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Vedlegg: Intervjuguide




Haaland & Dales (2012) boktittel sier mye om hvor jeg er i livet mitt pa dette tidspunkt; “’P4
randen av ledelse’’. For meg er det & skulle bli leder for forste gang fryktelig skummelt.
Bildet p4 forsiden illustrerer litt av mine felelser rundt det & skulle bli leder for forste gang. A .
balansere pé line er vanskelig. Du mé ha fokus og veere mélbevisst, og klare 4 holde pa det.
Du ma finne en balanse, tale 4 miste den noen ganger, du ma tale 4 falle. Men det som blir
avgjerende er om man blir liggende nér man faller, eller om man reiser seg opp igjen. Na er 3
ar med studier snart over, og jeg skal bli leder. Tankene farer gjennom hodet. Er jeg klar for &
ta pi meg ansvaret for & lede en personal- og barnegruppe? Hvordan vet man at man er klar?
Har jeg lzert nok? Klarer jeg & mote forventningene som stilles til meg? Jeg gir med en
konstant frykt for 4 drite meg skikkelig ut. For & ikke veere flink nok. Haaland & Dales (2012)

bok skremmer meg.

Tema for denne oppgaven er forstegangsledelse. Jeg ble forst opptatt av dette tema akkurat
fordi det skremmer meg. Kanskje kan det 4 ta et lite «dypdykk» i tema hjelpe meg litt til & bli
mer forberedt pa hva jeg stér foran. Da jeg sekte utdanningen skjonte jeg nok ikke helt at jeg
tok en lederutdanning. Jeg tror at mange fortsatt ikke er helt klare over dette. Selv synes jeg vi
far et litt overfladisk syn pa rollen som pedagogisk leder gjennom praksisperiodene og
forelesningene og mener det er viktig & se pa lederrollen, og hvordan den oppleves som
nyutdannet. Ser vi lederrollen i et storre perspektiv er det ogsa et aktuelt tema. Samfunnet er i
stadig endring, noe som krever at barnehagen, pedagogisk leder og utdanningen for
barnehagelazrere ogsi ma vare det. Det har tidligere vert stort fokus pa styreren som leder,
men i takt med endringer i samfunnet og innenfor barnehagesektoren har pedagogisk leder fatt

mye mer lederansvar, noe som gjor kravene til pedagogisk leder storre.

Tema forstegangsledelse kan innebzre uendelig av problemstillinger. Etter mange mulige
formuleringer av problemstilling fant jeg fort ut at jeg var ute etter en opplevelse. Jeg ville
skrive om noe som sto meg nert, noe jeg selv kunne identifisere meg med samtidig som at det
er en viktig og aktuell problemstilling. Jeg var interessert i 4 se p& hvordan det 4 bli leder for

forste gang opplevdes for nyutdannede, og kom sé frem til at min problemstilling skulle veere:

“ Hvordan opplever nyutdannede pedagogiske ledere forste aret i barnehagen?”’




Metoden jeg brukte ble styrt av problemstillingen. Som problemstillingen viser var jeg opptatt
av en opplevelse. Opplevelser kan ikke tallfestes, s jeg valgte derfor en kvalitativ metode, og
herunder intervju. Jeg valgte & intervjue to pedagogiske ledere som hadde jobbet i ca 1-2 &r.
Dette for 4 fa ferskest mulig resultat, og for & kunne avgrense oppgaven enda mer. Dette ble
imidlertid bare en arbeidsproblemstilling, for etter 4 ha gjennomfort intervju og lest en del
teori fant jeg ut at vinklingen pa oppgaven lente seg mer og mer mot utfordringer
nyutdannede pedagogiske ledere meter i sin nye rolle. En endring av problemstillingen hjalp
meg til 4 avgrense oppgaven enda mer. Jeg bestemte meg underveis for & endre

problemstillingen til;

“Hvilke utfordringer opplever nyutdannede pedagogiske ledere fgrste

aret i barnehagen?”

