,
2015, s. 28-29; Kvale & Brinkmann, 2015, s. 224). Vart mal var ikke a teste ut noen teori,
men & nerme oss forskningsfeltet induktivt for & fa tak i beskrivelsene av erfaringene. I var
studie benytter vi oss av deskriptivt design ved ha fa respondenter der vi ensket & fi en
beskrivelse av deres virkelighet som ny i yrket (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 47). Vi benytter
oss ogsa av et eksplorativt design fordi vi gar i dybden og ensker a fa frem nyanserte data,
samt at problemstillingen berer preg av et dpent spersmal. I s mate passer dette var studie da
det i utgangspunktet er satt i gang fordi vi ensker 4 utforske noe naermere, og det ikke er mulig
a sette opp noen klare hypoteser. Det vil derfor vaere behov for en mer eksponerende

utforskende type underseokelse, ifolge Jacobsen (2015, s. 79).
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4.2 Fenomenologi og hermeneutikk

I denne delen av kapittel 4 vil vi skrive om oppgavens vitenskapsteoretiske perspektiv og
forankring, ved to perspektiver: Fenomenologi og hermeneutikk. Bakgrunnen for dette er at
det er disse to perspektivene som baserer seg pa enkeltpersoners opplevelser og erfaringer av
fenomener, og forbindes ofte med fortolkningsbasert metode. Dette forskningsprosjektet har
utspring 1 fenomenologien da studien legger stor vekt pa enkeltpersoners erfaringer og
opplevelser av fenomenet som blir studert. Likevel ligger hovedvekten innenfor det
hermeneutiske vitenskapsteoretiske perspektivet da vi analyserer tekster fremfor fysiske

intervjuer med respondentene.

Fenomenologisk forskning retter interessen pd fenomenverdenen slik personene som blir
studert oppfatter den. I forskning med et fenomenologisk vitenskapsperspektiv kommer
respondentene i fokus, mens den ytre verden kommer i bakgrunnen. Selve begrepet fenomen
satt 1 et filosofisk perspektiv, er en betegnelse pa hvordan vi som mennesker oppfatter og
erkjenner den ytre verden, som den viser seg for oss, i motsetning til hvordan det «egentlig
er» 1 virkeligheten (Clark et al., 2021; Thagaard, 2018). I det fenomenologiske
vitenskapsteoretiske perspektivet legger en til grunn at realiteten er slik folk oppfatter at den
er, og giennom innsamling av datamateriale kan en finne fellestrekk som danner en generell
forstaelse av det fenomenet som blir studert (Thagaard, 2018, s. 36). Denne studien ser
narmere pad flere fenomen i de nyutdannedes lerere forste hundre dager. Ett eksempel kan
vaere de nyutdannedes opplevelse av & bli tatt imot pd en arbeidsplass, et annet kan vare de
nyutdannedes opplevelse av ledelsens involvering og oppfelging. En tar altsd utgangspunkt i
den subjektive opplevelsen til enkeltpersoner og seker en dypere forstaelse i deres erfaringer
(Bryman, 2016, s. 26; Clark et al., 2021, s. 25). Thagaard (2018, s. 36) understreker at
forskerens refleksjon over egne erfaringer kan danne utgangspunkt for forskningen, men at

forskeren mé vere apen for respondentenes erfaringer.

I tillegg foreligger det sentralt i fenomenologien at forskeren forsegker & forsta fenomenet som
blir forsket pa gjemnom respondentenes perspektiver, og beskriver omverdenen slik de
oppfatter den (Thagaard, 2018, s. 36; Tjora, 2021, s. 30). Sett i lys av vart forskningsprosjekt

foreligger det altsd et fenomenologisk vitenskapsteoretisk perspektiv gjennom undersgkelsen
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av enkeltpersoners dypere erfaringer, for sa & forseke & presentere en virkelighet av fenomenet

slik de oppfatter den.

Fra et hermeneutisk vitenskapsteoretisk perspektiv star meningsskaping, forstaelse og
fortolkning av tekster sentralt (Brottveit & Del Busso, 2018, s. 32-35; Bryman, 2016, s. 26;
Kvarv, 2014, s. 73). Jacobsen (2015, s. 28) beskriver det hermeneutiske perspektivet pd en
maéte hvor utvikling av kunnskap hele tiden er en fortolkningsprosess da forskeren forseker &
fa frem hvordan mennesker oppfatter, fortolker og konstruerer verden. Empirien fortolkes og
sees 1 et starre perspektiv og sterre forstdelsesrammer. Gjennom en rekke ulike fortolkninger

blir en «virkelighet» konstruert.

Sett fra et hermeneutisk perspektiv finnes det ingen egentlig sannhet, men at en kan en kalle
noe for «en virkelighet» nér flere oppfatter ssmme fenomen pé samme mate, og at fenomenet
kan tolkes pé flere nivaer (Jacobsen, 2015, s. 28; Thagaard, 2018, s. 37). Fuglseth (2018, s.
252-254) poengterer at en tolkning av den informasjonen andre gir oss alltid vil foreligge, og
at forskeren ma vurdere hvordan dens tolkning pavirker fenomenet som forskes pd. Om en
sammenligner fortolkning og forstielse av tekst med fortolkning og forstaelse av et intervju
ansikt-til-ansikt, vil en som forsker ikke kunne danne en gjensidig ramme for forstéelse

gjennom fortolkning av tekster (Fuglseth, 2018, s. 254).

Gjennom mangelen pa den konteksten som finner sted i et intervju, mé forskeren derfor meote
teksten med en forstéelse preget av forventninger, holdninger og folelser (Kvarv, 2014, s. 79).
Nar datamaterialet samles inn gjennom «brev» slik vi har gjort i dette forskningsprosjektet,
mister en som respondent muligheten til & tydeliggjore viktige momenter, eller &
bekrefte/avkrefte leserens tolkninger, noe som gjor at respondenten ma &pne mulighetene for
at leseren fyller disse rommene selv med sine fortolkninger (Gadamer, 2014, s. 177). Som
tidligere beskrevet handler hermeneutikken om at empirien fortolkes og sees i et storre
perspektiv og forstdelsesrammer, som innebarer at en ma se sammenhengen mellom deler av
teksten og dens helhet. Den hermeneutiske sirkelen beskriver denne prosessen og
sammenhengen godt (Kvarv, 2014, s. 76). Den hermeneutiske sirkel handler ogsa om hvordan
vi som forskere ser pa informasjonen vi innhenter. Gjennom innhenting av ny informasjon
dannes ny kunnskap. Denne kunnskapen fortolkes og settes i sammenheng. Videre vil da

denne nye fortolkede kunnskapen pévirke hvordan en ser pa ny informasjon igjen. Slik sett
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av datamaterialet, da vi gjennom analysen hele tiden bruker og fortolker informasjonen og ser
den i nye sammenhenger. Denne modellen og sammenhengen beskrives nermere i kapittel

4.6.

Fuglseth (2018, s. 255) trekker frem tre nivder en tekst kan analyseres pa: (1) Hva mente
forfatteren nar h*n skrev teksten? (2) Hva kommer frem i teksten? Og (3) Hva legger leseren
i teksten? Han understreker ogsa at teksten ma leses med tanke pé hvilke forhold som var til
stede da teksten ble skrevet (Fuglseth, 2018, s. 255). I vart forskningsprosjekt vil kan det
relateres til et utvalg lereres perspektiv pa laererjobben i den forste tiden i jobb. Nar Fuglseth
(2018, s. 255-256) skriver om de tre nivaene av tekstanalyse, poengterer han at det er av stor
betydning at forskeren er klar over sine forventninger til teksten, og hvordan dette pdvirker
vér forstaelse av den, samt at forskeren mé reflektere over sin subjektive og objektive rolle 1

analysen.

4.3 Utvalg

Vi har brukt respondenter i vart forskningsprosjekt, da informanter er personer som ikke selv
representerer gruppen vi har undersgkt, og dermed blir feilaktig i denne sammenheng
(Jacobsen, 2015, s. 178). Vi har benyttet strategisk utvelging av respondenter i vart
forskningsprosjekt (Thagaard, 2018, s. 54). Dette med bakgrunn i at oppgavens
problemstilling stiller krav til noen kriterier som ma oppfylles for & kunne delta i prosjektet.
Det er viktig at utvalget ikke ble tilfeldig da vi har valgt en hermeneutisk-fenomenologisk

tilnerming i var studie.

Et krav til en fenomenologisk studie er at respondentene har bestemte erfaringer som direkte
er knyttet til forskningens fokus (Postholm & Jacobsen, 2018, s. 160-162). Foruten at
respondentene matte vare lerere, var forste kriteriet at de var nyutdannet og ansatt pa en
grunnskole i lopet av skoledret 2021. Et annet kriterium var at respondentene matte vare ansatt
i en fast stilling eller i et vikariat pd minst ett arbeidsar. For oss var det ogsd av interesse om
vi kunne fa respondenter fra flere steder i landet, som bade arbeider pa barne- og

ungdomsskoler, samt som bade faglaerer og kontaktlerer.
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Selve utvelgelsen har foregatt gjennom (1) & kontakte leerervenner og tidligere medstudenter
fra leererutdanningen, og (2) a kontakte tidligere veiledere vi selv hadde da vi var nyutdannet.
I tillegg fikk vi hjelp av en tidligere medstudent til & levere ut et informasjonsskriv om var
studie til deltakere pé et kurs for nyutdannede (vedlegg 1). De som ensket & delta tok deretter
kontakt med oss. Deltakerne fikk tilsendt et informasjonsskriv (vedlegg 2) om formélet med
prosjektet slik at de kunne gjore seg opp en mening om de var villige og egnet til & delta. Til
slutt bestod utvalget av sju nyutdannede lerere, bade kvinner og menn fordelt utover Norges
geografiske omrdder. Vi ansd det som verdifullt & samle respondenter med ulik bakgrunn og

stillingstittel, nettopp fordi vi ensket & se om dette kunne berike datamaterialet vart.

Postholm (2010, s. 43) beskriver at det er viktig 4 ta hensyn til omfang og tidsramme gjennom
prosjektet, og etter det Malterud (2017, s. 63) skriver om i forhold til at informasjonsstyrke er
et bedre mal pd om vi skal velge et stort eller lite utvalg, sa var det viktig for oss at spersmalene
vi stilte til vért utvalg ga god informasjonsstyrke inn i var studie. P4 bakgrunn av studiens
omfang og tidsramme kom vi frem til at sju respondenter var hensiktsmessig for & komme
frem til essensen i opplevelser og erfaringer fra nyutdannede laerere. Da populasjonen ikke er
storre, apner det opp for & se sammenhenger mellom informasjonen vi har fatt og tilherende

forskning og teoretisk forankring innenfor samme fagomrade (Postholm, 2010, s. 43).

4.4 Brevmetode som datainnsamlingsmetode

Kvalitative data handler om at en beskriver data best med ord fremfor tall (L. E. F. Johannessen
et al., 2018), og de presenteres som tekster, bilder og videoopptak. Det er viktig & se pa
kvalitative data som nedtegnede erfaringer. Datainnsamlingen ble foretatt ved hjelp av
brevmetoden. 1 Skandinavia har det blitt utviklet flere nye og kjente kvalitative metoder de
senere arene, og én av disse gir under betegnelsen «Brevmetodeny. Ifelge Sjobakken (2017,
s. 375) er dette en metode som fremmer dypere refleksjon og ettertanke over egen studie-,
arbeids- eller livssituasjon i en sterre kollektiv kontekst. P4 bakgrunn av dette passet

brevmetoden godt til vér studie.
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Sjebakken (2017, s. 385) beskriver metoden som en mellomting mellom intervju og
sporreskjema. Vi gnsket med denne metoden & avsette mer tid til refleksjon hos respondentene,
i tillegg for & ga dypere inn pa overordnede spersmal enn for eksempel i et intervju ansikt-til-
ansikt (Sjebakken, 2017, s. 375). Det individuelle intervjuet egnet seg godt & bruke i denne
studien, fordi det var relativt fa enheter som skulle underseokes, samtidig som vi var interessert
1 hva det enkelte individet uttrykker. Det var ogsa viktig & fi frem respondentenes refleksjon
knyttet til fenomenene i1 var studie (Jacobsen, 2015, s. 146—147). Nar forskningsdeltakere
skriver en beskrivelse av erfaringer, skjer det ikke sa utforlig som nar de snakker. Dette har vi
tatt til betraktning, men med bakgrunn i at vi — da vi valgte metode — var midt inne i en
pandemi, samt var kombinasjon av egen jobb og studiesituasjon, gjorde at brevmetoden ble

enda mer attraktiv.

Videre beskriver Sjebakken (2017) brevmetoden med paralleller til strukturert intervju, og at
respondentene far de samme sparsmalene, nettopp slik Postholm og Jacobsen (2018, s. 120)
beskriver slike intervju. Vi har i var intervjuguide stilt et sett av ferdig formulerte og apne
sparsmal (vedlegg 3). Ringdal (2018, s. 244) skriver at ferdig formulerte spersmal gir en
spesiell trygghet for nybegynneren som kan vere god 4 ha i intervjusituasjonen. P4 denne
maten kan vi se pa vart metodevalg av brevmetoden som en kombinasjon av dybdeintervju og
strukturert intervju. I dybdeintervjuer er det ogsd interessant 4 registrere
bakgrunnsinformasjon om respondenten, som ansettelsestidspunkt, kontaktlererrolle og
utdannelsesbakgrunn i var studie. Med grunnlag i det Jacobsen (2015, s. 150) skriver, kan vi
sla fast at kvalitative intervjuer hverken ber vere helt apne eller helt lukket, og at det ber lages
en intervjuguide med oversikt over temaene en gnsker & belyse. Ved & gjennomfere intervjuer
med utgangspunkt i en intervjuguide (vedlegg 3) kunne vi stille utfyllende spersmal som var
relevante for vért tema i forskningsprosjektet. Jacobsen (2015, s. 145) beskriver innsamling
av kvalitative data gjennom «Det individuelle, apne intervjuet», som har sin vanligste form 1
ansikt-til-ansikt-intervjuer, men at det ogsa er vanlig & benytte seg av telefon, e-post og

internett (Jacobsen, 2015, s. 146).

I likhet med Kvale og Brinkmann, mener Postholm (2015, s. 195; 2018, s. 131) at for
forskningen starter opp, er det vesentlig at forskeren leser teori knyttet til tematikken som
studeres. Dette fordi det hjelper forskeren til & fange opp og skille ut bilder av en helhetlig

virkelighet. Vi leste derfor teori og tidligere forskning innenfor vart omréde, og dernest
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begynte arbeidet med intervjuguiden. Vi fant blant annet en tidligere studie som undersokte
hva skoleledere ber vite om nytilsattes mete med organisasjonen, der de hadde utarbeidet en
intervjuguide vi hentet mye inspirasjon fra (Wang & Stremser-Bygdevoll, 2019). Vi fant ogsa
inspirasjon fra sperreundersekelsen gjort av Pedagogstudentene pd sine medlemmer, som
nylig var ferdig med leererutdanningen (Utdanningsforbundet, 2020). Det betrygget oss 4 hente
inspirasjon fra disse studiene da det i folge Postholm (2018, s. 170) ikke er skam & lane gode
sporsmal fra andre. Det var viktig for oss at spersmalene var relevante for vér tematikk og vi

brukte mye tid pa & utarbeide det endelige resultatet.

Intervjuguiden ble delt inn i ni ulike inndelinger som tok for seg folgende deler: (1) Spersmaél
til intervjuobjektet, (2) funksjoner — kontaktlererrollen, (3) rutiner for mottak og oppfelging,
(4) veiledning, (5) redusert undervisning, (6) ledelsens involvering, (7) faglige og
administrative forhold, (8) kollegaer og arbeidsmilje, og (9) oppsummering med eventuelle
andre opplysninger. Som en del av utformingen av intervjuguiden ble det gjennomfert
proveintervjuer pa lerervenner for & underseke hvordan spersmalene og temaene apnet opp
for refleksjoner rundt tematikken. Ifolge Postholm (2018, s. 132) er dette lurt for &4 undersoke
hvordan vi som forskere stiller sparsmél og folger opp svarene. I etterkant av utprevingen fikk
vi konstruktive tilbakemeldinger som vi dro nytte av, og dermed kunne justere pa spersmélene
for & gjare oss lettere forstatt. Da vi kun gjer intervjuene skriftlig er dette et viktig arbeid, da
det ikke er like tilgjengelig & stille oppfelgingsspersmal og avklaringer hvis det skulle oppsta
misforstielser. Vi har ogsa ved hjelp av veileder spart oss for ladende ord og uttrykk som kan
pavirke respondentene i den ene eller andre retning. I tillegg fikk vi veiledning pa selve
oppsettet og noen av spersméalene i intervjuguiden av var veileder, ogsa dette medferte at vi la
til noen spersmil, samt tok vekk de som var irrelevante. Vi utformet ogsd flere av
undersporsmalene i form av «veiledningsspersmal» under hovedspersmalet, som en hjelp til

respondentene til & svare pa det vi var ute etter.

Vi har forsekt & vare tydelige i brevet til respondentene (vedlegg 3) nar det gjelder
«veiledningsspersmalenes» baktanke. Som nevnt tidligere var formalet med disse spersmalene
a hjelpe respondentene til & gi utfyllende svar pa hovedspersmalene. Respondentene har stétt
fritt til & velge hva de ensket & beskrive innenfor de ulike emnene, men vi la noen feringer for
hva brevet skulle inneholde da respondentene brukes i forsknings- og utviklingsarbeid.

Foringene er lagt pd en slik mate at spersmalene respondentene skulle svare pa skulle
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omhandle vért forskningsomrade. De mest sentrale spersmilene er stilt likt til alle
respondentene, med unntak av spersmal som for eksempel omhandler kontaktlarerrollen. De
respondentene som ikke var kontaktlerere, skulle heller ikke svare pd spersmalene tilknyttet
dette omradet i studien. Gjennom 4 stille de viktigste spersmalene likt til alle respondentene,
styrkes muligheten for en god sammenligning av svarene. Dette krever sterk strukturering av

intervjuet, ifelge Ringdal (2018, s. 244), og det er noe vi har forsgkt a etterstrebe 1 stor grad.

Da vi skulle utforme problemstillingen og planleggingen av var studie, var det helt avgjerende
at vi vurderte de etiske implikasjonene av & studere bestemte grupper. Pa bakgrunn av at vi
behandlet personopplysninger i form av e-post var det nedvendig & melde prosjektet til NSD,
som pa bakgrunn av personopplysningsloven ga en vurdering pa hva som ble vurdert som
meldepliktig (Norsk senter for forskningsdata, u.a.). Prosjektet ble meldt inn til NSD i starten
av november 2021 etter at intervjuguide var utarbeidet og respondenter var kontaktet. Svaret
fra NSD med godkjenning av prosjektet fikk vi 12.11.2021. Var datainnsamlingsmetode gir
heoy anonymitet, middels gjennomferingstid og lav kostnad, gjennom organiseringen av
datainnsamlingen. Vi har formidlet til respondentene at vart forarbeide knyttet til
personvernlovgivningen, medferte at personopplysninger ble behandlet i trdd med
retningslinjene (vedlegg 2), samtidig som vi har forsekt & vise en profesjonalitet og en serigs
holdning til vdre respondenter. Dette med tanke pd at det i denne studien skal studeres
menneskers opplevelser, handlinger og valg av handlinger. I tillegg ensket vi & sette oss inn 1
de etiske retningslinjene som er gitt av Den nasjonale forskningsetiske komité for

samfunnsvitenskap og humaniora (NESH, 2016).

Respondentene som ensket 4 delta fikk tilsendt en samtykkeerklering (vedlegg 2). Etter at
respondenten hadde levert signert samtykkeerklering pr. e-post til oss, sendte vi ut et mer
detaljert informasjonsskriv (vedlegg 3) om prosjektet hvor respondenten blant annet fikk
veiledning til hvordan svarene skulle besvares, samt en detaljert oversikt over spersmalene og
deres rekkefolge. [ samme e-post sendte vi ogsa ut en PDF-utskrift av spersmalene direkte fra
Forms slik at respondentene kunne ta et blikk pa hvordan dette ville se ut ved innlevering. Vi
utarbeidet spersmalene i Forms, som er et digitalt verktoy for & utarbeide sperreskjemaer
produsert av Microsoft Office 365. Vi har gratis tilgang av dette verktayet gjennom var jobb.
Ved hjelp av dette verktoyet kunne vi utarbeide et layout som gjorde det ryddig for

respondentene & svare pd spersmélene, i tillegg til at verktoyet gir mulighet til & svare helt
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anonymt. Vi fikk i tillegg programmert spersmalene slik at de ble obligatoriske & svare pa for
de kunne gé videre, og til slutt sende inn svarene sine. Vi oppfordret respondentene til & bruke
Word-dokumentet til & skrive ned svar pd spersmélene og ta seg god tid til refleksjon. Da de
folte seg ferdig, trykket de péd lenken og svarte pa spersmélene der, enten ved & lime inn
svarene de eventuelt hadde skrevet i Word, eller om de valgte & svare direkte i Forms. P4 denne
maéten fikk de stor valgfrihet pd hvordan de ensket & svare pd spersmélene, men alle skulle

sende inn svarene sine 1 Forms.