I forkant av intervjuene var jeg usikker pé hva jeg ville finne, jeg hadde ikke noen spesielle
forventninger. Jeg hadde lest en del teori om det & vaere ny som leder, og ting som gikk igjen
som utfordringer var bl.a. personalledelse, 4 omsette teori til praksis, og 4 takle stress og

folelser. Men noen forventninger ut over det hadde jeg ikke.

Utvalget av teorien jeg har valgt 4 bruke i oppgaven er forst og fremst basert p4 mine funn og
resultater fra intervjuene. Innledningsvis vil jeg se kort pa hva rollen som pedagogisk leder
innebeerer for & {3 et overblikk over hvor kompleks rollen er og hva som ventes av en
pedagogisk leder. Deretter vil jeg ta for meg et kapittel om & g4 fra student til leder, der jeg
bl.a. vil se pa tre ulike undersokelser som er gjort for i forbindelse med dette tema, og hva
nyutdannede opplever som det mest utfordrende i den nye rollen. S& vil jeg ta for meg
relasjoner i lederrollen der jeg ser pa utfordringer nyutdannede mgter i forhold til
personalledelse. Jeg vil s4 se litt p4 hva teorien sier om veiledning av nyutdannede, for 4 se pa
hvordan nyutdannede kan f2 hjelp og stette til & mete utfordringer den forste tiden i
barnehagen, fordi mangel pa veiledning ogsé ble opplevd som en utfordring. Jeg har valgt &
ikke gé for langt inn pa de ulike undertemaene, og holder meg litt pa overflaten for &4 kunne fa

et helhetlig syn pa de storste utfordringene som nyutdannede barnehagelarere meter.




Barnehagens samfunnsmandat er, i samarbeid og forstéelse med hjemmet, & ivareta
barnas behov for omsorg og lek, og fremme lzering og danning som grunnlag for
allsidig utvikling. Barnehagen skal tilby barn under oppleringspliktig alder et
omsorgs- og leeringsmiljo som er til barnas beste (Kunnskapsdepartementet, 2011, s

8).

Sammen med medarbeiderne har pedagogisk leder daglig omsorg for barna, og bare innenfor
dette omradet har man mange foringer i forhold til & gi barn mulighet for en trygg utvikling,
og for utvikling av det sosiale miljeet og leeringsmiljoet. Pedagogisk leder har ansvar for
samarbeid med foreldre, som ogsa skal vaere trygge pa at barna deres blir sett og fir den
omsorg og kjerlighet som de har behov for, og krav pa. Samtidig er ikke pedagogisk leders
oppgaver kun knyttet til ansvaret for barna. Det blir ogsd brukt mye tid pa ledelse av personal
og administrasjon. Personalet skal veiledes, og det skal legges til rette for at deres kompetanse
blir utnyttet pa best mulig méte. En pedagogisk leder skal skape forutsetninger for a lare, ha
fokus pé kvalitet og faglig utvikling. Pedagogisk leder skal jobbe for at alle fir en felles
forstielse av pedagogisk praksis ved & sette i gang refleksjon rundt verdier og normer som
personalet skal samle seg om, og ved 4 sette i gang prosesser som fremmer en bevissthet om
syn pa lek, samarbeid, leering, barn og oppdragelse. Ved 4 sette i gang slike prosesser skal det
bidra til at barnehagen blir en arena for lek og sosialt samspill, og utvikling og formidling av
kunnskap og kultur. Pedagogisk leder skal fremme en bevissthet rundt sentrale
samfunnsspersmél og veere oppdatert pa barnehagepedagogikk og barnehagepolitikk, slik at
man kan formidle til medarbeiderne hvilke forventninger og muligheter som til enhver tid er
knyttet til barnehagen. Samtidig skal det pedagogiske arbeidet planlegges og vurderes, og
man skal fordele oppgaver, delta pa meter og samarbeide med andre tjenester (Meyer, 2009, s
72). Organisering av hverdagen krever ogsa tett planlegging. Sykdom blant ansatte eller andre
uforutsette hendelser krever at man er fleksibel, samarbeider godt og handterer utfordringer pa

en god méte (Meyer, 2009, s 34).