4.5 Kvaliteten i forskningsprosjektet

I dette kapitlet vil vi gjere rede for forskningsprosjektets kvalitet og beskrive valg som er gjort
for & sikre best mulig kvalitet 1 innhenting av data i denne studien. I det folgende vil studiens
kvalitet vurderes utover hvordan kunnskapen er produsert. Johannesen et.al (2016, s. 230)
understreker viktigheten av at undersekelser som gjores er gyldige (valide) og til & stole pa
(reliable). Den samlede troverdigheten ma vurderes gjennom forskningsprosjektets gyldighet,
bade indre gyldighet og ytre gyldighet, samt pélitelighet (Postholm & Jacobsen, 2018, s. 223).
Vi har reflektert over kvaliteten pa véart forskningsprosjekt med utgangspunkt i refleksjoner
fra Jacobsen og Postholm (2015, s. 227-247; 2018, s. 219-243) sine beskriver om & forholde

seg kritisk til kvaliteten pa de dataene vi har samlet inn.

4.5.1 Oppgavens gyldighet

For a styrke var studies troverdighet ma vi pase at det er ssmmenheng mellom det vi ensker &
undersegke og hva vi har samlet inn av informasjon og resultater. Det er dette som ogsd kan
kalles den indre gyldighet (Postholm & Jacobsen, 2018, s. 223). Vi md her se pa om
konklusjonene vi trekker er gyldig for det vi har studert. En méte & gjore dette pé er a ha klare
definisjoner, slik at det vi har ensket & undersgke — som var nyutdannedes opplevelser under

sine forste hundre dager — nettopp er det vi har undersokt.
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Vi har i vér studie det Jacobsen (2015, s. 230) kaller for ferstehandskilder, som er personer
som referer til en hendelse de selv har vaert med pa eller en opplevelse de selv har hatt. Dette
gir storre tiltro til kildene, som er ner det fenomenet som beskrives. Det neste vi matte tenke
pa er hvorvidt kildene var villige til & fortelle sannheten, og at de bevisst tegnet et bilde av sin
opplevelse av virkeligheten. En ma alltid vaere &pen for at kilder ikke forteller sant, og det vil
alltid vaere vanskelig i en sammenheng som dette. Likevel har vi gjort noen valg for & forhindre
usannheter 1 storst mulig grad. I informasjonsskrivet (vedlegg 2) understrekte vi at
opplysningene ble behandlet konfidensielt og i samsvar med personvernregelverket, samt at
dataene anonymiseres og at alt av personopplysninger vil bli slettet etter endt studie. Det vil
kun std igjen anonymiserte svar gjennom selve oppgaven. Studien skal i liten grad ha fort til
at respondentene ikke har gitt riktig informasjon, da de ikke kjenner til de andre respondentene
1 vér studie, samt at sperreundersekelsen har foregatt individuelt. Likevel er det en viss risiko
for at en ikke ensker & opplyse om for eksempel utfordringer, darlige opplevelser og generelt

folsomme temaer, i enske om a fremsta pé sosialt riktig méte.

Vi gnsket & fa inn svar fra alle respondentene i lapet av én méneds tid. Vi manglet samtykke
pa flere informasjonsskriv, samtidig var det noen som ikke sendte svar pd sperreskjemaet
innen fristen. Vi hadde ingen anelse om hvordan de ulike respondentene forholdt seg til fristen
de fikk pa & svare. Vi hadde formidlet til respondentene at vi ensket at de tok seg god tid til &
svare, og derfor kunne vi ikke vite om de holdt pé & svare eller eventuelt glemt & begynne
prosessen. Etter endt frist hadde vi fétt svar fra fire respondenter, og vi ble nedt til 4 sende ut
purringer. Dette har vert den eneste utfordringen i prosessen med datainnsamlingen.
Mangelen pa svar fra respondentene innen tidsfristen ferte til forsinkelser i var tidsskjema i
forhold til analysearbeidet (Ringdal, 2018, s. 196—-197). Vi har derfor matte sende ut flere
purringer via e-post. Siden vi ikke har kontroll p4 hvem som har svart i Forms pa grunn av
anonymitet, ble vi nedt til & sende purringer til alle, men poengterte at de som hadde svart
kunne overse e-posten. Dette kan ha pévirket respondentenes svar og dermed empiriens
gyldighet, enten pa grunn av at de folte et tidspress, eller fordi dataene ble samlet inn pa litt
forskjellige tidspunkter. Vi har gjennom hele «brevutvekslingen» med respondentene vert
tydelige pa at de nér som helst kan trekke sin deltakelse uten noen form for konsekvenser eller
a matte oppgi noen grunn. Det er to respondenter som har levert inn signering for deltakelse i
vér studie, men som ikke kunne delta. Den ene respondenten har svart pa vare purringer, og

har rett og slett hatt for mye & gjore, som gjorde det vanskelig & prioritere & delta i var studie.
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Gjennom undersgkelsesprosessen tilegnet vi oss mer kunnskap om det vi har undersekt, og
det kan ha gjort oss mer fokuserte, da det ble klarere hva vi sa etter. Jacobsen (2015, s. 232)
beskriver at dataene som samles inn pa de seneste tidspunktene i innsamlingsfasen er de beste.
Svakheten er i midlertidig at vi kan se oss blinde for eventuelle nye forhold, og kun lete etter

informasjon som stetter opp om de antakelser vi har dannet oss tidligere i forskningsprosessen.

Hvordan informasjonen kommer frem fra respondentene kan forega pa to ulike méter, ifolge
Jacobsen (2015, s. 232). P4 den ene siden kan det vere direkte reaksjon pd spersmal fra oss
som forskere, og pd den andre siden kan reaksjonen komme spontant fra respondenten.
Informasjonen som kommer som en direkte reaksjon av respondentene pa spersmal fra oss,
kan virke ferende pd informasjonen vi far, ifelge Jacobsen (2015, s. 232). I motsetning
tillegges spontane reaksjoner, der respondentene kommer med uoppfordret informasjon, sterre
gyldighet. Vi har i vare spersmaél stilt relativt pne spersmél 1 hap om at respondentene i storst
mulig grad har gitt spontane reaksjoner. Likevel utarbeidet vi en del «veiledningsspersmaly i
frykt for at vi ikke skulle {4 svar pa det vi var ute etter. Disse veiledningsspersmélene har nok
hjulpet oss 1 & {4 svar pa det vi ensket, men kan ogsé ha gitt feringer for svarene vi har fatt fra
respondentene. Av & fa veiledningsspersmal vil respondentene bruke disse og kanskje legge
bort sine subjektive tanker og opplevelser tilknyttet fenomenene i studien, fordi de laser seg
for mye til vare sporsmaél. Dette kan vere med pé & svekke gyldigheten av vart datamateriale.
Avslutningsvis 1 sperreskjemaet vart stilte vi et dpent spersmal: «Hvordan har du opplevd
skoledret frem til na, sett opp mot de tankene du hadde da du begynte? Beskriv hvorfor du
opplever det akkurat sann». Svarene fra respondentene pa dette spersmalet ser vi pd som svert

interessante, nettopp fordi det &pner opp for et helhetsinntrykk og kanskje helt ny informasjon.

Vi som forskere ma hele tiden passe pa at vi ikke stér i fare for a legge inn egne meninger og
fordommer fremfor & representere data. Jacobsen (2015, s. 233) beskriver to tiltak for a
kontrollere oss som forskere til & representere data uten & dra inn egne meninger og
fordommer. Det ene er & konfrontere studieobjektene med vare tolkninger av
datainnsamlingen, og det andre er 4 selv foreta en kritisk gjennomgang av resultatene. A
konfrontere studieobjektene direkte har i var studie vart vanskelig da vi har valgt & holde
resultatene fra dataene anonyme. Begrensningen det har gitt oss, er at vi ikke kan ta kontakt
med enkeltpersoner med sentrale kategorier og funn. Vi valgte derfor a sende ut en forelopig

sammenfatning pr. e-post til alle vi har undersekt (vedlegg 4). Her ba vi om & fa kommentarer
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pa undersgkelsens innhold. Dette er den mest avgjerende teknikken for & etablere troverdighet,
ifelge Jacobsen (2015, s. 233). Ved & gjore dette har vi fitt vite om respondentene opplever at
det vi har kommet frem til er autentiske for dem. En slik mate & gjore validering péd kan ogsa
ha en begrensning, gitt at respondentene ikke kjenner seg igjen pé bakgrunn av at de selv ikke
var klar over forholdene som ble avdekket. P4 denne henvendelsen til respondentene fikk vi
kun svar fra én respondent. Svaret fra denne respondenten sa oss at vi hadde tolket
datamaterialet slik vedkommende hadde ment & formidle det. Selv om vi ikke fikk svar fra
flere respondenter pad denne henvendelsen, betyr det nedvendigvis ikke at dataene ikke er
gyldige av den grunn. Derfor ber det kombineres med flere tiltak, for eksempel ved at flere
personer foretar en kritisk gjennomgang av resultatene (Jacobsen, 2015, s. 235). Siden vi er to
som har foretatt en analyse av datamaterialet der vi har sett pa resultatene, styrker det ogsé
dataenes gyldighet. Vi har bade sett pa resultatene hver for oss og sammen for & fa frem det vi

synes var av betydning i var studie.

For a undersegke om var studie gjenspeiler resultatene fra virkeligheten, ma vi se p4 om vi kan
sammenlikne vér studie med tilsvarende studier som er gjennomfert. Jacobsen (2015, s. 237)
beskriver dette ved at det kan vere benyttet ulike metoder, men kanskje kommet frem til
samme «konklusjon». Nar samme problemstilling undersekes med ulike metodiske
innfallsvinkler, kalles det for metodetriangulering. 1 kapittel 6 skal vi se hvordan vare
resultater star i forhold til andre tilsvarende studiers konklusjoner. Det vi finner av sammenfall,
med én eller flere undersekelser, styrker gyldigheten av var undersgkelse. Dette betyr ikke at

vér undersegkelse er sann, men denne formen for validering er viktig & ta for studiens gyldighet.

4.5.2 Oppgavens overfgrbarhet

Vi har na reflektert over hvordan vér studie er beskrevet pa riktig mate, og skal né beskrive 1
hvilken grad funnene kan generaliseres — eller overferes — til andre enn de vi faktisk har
undersekt. Jacobsen (2015, s. 237) beskriver teoretisk generalisering som & avdekke
fenomener, etablere kausalmekanismer og avdekke spesielle forutsetninger for at noe skal ha

en effekt.
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Studien vér er pa ingen méte representativt for alle nyutdannede lerere. Kvale og Brinkman
(2015, s. 45) beskriver at det er for fa personer til at resultatene kan generaliseres, noe som er
en vanlig innvending mot intervjuforskning. Samtidig er det ikke nedvendigvis slik at
vitenskapelig kunnskap ma vare universell og gyldig til alle steder og pa alle tidspunkter, for
alle mennesker og fra evighet til evighet, men derimot som sosialt og historisk

kontekstualiserte mater a forsta og handle verden pd (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 289-290).

Desto starre enheter en underseker, desto mer sannsynlig er det & generalisere funnene. I var
studie underseker vi kun noen fa enheter. Vi hadde et utgangskriterium péd fem respondenter
og stoppkriterium pé ti respondenter (Jacobsen, 2015, s. 192). Arsaken til at dette valget var
pa bakgrunn av at vi arbeider fullt ved siden av studier og studiens sterrelse i seg selv som en
mastergrad. Gjennom stette fra andre undersekelser kan vi generalisere vér studie med en
storre sikkerhet enn om vi ikke hadde funnet noen tidligere forskning a stette oss til. Vi har i
stor grad replikasjon av studien i ulike kontekster, som Jacobsen (2015, s. 239) beskriver
gjennom ulike rom og ulik tid vil veere med & kontrollere hvorvidt funnet i én kontekst ogsa

gjelder andre kontekster.

Som forklart i kapittel 4.3 har kriterier for valg av enheter vaert preget av et enske om a fa
enheter fra ulike steder i1 landet, og gjerne respondenter med ulike stillinger og
utdanningsbakgrunn. Vart utvalg er av spredning da enhetene spenner seg over ulike steder 1
landet (Jacobsen, 2015, s. 240). Det vi ikke har kontroll pa er om vi har enheter fra kommuner
med bdde god og darlig ekonomi, samt om de nyutdannede representerer store eller sma
skoler. Dette utfordrer var argumentasjon tilknyttet det vi studerer i forhold til om funnene er
det typiske eller det vanligste som finner sted. I var studie er det vanskelig & vurdere hvorvidt

metning er nadd eller ikke, fordi det er gjort et mindre utvalg, uten & undersgke flere enheter.

4.5.3 Oppgavens palitelighet

Oppgavens palitelighet er refleksjoner over hvordan undersgkelsen og forskerne kan ha

pavirket resultatet, og derfor krever det at vi selv har reflektert over var pavirkning, og at vi
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har gjort forskningsprosessen synlig slik at andre kan reflektere over den (Postholm &

Jacobsen, 2018, s. 224).

Mennesker tilpasser seg det de sier til det de tror at intervjueren ensker a here, ifolge Postholm
og Jacobsen (2018, s. 225). Som tidligere forklart har vi vart bevisste i utforming av spersmaél
i sparreundersegkelsen var. Dette er helt sentralt ifelge Postholm og Jacobsen (2018, s. 225) da
forskere og forskningsdeltakere ikke er fysisk i nerheten av hverandre, og det er selve
sparreundersgkelsen som bestemmer relasjonen mellom dem. Ledende, uklare og doble
sporsmal er forhold som kan senke paliteligheten i studien (Postholm & Jacobsen, 2018, s.
225). Vi har forsekt a etterstrebe sé liten grad av ledende, uklare og doble spersmal som mulig
for & heve paliteligheten. Dog er det vanskelig & si i hvilken grad respondentene har blitt
pavirket av vare formuleringer av spersmélene, men vi ensker likevel & mene at dette er i liten

grad.

Vi har veert nedt til & forholde oss til hvorvidt vére forskningsdeltakere har kompetanse i det
som skal undersgkes da lav kompetanse vil fore til mindre palitelighet (Postholm & Jacobsen,
2018, s. 225-226). Vi mener var studie har hey grad av palitelighet nar det gjelder forholdet
mellom problemstilling og forskningsdeltakere pa bakgrunn av at vi underseker

forstehandskilder, som forklart i kapittel 4.5.1.

Nér det gjelder forskningens kontekst, beskriver Jacobsen (2015, s. 243-244) dette som
kunstig eller naturlig. Studier har vist at den som forskes pd endrer atferd ut ifra omgivelsene
vedkommende befinner seg i (Jacobsen, 2015, s. 243). Den naturlige konteksten er derfor noe
mange intervjuobjekter foretrekker, og kan for eksempel vare at intervjuet gjennomferes
hjemme hos den som undersgkes eller pa vedkommende sin arbeidsplass (Jacobsen, 2015, s.
243). Ogsa den naturlige konteksten byr pé utfordringer da bade forsker og intervjuobjekt kan
oppleve forstyrrelser i form av interaksjon med kollegaer eller familiemedlemmer. Vi som
forskere i denne studien vil ikke mete disse forstyrrelsene, men vi kan selvfolgelig ikke

utelukke at respondentene opplevde slike forstyrrelser da de skulle svare pa sperreskjemaet.
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I brevet (vedlegg 3) vi sendte ut til respondentene etter at samtykkeerklaring var levert, ble
det poengtert at vi ensket deres refleksjoner og at de tok seg god tid til & svare pa spersmélene.
I hvilke omgivelser respondentene har gjennomgatt denne prosessen og svart pa spersmélene
vet vi ikke, men vi har lagt til rette for at respondentene kan gjore dette i fred og ro. Jacobsen
(2015, s. 244) beskriver at det ikke finnes et enkelt fasitsvar pa hvilken kontekst som er mest
riktig, men at valget vil vare et resultat av flere ulike forhold. I og med at vi valgte
brevmetoden som innsamlingsmetode, ble det et helt naturlig valg at respondentene
gjiennomforte dette hvor og nér de ville. Med bakgrunn i dette vil det vaere naturlig & anta at
svarene fra respondentene har hey grad av palitelighet, da vi m4 anta at respondentene har

kunnet reflektere og svare pa spersmalene over tid og i de omgivelsene de selv ensker.

4.6 Analysestrategier

For & analysere vart datamateriale har vi valgt a benytte oss av Tjora (2018, s. 16) sin metode
SDI-metoden: Stegvis-deduktiv induksjon/stegvis-deduktiv induktiv metode. Denne
analysemetoden har som mal & kvalitetssikre kvalitativ forskning gjennom systematisering og
dens kombinasjon av det induktive perspektivet (fra «rddata» til teori) og det deduktive
perspektivet (fra teori til empiri). Modellen (figur 4) er utviklet med bakgrunn i GT (Grounded
Theory) og bygger pa de samme prinsippene (Silverman, 2014, s. 118—119; Tjora, 2018, s. 9).
Modellen kan fremsta forholdsvis linezr, men det er den ikke. Det er en dynamisk modell
hvor en arbeider systematisk fra rddata mot teori, gjennom flere steg. De buede pilene som
viser prosessen med a kvalitetssikre teorier mot empiri, kan godt overga flere steg i modellen

uten at det er symbolisert her (Tjora, 2018, s. 18).
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Figur 4: Stegvis-deduktiv induktiv metode, hentet fra Tjora (2018, s. 17).

Bakgrunnen for valget av analyseverktoy er at denne modellen har systematiske strategier for
analyse og sortering av data. Ut ifra var studie har vi gjort et utvalg av respondenter som har
gitt oss — relativt — generalisert empirisk data (rddata), steg 1 i modellen. Disse «radataene»
har vi videre bearbeidet (steg 2 1 modellen) gjennom en sortering av datamaterialet, som ga
oss behandlede data (steg 3). Sorteringen av radata foregikk gjennom & sette opp respondent
for respondent med alle spersmélene og svarene i Microsoft Excel. P4 denne maéten fikk vi
samlet alle svar pa spersmal 1 sammen, alle svar pa spersmil 2 sammen, etc., og vi kunne
enklere se hver respondent sine svar til hvert av spersmalene. Sa langt i analysearbeidet har

det handlet om 4 sortere informasjonen vi har innhentet.

I og med at vi i sterre eller mindre grad har mottatt utfyllende svar fra respondentene, har vi
hatt behov for & sortere denne informasjonen i «kategorier», noe vi har gjort gjennom
empiriner koding som ga oss kodestrukturert empiri, steg 4 i modellen. Denne delen av
analysearbeidet er essensiell (Tjora, 2017, 10:00) og tok oss en del tid. En god empirinaer

koding gjor at analysen tar vare pd detaljene fra akkurat denne studien og skal kunne
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gjenfortelle detaljene i respondentenes svar, men da gjennom en vesentlig forkorting av
datamaterialet. Fokuset her var at kodingen skulle kunne vise til direkte utdrag fra
respondentenes svar, altsd var fokuset & svare pa hva sier respondentene, fremfor hva snakker
respondentene om. Kodegrupperingen gjorde vi ved a trekke ut essensen i hvert svar gjennom

a forsegke og gjenfortelle innholdet i hvert svar, men med sé fa ord som mulig.

Videre i analysearbeidet gikk vi gjennom steg 4 i modellen — sortering fra de empirinare
kodene til kodegrupper, gjennom kodegruppering. Vi hadde relativt mange koder & arbeide
med, og arbeidet gikk da ut pa & sortere disse kodene til kodegrupperinger som kunne passe
sammen. | denne prosessen merket vi at Microsoft Excel ble uoversiktlig, og vi gikk derfor
over til & bruke et program som heter XMind. XMind var i dette arbeidet vesentlig mer
oversiktlig og visuelt, noe som hjalp oss i arbeidet med a opprette kodegrupperinger. Dette er
et digitalt program hvor en kan lage tankekart og oversiktlige gode tabeller. For & sortere
kodegrupperingene i kodegrupper satte vi farger pa kodegrupperingene (se vedlegg 4). Disse
fargene sa vi da i sammenheng og endte opp med tre kodegrupper for datamaterialet, pa

bakgrunn av at de skilte seg mest ut i datamaterialet:

1) Ikke bestemte rutiner for mottak av nyansatte, mangel pa informasjon, ikke avklart
forventninger, stottende ledelse.

2) Bestemte rutiner for mottak av nyansatte, tilstrekkelig informasjon, avklart
forventninger, tildelt mentor/veileder, underviser i fag med fagkompetanse.

3) Stettende og imetekommende ledelse, ingen bestemte rutiner for mottak av nyansatte,

tildelt veileder, underviser i flere fag uten fagkompetanse.

Ut ifra disse kodegurppene valgte vi ut fire hovedomrader — eller konsepter (steg 5) — vi ensket

a se nermere pa og ta med oss videre fra analysearbeidet:

Delkapittel Resultater

5.1 De nyutdannedes opplevelse av rutiner for mottak.

5.2 De nyutdannedes opplevelse av ledelsens involverings og oppfelging.
53 De nyutdannedes opplevelse av mentorordning og veiledning.

5.4 De nyutdannedes opplevelse av faglige og administrative forhold

Tabell 2: Oversikt over hovedomrdder fra SDI-analysen.
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Det er flere arsaker til at vi tok akkurat disse fire omradene med oss videre fra analysearbeidet.
For det forste var det disse fire omrddene som fattet var interesse i1 storst grad gjennom
analysearbeidet. «Jeg lurer pad hvordan dette henger sammen?» «Dette ma jo ha pavirket
leereren» er noen av utsagnene vi til stadighet bret ut i analysearbeidet. For det andre er det
innenfor disse fire omrddene at dataene spriker mest. En slik begrunnelse isolert kan ikke
forklare hvorfor vi ikke valgte andre omrader, men med utgangspunkt i oppgavens
problemstilling og forskningsspersmal er det disse fire omradene som er interessante & se
naermere pd, samtidig som vi hele tiden har med oss resten av empirien som vil stette opp
under respondentenes helhetlige opplevelse og svar. Sist, men ikke minst, er det disse
omradene vi anser som viktige i et eventuelt videre arbeid nér det gjelder & se pa nyutdannede

leereres forste hundre dager i lereryrket.

I tillegg har modellen mal om konseptuell generalisering, altsd en generell forstaelse av
fenomenet, mer enn en spesifikk forklaring eller forstielse pd den casen om blir studert og
dermed avgrenset kunnskap til nettopp dette eller disse casene (Tjora, 2018, s. 18). I var studie
onsker vi ikke & avgrense var nye kunnskap kun til dette ene studiet, men vi ensker & belyse
en generell forstéelse av var problemstilling slik at den kan bidra til diskusjoner og utvikling
ute i1 skolene. Konseptene (tabell 2) vi tok med oss fra analysen er videre diskutert med
bakgrunn i teori og tidligere forskning pa feltet (steg 6 i modellen). Det kan ogsd argumenteres
for at var studie har bidratt et steg i retning av & utvikle ny teori innenfor dette fagfeltet da vi
har forsekt & implementere noen ukjente begreper i pedagogisk sammenheng, inn i en
pedagogisk masteroppgave. Som tidligere beskrevet kan denne analysestrategien ogsa
reverseres slik at en sjekker eventuell ny teori opp mot det empiriske datamaterialet. Vi har 1

vér studie kunnet gjort dette, og ser at tidligere forskning er representativt for vért utvalg.



53

5. Resultater

I dette kapitlet vil vi presentere de viktigste funnene fra datamaterialet vért. Ut ifra kodingen
av respondentenes svar og kodegruppene vi har opprettet gjennom analysen, har vi valgt &

presentere resultatene med bakgrunn i hoveddelene presentert i kapittel 4.6:

Delkapittel Resultater

51 De nyutdannedes opplevelse av rutiner for mottak.

5.2 De nyutdannedes opplevelse av ledelsens involverings og oppfelging.
53 De nyutdannedes opplevelse av mentorordning og veiledning.

5.4 De nyutdannedes opplevelse av faglige og administrative forhold

Tabell 3: Oversikt over hovedomrdder fra SDI-analysen.

Gjennom utsagn fra noen respondenter og var forstdelse av utsagnene satt i konteksten, vil vi
belyse oppgavens hovedfunn. Med et overordnet blikk pad resultatene gir studien oss
indikatorer pa de nyutdannedes opplevelse av den ferste tiden i jobb som stemmer overens
med det vi visste fra for. Likevel er det sa@rlig to omrader i denne studiens empiri som vi ble
overrasket over. Det ene handler om hvor mange nyutdannede laerere som opplever at ledelsen
ikke involverer seg s mye i den nyutdannedes arbeidshverdag, ei heller folger opp den
nyutdannede tilstrekkelig. Det andre omradet handler om hvordan tilbudet om
veiledningsordningen har blitt presentert for enkelte ansatte. Vi ble ogsa overrasket over hvor
mange nyutdannede som underviser i fag de ikke har formell kompetanse i, selv om var kjent

med dette fra tidligere forskning og egne erfaringer.

5.1 De nyutdannedes opplevelse av rutiner for mottak

Respondentene viser indikatorer pa forskjellige opplevelser av skolens rutiner for mottak. Det
er serlig to hovedomréader innenfor dette vi ser forskjeller pa. Det ene er hvilke erfaringer
respondentene har med tanke pa & bli mett av ledelsen eller andre kollegaer for de begynner 1
jobb, som vi har valgt a kalle «rutiner for mottakelse av nyansatte». Det andre hovedomradet
handler om hvordan respondentene foler & ha fatt tilstrekkelig og god informasjon. Det siste
hovedomradet mé sees i sammenheng med respondentenes helhetlige opplevelse. Nar det

gjelder nar og hvordan de nyutdannede har mett ledelsen eller andre kollegaer, vil vi trekke
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frem R6 sine opplevelser. H*n er én av tre respondenter som har beskrevet tilnermet like
erfaringer rundt dette. De skriver om erfaringer nar det gjelder & mote noen andre ansatte pa
skolen for de kom til forste arbeidsdag, og at dette har vert en viktig faktor i det & {4 en god

oppstart pa arbeidsplassen:

R6: (...) For oppstart ble jeg invitert til en sosial samling og visste derfor hvem flere
var for planleggingsdagene for skolestart. Jeg har folt meg veldig ivaretatt og sett. Det
har vert en veldig god plass 4 starte lereryrket, spesielt for meg som var veldig usikker

pa yrkesvalget.

De to andre nyutdannede har hatt noe tilsvarende ordning. R1 beskriver at h*n mette sine
naermeste (kommende) kollegaer for sommerferien. De skulle spise lunsj sammen og R1 ble
invitert med pa denne. H*n understreker at dette var en fin méte & bli kjent med noen av
kollegaene for forste arbeidsdag etter sommerferien. R2 meotte ledelsen én dag fer resten av

leererne kom tilbake pa jobb.

Ovrige respondenter har ikke beskrevet en slik form for mottakelse, men flere skriver likevel
at de har blitt mett med dpne armer og et godt kollegium. Totalt er det tre av sju respondenter
som foler skolen har gode rutiner for mottak av nyansatte. R2, som hadde arbeidet som vikar
pa skolen tidligere, uttalte at h*n folte skolen hadde «noen rutiner for mottak av nyansatte».
R6, som ble invitert til en sosial samling for oppstart, beskrev ikke i hvilken grad
vedkommende foler at skolen har gode rutiner for mottak av nyansatte. Det som dermed viser
seg, er at det er andre faktorer som ogsa spiller inn p& hvorvidt den nyutdannede foler at skolen

har gode rutiner for mottak av nyansatte. Dette synes & komme til syne gjennom R3 sitt svar:

(...) Jeg ble mett av det som ble nermeste leder. Vi gikk gjennom noen rutiner, (...),
fikk omvisning av skolen, nekler, en perm (nyansattperm) med alle dokumenter,
standarder, veiledere og annet nyttig for skolen, og til slutt ble jeg vist til kontorplassen

min pa trinnet. Jeg opplevde at skolen hadde gode rutiner for mottak av nyansatte.

Serlig to respondenter skiller seg ut i forhold til opplevelsen av skolens rutiner rundt mottak
av nyansatte. R4 og R5 beskriver en ledelse som tilsynelatende ikke tar noe hensyn til den
nyutdannede i mottakelsen. R5 forteller at h*n ikke ble mett pa noen spesiell mate ved oppstart
og foler seg usynlig i forhold til ledelsen. R4 har tilsvarende like opplevelser, i tillegg til at
h*n ikke opplever at ledelsen folger opp godt nok:



55

(...) [Ledelsen og veileder] har ikke tatt noe initiativ til & arrangere noen meter eller

oppfeling pa noen som helst méte (...).

Det andre hovedomradet vi har valgt & trekke frem i denne delen av analysen av resultatene,
er hvordan de nyutdannede opplever a fa tilstrekkelig og god informasjon i onboardingsfasen.
Her er svarene til respondentene mer sammenfallende og vi ser faerre og mindre forskjeller.
Det er stor likhet i svarene i forhold til at respondentene foler de har fatt for lite informasjon 1
storre eller mindre grad. Noen beskriver manglende informasjon pd det de selv mener er
vesentlig informasjon i oppstarten, mens andre beskriver i storre grad manglende informasjon
tilknyttet spesifikke roller (for eksempel kontaktleererrollen). Sarlig to av respondentene

savnet mer informasjon. For eksempel skriver R1 at:

(...) Hadde forventninger om noe mer informasjon. Folte at man bare ble kastet ut i en

klasse og tildelt noen fag. (...)

Utover dette fremhever R7 at skolen har gitt rikelig med informasjon, og at dette har medfort
at respondenten opplever at skolen Aar gode rutiner for mottak og oppfelging av nyutdannede,

bade rikelig med informasjon og meter med de en skal arbeide 1 team med for skoleéret starter.

De nyutdannede har fatt ulike spesifikke omrader a fa oversikt over i sitt forste arbeidsar, og i
disse tilfellene som faglerer eller kontaktlerer. Av resultatene har det kommet frem at det har
vert onske om & fi mer informasjon nér det gjelder disse spesifikke omrdde av
arbeidsforholdet. R3 skiller seg ut ved at h*n har fatt mange ulike mater & fa informasjon pa,
alt fra informasjon om elevsamtaler, utviklingssamtaler og foreldremeter, til simuleringer av
undervisningssituasjoner sammen med leder. Samtidig presiserer den nyutdannede at
kontaktlererrollen er noe h*n mestrer. R2 stotter seg til R3 og er generelt forneyd med
informasjonen og rutinene skolen har for nyansatte. R3 uttrykker noen utfordringer, men

begrunner ikke det med mangel pa informasjon:

(...) Jeg opplever noen utfordringer med skriving av IOP’er og individuelle planer.

Dette fordi jeg ikke har gjort det for eller i liten grad vert borti dette 1 utdanningen.

De andre nyutdannede lererne gir utrykk for at de skulle hatt noe mer informasjon om hvordan

a uteve sin rolle. Noen har valgt 4 lose det ved & sparre andre leerere om hvordan for eksempel
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utviklingssamtaler blir gjennomfort. R4 har en opplevelse av at drsaken til ganske stressende
arbeidshverdag med mye nytt kan vere at h*n er helt ny. Samtidig viser det seg at det har veert

mangelfull informasjon der den nyutdannede har méttet finne ut av mye pé egenhand.

Resultatene viser at fire av fem kontaktlerere ikke er forneyd med informasjonen rundt
kontaktlererrollen. Sarlig gjelder dette hvordan en skal gjennomfere utviklingssamtaler. I
tillegg til R3, har ogsa R6 fétt noe informasjon tilknyttet gjennomfering av utviklingssamtaler.
Vedkommende presiserer at denne informasjonen ikke var tilstrekkelig god nok. H*n forteller
om en folelse av usikkerhet tilknyttet denne rollen, og skulle derfor enske seg enda mer
informasjon til spesifikke oppgaver. R7 hadde nesten ikke hert om halvéarsvurderinger og
hadde ikke ofret mange tanker rundt dette for det plutselig dukket opp tidsfrist om at disse
vurderingene matte foretas. Den nyutdannede loste dette ved & fi hjelp av flere kolleger. Den
nyutdannede kunne tenkt seg tydeligere rutiner rundt informasjon om kommunens egne
utdanningsprinsipper og liknende som en ikke leerer under utdanningen. RS, som er faglarer,
har ogsa en folelse av a std pa egne bein og mangelfull informasjon om de digitale plattformene

som faglarer:

(...) Jeg foler det at det var veldig at jeg métte std pd mine egne bein og at jeg métte
grave og speorre om ting jeg ikke visste noe om. (...) at noen hadde vist meg godt
hvordan jeg bruker de digitale plattformene, hvor alt fra anmerkninger, fraver,

karakterer og kommunikasjon foregar.

Var analyse av resultatene om skolen har bestemte rutiner for mottak av nyutdannede, viser at
en stor andel av respondentene opplever at skolen ikke har gode rutiner for mottak av
nyutdannede. Noen indikatorer for dette er for eksempel at de nyutdannede ikke opplever at
det foreligger bestemte rutiner for hvordan nyutdannede blir fulgt opp, lite informasjon om
den nyutdannedes arbeidsoppgaver og mangelfull oppfelging av den nyutdannede i de forste
arbeidsukene. To av sju respondenter viser til generelt gode opplever rundt skolens mottak av

nyansatte.
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5.2 De nyutdannedes opplevelse av ledelsens involvering

og oppfalging

Nar det gjelder respondentenes svar angaende ledelsens involvering og oppfelging, ser vi flere
likhetstrekk, samtidig som det spriker i hvordan de nyutdannede opplever at ledelsen
involverer seg i deres arbeidshverdag. Noen av fellestrekkene er at (1) ledelsen sjeldent/aldri
er ute og observerer de nyutdannede i deres praksis for & gi konkret veiledning, og (2) ledelsen
stiller seg tilgjengelig for spersmal og bistar de nyutdannede s godt det lar seg gjore. En av
de mest markante forskjellene er hvorvidt den nyutdannede har opplevelsen av at ledelsen bryr
seg om dem og legger til grunn at de er nyutdannede og ferske i1 yrket. Omtrent halvparten av
respondentene skriver at de ikke har hatt samtaler om hva som forventes av den nyutdannede

som arbeidstaker og hva som forventes av jobben den nyutdannede trer inn i.

Resultatene viser at de respondentene som opplever at ledelsen ikke involverer seg s mye i
den nyutdannede sin hverdag, og hvor respondenten ikke har fatt snakket om forventinger til
lereryrket, opplever & std mer alene i yrket enn de andre. De samme respondentene opplever
ogsé at de er vesentlig mer usikre i deres jobbhverdag enn de andre respondentene. Indikatorer
som mangel pa oppfelging, involvering og tydelige forventninger mellom lerer og ledelse,

finner vi at gjentar seg hos de respondentene som opplever yrket som ekstra utfordrende.
R4: (...) jeg foler ikke at de involverer seg sa mye eller folger meg s& godt opp.

RS: (...) Jeg opplever at ledelsen ikke tenker pé at jeg er helt nyutdannet, ung og helt
ny som lerer, jeg ma std pad mine egne bein. (...) Gar veldig opp og ned om jeg vil

fortsette som laerer 1 fremtiden eller ei.

Videre indikerer resultatene at de respondentene som har blitt presentert forventninger til seg
selv som arbeidstaker, ogsd opplever en ledelse som i storre grad involverer seg i den
nyutdannedes arbeidssituasjon og viser statte og omsorg. Det er fire respondenter som forteller
direkte om hvordan ledelsen har fortalt hva som forventes av den nyutdannede som
arbeidstaker. Maten dette har blitt gjort pa er bade gjennom samtale pa intervju og utdelte

dokumenter. Ingen av respondentene beskriver at det har vert noen ytterligere samtaler om
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dette. En av respondentene forteller ikke noe om at det har blitt snakket om forventninger til

h*n som arbeidstaker, men at vedkommende har «funnet ut av dette selv».

Seerlig én respondent skiller seg ut her, bade nar det gjelder klare forventningsavklaringer og
oppfelging fra ledelsen. R3 beskriver at det er snakket om hvilke forventninger som er til
stede, og at ledelsen viser stor stotte og et enske om at den nyutdannede skal fole mestring i
yrket. I tillegg beskriver R3 en velfungerende og tilsynelatende veldig strukturert
«veiledningsordning» av nermeste leder (inspekter for mellomtrinnet). H*n beskriver at
veiledningen har bestatt av observasjon i klasserommet, veiledning for & gjennomfere gode
elevsamtaler, utviklingssamtaler og foreldremeter. I tillegg har de gjennomfert simulering av
undervisningssituasjoner sammen. Dette ser ut til & vere en viktig faktor til at R3 mestrer

oppgavene tilknyttet kontaktlererrollen, selv om vedkommende synes den er krevende.

(...) Jeg blir ogsa spurt jevnlig om hvordan det gar av nermeste leder, dette med tanke

pa at jeg er ny.

Nér det gjelder oppfelging fra ledelsens side, oppgir totalt tre av sju respondenter at de far
tilstrekkelig oppfelging i deres arbeid. De andre respondentene uttrykker en mangelfull
oppfelging som gir utfordringer i deres arbeidshverdag. To av de fire som ikke har fatt
oppfelging uttrykker at det ikke har vaert noen form for oppfelgning, mens de to andre
beskriver at den oppfelgingen de har fatt ikke er tilstrekkelig. Resultatene viser at disse fire
respondentene ogsd opplever deler av lareryrket mer utfordrende enn de som har fatt

tilstrekkelig oppfelging:

R4: (...) De har ikke tatt noen initiativ til & arrangere noen meter eller oppfelging pé
noen som helst méte. (...) Jeg vet egentlig ikke helt hva som forventes av meg. Jeg
forseker & gjore sé godt jeg kan (...) Jeg gjor mye av det samme som hun jeg deler trinn
med slik at jeg vet at jeg ikke gjor noe feil. Men jeg er mye usikker, og jeg skulle onske

jeg kunne fatt moter hver uke der vi kan drefte ulike ting i jobben.

R1 derimot, opplever en stottende ledelse som ensker at den nyansatte skal ha en god
arbeidssituasjon, samt at ledelsen legger godt til rette for det. Likevel foreligger det ingen

fastsatte metetidspunkter for en tettere oppfelging og den nyutdannede foler
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kontaktlarerrollen skaper mest usikkerhet i arbeidshverdagen. Dette kan sees i sammenheng
med at den nyutdannede ikke har hatt samtaler med ledelsen om hvilke forventninger som
stilles til den nyutdannede. Resultatene indikerer dermed at det er av stor betydning at den

nyutdannede vet hva som forventes i jobben og rollene vedkommende trer inn i.

Vi har sett forskjeller pa de nyutdannedes opplevelse av ledelsens involvering, oppfelging og
hvordan forventninger til de nyutdannede som arbeidstaker er presentert. Vi har ogsa sett
forskjeller pa hvordan dette pavirker de nyutdannedes opplevelse av den forste tiden i yrket.
Samtidig viser resultatene at en tilstedevaerende ledelse som oppmuntrer og gir stette, er
betydningsfullt for de nyutdannede. R6 etterlyser veiledning nédr det gjelder & gjennomfore
utviklingssamtaler og muligheten til & kunne observere andres praksis, men setter stor pris pa

at ledelsen er tilgjengelig og har vist omsorg:

(...) Rektor har vaert spesielt positiv og flink til & felge opp. (...) Dette har gitt meg

motivasjon og troen pd meg selv nér den har vert dalende. (...)

5.3 De nyutdannedes opplevelse av mentorordning og

veiledning

Resultatene pa tilbud om mentorordning viste ogsa her veldig varierende opplevelser. Selv om
vi vet at Stortinget har vedtatt en nasjonal ordning for tildeling av mentor til nyutdannede
leerere blant annet i skole (Markestad, 2019; Meld. St. 159-19, 2018; St.meld. nr. 11, 2008, s.
34-36, 92), ser vi at dette ikke er tilfellet 1 vér studie. I vart tilfelle har fem respondenter fatt
tildelt mentor, mens de to resterende ikke har fatt tilbud om dette. Mentorene som kommer

frem 1 var studie er bade eksterne og interne.

Respondentene som har fitt tildelt mentor forteller varierende opplevelser knyttet til utbytte
av ordningen. Det som fremheves som verdifullt ved denne ordningen er deling av kunnskap

og erfaringer som den nyutdannede kan ta med seg inn i sin arbeidshverdag:

R2: «Jeg opplever at det er et sted man kan lufte folelser, tanker og erfaringer. Jeg foler

meg hort og sett, slik at det hele oppleves som et trygt leringsmiljo».
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De to nyutdannede som ikke har fatt tildelt mentor, beskriver likevel at et tett samarbeid med
noen er viktig. De (R1 og R4) forteller om at de soker stotte, tips og hjelp hos sine kollegaer.
R4 fikk pé intervju beskjed om at kommunen ikke lengre tilbudte en mentorordning. Dette
viste seg etter hvert & vare feil, og fikk derfor tildelt en mentor som arbeidet pd samme skole.
H*n beskriver denne ordningen med fravear av samarbeid, lite betydningsfullt og mallest. Ut
fra respondentens svar, kan det tyde pé at samarbeidet hverken har en meteplan eller avklart

forventninger og rolleavklaringer i samarbeidet:

(...) foler ikke at jeg kan bruke denne veilederen til noe, og jeg oppfatter det som om

at jeg fikk tildelt denne veilederen for ordens skyld.

Resultatene indikerer at det ikke er mentoren 1 seg selv som er verdifull, men at det handler
mer om bade hvor tilgjengelig mentor er, hvor godt innblikk mentor har i den nyutdannedes
utfordringer, og hvor tett samarbeidet mellom mentor og nyutdannet er. Funnene viser
dessuten at veiledning som skjer pé arbeidsplassen — gjerne av en mentor pa skolen til den
nyutdannede — forer til bedre utbytte av veiledningen. Indikatorer pa dette er at veileder i storre
grad har kjennskap til den nyutdannedes utfordringer, samarbeidet er dpent og tillitsfullt og
veiledningen kan skje oftere og ved behov. I tillegg underbygges det at den «formelle»
veiledningen kan kombineres med en «uformell» veiledning av den nyutdannede. Dette kan

fore til at den nyutdannede opplever & f4 mer veiledning enn vedkommende (R3) har krav pé:

(...) Vi samarbeider utrolig godt og har en ganske &pen linje. (...) Jeg synes det ogsa
passer godt med en blanding av uformell og formell veiledning. Totalt sett tror jeg at

jeg tar mer veiledning enn 1 time 1 uka.

Vi ser ogsa at et godt utbytte av mentorordningen ikke kan forklares av fastsatte meteplaner.
Selv om resultatene viser at en systematikk i metehyppighet er viktig, sa kan det se ut som
dette kun ligger som en formalitet i respondentenes mentorordning. R5 har veileder som
arbeider pd en annen skole, og ordningen er preget at en kommunal ordning der fem
nyutdannede meter to mentorer som diskuterer temaer som mentorene har satt opp. Den
nyutdannede opplever denne ordningen som mindre verdifull, og skulle heller enske at
mentorordningen gikk ut pd at veileder observerte undervisningen. Det kommer frem at

veiledningen blir for lite knyttet til den nyutdannedes situasjon:



61

(...) jeg far ikke sa mye ut fra veiledningene fordi det blir veldig slik at en forteller om
sitt problem sa blir de veiledet og etter det er det neste manns tur til 4 bli veiledet mens

vi andre sitter og harer pa.

Videre viser resultatene at flere respondenter uttrykker et enske om & bli observert av mentor
og & kunne observere mentor i undervisningen. Bakgrunnen til dette ser ut til & vere todelt: (1)
Respondentene kan bli veiledet pa sin egen undervisningspraksis, direkte knyttet til de
situasjonene som oppstér i den nyutdannedes klasserom. (2) Respondentene har storre utbytte

av a se (en erfaren) lerers undervisning enn 4 samtale om forskjellige klasseromssituasjoner:

(...) Mentor har ikke observert min praksis, og jeg har ikke observert hennes. Dette

skulle jeg onske det hadde veert tilbud om.

Resultatene viser klare betydningsfulle indikatorer ndr det gjelder utbytte av
veiledningsordningen. Der veiledningen har et tett samarbeid mellom veileder og veiseker,
veileder kan veilede direkte pa den nyutdannedes utfordringer, samt med fastsatte
metetidspunkt, oppleves det som svert nyttig. Med en gang én av disse faktorene svikter,
oppleves ikke veiledningen som like nyttig. Der veiledningen har veiledere fra samme skole,

men ikke har faste matetidspunkt, oppleves det kun som en ordning for ordens skyld:

(...) da jeg ikke har brukt mentoren min pd en maéte som tilsier en spesiell

mentorordning. (R7).

5.4 De nyutdannedes opplevelse av faglige og

administrative forhold

Faglige forhold innebaerer hvilke fag de nyutdannede underviser i, samt om de har
undervisningskompetanse i fagene de underviser i. Administrative forhold vil si alt 1
arbeidsforholdet utenom undervisning og for- og etterarbeid med tanke pé undervisningen.
Det vil si at det naturligvis vil vere flere administrative oppgaver i tilfellene hvor en arbeider
som kontaktleerer. Av vére sju respondenter har fem av disse fatt kontaktleereransvar 1 sitt

farste arbeidsar.
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Resultatene viser at seks av sju respondenter underviser i fag de ikke har formell
undervisningskompetanse i, bade i storre og mindre grad. Blant annet underviser én av
respondentene elever i mindre grupper i fag h*n ikke har undervisningskompetanse i. Flere av
respondentene uttrykker utfordringer tilknyttet undervisning i faget/fagene de ikke har formell
kompetanse i. Serlig én av respondentene opplevde det som ganske krevende & fa beskjed om
at h*n skulle ha arbeidslivsfag etter at vedkommende takket ja til stillingen, og sa pa dette som
ekstra krevende i og med at dette var helt nytt for den nyutdannede. Sarlig da dette ikke ble
informert til respondenten i god tid for start. Samtidig legger samtlige vekt pa at «det har gatt

seg til» etter en stund med erfaring.
R6 forteller om oppstarten som lerer pa denne méten:

(...) Det har vert noen harde méneder, det ma jeg vare @rlig a si. I tillegg til & matte
late som om at man har kontroll pd det faglige, bli kjent med nye kollegaer, nye rutiner
og det & vaere laerer (som er en ny rolle i seg selv), har jeg mattet forholde meg til mange
foreldre med ulike forventninger og krav, og som til tider kan vere bade krevende og

kravstore.

R6 beskriver ogséd at med tiden til hjelp og en rekke erfaringer rikere, klarer h*n na a ga til
undervisningstimer og tilpasse undervisningen ut ifra elevenes respons og deres behov. I
starten var dette utfordrende, og hver undervisningstime fulgte en «bestemt plan». A kunne
tilpasse undervisningen underveis beskrives som mer «levende» undervisning fra
respondentens side. R7 opplever at det har vaert mye, som ogsa samtlige respondenter stotter
under. Videre beskriver h*n en opplevelse av & vere uforberedt pa hvor mye tid som gikk bort
til motetid, dokumentasjon, dreftinger, samtaler med og om elever, rettinger og hvor lite tid
som stod igjen til & planlegge undervisning. I begynnelsen provde R7 & fa til alle sider ved
lererrollen, men endte opp med & jobbe i over 60 timer i uka. Da hestferien kom var R7 sa
sliten at h*n sov omtrent én uke. R7 gikk pd med samme mot etter ferien, men fant ut at h*n
var nedt til & velge bort deler at arbeidsoppgavene sine for & unnga a bli helt utladet nér det
forst er fri. Det har da gitt utover undervisningen, som ifelge R7 har gjort den mindre

spennende, undersgkende eller reflekterende til tider.
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To av fem kontaktlerere uttrykker eksplisitt at de godt kunne veart foruten dette ansvaret det
forste dret som lerer. Hos alle fem kontaktlererne finner vi flere likhetstrekk. For det forste
uttrykker alle at «tiden strekker ikke til». De foler ikke at de far gjort det de ensker a gjore for
elevene sine. Undervisningen kommer i tredje rekke, etter blant annet elevsamtaler og helt
nedvendig kontakt med foresatte, bade i og utenfor arbeidstid. De administrative oppgavene
tar lang tid, 1 tillegg uttrykker flere av respondentene at de enten ikke har fatt noen veiledning
tilknyttet gjennomforing av for eksempel utviklingssamtaler, eller at de ensker mer veiledning
til dette. Til tross for den store arbeidsbyrden ved & ha kontaktlereransvar, uttrykker alle
kontaktlererrollen som enten givende, fint, at de mestrer rollen og arbeidsoppgavene,
overkommelig, at dagene gér opp og ned, at en trives med rollen, at en blir godt kjent med

elever og foreldre og at en gruer seg til at elevene skal videre og ut av skolen.

Nér det gjelder respondentenes mulighet til & pavirke egen timeplan viser resultatene at tre av
sju respondenter har fatt veere med & pavirke denne. Riktig nok er det kun én av respondentene
(R3) som uttrykker & ha fatt vaeere med a pédvirke timeplanen i stor grad, mens de to andre
respondentene i mindre grad har fatt pavirke denne. Resultatene viser ganske tydelig at den
respondenten som har fatt pavirke sin egen timeplan i stor grad, ogsa underviser i flere fag

hvor vedkommende har formell kompetanse enn det motsatte.

Det som underbygger de nyansattes rettigheter sammenliknet med evrige ansatte, er hvordan
R2 opplever fordelingen av fagene pa timeplanen. R2 forklarer at h*n har fatt alt av
kroppseving, men utover det har timeplanen blitt satt opp etter hva som passer de andre pa
teamet. R2 har utdanning i kroppseving, sé det er naturlig at vedkommende har ansvar for
dette faget. Det at alle de andre fagene var plassert ut ifra de andre leerernes behov viser at den

nyutdannede «ma4 ta til takke med det som er igjen».
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6. Diskusjon

Forskningsspersmalene som ble presentert i kapittel 1 er belyst ved de funn som na er
presentert. Med utgangspunkt i de presenterte funnene vil vi i det folgende ta for oss det vi
oppfatter som de mest interessante diskusjonene som er relevante for dette arbeidets
overordnede mal, nemlig & belyse hvordan de nyutdannede laererne opplever sine forste hundre
dager i yrket som larer. I dette kapitlet tar vi opp folgende diskusjoner for & belyse dette:
Diskusjoner om hva de nyutdannede laererne opplevde som positivt gjennom sine forste
hundre dager, hva de opplevde som negativt i denne perioden, og om det er opplevelser som

fremheves som typisk for nyutdannede lerere.

6.1 De nyutdannedes positive opplevelser de farste

hundre dagene som leerer

Ut fra resultatene i datamaterialet ser vi at det er noen omrider som skiller seg positivt ut i
forhold til de nyutdannedes opplevelser av de ferste hundre dagene i jobb. Hvordan de
nyutdannede opplever den forste tiden i jobb er sammensatt av mange faktorer, men vi ser
blant annet at de som opplever at skolen har gode rutiner for mottak av nyansatte generelt har
bedre opplevelse av de forste hundre dagene. Nér det gjelder respondentenes opplevelse av
skolens rutiner for mottak, har vi valgt se dette i lys av hvordan deres forste mote med
organisasjonen er og hva de synes om informasjonen de har fatt ved oppstart. Videre ser vi at
de som har en intern veileder som fungerer godt ogsa trives i storre grad enn de som ikke har

det. Forst vil vi ta for oss betydningen av at skolen har gode rutiner for mottak av nyansatte.

Som tidligere beskrevet varierer beskrivelsene om hvorvidt de nyutdannede lererne opplever
skolens rutiner for mottak av nyansatte. Dagslund og Einarsen (2016, s. 430—431) understreker
at det er langt viktigere & etablere et godt forhold til den nyansatte tidlig 1
onboardingsprosessen, enn a fa informasjon om formelle strategiske og organisasjonsmessige
forhold. De to respondentene (R1 og R6) som har opplevd et slikt tiltak i onboardingen skriver

utelukkende positivt om deres opplevelser av dette. Gjennom en slik organisering av det forste
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fysiske moatet med de kommende arbeidskollegaene kan det se ut til at en far en rekke positive

effekter.

For det forste skapes det en relasjon mellom den nyutdannede og de andre kollegaene tidlig 1
arbeidsforholdet. Denne relasjonen bygges i en kontekst utenfor arbeidsplassen og vil derfor
innebare en del andre momenter enn det de meter i1 arbeidslivet. Her vil det for eksempel ikke
veere naturlig & snakke om profesjonsutevelse og andre fagomrader de forskjellige ansatte kan
ha ulike meninger om. Dermed gis det for eksempel ikke rom for & begynne relasjonsforholdet
med mulige «uenigheter» rundt noe som stir en neert; sin egen profesjonsutevelse. Selv om
dette kan sees pa som bagateller, er det viktig at det forste motet med de nye arbeidskollegaene
er preget av inkludering, stette og anerkjennelse for den en er som person. Dette underbygges
ogsé at studien til Lundberg og Young (Dagslund & Einarsen, 2016, s. 431), som kom frem
til 11 «kritiske hendelser» i den unges mete med en ny arbeidsplass. De kategoriene som
inneholdt felelser, anerkjennelse, fole seg velkommen og inkludert, ble sett pd som de
viktigste. Dernest kom kategoriene som inneholdt opplering, informasjon om organisasjonens
verdier og oppgavetildeling. Det er derfor essensielt at den nyutdannede far en arena og

kontekst til «a fole seg inkludert», for en begynner med arbeidsoppgavene.

For det andre kan et slikt megte med et utvalg ansatte skape en trygghet hos den nyutdannede
gjennom at h*n har noen «etablerte» relasjoner for vedkommende begynner forste dag pa jobb,
og kan veere med a gke troen pa egen mestring. Folelsen av a ha en tilherighet i organisasjonen
og felelsen av & vare velkommen, er vesentlig i folge Bauer (2007). I likhet med Bauer,
poengterer ogsd Sagberg (2017, s. 16) at arbeidsgivere som legger til rette for gode
rollemodeller blant kollegaene og stettende tilbakemeldinger, som faktorer for & oke tro pé

egen mestring hos nyansatte.

P& den andre siden har vi andre organisatoriske forhold som kan gjere mottakelsen av
nyansatte god. I motsetning til respondentene som var invitert pa sosial sammenkomst for
forste arbeidsdag, er det interessant & se pa opplevelsene til R3. Selv om Dagslund og Einarsen
(2016, s. 430-431) hevder at en god oppstart gjennom god kontakt med ledelsen og
medarbeidere er langt viktigere enn & fa informasjon om formelle strategiske og

organisasjonsmessige forhold, ser vi andre trekk i var studie. R3 ble mett av neermeste leder
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forste arbeidsdag, og det ble informert om rutiner, omvisning av skolen, utdelt nekler og
arbeidsplass som forste mote med organisasjonen. I tillegg fikk h*n en perm som var spesielt
utformet for nyansatte med all slags nyttig informasjon. R3 opplever — uten de tidlige tiltakene
som beskrevet over — at skolen har gode rutiner for mottakelse av nyansatte. Her ser en at
skolen har en klar formell onboardningsfase gjennom en strukturert plan for hvordan en tar

imot nyansatte, slik Bauer (2010, s. 2) hevder er vesentlig.

Her star opplevelsen til R3 i motsetning til Dagslund & Einarsen (2016, s. 430—431) sine
beskrivelser om viktigheten av & skape et godt forhold til ledere og medarbeidere tidlig fremfor
a fa informasjon om formelle strategiske og organisasjonsmessige forhold. P4 den andre siden
er ikke en slik sosialiseringsprosess ensidig, og det er mye vi kanskje ikke vet om
sosialiseringsprosessen til R3. Det er uansett av stor betydning at de nyutdannede opplever at
skolen har rutiner for mottak av nyansatte, slik at de nyansatte har en opplevelse av tilherighet,
trygghet og foler seg velkomne. Dette har forgvrig sammenheng med Laurano (2015, s. 12)

sin forskning som viser at en god onboardingsprosess kan redusere frafallet med opptil 82%.

Det trenger ikke vere kun ledelsen som styrer om den nyutdannede opplever en god
mottakelse, men hele organisasjonskulturen er med pé a pavirke dette. Det er kanskje her den
mer uformelle onboardingsfasen kommer sterkest til syne, som inneberer at den nyansatte
lerer om sin nye jobb uten at arbeidsgiver har noen formell plan for hvordan denne prosessen
skal vaere best mulig (T. N. Bauer, 2010, s. 2). Til tross for at R1 fikk relasjonsbygging tidlig
1 sosialiseringsprosessen, opplevde ikke h*n at det var nok informasjon. Pa den ene siden ser
en positive effekter av 4 invitere den nyansatte pa lunsj for arbeidsforholdet startet, mens pa
den andre siden viser opplevelsen rundt oppstarten hos den nyutdannede & ikke vare
tilfredsstillende nok, da h*n uttrykker mangel pa informasjon og felelsen av «a bare bli kastet
ut i en klasse og tildelt noen fagy. Dette viser at ledelsen har brukt en uformell onboarding ved
a invitere den nyutdannede pa lunsj, men ikke har noen tydelig plan for hvordan den
nyutdannede skal ivaretas best mulig videre i arbeidsforholdet. Med andre ord kan det se ut til
at en helhetlig strategi er mer virkningsfull enn enkeltomrader innenfor en god
onboardingsprosess (T. N. Bauer, 2010, s. 13; Sagberg, 2017). P& den andre siden kan det
vare varierende hva nyansatte vektlegger som viktig i oppstartsfasen i ny jobb. Noen vil
kanskje sette mer pris pd rikelig informasjon enn & bli sosialisert inn i personalgruppa tidlig.

Dette underbygger i enda storre grad viktigheten av at skolen har en helthetlig plan for
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onboardingsprosessen for & ivareta flest mulige behov og ensker, slik at det heller er opp til

den nyansatte & «velge» ut hva som er viktig for seg selv.

Sagberg (2017, s. 71-72) beskriver spesielt skolen som organisasjon og hvordan en pa ulike
madter kan gi informasjon p4, og at en kombinasjon av disse vil gi gode resultater. Skaalvik og
Skaalvik (2012, s. 89-90) beskriver ogsé spesifikke omréder det er viktig & fa oversikt over
som nyansatt lerer, som for eksempel om kontaktlererrollen. Av det Sagberg (2017)
beskriver, ser vi i vare resultater at R3 skiller seg ut og er én av de nyutdannede som har fatt
en kombinasjon av ulike méter & fa informasjon pé. Dette har fort til at R3 mestrer flere sider
av lareryrket og opplever en jobbtilfredshet pd ulik linje som de andre respondentene.
Gjennom forskjellige informasjonsmedier og tilstrekkelig informasjon, oppnar en at den
nyutdannede trives i jobben sin. Det kan derfor argumenteres for at viktigheten av god

informasjon i oppstarten er vesentlig for de nyutdannede.

Selv om informasjon er viktig, understreker Bauer (2010, s. 9) at det er viktig at informasjonen
er konkret og betydningsfull for den nyutdannede. Vi kjenner ikke til innholdet i
informasjonspermen R3 fikk utdelt forste arbeidsdag, men det er naturlig & anta at denne var
tilpasset bade i innhold og mengde i forhold til leseren den var ment for, i og med at R3 omtalte
det som «nyutdannet-perm». Som nyutdannet kan det variere hvor vidt vedkommende synes
denne méten 4 fa informasjon pé er god eller ikke. Fordelen ved & gi nyansatte skriftlig, konkret
og tilpasset mengde informasjon er at de kan sgke den nér de selv foler det er hensiktsmessig.
En annen fordel kan vere at den nyansatte ikke trenger & memorere alt som blir informert om
de forste dagene. Det kan se ut til at dette har fungert godt for R3. En av ulempene ved & gi
skriftlig informasjon pa denne maten kan vare at informasjonen glipper. En vet aldri om den
nyansatte faktisk leser og tilegner seg kunnskapen vedkommende far utdelt. En annen ulempe
kan vere at den nyansatte faktisk ma oppseke kunnskapen selv, fremfor a 4 den formidlet
muntlig. Likevel ser en ut fra resultatene i denne studien at en skriftlig informasjonsperm har
vart betydningsfull for den nyutdannede og har veert til god hjelp i oppstarten. Kanskje kan
det ogsd virke hensiktsmessig for den nyutdannede & vite at mange svar kanskje finnes i

umiddelbar nerhet, uten & matte oppseke kunnskapen hos andre ansatte.
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Som den andre betydningsfulle faktoren for hvordan de nyutdannede opplever de ferste hundre
dagene er en god og velfungerende veiledningsordning. Som tidligere nevnt ser vi at den
nasjonale veiledningsordningen som ble vedtatt 1 2017 (Meld. St. 159-19, 2018) ikke har fatt
fotfeste hos alle de nyutdannede i denne studien. Malet med vedtaket var & seorge for at
nyutdannede lerere skulle fi et likeverdig og godt tilbud i sine ferste to arbeidsar. Av
resultatene ser vi at de som har fatt tildelt en veileder og har en veiledningsordning som
fungerer godt, i storre grad foler mestring i jobben sin. Vi ser ogsa at de som ikke har fatt tildelt
veileder, understreker nytteverdien av a ha noen 4 samarbeide tett med. Resultatene viser ogsé

at organiseringen av veiledningsordningen er av betydning for den nyutdannede.

Pa den ene siden kan det se ut til at et slikt samarbeid kan vaere med & fremme deler av lererens
profesjonelle kapital (Hargreaves & Fullan, 2012, s. 2). Som en del av den profesjonelle
kapitalen til leereren foreligger sosial kapital. I forhold til Carrie Leana sin studie (Hargreaves
& Fullan, 2012, s. 4), hvor hun fant ut at interaksjonen mellom larere i langt storre grad er
betydningsfullt enn den enkelte leereres kompetanse. I tillegg handler dette kapitalsynet om at
en gnsker & utvikle, beholde og bevare de nyutdannede, og at dette er en laeringsprosess som
tar tid. En kan derfor argumentere for at gode og strukturerte veiledningsordninger bygger
oppunder et profesjonelt kapitalsyn. P4 den andre siden ser en at veiledningsordningen er med
pa & hjelpe de nyutdannede med spesifikke utfordringer som ligger de naert, samt at
veiledningen fungerer som et sted hvor en kan fa uttrykt folelser og frustrasjon. Vi vil derfor
hevde at det er vesentlig at de nyutdannede har en veileder & samarbeide tett med. Et slikt
samarbeid vil kunne vaere med & utvikle den nyutdannede i riktig retning, serlig nar vi vet at
nyutdannede er i1 «laringsmodus» den forste tiden i jobb (Sagberg, 2017, s. 15). Vi vet at
leererhverdagen er hektisk (Skaalvik & Skaalvik, 2012, s. 11-15) og at veiledningen av
nyutdannede kan vere vanskelig & {4 til uten at det er satt i system. Derfor er det ekstra viktig
at den nyutdannede tildeles en veileder som har dette oppdraget, slik at veiledningen blir

gjennomfort.

In this view, getting good teaching for all learners requires teachers to be highly committed,
thoroughly prepared, continuously developed, properly paid, well networked with each other to
maximize their own improvement, and able to make effective judgements using all their

capabilities and experience. (Hargreaves & Fullan, 2012, s. 3).
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Vi har lyst til & trekke frem R2 og R3 sine opplevelser nar det gjelder veiledningsordningen.
Begge respondentene har en veileder fra samme skole og de beskriver samarbeidet som
velfungerende. R2 har understreket at veiledningsmetene er steder hvor en kan dele det en har
av folelser, frustrasjoner, tanker og erfaringer. R3 har naermeste kollega som mentor, i tillegg
til at inspektoren pd mellomtrinnet folger vedkommende tett opp med simuleringer av
undervisningssituasjoner og hvordan en kan gjennomfeore utviklingssamtaler og
foreldremeter. Et slik samarbeidet mellom mentor og disse respondentene, gir de nyutdannede
mulighet til & hoste frukter av veiledningen. For det forste antyder resultatene at veiledningen
er direkte knyttet opp mot den nyutdannedes ensker og utfordringer, som stettes av bade
Lejonberg (2016) og Karlsen (2011). Veiledningen blir da et direkte hjelpemiddel for den
nyutdannede i vedkommende sin arbeidshverdag, som underbygges av de nasjonale

prinsippene for veiledningen (Kunnskapsdepartementet, 2018, s. 7).

For det andre ser vi at R2 sin veiledningsordning stettes av Karlsen (2011, s. 25) sin
beskrivelse av hvordan alternering i kommunikasjonen bidrar til gode dialoger, og hvordan
dette apner opp for mulighetene til at veiseker kan lere av veileder, men ogsa at veileder
utvikler seg selv i metet med veiseker. Nir vi ser pa R3 sine beskrivelser av
veiledningsordningen — som ogsa er velfungerende — ser vi mer trekk mot Sundli (2002) sine
undersegkelser av hvordan veileder bistir med sine erfaringer mer direkte inn i veiledningen av
den nyutdannede. Denne teorien underbygges videre av respondentenes enske av & bli
observert av veileder i sin egen undervisning, men ogsa muligheten til & observere veileder i
sin undervisning. Resultatene antyder at et slikt samarbeid vil ha sterre effekt for den
nyutdannede, da veiledningen blir konkret og direkte knyttet til den nyutdannedes behov. Det
er tidligere hevdet av veileder ma «vare varsom med & gi etter» for veisgkers behov og
forventninger (Handal, 1983, s. 52). Likevel har senere studier (Hawkey, 1998; Lejonberg,
2016; Sundli, 2002) — og vér studie — vist at det er viktig med en veileder som er tydelig og
kjenner til den nyutdannedes utfordringer. Dersom veileder kjenner til den nyutdannedes
utfordringer, og den nyutdannede far tips og triks vedkommende kan ta med seg inn i
klasserommet og arbeidet, ser vi at veiledningen blir mer betydningsfull enn om den er mer

generell, abstrakt og overfladisk.

For det tredje viser studien ogsé at veiledningsordningen fungerer best dersom det er et tett

samarbeid mellom veisgker og veileder, og at det (i det minste) foreligger faste
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metetidspunkter. Ett av punktene i de nasjonale prinsippene for veiledningen er at den
«tilpasses lokale forhold nar det gjelder organisering og innhold», samt at den skal ha «en
hyppighet og et omfang som bidrar til leering og utvikling» (Kunnskapsdepartementet, 2018,
s. 7). Disse to omradene ser vi — 1 tillegg til at veiledningen er tilpasset den nyutdannedes
forutsetninger og behov — som viktige suksessfaktorer. P4 den ene siden kan dette handle om
1 hvor stor grad den nyutdannede opplever veiledningen som en «arbeidsbyrdey, eller et
hjelpemiddel som letter arbeidsmengden. P& den andre siden kan det handle om hvorvidt den
nyutdannede far en god avkastning av veiledningen, som tidligere beskrevet. Med bakgrunn i
forskningen Skaalvik og Skaalvik (2012, s. 131) presenterer, hvor lerere i storre grad far en
okende mengde av arbeidsoppgaver, og de unge og uerfarne lererne ikke senker kravene til
eget arbeid, vil det vere naturlig & anta at den nyutdannede ma fole en reell effekt av
veiledningen og at den er godt organisert for den nyutdannede. Her ser vi altsd at interne
veiledere er det som gir best utbytte for den nyutdannede i vér studie, og kan heyst sannsynlig
forklares med at den nyutdannede far en veiledning som ikke krever tid i reising og
omorganisering, men foregar pé arbeidsplassen og tett knyttet opp til utfordringer eller ensker

den nyutdannede ensker veiledning pa.

Pa bakgrunn av diskusjonen som na er gjort, mener vi at vi ser skoleledere som gjor mye riktig
1 hvordan de nyutdannede blir tatt imot og fulgt opp de forste hundre dagene i jobb. Vi liker &
se at bade skoleledere og de kommende kollegaene utferer tiltak som er viktig i en god
onboardingsprosesss, blant annet det & invitere den nyutdannede til en sosial samling for de
begynner i jobben. Dette gir ogsé et uttrykk for gode og veletablerte verdier til de ansatte pa
de aktuelle skolene. Videre mener vi at enkelte skoler ogsd viser svaert gode rutiner for
oppfelging av den nyutdannede. R3 som har fatt en god og verdifull veiledningsordning i
starten av yrkeslivet, mener dette har vert til god hjelp og stette i den ferste tiden i1 jobb. Dette

symboliserer et gnske om & utvikle og bevare den nyutdannede i jobb.
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6.2 De nyutdannedes negative opplevelser de fgrste

hundre dagene som leerer

I arbeidet med a innhente informasjon om hvordan de nyutdannede opplever sine forste hundre
dager, finner vi ogsa opplevelser som er mindre positive. I datamaterialet vart er det noen
omréader som skiller seg negativt ut i forhold til deres opplevelser av sin forste tid i yrket som
leerer. Vi ser i vare resultater blant annet de som ikke opplever at ledelsen involverer seg
tilstrekkelig 1 deres hverdag, generelt viser til mye usikkerhet i sitt arbeid. I tillegg finner vi at
de som ikke mestrer undervisningen sin ogsd har en mindre god opplevelse av den forste tiden
ijobb. Vi vil se neermere pa hvordan mangel pa forventningsavklaringer til den nyutdannede,
oppfoelging fra ledelsen, hvordan mangel pa mestring i undervisningen er av betydning for en
dérlig opplevelse i starten, men ogsa i hvilken grad arbeidsoppgavene tilfredsstiller de
nyutdannedes kompetanse og om det er tatt hensyn til at de er helt ferske som larere. Vi ser
at dette er faktorer som blant annet medferer at de foler seg mye utrygge i jobben sin. Slike
opplevelser forer ogsa til en mangel pad mestring og at de i mindre grad er egnet til & ta del i
organisasjonens kunnskap- og kompetanseutvikling, slik Sagberg (2017, s. 33) understreker,

samt at de 1 mindre grad er i stand til 4 tilpasse seg organisasjonen (T. N. Bauer, 2010, s. 9).

Resultatene viser at manglende forventningsavklaringer til den nyutdannede er sentralt for en
dérlig opplevelse av de forste hundre dagene i yrket. I onboardingsfasen er det viktig med
tydelige forventningsavklaringer mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. Sagberg (2017, s. 24—
25) forteller at disse forventningene pévirker hvordan en som arbeidstaker forseker a skape
mening i det nye. I og med at de nyutdannede i liten grad har noe & bygge sin erfaring og
kompetanse pé, vil det vaere vesentlig med tydelige forventninger — béade til en selv som
arbeidstaker, men ogsa til arbeidsgiver — slik at den nyutdannede blant annet vet hva som er
godt nok. 1 tillegg vil tydelige forventningsavklaringer vaere med pa a gjere arbeidsoppgavene
tydeligere (T. N. Bauer, 2010, s. 5; Sagberg, 2017, s. 25). Omtrent halvparten av
respondentene kan fortelle om at det har blitt forespeilet forventinger til dem som arbeidstaker,
mens den andre halvdelen viser til en mer mangelfull forventningsavklaring, som videre har

skapt usikkerhet.



72

Pa den ene siden kan mangel pd forventningsavklaringer til den nyutdannede fore til det helt
selvsagte; de vet ikke hva som forventes av dem i arbeidet. Resultatene viser at opplevelsen
deres er sammenfattende; de foler seg usikre og de opplever en ledelse som ikke er stottende
— og enkelte arbeider utover det de tdler. Det kan vere flere arsaker til dette, men serlig viktig
er kanskje mangelen pd kongruens mellom deres egne forventninger og realiteten de mater
(Sagberg, 2017, s. 26-27). De nyutdannede trer ut i yrket med forventninger om mestring,
arbeidslyst, bruk av egen kompetanse og trivsel. De forventer kanskje & gjennomfere alle
arbeidsoppgaver fullt og helt. Det de kanskje ikke vet er at lereryrket til tider kan vaere svert
krevende og en vil fole at en ikke strekker til (Sagberg, 2017). Kanskje stater de pa utfordringer
de ikke har «lert noe om» i utdanningen, for eksempel at enkelte arbeidsoppgaver ma
prioriteres og andre arbeidsoppgaver ma prioriteres bort. Dette er kunnskap nyutdannede
lerere ikke har autentiske erfaringer om, og derfor kan fele pa usikkerhet i mote med disse
utfordringene. Sarlig to respondenter (R4 og RS) fremhever dette i sine svar ved & fortelle om
en usikkerhet rundt hva som forventes av vedkommende og en mangel pd mestring i
arbeidshverdagen. Kanskje er det naturlig & anta at en samtale med noen andre erfarne laerere
eller skoleledelsen om hva de nyutdannede kan og burde forvente av seg selv, hadde veert til
hjelp. Gjennom slike samtaler kan den nyutdannede fa et annet perspektiv pa hva det innebarer
a ta over en klasse med elever som skal folges opp og hva som ligger i arbeidsoppgavene en
meter. Resultatene viser ogsa en solid parallell mellom det & forvente for mye av seg selv og
det & ikke na disse forventningene. R7 kan vare et eksempel her som mette arbeidslivet med
stor iver etter & gjore sitt beste, men som av denne grunn ble overarbeidet og nesten helt
utmattet av presset h*n mette. Forskning som Sagberg (2017, s. 26—27) viser til bekrefter disse
opplevelsene hos disse respondenten; jobbene meter ikke deres behov og forventninger.

Kanskje var forventningene for hoye, og realiteten for brutal for vedkommende.

Pa den andre siden kan mangel pa forventningsavklaringer til den nyutdannede fore til en
mangelfull egenutvikling. Arsaker til dette kan veere at de nyutdannede ikke vet nér de har
lykkes med arbeidet sitt, eller at de ikke foler de far brukt sin egen kompetanse i
profesjonsutevelsen. Sarlig ser vi dette hos R4 som beskriver hvordan h*n hermer etter en
annen trinnkollega for & vaere sikker pi at vedkommende ikke gjor noe feil. A vare larer
innehar en del autonomi og laerere underviser pa forskjellige mater. Det kan derfor se ut til at
R4 kjenner pa en utilstrekkelighet i profesjonsutevelsen, som igjen ferer til mangel pa

autentiske mestringsopplevelser og egenutvikling (Bandura, 1977). Dessuten kan en med
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bakgrunn i Bandura (1977) sin beskrivelse av mestringserfaringer argumentere for at mangel
pa riktige forventninger til seg selv og hva en kan mestre, fore til at en ikke meter disse
utfordringene pd en god méte. Selv om Bandura og Sagberg (2012; 2017, s. 25) forklarer at
mestringen av & takle utfordringer kommer av & overkomme utfordringer og hindringer
gjennom utholdende innsats, mé det likevel ikke vere for store utfordringer. Hvis hjelp og
stotte 1 utfordringer er minimalt til stede, kan en risikere & miste kvalifiserte lerere, da RS ogsa
viser til en usikkerhet nar det gjelder a bli veerende i lereryrket eller ei. Sagberg (2017, s. 41)
viser til sin forskning at dette fenomenet er serlig fremtredende hos unge nyansatte lerere.
Brudd mellom de store (egenskapte) forventningene og virkeligheten ferer til skuffelser 1
arbeidet, som igjen kan fore til at den nyutdannede slutter i jobben for de har kommet ordentlig
i gang. Her ser vi at om utfordringene blir for heye, uten klare forventningsavklaringer og

videre stotte og oppfelging fra ledelsen, velger en kanskje som nyutdannet a forlate yrket.

Det er nok ikke eneste arsak til at RS viser usikkerhet i & fortsette i yrket, da vi né skal se pa
om det kan veere mangel pa forventningsavklaringer i forhold til oppfelging fra ledelsen. Dette
kan fere til en litt mer innviklet situasjon for den nyutdannede; dersom de nyutdannede ikke
vet hvilken oppfelging de kan forvente, eller hvordan oppfelgingen skal vere, kan det se ut til
noen av respondentene foler oppfelgingen fra ledelsen ikke er tilstrekkelig. Kanskje er den
mangelfull og ikke tilstrekkelig, eller kanskje er det bare ikke avklart i hvor stor grad ledelsen
skal folge opp den nyutdannede direkte.

R4 og RS uttrykker manglende oppfelging fra ledelsen, samt at RS ogsé uttrykker en folelse
av a ikke vare inkludert i fellesskapet. Dette underbygger tidligere forskning som viser at en
fravaerende ledelse og manglende veiledning som to av de viktigste arsakene til at laerere
slutter i yrket (Hollup & Holm, 2016). Sagberg (2017, s. 13) understreker ogsé at en bevissthet
rundt god ivaretakelse av nyansatte kan vaere med pa a gjore at faerre slutter i jobben og at de
opplever mestring og handterer utfordringer pa en god méte. For det forste viser resultatene at
mangelfull oppfolging fra ledelsen gjor at de nyutdannede blir sittende med mange speorsmaél
og tanker de foler de ikke far svar pa. Sarlig R4 trekker frem dette i sine svar. Vedkommende
forteller om et onske om & ha flere moter med ledelsen for & drefte ulike «ting» i jobben. R4
har ikke beskrevet hva vedkommende ensker a drefte, men det kan vaere naturlig & tenke at
dette bade handler om undervisningssituasjoner, elever, foresatte og kanskje kollegaene. Selv

om en kan argumentere for at den nyutdannede selv kan ta kontakt med ledelsen for & seke
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stotte, er det ledelsen som er ansvarlig for oppfelgingen og at den nyutdannede far en god start
i yrket (Sagberg, 2017, s. 74-75). Til tross for at resultatene viser at ledelsen i mange
sammenhenger stiller seg tilgjengelige for de nyutdannede dersom de har spersmaél, ser vi at
dette ikke er tilstrekkelig for flere av respondentene. R1 er ogsd én av respondentene som
papeker at det ikke har vert noen planlagt oppfelging fra ledelsen, og at h*n kjenner pa
utfordringer tilknyttet spesifikke oppgaver i kontaktlererrollen, som kanskje vedkommende

kunne fatt svar pd gjennom en planlagt oppfelging fra ledelsens side.

For det andre viser resultatene at en mangelfull oppfelging og involvering fra ledelsen forer
til at de nyutdannede foler de «ma std pa egne bein». Dette synes & vare en konsekvens av
flere kritiske omréder i de nyutdannedes forste hundre dager, men sarlig ser vi at flere av
respondentene ensker at leder er ute 1 deres praksis for & observere. Med bakgrunn i tidligere
drefting rundt betydningen av en god veileder, ser vi ogsé at flere respondenter onsker at
ledelsen i storre grad er ute i klasserommet og kan gi veiledning og stette knyttet til konkrete
situasjoner. Mangel pa leders involvering i den nyutdannedes arbeidshverdag er todelt; for det
forste far den nyutdannede en opplevelse av at ledelsen ikke folger opp vedkommende
tilstrekkelig. For det andre har ikke ledelsen kjennskap til den nyutdannedes sterke sider og
utfordringer uten at den nyutdannede selv tar kontakt med ledelsen. Med bakgrunn i Lejonberg
(2016) sin forskning av betydningsfull veiledning, og at flere respondenter foler
veiledningsordningen ikke er god nok, vil det vare naturlig & anta at god oppfelging fra
ledelsen kan vare til stor hjelp for den nyutdannede. Dessuten underbygges ogsa betydningen
av ledelsens involvering av Ingersoll og Strong (2011) sin forskning. I den aktuelle casestudien
kom det frem at mangelfull involvering fra ledelsen forte til et avstandsforhold mellom lareren
og ledelsen, og dermed liten grad av relasjonell og faglig stette. Flere av respondentenes
opplevelser gjenspeiler funnene i denne casestudien; de foler at de er alene pa gulvet og blir
sittende med spersmal de ensker & drefte. Ser en dette fenomenet (oppfelging fra ledelsen) i
lys av Hargeaves og Fullan (2012) sin beskrivelse av forretningskapital og profesjonell kapital,
antyder resultatene at enkelte skoleledere vektlegger forretningskapital i sterre grad en
profesjonell kapital. Unge, fleksible og arbeidskraftige nyutdannede laerere hentes inn til
skolen og skal bidra med sin nye kunnskap og ny forskning. Uten videre oppfelging av den
nyutdannede kan det da ende med et system som far «utnyttety» arbeidskraften i en relativt kort
periode — kanskje fir en ogsa enskede elevresultater — men for den nyutdannede blir

arbeidsbyrden for stor og mange velger kanskje & forlate yrket for de er ordentlig i gang.
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Den siste faktoren vi ser som verdifull i forhold til de nyutdannedes negative opplevelser av
de forste hundre dagene i jobb, er hvorvidt de mester undervisningen eller ei. Folgelig ogsa 1
hvilken grad arbeidsoppgavene tilfredsstiller de nyutdannedes kompetanse og om det er tatt

hensyn til at de er helt ferske som laerere.

I likhet med forskning gjort av Bergsvik, Grimsath og Nordvik (2005), viser ogsé var studie
at de nyutdannede lererne far unedvendige utfordringer i sitt forste arbeidsar. Med denne
parallellen mener vi at de nyutdannede far undervisningsfag de ikke har formell utdannelse
innenfor. R6 er én av respondentene som har satt ord pa en vanskelig oppstart med
undervisning i fag vedkommende ikke har formell utdannelse i. Noe av det vi finner interessant
1 denne studien er sammenhengen mellom tidspunkt for ansettelse og fordelingen av fag til
den nyutdannede. Flere av vére respondenter fikk jobb kort tid for oppstart pd skolearet. Dette
har — gjennom deres beskrivelser — resultert i at de har matte «ta de fagene som er igjen» etter
at fagene for ovrig er fordelt mellom de andre laererne pa trinnet, noe som stemmer med det
Skaalvik og Skaalvik (2012, s. 190) presenterer. Det er derfor interessant & se at — blant annet
— R3 underviser i flere fag vedkommende har undervisningskompetanse i, enn de gvrige
respondentene. R3 uttrykker at vedkommende har fatt vaere med & pdvirke sin egen timeplan
1 stor grad, noe som kan ha resultert i en god fordeling av fagene mellom larerne pa trinnet.
Dette kan ha en rekke positive effekter, men det som kanskje er viktigst er at det legges til
rette for at den nyutdannede skal mestre undervisningen ut ifra dens forutsetninger, noe
Sagberg (2017, s. 44) understreker som viktig. Dette kan ogsd fore til at R3 far gode
mestringserfaringer tidlig i yrkeskarrieren, noe som ogsa underbygges som viktig av Bauer

(2010).

For det forste kan dette gjore at de nyutdannede, uerfarne lererne, indirekte tillegges storre og
flere arbeidsoppgaver enn de allerede etablerte leererne. Erfarne lerere har et repertoar av
erfaringer som gjor at de 1 sterre grad er i stand til 4 tilpasse undervisningen i samspillet med
elevene (Grimsath & Hallés, 2019, s. 21). Disse erfaringene kan ogsa sees pa som en del av
en utviklet beslutningskapital hos de erfarne lererne, som er en del av lereres profesjonelle
kapital (Grutle, 2018; Hargreaves & Fullan, 2014). Beslutningskapital utvikler en over tid og

det kreves erfaringer & bygge det p4, altsé noe et fatall nyutdannede leerere har utviklet, noe
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var studie ogsa bekrefter. Dermed kan undervisningen ende med en ondartet spiral; en bruker
masse (unedvendig) tid pd a sette seg inn i fagstoffet, lager seg en plan for undervisningen og
folger denne slavisk da en ikke er erfaren nok til & tilpasse underveis i undervisningen. Om
undervisningen da ikke gér slik en har tenkt, feler ikke lareren mestring og motivasjonen
daler. Kanskje foler den nyutdannede pa et behov for & planlegge neste time enda bedre, selv

om kanskje ikke det er lasningen.

For det andre kan tildeling av «strofagy» fore til at de nyutdannede lererne ikke lykkes med &
f4 elevene dit de skal, da de nyutdannede lererne ikke har fagkompetanse som tilsier at de skal
mestre undervisningen. Med et okende fokus pd NPM hvor elevresultater og elevens
leeringsutbytte stir sentralt, virker det mot sin hensikt & gi de nyutdannede laererne fag de ikke
har utgangspunkt for & mestre. R6 har satt ord pé dette ved & beskrive det som «i tillegg til &
madtte late som om at en har kontroll pé det faglige (...)». Thorsen (2019, s. 27) viser til at for
a realisere malene i NPM kreves det «faglig kompetente lerere som bidrar til hey kvalitet pa
undervisningen, og som er ansvarlige for resultatene av elevenes laering i fagy. Opplevelsene
til respondentene viser at undervisning i fag de ikke har formell kompetanse i oppleves som
utfordrende og krevende, og de bruker unedvendig mye tid til forarbeid for & stille sterkest
mulig til undervisningen. Det er derfor ekstra sart nar en ikke lykkes med arbeidet sitt. Selv
om flere av respondentene sier at «med tiden gar det seg til», sa kan det stilles spersmalstegn
ved om en slik fagfordeling mellom lererne pa trinnet forer til at de nyutdannede har gode
opplevelser de ferste hundre dagene i jobb. Til sammen kan mangel pa mestring i
undervisningen vare én av faktorene til at nyutdannede laerere slutter i yrket, slik statistikk

viser at er tilfellet (Hollup & Holm, 2016; Kunnskapsdepartementet, 2016).

Videre ser vi ogsé likheter med Hollup og Holm (2016) sin studie som viser at laererrollen ikke
var som forventet for flere av respondentene og at det er til dels de administrative oppgavene
som samsvarer minst med hva de hadde sett for seg. Konsekvensen av en rekke administrative
oppgaver som larerne har, er at selve undervisningen blir nedprioritert. Alle respondentene i
var studie som opplyser at de er kontaktlerere forteller om at «tiden ikke strekker tily.
Vekslingen mellom administrative oppgaver og det (rent) pedagogiske arbeidet er krevende.
Pa den ene siden opplever respondentene kontaktlarerrollen som givende og spennende, men
pa den andre siden opplever de den som svert krevende. Som kontaktlaerer sa trer en inn i flere

roller enn som faglaerer (Skaalvik & Skaalvik, 2012). Kontaktlereren skal bdde undervise,
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holde kontakten med foresatte, delta pa foreldremeter og utviklingssamtaler, og
kontaktlaereren har et storre ansvar for oppfelgingen av den enkelte elev, bade faglig og sosialt.
Dette stadige «rolleskiftet» pekes pd som en kilde til stress av Skaalvik og Skaalvik (2012),
og R6 beskriver dette serlig godt i sine opplevelser. For R6 har det vert en krevende oppstart,
om en ser pd helheten. Blant annet fremheves samarbeidet med foreldre som én av de mer

krevende faktorene, som har mange forskjellige forventninger og stiller ulike krav.

Opplevelsen til R6 antyder at kontaktlererrollen har vaert en kilde til stress i arbeidet. Dersom
vi ser pa det sammensatte ansvaret til R6 ser vi at flere forskjellige — og kanskje unedvendige
— arbeidsoppgaver tillegges den nyutdannede som ferer til at vedkommende fir en noe
vanskeligere start pa lererkarrieren enn det vedkommende kunne hatt. Det er naturlig & stille
spearsmalstegn ved om nyutdannede skal tildeles kontaktlereransvaret uten videre, da dette
inneberer et stort ansvar med mange forskjellige krav og forventninger en meter, i tillegg til
at de unge uerfarne larerne har nok a sette seg inn i fra for. Likevel har R6 fortsatt sin
lererkarriere, men kanskje ville dette vert et annet tilfelle hos en annen nyutdannet lerer. Vi
er forskjellige og de nyutdannede ma tildeles arbeidsoppgaver de tror de har ferdigheter,

kunnskaper og utdannelse til & mestre (Host, 2016).

Pa bakgrunn av dette diskusjonskapitlet, ser vi tegn til skoleledere som ikke legger til rette for
at de nyutdannede skal ha en s& god oppstart som mulig i yrket de trer inn i. Med vare eyne er
det bemerkelsesverdig & se at skoleledere ansetter helt nyutdannede lerere uten & informere
om hva som forventes av de som arbeidstakere og arbeidsoppgavene de vil mete. Dette
medferer at de nyutdannede ikke har noe grunnlag for & vite hva som er godt nok i arbeidet de
gjor, ei heller vet de noe om hvordan arbeidsoppgavene skal prioriteres. Det er ogsé dels
skremmende at enkelte skoleledere ikke folger opp den nyutdannede i noen grad. Dette — slik
vi ser det — antyder verdier som referer til et syn pa forretningskapital. Larerne skal brukes og
kanskje «utnyttesy, til de ikke har kapasitet lengre. Her kan en altsa fa utrettet mye arbeid over
en kort tidsperiode fordi de unge nyutdannede har stor arbeidskapasitet og fleksibilitet. Videre
mener vi ogsa at det ikke er riktig at de nyutdannede lererne tildeles undervisningsfag de ikke
har formell kompetanse i. Selv om en antagelig finner flere forklaringer til en slik fagfordeling
mellom laererne, mener vi at skoleledere skal vere tydelige ledere og bestemte i sine
avgjerelser, og her med hensyn til den nyutdannede. Kanskje kan det handle om at de

nyutdannede laererne i mindre grad uttrykker misneye med uensket fagfordeling enn de
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etablerte larerne, og at en som skoleleder vil unnga disse «kampene» med de etablerte leererne

ved skolen.

6.3 Opplevelser som fremheves typisk for nyutdannede

lserere

Gjennom dette kapitlet har vi sett pa ulike faktorer som har bidratt til positive og negative
opplevelser for de nyutdannede lererne de forste hundre dagene i jobb. Utover dette finner vi
noen opplevelser som er typiske for respondentene i denne studien og som underbygges av

tidligere forskning.

For det forste ser vi at de nyutdannede foler seg godt tatt imot pa arbeidsplassen. Nar vi referer
til dette snakker vi isolert om den fysiske mottakelsen forste arbeidsdag, som kun er en liten
del av onboardingsprosessen. Videre ser vi at de nyutdannede ikke opplever en fullverdig
onboardingsprosess, noe som Mary A. Gowan (T. N. Bauer, 2010) understreker at har et
forbedringspotensiale i organisasjoner og at det burde foreligge strukturerte planer for hvordan
nyansatte blir tatt imot og sosialisert i organisasjonen. Dette er dessuten viktig for at de

nyansatte far utnyttet sitt potensiale i arbeidet (T. Bauer & Erdogan, 2011).

For det andre ser vi at de nyutdannede uttrykker at den forste tiden i jobb har vert krevende,
men ogséd givende. Her finner vi forskjeller i hvor krevende de oppfatter oppstarten i jobb, og
at ulike faktorer pavirker i hvor stor grad oppstarten oppleves som krevende. Tidligere
forskning gjort av Skaalvik og Skaalvik (2012) viser til at lerere har konstant darlig
samvittighet overfor arbeidsoppgaver de ikke fér utfort. Faktorer som heyt arbeidspress, stort
krav til dokumentasjon, krevende elevgrupper og tidspress er av betydning for laereres
opplevelse av en krevende arbeidshverdag (Skaalvik & Skaalvik, 2012). Utdanningsforbundet
(2020) har ogsa presentert forskning som viser at 60% av 5000 nyutdannede lerere opplevde

overgangen mellom utdanning og yrke som utfordrende i ganske- eller svert stor grad.
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For det tredje ser vi at de som er kontaktlerere opplever denne rollen som utfordrende,
tidkrevende og omfattende. Utdanningsforbundet (2020) har i samme rapport som presentert
over, ogsa vist til at de finner indikasjoner pa at de som blir kontaktleerere finner overgangen
mellom utdanning og yrke ekstra krevende. Funnene i rapporten til Utdanningsforbundet er

ikke statistisk signifikante, men det gir likevel et bilde som er representativt i var studie.

[Kontaktleererrollen] Den er kompleks og travel. Opplever en bratt leeringskurve, men av og til
opplevelse av & ikke strekke til med alt jeg skulle enske jeg skulle fatt gjort. Jeg har ansvar for
20 elever, der flere har serskilt behov. Elevgruppen er veldig kompleks med mange som trenger
mye oppfelging. Jeg foler jeg ikke klarer dette pa grunn av stor arbeidsmengde. Synes rollen
ogsa er givende. Dagene gar bade opp og ned.
Sitatet kommer fra én av respondentene, men som er representativ for samtlige av
kontaktlererne i vart utvalg. Videre ser vi indikasjoner pd at dersom kontaktlereren far
tilstrekkelig god informasjon og veiledning tilknyttet rollen, opplever vedkommende mestring

i jobben.

For det fjerde ser vi at mange av respondentene underviser i fag de ikke har kompetanse til a
undervise i. Dette gjor at respondentene opplever undervisningen som krevende. Ogsa her
viser rapporten til Utdanningsforbundet (2020) til tilsvarende tall. I deres studie kom det frem
at ca. halvparten av informantene underviste i fag de ikke har formell kompetanse i. Var studie
viser at seks av sju respondenter underviser i fag de ikke har formell kompetanse i. Var studie
finner ogsé at flere av de nyutdannede synes dette har vert én av flere faktorer som har fort til

at oppstarten pa laereryrket har vert krevende.
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7. Avslutning

Som nevnt i innledningen hadde denne oppgaven som forméil & utvikle egen og leserens
forstaelse av en god start i yrket for nyutdannede larere 1 sitt forste arbeidsar. Vi ensket a
gjiennomfore en studie av nyutdannede laerere som var i sitt forste arbeidsér, hvor de kunne
fortelle om sine opplevelser de forste hundre dagene i1 jobb. Videre onsket vi at studien skulle
bidra til refleksjoner omkring hvordan skolen som organisasjon mater og ivaretar nyutdannede
leerere. Studien retter seg mot nyutdannede i skolen som organisasjon, men vi haper for ovrig

den kan bidra til refleksjoner rundt mottak og oppfelging av nyutdannede i organisasjoner.

Bakgrunn for oppgaven var felgende problemstilling: Hvordan opplever nyutdannede
nytilsatte leerere sine forste hundre dager i yrket som lerer? Med bakgrunn i teoretisk
forankring, tidligere forskning, metodisk tilnerming og analyse av datamaterialet, ser vi at
problemstillingen far frem likheter og forskjeller i de nyutdannedes opplevelser av sin forste
tid 1 yrket. For & oppsummere ser vi noen fellestrekk hos respondentene som opplever en god
start pa laereryrket. Blant annet ser vi at de respondentene som opplever at skolen har gode
rutiner for mottak av nyansatte er mer trygge i jobben sin, de fir informasjonen de trenger, og
de opplever en ledelse som er stottende. Videre ser vi at de respondentene som har en
velfungerende veiledningsordning ogsd opplever mer mestring 1 jobben sin. Gjennom
respondentenes opplevelser av en velfungerende veiledningsordning, ser vi at det er av stor
betydning at veilederen er intern og at det settes av faste motetidspunkter for oppfelgingen. I
tillegg er det viktig at veiledningen er apen og samarbeidende, samt at veileder ikke er redd

for 4 bistd med sin egen yrkespraksis.

Studien finner ogsé flere faktorer som kan indikere drsaker til at respondentene har en mindre
god opplevelse av den forste tiden i yrket. Blant annet ser vi at der det ikke er snakket om
hvilke forventninger som ligger til grunn for arbeidsoppgavene den nyutdannede trer inn i,
opplever respondentene a vaere mer usikre og utrygge. De foler ogsa at de i sterre grad star
alene i jobben enn de andre respondentene. Analysen viser ogsa at manglende oppfelging fra
ledelsen forer til at de nyutdannede ikke fir droftet sine utfordringer. Videre finner studien

ogsé at de respondentene som underviser i fag de ikke har formell kompetanse 1, 1 storre grad
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mangler mestringsopplevelser i undervisningen sin. Vi ser ogsa at disse respondentene foler

en storre arbeidsbelastning enn de som underviser i fag de har formell kompetanse 1i.

Vi kan konkludere med at skoler som har gode rutiner for ivaretakelse av nyansatte, gir ogsa
trygge lerere som opplever mestring, til tross for at en foler det er krevende i sin forste tid
som lerer. Samtidig er det flere skoler som har potensiale nir det gjelder 4 ha et godt
onboardingsprogram for nyansatte, slik vi leser opplevelsene til respondentene i denne
studien. Slik vi ser det legger studien til grunn for noen interessante vinklinger for videre
forskning. For eksempel vil det vare interessant 4 se naermere pa hvordan skoler med en god
onboardingsfase tar imot og felger opp nyutdannede og nyansatte lerere, men i et storre
perspektiv enn denne oppgaven tar for seg. Dette kan ogsé vere interessant forskning innenfor
andre organisasjoner. Med funnene i denne studien vil det ogsd veare interessant & se pa
hvordan vellykkede veiledningsordninger rundt om pa skolene er organisert, da dette har stor
betydning for den nyutdannedes forste arbeidsar. I tillegg ville det vart interessant & se pa
forskning som tar for seg teknologisk utvikling og dens muligheter i en god onboardinsprosess

i skolen, herunder spesielt fokus pa veiledning av nyutdannede larere.
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Vedlegg 1 — Vil du delta i studien?

Vil du delta i forskningsprosjektet

«Fearste hundre dager som nyutdannet
leerer»?

Dette er et sporsmal til deg om & delta i et forskningsprosjekt hvor formalet er & belyse
nyutdannede og nytilsatte laerere sine opplevelser av sine forste hundre dager i1 yrket. I dette
skrivet gir vi deg informasjon om mélene for prosjektet og hva deltakelse vil innebzre for deg.
Heretter brukes kun «nyutdannede laerere», som da innebarer nyutdannet og nytilsatt ved en
skole.

Formil

Vi skriver en masteroppgave i pedagogikk ved Hegskolen i Innlandet hvor temaet er
nyutdannede lerere. Var forelopige problemstilling er “Hvordan beskriver nyutdannede larere
sine opplevelser av de forste hundre dagene i1 yrket?” Innenfor dette ensker vi & komme
narmere inn pd hva du som ny opplever som bade positivt og eventuelt utfordrende, og hvilke
tiltak du som nyutdannet eventuelt far i dine forste dager i yrket.

Formaélet med denne kvalitative oppgaven er a belyse opplevelser knyttet til ivaretakelse av
nyutdannede lerere. I var masteroppgave har vi valgt a rette sokelyset pad onboardingsfasen,
som er perioden fra forste arbeidsdag og i introduksjon og integreringsfasen, som vi har valgt
a definere som de forste hundre dagene fra forste arbeidsdag. Viktigheten av en god strukturert
onboardingsprosess av nyansatte har vist & vere positivt i mange virksomheter. P4 bakgrunn
av dette er vi nysgjerrige pa hvordan denne perioden er for nyansatte i skolen, og derfor ensker
vi & here hvilke opplevelser og erfaringer du har av nettopp dette gjennom dine forste hundre
dager i arbeidslivet som lerer.

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?

Hogskolen i Innlandet er ansvarlig for prosjektet.

Hvorfor fiar du spersméil om a delta?

Vi ensker & komme i kontakt med deg som har Grunnskolelarerutdanning for trinn 1-7 eller
5-10. Informasjon om hvordan dine opplevelser er knyttet til dette og din erfaring, er relevant
for var oppgave. For a fa informasjon om dette har vi noen kriterier som ma vere oppfylt hos
deg som informant:

e Du m4i undervise elever i Grunnskolen
¢ Du maé vare nyutdannet og i ditt forste arbeidsar
e Dumi vare ansatt i en fast stilling eller et vikariat pd minst ett arbeidsér



87

Hva innebaerer det for deg a delta?

Vi har valgt brevmetoden som innsamlingsmetode slik at du far god tid til & svare for deg og
reflektere rundt egne erfaringer og opplevelser. Dette er en metode som er en blanding av
sparreskjema og skriftlig intervju. Du vil fa tilsendt spersmélene i et Word-dokument. Vi
onsker at du bruker dette dokumentet (eller noe tilsvarende) til & notere ned dine svar pa
spersmalene. Det er fint om du tar deg god tid da vi er ute etter dine refleksjoner; det er dine
opplevelser og erfaringer knyttet til din forste periode i yrket som er fokus. Nér du er klar til
a levere svarene, klikker du pa Forms-lenken som ligger vedlagt i samme dokument. I Forms
skal svarene fra dine notater inn. Svarene som leveres pd Forms er helt anonyme. Det vil si at
svarene du gir ikke kan spores tilbake til deg, og pa denne maten vet vi ikke hvem som gir de
ulike svarene. Merk deg at dersom vi mangler svar fra informanter etter utgétt frist, vil det
sendes paminnelse til alle per e-post.

Spersmalene er delt inn i ni ulike inndelinger. Under noen av spersmalene er det
tilleggssporsmal som kan vere til hjelp, men det er ikke slik at disse ma benyttes i svarene
dine. Vi ensker kun at du reflekterer og svarer sd utfyllende som mulig, og derfor har vi laget
noen hjelpesporsmal ved behov.

Spersmalene er delt inn i felgende inndelinger:

Inndeling 1: Spersmal til intervjuobjektet
Inndeling 2: Funksjoner - kontaktlaerer
Inndeling 3: Rutiner for mottak og oppfelging
Inndeling 4: Mentor/veileder

Inndeling 5: Redusert undervisning

Inndeling 6: Ledelses involvering

Inndeling 7: Faglige og administrative forhold
Inndeling 8: Kollegaer og arbeidsmiljo
Inndeling 9: Oppsummering/annet

Det er frivillig 4 delta i prosjektet. Hvis du velger 4 delta, kan du nir som helst trekke
samtykket tilbake uten 4 oppgi noen grunn. Alle dine personopplysninger vil da bli
slettet. Det vil ikke ha noen negative konsekvenser for deg hvis du ikke vil delta eller
senere velger i trekke deg. Dersom du har samtykket, men ensker 4 trekke deg si sender
du oss en e-post slik at dine opplysninger vil bli slettet. I dialog med deg vil vi klare &
finne svarene dine og slette disse. Merk deg datoen du velger & svare i Forms, da dette
vil veere med pé i identifisere dine svar.

Ditt personvern — hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger

Vi vil bare bruke opplysningene om deg til formalene vi har fortalt om 1 dette skrivet. Vi
behandler opplysningene konfidensielt og i samsvar med personvernregelverket. Det er kun
vi som studenter som vil ha tilgang pa din e-postadresse. Brevet som sendes med relevant
informasjon skal vaere anonymt og legges ved som vedlegg i e-posten. Dette brevet vil vare
en del av oppgaven, men uten personopplysninger som kan knyttes tilbake til deg som
informant. Et samtykkeskjema vil vare tilgjengelig for oss og veileder Brita Stamnli.
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Hva skjer med opplysningene dine nir vi avslutter forskningsprosjektet?

Opplysningene anonymiseres nar prosjektet avsluttes/oppgaven er godkjent, noe som etter
planen er juni 2022. Alt av personopplysninger vil da bli slettet og det er kun det anonymiserte
svarene som vil vaere tilgjengelig gjennom selve oppgaven.

Hvis du ensker a delta som informant, ta kontakt med:

e Masterstudent v/Hegskolen i Innlandet, Vegard Eide Haugen (123912@stud.inn.no /

938 99 136)
e Masterstudent v/Hegskolen i Innlandet, Inger Pernille Hvalbye (123945@stud.inn.no
/906 64 374)
Med vennlig hilsen

Vegard Eide Haugen & Inger Pernille Hvalbye
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Vedlegg 2 — Informasjonsskriv til informanter

Vil du delta i forskningsprosjektet
«Forste hundre dager som nyutdannet lerer»?

Dette er et sporsmal til deg om & delta i et forskningsprosjekt hvor formalet er & belyse
nyutdannede og nytilsatte laerere sine opplevelser av sine forste hundre dager i1 yrket. I dette
skrivet gir vi deg informasjon om mélene for prosjektet og hva deltakelse vil innebzre for deg.
Heretter brukes kun «nyutdannede laerere», som da innebarer nyutdannet og nytilsatt ved en
skole.

Formil

Vi skriver en masteroppgave i pedagogikk ved Hegskolen i Innlandet hvor temaet er
nyutdannede lerere. Var forelopige problemstilling er “Hvordan beskriver nyutdannede larere
sine opplevelser av de forste hundre dagene i1 yrket?” Innenfor dette ensker vi & komme
narmere inn pd hva du som ny opplever som bade positivt og eventuelt utfordrende, og hvilke
tiltak du som nyutdannet eventuelt far i dine forste dager i yrket.

Formaélet med denne kvalitative oppgaven er a belyse opplevelser knyttet til ivaretakelse av
nyutdannede lerere. I viar masteroppgave har vi valgt a rette sokelyset pad onboardingsfasen,
som er perioden fra forste arbeidsdag og i introduksjon og integreringsfasen, som vi har valgt
a definere som de feorste hundre dagene i yrket. Viktigheten av en god strukturert
onboardingsprosess av nyansatte viser 4 ha en rekke positive virkninger i mange virksomheter.
Pé bakgrunn av dette er vi nysgjerrige pa hvordan denne perioden er for nyansatte i skolen, og
derfor ensker vi & hare hvilke opplevelser og erfaringer du har av nettopp dette gjennom dine
forste hundre dager i arbeidslivet som laerer.

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?

Hogskolen i Innlandet er ansvarlig for prosjektet.

Hvorfor fiar du spersméil om a delta?

Vi ensker & komme i kontakt med deg som har Grunnskolelarerutdanning for trinn 1-7 eller
5-10. Informasjon om hvordan dine opplevelser er knyttet til dette og din erfaring, er relevant
for var oppgave. For a {4 informasjon om dette har vi noen kriterier som ma vere oppfylt hos
deg som informant:

e Du mé undervise elever i grunnskolen
¢ Du mé vare nyutdannet og i ditt forste arbeidsar
e Dumi vare ansatt i en fast stilling eller et vikariat pd minst ett arbeidsér
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Hva innebzerer det for deg a delta?

Vi har valgt brevmetoden som innsamlingsmetode slik at du far god tid til & svare for deg og
reflektere rundt egne erfaringer og opplevelser. Dette er en metode som er en blanding av
sparreskjema og skriftlig intervju. Du vil fa tilsendt spersmélene i et Word-dokument. Vi
onsker at du bruker dette dokumentet (eller noe tilsvarende) til & notere ned dine svar pa
spearsmalene. Det er fint om du tar deg god tid da vi er ute etter dine refleksjoner; det er dine
opplevelser og erfaringer knyttet til din ferste periode i yrket som skal vare i fokus. Nar du er
klar til & levere svarene, klikker du pa Forms-lenken som ligger vedlagt i samme dokument. |
Forms skal svarene fra dine notater inn. Svarene som leveres pad Forms er helt anonyme. Det
vil si at svarene du gir ikke kan spores tilbake til deg, og pa denne maten vet vi ikke hvem som
gir de ulike svarene. Merk deg at dersom vi mangler svar fra informanter etter utgatt frist, vil
det sendes paminnelse til alle.

Spersmalene er delt inn i ni ulike inndelinger. Under noen av spersmalene er det
tilleggssporsmal som kan vere til hjelp, men det er ikke slik at disse ma benyttes i svarene
dine. Vi ensker kun at du reflekterer og svarer sd utfyllende som mulig, og derfor har vi laget
noen hjelpesporsmal ved behov.

Spersmalene er delt inn i felgende inndelinger:

Inndeling 1: Spersmal til intervjuobjektet
Inndeling 2: Funksjoner - kontaktlaerer
Inndeling 3: Rutiner for mottak og oppfelging
Inndeling 4: Mentor/veileder

Inndeling 5: Redusert undervisning

Inndeling 6: Ledelses involvering

Inndeling 7: Faglige og administrative forhold
Inndeling 8: Kollegaer og arbeidsmiljo
Inndeling 9: Oppsummering/annet

Det er frivillig 4 delta i prosjektet. Hvis du velger 4 delta, kan du nir som helst trekke
samtykket tilbake uten 4 oppgi noen grunn. Alle dine personopplysninger vil da bli
slettet. Det vil ikke ha noen negative konsekvenser for deg hvis du ikke vil delta eller
senere velger i trekke deg. Dersom du har samtykket, men ensker & trekke deg si sender
du oss en e-post slik at dine opplysninger vil bli slettet. I dialog med deg vil vi klare &
finne svarene dine og slette disse. Merk deg datoen du velger & svare i Forms, da dette
vil veere med pé i identifisere dine svar.

Ditt personvern — hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger

Vi vil bare bruke opplysningene om deg til formalene vi har fortalt om 1 dette skrivet. Vi
behandler opplysningene konfidensielt og i samsvar med personvernregelverket. Det er kun
vi som studenter som vil ha tilgang pa din e-postadresse. Brevet som sendes med relevant
informasjon skal vaere anonymt og legges ved som vedlegg i e-posten. Dette brevet vil vare
en del av oppgaven, men uten personopplysninger som kan knyttes tilbake til deg som
informant. Et samtykkeskjema vil vare tilgjengelig for oss og veileder Brita Stamnli.
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Hva skjer med opplysningene dine nir vi avslutter forskningsprosjektet?

Opplysningene anonymiseres nar prosjektet avsluttes/oppgaven er godkjent, noe som etter
planen er juni 2022. Alt av personopplysninger vil da bli slettet og det er kun det anonymiserte
svarene som vil vaere tilgjengelig gjennom selve oppgaven.

Dine rettigheter
Sa lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til:
— Innsyn i hvilke personopplysninger som er registrert om deg, og & fa utlevert en kopi
av opplysningene
— A f4 rettet personopplysninger om deg

— A f4 slettet personopplysninger om deg
— A sende klage til Datatilsynet om behandlingen av dine personopplysninger

Hva gir oss rett til 4 behandle personopplysninger om deg?
Vi behandler opplysninger om deg basert pa ditt samtykke.

Pa oppdrag fra Hogskolen i Innlandet har NSD — Norsk senter for forskningsdata AS — vurdert
at behandlingen av personopplysninger i dette prosjektet er i samsvar med
personvernregelverket.

Hvor kan jeg finne ut mer?
Hvis du har spersmél til studien, eller ensker a benytte deg av dine rettigheter, ta kontakt med:

Masterveileder v/Hogskolen i Innlandet, Brita Stamnli (brita.stamnli@inn.no)
Masterstudent v/Hogskolen i Innlandet, Vegard Eide Haugen (123912 (@stud.inn.no)
Masterstudent v/Hegskolen i Innlandet, Inger Pernille Hvalbye (123945@stud.inn.no)
Personvernombud v/Hggskolen i Innlandet (personvernombud@inn.no)

Hvis du har spersmal knyttet til NSD sin vurdering av prosjektet, kan du ta kontakt med:

e NSD — Norsk senter for forskningsdata AS pa epost (personverntjenester@nsd.no)
eller pé telefon: 55 58 21 17.

Med vennlig hilsen

Prosjektansvarlig Student Student
Brita Stamnli Vegard Eide Haugen Inger Pernille Hvalbye




92

Samtykkeerklaering

Jeg har mottatt og forstitt informasjon om prosjektet «Forste hundre dager som nyutdannet
leerery, og har fitt anledning til & stille spersmal. Signert samtykke sendes pr. e-post til én av
studentene. Jeg samtykker til:

[ ] A delta i prosjektet ved & svare pa det digitale sperreskjemaet, og at mine opplysninger
behandles frem til prosjektet er avsluttet.

(Signert av prosjektdeltaker, dato)
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Vedlegg 3 — Brev til informanter

Mer informasjon om deltakelse i masterprosjektet
«Forste hundre dager som nyutdannet laerer» og lenke til
sporsmal

Hei!

Vi skriver en masteroppgave i pedagogikk ved Hogskolen i Innlandet. Temaet er
«nyutdannede lereres forste hundre dager». Hvordan nyutdannede laerere blir ivaretatt det
forste halve aret i jobb synes vi er et viktig tema. Formalet med denne kvalitative
underseokelsen er 4 kartlegge hvordan nyutdannede lerere opplever sine forste hundre dager i
jobb, slik at vart bidrag kan vaere med & oke forstdelsen rundt nyutdannede laereres
opplevelser i denne perioden. Vér forelopige problemstilling er «Hvordan opplever
nyutdannede nytilsatte lcerere sine forste hundre dager i yrket som lcerer? » Begrepet «forste
hundre dager» er ikke ment som en absolutt definisjon pé en tidsramme, men mer som en
metafor pé den forste tiden 1 yrkeslivet.

Vi har valgt brevmetoden som datainnsamlingsmetode. Metoden er en blanding av
sparreskjema og intervju, hvor du som informant far god tid til & reflektere over spersmélene
og egne opplevelser. Det er dine opplevelser som skal vare 1 fokus, og derfor ensker vi at du
tar deg god tid til a reflektere over spersmalene og dine opplevelser knyttet til disse.

Vedlagt ligger spersmalene og en lenke til et Forms-skjema. Vi ensker at du bruker dette
dokumentet (eller noe tilsvarende) til & notere ned dine svar pé spersmalene. Nar du er klar
til & levere svarene, klikker du pa Forms-lenken som ligger vedlagt under spersmalene. Nar
lenken dpnes ma alle svarene inn for du trykker pa «Send», derfor er det viktig at du har de
er klare pa forhand. I Forms skal svarene fra dine notater inn, og disse svarene er anonyme.
Det vil si at svarene du gir ikke kan spores tilbake til deg, og pa denne maten vet vi ikke
hvem som gir de ulike svarene. Merk deg at dersom vi mangler svar fra informanter etter
utgétt frist, vil det sendes pdminnelse til alle.

Spersmalene er delt inn i ni ulike inndelinger. Under noen av spersmalene er det
tilleggssporsmal som kan vere til hjelp, men det er ikke slik at disse ma benyttes i svarene
dine. Vi ensker kun at du reflekterer og svarer sé utfyllende som mulig, og derfor har vi laget
noen hjelpesporsmal ved behov.

Spersmalene er delt inn i felgende inndelinger:

Inndeling 1: Spersmal til intervjuobjektet
Inndeling 2: Funksjoner - kontaktlaerer
Inndeling 3: Rutiner for mottak og oppfelging
Inndeling 4: Mentor/veileder
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Inndeling 5: Redusert undervisning

Inndeling 6: Ledelses involvering

Inndeling 7: Faglige og administrative forhold
Inndeling 8: Kollegaer og arbeidsmiljo
Inndeling 9: Oppsummering/annet

Spersmal til intervjuobjektet

Inndeling 1: Spersmél til intervjuobjektet

1. Fortell litt om deg selv
a. Tidspunkt for ansettelse
b. Utdanning og fagkompetanse fra hoyere utdanning
c. Naverende stilling/ansvarsomrader

Inndeling 2: Funksjoner — kontaktlzererrollen

Hvis du svarer «nei» hopper du over de tre neste sparsmalene som omhandler
kontaktlaererrollen.

2. Er du kontaktlerer?

a. Ja

b. Nei (hopp til spersmél nr. 7)

3. Hvor mange kontaktelever har du ansvaret for?

a. 10 eller ferre elever

b. 11—15elever

c. 16—20elever

d. 21-25elever

e. 26 eller flere elever

4. Hvordan opplever du kontaktlererrollen som nyutdannet?
5. Som kontaktlerer far du redusert tidsressurs med minst 5,128 % (én
undervisningstime) pr. uke.

a. Hvordan er kontaktlerertimen lagt i din plan? Er reduksjonen lagt
sammenhengende (1 time, pa én dag i uka, hver uke) eller ussammenhengende
med noen minutter flere ganger i uka?

b. Hvordan opplever du fordelingen av din kontaktleerertime og hvilken
betydning har denne for deg?

6. Har du fatt veiledning pd hvordan utviklingssamtaler/halvarsvurderinger,
elevsamtaler og foreldremeter kan gjennomfores?

a. Huvis ja:

Hvem gjorde det?
Hvordan ble det gjennomfort?
Hvordan opplever du denne veiledningen?

Inndeling 3: Rutiner for mottak og oppfelging

7. Hvorfor sgkte du jobben og hvilke forventinger hadde du?
8. Hva var ditt forsteinntrykk av arbeidsplassen?
a. Hvordan ble du mett ved oppstart (av hvem og hva gjorde dere) og hvordan er
dine opplevelser rundt dette?
9. Hvordan opplevde du 4 bli fulgt opp videre?
a. Opplevde du det som om skolen har bestemte rutiner for mottak av nyansatte?
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b. Foler du at disse rutinene dekker dine behov som nyansatt? Forklar
hvorfor/eventuelt hvorfor ikke.
c. Hvordan har du fatt vite hva som forventes av deg som arbeidstaker?

Inndeling 4: Mentor/veileder

Med begrepet mentor mener vi en kollega innad pé huset eller i kommunen som far tildelt et
seerlig ansvar for & folge opp den forste tiden 1 ny jobb.

10. Har du fatt tildelt en mentor/veileder?
11. Hvis ja:
a. Hvem (fra samme skole, samme trinn, ekstern etc.) er din mentor? Har
mentor observert din i praksis?
b. Hvordan opplever du samarbeidet med mentor?
Er det satt av faste matepunkter for deg og mentor? Hvordan foregér disse
metene?
d. Opplever du det nyttig & ha en mentor? Og hvis ja, pa hvilken mate?
e. Har du mett pa utfordringer knyttet til det & ha en mentor?
f. Er det noe med mentorordningen du skulle enske var annerledes?
12. Hvis nei:
a. Har du andre kontaktpersoner du kan sperre om hjelp eller veiledning?
b. I hvilke sammenhenger har du kontakt med disse?
c. Opplever du at du blir fulgt opp av noen andre i kollegiet. Hvis ja, av hvem
og pa hvilken méte?

Inndeling 5: Redusert undervisning

Larere som jobber i skolen i kommunesektoren (innen tariffomrdde KS) har rett til 4 fa
redusert undervisningen med inntil 6 % fra skolearets begynnelse ut det forste yrkesaret etter
fullfort faglig og pedagogisk utdanning.

13. Har du fatt reduksjon i undervisningen (livsfasetiltak som nyutdannet) i ditt forste

yrkesar?
a. Ja
b. Nei
c. Vetikke
14. Har du andre tilpasninger som nyutdannet?
a. Ja
b. Nei

15. Beskriv hvilke tilpasninger du har og hva du synes om disse

Inndeling 6: Ledelsens involvering

Med ledelsen mener vi rektor, assisterende rektor, avdelingsleder eller lignende. Skriv gjerne
litt om hvem/hvilke roller du tenker pa nér du svarer.

16. Engasjerer ledelsen seg i deg som nyansatt?
a. Blir du veiledet av din leder?
b. Er leder ute i din praksis og kan veilede deg i konkrete situasjoner? Hvis ja,
hvordan foregdr denne veiledningen?
c. Opplever du at ledelsen bryr seg om deg og ensker at du skal ha en god
arbeidssituasjon? Forklar hvordan.

Inndeling 7: Faglige og administrative forhold
17. Beskriv dine arbeidsoppgaver
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Dine undervisningsfag, er dette fag du har utdanning innenfor? Har du fatt
vare med 4 pavirke din egen timeplan? Hvis ja, hvordan?

Foler du at du behersker fagene du er satt til & undervise i? Hvorfor/hvorfor
ikke?

Foler du at du behersker arbeidsoppgavene utover undervisningen?
Hvorfor/hvorfor ikke?

Hvis du kunne endret pa noe i din arbeidshverdag, hva ville dette vart?
Hvorfor/hvordan ville dette vaert hensiktsmessig?

Hvis du meter utfordringer i din arbeidshverdag, hvem gér du til for & fa hjelp
med disse?

Inndeling 8: Kollega og arbeidsmiljo

Med team mener i for eksempel trinnet du jobber pa, faggrupper, trinnteam (eks.: 1.-4. trinn,
5.-7. trinn), etc.

18. Hvordan opplever du arbeidsmiljoet?

a.
b.

ace

Innledning 9:

Jobber du i ett eller flere team?

Hvordan vil du beskrive teamet/-ene du jobber i? (velfungerende; stattende,
opptatt av tilherighet, anerkjennende, fleksibel, omgas sosialt etc? Eller
motsatt?)

Hvordan er din opplevelse av arbeidsmiljoet pa arbeidsplassen generelt?
Har du et sosialt nettverk pa arbeidsplassen?

Hvordan opplever du at holdningen til deg som ny kollega er generelt og i
team?

Oppsummering

19. Hvordan har du opplevd skoleéret frem til nd, sett opp mot de tankene du hadde da
du begynte? Beskriv hvorfor du opplever det akkurat sann.
20. Er det noe du vil tilfoye utover det du allerede har svart?

Lenke til Forms-skjema:
https://forms.office.com/r/C81dnRPrp3

Ved sporsmaél ta kontakt med Vegard (123912@stud.inn.no) eller Inger Pernille
(123945@stud.inn.no).

Tusen takk for hjelpen!

Med vennlig hilsen

Vegard Eide Haugen og Inger Pernille Hvalbye
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Vedlegg 4 — Utsendt rapport av resultater

Vedlagte tabeller fikk respondentene utsendt etter endt analysearbeid, se kapittel 4.5.1 for

beskrivelse av denne prosessen.

Rapport: Rutiner for mottak og oppfelging

Respondent | Oppsummerende kommentarer

Nr. 1 Motte kommende kollegaer under luns;j siste dag for sommerferie.

Opplever at skolen ikke har bestemte rutiner rundt mottak av nyansatte.

Savner mer informasjon.

Nr. 2 Motte leder ssmmen med andre nyansatte én dag for evrige ansatte kom
pa jobb etter sommerferie.

Opplever at skolen har noen rutiner rundt mottak av nyansatte. Litt
usikker da h*n har jobbet som vikar for ansettelse og kjenner til mye ved
skolen fra for.

Nr. 3 Motte leder forste dag pa jobb. Fikk omvisning av skolen, negkler,
informasjon om rutiner, «nyansatt-perm» med viktige dokumenter,
arbeidsplass etc.

Opplever at skolen har gode rutiner rundt mottak av nyansatte.

Nr. 4 Opplevde rektor og avdelingsleder som hyggelige og hjelpsomme pa
intervju.

Opplever at skolen ikke har rutiner for mottak og oppfelging av nyansatte.

Hverken ledelsen eller veileder har tatt initiativ til meter eller oppfelging
pa noen maéte.

Savner mer informasjon.

Nr. 5 Motte tidligere K&H larer forste arbeidsdag og fikk opplaring frem mot
hestferien. Utover dette ble h*n ikke meott pa noen spesiell méte.

Opplever at skolen ikke har bestemte rutiner for mottak av nyansatte.

Savner 4 bli sett som ny av kollegaer og at det blir tatt hensyn til
informasjon som h*n ikke vet i oppstarten.

Onsker at ledelsen kunne hatt rutiner om hvordan & bruke de digitale
plattformene, hvor alt fra anmerkninger, fraver, karakterer og
kommunikasjon foregar.

Nr. 6 Ble invitert til en sosial samling og visste hvem flere var for
planleggingsdagene for skolestart.

Opplever a bli godt tatt imot og ivaretatt tross mye usikkerhet i mate med
lereryrket.

Opplever at det alltid er noen som kan hjelpe og svare pa spersmal.
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Nr. 7

Ble mott med et stort, godt og apent kollegium.

Opplever at skolen har gode rutiner for mottak av nyansatte.

Rikelig med informasjon, mete med arbeidsteamet og god kontakt med
ledelsen.

Savner litt mer rutiner rundt & informere om kommunene
utdanningsprinsipper ol., tydeligere rundt ulike rammer, vurderingsarbeid.
Det gar seg til.

Rapport: Mentorordning og oppfelging

Respondent

Oppsummerende kommentarer

Nr. 1

Har ikke fatt utdelt veileder.

Det har ikke vert noen form for oppfelging.

Har spurt og radfert seg med tre andre laerere og en miljoterapeut pa
sammen trinn.

Nr. 2

Har fatt utdelt veileder.

Mentor er fra samme skole, men ikke samme trinn.

Mentor har ikke observert praksis, men hadde tenkt.

Opplever at det blir delt mange gode erfaringer, tips og opplevelser som
kan tas inn i egen arbeidshverdag/praksis. Et sted man kan lufte folelser,
tanker og erfaringer. Foler seg hort og sett, slik at det hele oppleves som et
trygt leeringsmiljo.

Nr. 3

Har fatt utdelt veileder.

Mentor er nermeste kollega som h*n deler kontaktlaereransvaret pa trinnet
med.

Samarbeidet fungerer godt og det er et tett samarbeid.

Det er satt opp bade formelle og uformelle veiledningsmeter. Opplever at
det fungerer godt. Far mye veiledning < 1 time pr. uke.

Nr. 4

Har ikke fatt utdelt veileder. Fikk fortalt pd intervju at skolen hadde gatt
vekk fra veiledningsordningen.

Tilbudet den nyutdannede lareren fikk var seminarer gjennom skolearet for
alle nyutdannede i kommunen.

Ga beskjed til ledelsen etter forste seminar at h*n hadde krav pa veileder,
og fikk en som jobber pa samme skole som mentor.

Lei seg for a ikke fa bedre oppfelging da h*n har hert mye positivt om
veiledningsordning fra andre.

Stetter seg til kollegaer pé trinnet og folger mye praksisen til serlig én av
dem — i frykt for & gjere noe feil.

Nr. 5

Har fatt utdelt veileder.
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Mentor er ekstern fra en annen ungdomsskole.

Mentor har ikke observert praksis.

Veiledningsprogram i kommunen der de metes en gang i maneden, fem
stykker som har to mentorer som diskuterer temaer som mentorene har satt

opp.

Har ikke noe sarlig samarbeid med mentor, bare en apen dialog nér jeg er
pa veiledningen en gang i maneden. Far ikke sa mye ut fra veiledningene
fordi en forteller om sitt problem i plenum, sa blir man veiledet, ogsa er det
neste manns tur til & bli veiledet mens alle sitter og hearer pa.

Nr. 6 Har fatt utdelt veileder.
Mentor har hatt heyt fraver gjennom hele skolearet sa langt.
Det er ikke satt av faste matetider, men skulle enske det var det.
Nr. 7 Har fatt utdelt veileder.

Mentor er kollega med samme fagkombinasjon ved samme skole. Mentor
og nyansatt arbeider i samme fagseksjon.

Mentor har ikke observert praksis.

Det er ikke satt av faste motetidspunkter.

Sper like mye andre kollegaer og leder som mentoren om ting h*n lurer pa.
Fint & ha en mentor, spesielt dersom det ikke hadde vert en slik dpen kultur
mellom kollegaer som det er pa skolen.

Opplever ikke & bruke mentoren pad méten som er meningen med
mentorordning.

Rapport: Ledelsens involvering

Respondent

Oppsummerende kommentarer

Nr. 1

Har ikke fatt klare forventinger til seg som arbeidstaker.

Ledelsen har ikke involvert seg i lererens praksis, og har ingen planfestet
oppfoelging.

Ledelsen har flere ganger spurt om hvordan det géar. Opplever ledelsen som
stottende og tilretteleggende.

Nr. 2

Har blitt presentert forventinger til seg som arbeidstaker for skolestart.

Lereren har hatt flere medarbeidersamtaler med rektor, samt
veiledningstimer med veileder. Opplever dette som tilstrekkelig oppfelging.

Nr. 3

Har fatt klare forventinger til seg som arbeidstaker.

Ledelsen (n@rmeste leder) involverer seg i den nyutdannedes praksis, bade
klasseromssituasjoner, elevsamtaler, utviklingssamtaler og foreldremoter.

Ledelse og lerer har simulert undervisningssituasjoner sammen.

Nermeste leder spor ofte hvordan det gar.
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Nr. 4

Har ikke fatt klare forventinger til seg som arbeidstaker pé intervju og
underveis.

Ledelsen involverer seg ikke i leererens arbeidshverdag.

Savner mer oppfelging fra ledelsens side.

Kan ikke huske at ledelsen har spurt om hvordan det gar.

Nr. 5

Har fatt forventinger til seg som arbeidstaker gjennom utdelte dokumenter.

Ledelsen har ikke sett pa leererens praksis og opplever at ledelsen ikke har
fulgt opp videre.

Har ikke hatt medarbeidersamtale, men satt av tidspunkt for et slikt mote
snart.

Savner en tettere oppfelging fra ledelsen.

Nr. 6

Opplever at ledelsen bryr seg om den nyutdannede. Ledelsen har vist
forstéelse i vanskelige situasjoner og gitt rad etter behov.

Rektor har vert tilstedeverende og gitt leereren motivasjon og troen pa seg
selv 1 vanskelige tider i yrket.

Onsker mer oppfolging, spesielt knyttet til kontaktlererrollen.

Nr. 7

Har fatt vite hva som forventes av seg som arbeidstaker pa intervju.

Lareren en innom ledelsens kontor ofte med spersmal eller oppdateringer
med gode svar. Opplever dette som veiledning og til stor hjelp.

Opplever at ledelsen ensker at lereren skal ha en god arbeidssituasjon.

Ledelsen er ivrige etter 4 hjelpe og er god stette for laereren.

Rapport: Faglige og administrative forhold

Respondent

Oppsummerende kommentarer

Nr. 1

Er kontaktlaerer og noen av oppgavene tilknyttet dette oppleves til tider
utfordrende. Opplever skoleéret som fint hittil, men foler at tiden ikke
strekker til, serlig mtp elevsaker.

Har utdanning i to av seks undervisningsfag. I enkelte fag: Mangel pa
kompetanse og kunnskap gjer undervisningen vanskeligere.

Fordeling av undervisningsfag bestemt pa forhand, men fikk veere med &
bestemme nar de forskjellige fagene skulle vere.

Nr. 2

Ikke kontaktlaerer, men foler at oppgaver utover undervisning mestres godt.
Positive erfaringer til skoledret hittil.

Har utdanning i ett av tre undervisningsfag. Undervisning i kroppseving gér
veldig bra, undervisning i engelsk og naturfag har vert utfordrende. Blitt
mer sikker gjennom hesten (spesielt i naturfag), fatt hjelp til planlegging.

Ikke fatt vaere med a pavirke timeplan, denne var ferdig ut ifra de andre
lererne pa trinnet sine behov.
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Kunne tenke seg a ikke veere med pé alle teammeter da vedkommende ikke
er kontaktlaerer.

Nr. 3

Er kontaktlaerer og mestrer flere av oppgavene tilknyttet denne funksjonen,
samtidig som det har vert utfordrende og slitsomt. Mange elever med
serskilte behov, mer i sin klasse enn andre klasser pd skolen. Utfordringer:
(1) Skrive IOP (individuell opplaringsplan), (2) handtere elever med
spesielle utfordringer (autisme, ADHD, PTSD, traumer, etc.) pa en (selvfolt)
god méte. Koronasituasjonen har vert med pa & pavirke usikkerheten 1
arbeidsforholdet.

Har utdanning i matematikk, kroppseving og samfunnsfag. Underviser
hovedsakelig i matematikk og tema (KRLE og samfunnsfag), men ogsa
mindre grupper i andre fag. Dette gér bra.

Har fatt vaere med & pavirke timeplanen i stor grad.

Om noe kunne veart endret pa ville det vaere & ikke vaere kontaktlerer. Derfor
forneyd med & ha delt kontaktlaereransvar.

Nr. 4

Er kontaktlarer og foler at oppgavene tilknyttet denne funksjonen gér bra,
men gnsker likevel mer tid slik at h*n far til enda mer. Bratt leeringskurve,
stressende, utfordrende. Ville gjort mye annerledes om h*n skulle begynt pa
nytt.

Underviser i alle fag (1. trinn), men har hovedfokus pa norsk, matematikk og
«danningy». Behersker undervisning i fagene bra, men et utfordrende
klassemiljo er ikke like enkelt & mestre.

Om noe skulle vaert endret pa ville dette vaere & {4 inn flere ressurser.
Mengden arbeidsoppgaver stér ikke i stil med tiden til radighet. Har sagt i fra
til ledelsen om utfordringer, men disse oppseker ikke klasserommet for a
observere og bista.

Nr. 5

Ikke kontaktlaerer. Skoledret hittil har vert utfordrende. M4 std pa egne bein
og ikke bli fulgt opp. Vurderer allerede né om lareryrket passer h*n.

Utdannet faglarer 1 kunst- og handverk. Underviser i dette i tillegg til
arbeidslivsfag (her uten formell kompetanse). Fikk bare tildelt arbeidslivsfag
uten noen spersmal om dette var greit. Behersker dette faget nd etter en
stund med egne erfaringer.

Ikke fétt helt innpass 1 det sosiale, kunne tenke seg at nermeste kollega
hadde pause pa samme tidspunkt som vedkommende.

Nr. 6

Er kontaktlarer og foler at oppgavene tilknyttet denne funksjonen gér fint na
etter et halvt ar. Hatt en toff start pa leereryrket, men har opparbeidet seg
erfaringer over tid som gjor at jobben i dag er enklere. Er ofte utenfor
komfortsonen, men samtidig vokst inn i leererrollen.

Underviser bade i fag med formell kompetanse (samfunnsfag og spansk) og
fag uten formell kompetanse (engelsk og valgfaget fysisk aktivitet og helse).
Spanskundervisning gar bra, mye forberedelse og «egenlaring» i de andre
fagene. Opplever enkelte temaer i samfunnsfag som svert belastende.

Onsker mer tid til planlegging av temaer mellom laererne.




102

Nr. 7

Er kontaktlaerer og behersker oppgavene tilknyttet denne funksjonen bra,
men egnsker mer tid til & prioritere alle sider ved yrket. Skoledret frem til n&
har vert kjempefint og givende, men tidkrevende.

Utdannet videregaendelerer i biologi og kjemi, underviser pa
ungdomsskolen i kroppseving, naturfag, matematikk og valgfag. God
kontroll pa fagene og glede i undervisningen — mestrer undervisningen bra.

Hvis noe skulle vaert endret, ville dette vert og tatt bort
kontaktlaereransvaret. Liker veldig godt jobben, men foler at tiden ikke
strekker til. Administrative oppgaver tar overraskende mye tid. Provde 4 fa
til alt i begynnelsen, men jobbet da over 60 timer i uka. Har mattet justere og
det pa bekostning av undervisningen, men er en ngdvendig lgsning for & ikke
bli utbrent. Har slatt seg mer eller mindre til ro om at det ma vere slik 1
starten, at man ikke fér til alle oppgavene sa godt som man kunne egnske.
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Vedlegg 5 — Utsnitt av analysedokumentet

Inndeling 1: Spgrsmal til intervjuobjektet
1. Fortell litt om deg selv

a.Tidspunkt for ansettelse

b.L
<. Navaerende stilling/ansvarsomrader

Respondent nr. 1

KRLE. Master i TO. Kontaktlaerer

for ansettelse. Ansatt i august. -10. trinn. ped,
6. trinn.

Inndeling 2: Funksjoner - kontaktiaererrollen

4 som
s for du 5128 % (én i pr. uke.

a. Hvordan imen lagt i din pl jonen lagt time, pa én dag i uka, hver uke) eller usammenhengende
med noen minutter flere ganger i uka?

b. du d hvilken betydning har denne for deg?

a ) e . o

a. His ja

Hvem gjorde det?
Hvordan ble det gjennomfart?
Hvordan opplever du denne veiledningen?

lig givende. Tettere kontakt og relasjon med elevene. Innblandet i alt som omhandier eleven. Kreves mye ekstra. Mer som ma tas tak i sosialt og
faglig. Krever oversikt og kontroll = krever med arbeid.

1 tfuke. Fungerer fint. Vanskelig & ta tak i elevsaker som oppstar nar man har fulle dager.

Nei. Matte undersske selv. Sparre og hgre med andre laerere.

Inndeling 3: Rutiner for mottak og oppfelging
7. Hvorfor sgkte du jobben og hvilke forventinger hadde du?

8. Hua var it ersteinntrykk av arbeidsplassen?

a. Hvordan ble du g hva gjor og hvordan er

9. Hvordan opplevde du 4 bli fulgt opp videre?

. Opplevde du det som om skolen har bestemte rutiner for mottak av nyansatte?

b, Foler du at dis nyansatt? hvorfor ikke.
. Hvordan har du fatt vite hva som forventes av deg som arbeidstaker?

Spkte av den enkle grunn: uten jobb. Stillingen kunne passe meg. Forventet mer informasjon. men ble kastet ut i det og fik tildelt fag. Underviser i Uten jobb. Stilling som passet.
fag uten kompetanse (det er jo en farste gang for alt..). Tenkt meg noe mer hjelp rundt kontaktizererrollen: Hva forventes og kreves? Hva er

kontaktlzerers ansvar?

Veldig godt Forste i for ie. Ble invitert til lunsj. Fin mate. Bli kjent for forste skoledag,

Ingen bestemte rutiner for mottak av nyansatte. Noe tryggere om nyansatte 's3" rutiner for oppfislging. Godt team, spker veiledning her. Ingen
forventninger av meg som arbeidstaker.

Ingen forventinger av meg som arbeidstaker.

Inndeling 4: Mentorjveileder

Med begrepet mentor mener vi en innad pa huset eller i r ansvar for 4 fgl
10. Har du fatt tildelt en mentor/veileder?

12 Hyis nei:

a. Har du andre kontaktpersoner du kan spgrre om hielp eller veiledning?

b.1 hwilke sammenhenger har du kontakt med disse?

. Opplever du at du blir fulgt opp av noen andre i kollegiet. Hvis ja, av hvem og pa hvilken mate?

farste tiden i ny jobb.

Ingen veileder.
3lerere og 1 miljsterapaut pa trinnet. Spurt og radfgrt med dem. stor hjelp og godt samarbeid. Daglig kontakt. deler teamrom. Ingen form for
oppfalging. men hielper hverandre og stiller opp.

Inndeling 5: Redusert undervisning
Leerere som jobber i skolen i kommunesektoren (innen tarifforrade KS) har rett til 4 f4 redusert undervisningen med inntil 6 % fra skoledrets
begynnelse ut det farste yrkesaret etter fullfart faglig og pedagogisk utdanning.

13. Har du fatt reduksjon i i m forste
ada

14. Har du andre tilpasninger som nyutdannet?
ada

b. Nei

15. Beskriv hvilke tilpasninger du har og hva du synes om disse

Nei og nei
asninger.

Inndeling 6: Ledelsens involvering
Med led) vi rektor. rektor, lle gjerne litt om

16. Engasjerer ledelsen seg i deg som nyansatt?

a. Blir du veiledet av din leder?

idin praksis og kan g i konkrete ? Huis ja, hvordan foreg:

¢ Opplevar du atledelsan biyr 56 om deg og gsker at du skal ha en god arbeldssituasion? Forklar hwordan.

du tenker pa nér du svarer.

Har en rektor og en inspektsr. Veldig stattende. Flere ganger spurt hvordan det gir, og Klassen generelt. Ingen planlagt oppfslging. Ikke ute i min
praksis. Oppl ensagod som mulig. Veldig flinke til 4 legge til rette. Opplever at det bare er 4 ta kontakt.

Inndeling 7: Faglige og administrative forhold
17. Beskriv dine arbeidsoppgaver

a. Dine undervisningsfag, er dette fag du har utdanning innenfor? Har du fatt vaere med 4 pavirke din egen timeplan? Huis ja, hvordan?
b. Faler du at du behersker fagene du er satt tl & undervise i? Hvorfor/hvorfor ikke?

< Foler du at du behersker arbel utover ikke

d. Hyis du di ville dette veert

. Hvis du mgter utfordringer i din arbeidshverdag, .53 gr du til for & f hjelp med disse?

Underviser i i i Krawing, K&H, naturfag)

Ikke fatt Kunne bestemme nar

Underviser i norsk. matte. kroppsaving, samfunnsfag, kunst og handverk, naturfag. Har utdanning innenfor matematikk og samfunnstag, lkke fatt
pévirke min egen timeplan. Fagene var fordelt far jeg kom. men med 4 bestemme vaere i planen. Behersker fagene: ja

og nei. For lite i enkelte fag. Stor a/darli lzereverk som samsvarer med kompetansemlene = storre
ansvar hos lzereren om & vaere ppgaver. Vanskelig med dariig Stor overgang fratlkalingsvikar > kontaktizrer
‘mange roller som skal fylles). likevel enklest utover Ihi P

utfordrende/vanskelig. Viktigheten av  ha et godt team rundt seg - har hatt flere fine samtaler med disse * finner gode _3.__:@!

Inndeling 8: Kollega og arbeidsmilj
Med team mener | for eksempel trinnet du jobber pa, faggrupper, trinnteam (eks: 1.-4. trinn, 5.7. trinn), etc.
18. Hvordan opplever du arbeidsmiliset?

a.Jobber du i ett eller flere team?

b. Hvordan vil du beskrive teamet/-ene du jobber i? [velfungerende; stattende, opptatt av tilhgri G fleksibel, jalt etc?
Eller motsatt?)
<. Hvordan er di i generelt?

d. Har du et sosialt nettverk pa arbeidsplassen?
. Hvordan opplever du at holdningen til deg som ny kollega er generelt og i team?

Ettteam, underviser pa ett trinn.

Jobber | ett team. Underviser kun p et trinn. Positivt miliss pa mitt team. trivesi at jeg skal lykkes. OK
arbeidsmilis. Utskifting av ledelse = bedre miljs? Omg3s ikke kollegaer p3 fritiden, men ikke knyttet il arbeidsplass. Holdning til meg = positiv.
Imgtekommende og inkluderende.

Omgas ikke kollegaer pa fritiden.

Innledning 9: o.vvmga_:!.:n

19. Hvord: du
20. Er det noe du vil

kene du hadde da Beskriv hvorfor

_Eﬁ e R e

pp a fint. avaere ker ikke til. hadde tid til mer.

Figur 5: Ett utsnitt av analysearbeidet. Se kapittel 4.6 for neermere beskrivelser av prosessen.