Barnehagelererutdanningen er en lederutdanning, og har et ansvar for & kvalifisere de

fremtidige barnehagelzrerne til 4 ta og mestre lederansvaret i barnehagen. Gjennom




utdanningen har barnehagelrerne fitt omfattende teoretisk kunnskap, hatt ulike rollespill,
jobbet med case, gruppearbeid og praksis med lederansvar for 4 kunne mate de krav og
forventninger som stilles til rollen som pedagogisk leder. Men rollen som pedagogisk leder
inneberer for mange store utfordringer. I perioden 2008-2012 ble det gjort en evaluering av
barnehagelererutdanningen der det ble lagt serlig vekt pd utdanningens relevans i forhold til
barnehagen i dag, der nyutdannede barnehagelarere var bl.a. noen av de som var med.
Gjennom evalueringen kom det frem at de nyutdannede savnet kunnskap om ledelse (Moe,
Nordvik & Satagen, 2013, s 64). Om det var kunnskap i forhold til teori eller praksis kom
ikke frem, men erfaringer tyder pé at nyutdannede barnehagelarere oppfatter ledelse som et
krevende omrade, da det ofte blir nevnt i undersekelser der fokus er pad sammenhengen

mellom utdanning og yrke.

Sidsel Hauge har hatt oppfelging av nyutdannede barnehagelerere ved Hogskolen i Oslo, og
ifolge henne virker det som at de nyutdannede finner det utfordrende & nyttiggjere seg av den
teoretiske innsikten i praksis. Gjennom resultatene hun fikk har hun prevd 4 finne en
forklaring pa dette, og en grunn kan vzere at teoriene man lerer om i utdanningen ikke er
oppskrifter som barnehagelererne kan stotte seg pa (Meyer, 2009, s 52). Evenstad & Granholt
har ogsa gjort en lignende undersekelse der de ville finne ut i hvilken grad og pa hvilken méte
utdanningen forbereder studentene pé utfordringer som vil mate dem som leder for forste
gang. De hadde ferst et intervju rett etter endt utdanning, og deretter etter 3 4r i arbeid. De
fant ut at barnehagelererne var forngyd med utdanningen, og hvordan den hadde forberedt
dem. Til tross for dette var det noen tema de mente de hadde lert for lite om. A vare leder var
den storste utfordringen, de folte seg dérlig forberedt til & mestre lederrollen. Herunder var det
a veere leder for en personalgruppe den mest krevende oppgaven, og barnehagelererne syntes
utdanningen hadde gitt dem for lite 4 mote denne oppgaven med. Mer teori om ledelse i
utdanningen ble ikke etterspurt, men heller mer ovelse og bevisstgjoring i 4 takle
ledersituasjoner. Andre ting de etterlyste var kunnskap om barnevern, de minste i barnehagen
og en mer tverrfaglig tilneerming til yrkeskunnskapen. Konklusjonen ble at barnehagelererne
mente utdanningen i seg selv var for lite relatert til barnehagens daglige praksis (Furu,

Granholt, Haug & Spurkland, 2011, s 45).

Gjennom tre ulike undersgkelser blant nyutdannede er det én ting som gér igjen, og det er
utfordringer knyttet til ledelse. I forhold til dette sier Furu, Granholt, Haug & Spurkland
(2011, s 72) noe veldig interessant.




De sier at en profesjonsutdanning kun legger et grunnlag for yrkesutovelse. Den setter spor
som péavirker adferd, tenkning, refleksjon og yrkesutavelse, men den kvalifiserer ingen fullt ut
for & kunne mestre det. Kunnskap og kompetanse ma utvikles og videreutvikles over tid, noe
som er et resultat av yrkeserfaring. Det & mestre en rolle i et nytt yrke er en kontinuerlig

leeringsprosess.

Det er interessant 4 se pa at nyutdannede sliter med & nyttiggjore seg av den teoretiske
innsikten i praksis nér man i barnehagelarerutdanningen lerer 4 bli reflekterende,
handlekraftig og kritisk. I barnehagen er ingen dager like, og slik er det ikke i yrker der man
arbeider med mennesker. Ulike situasjoner vil oppsta i lopet av dagen, som man kanskje ikke
hadde tenkt pé en gang i utdanningen. Men du er fortsatt leder og ma finne en lgsning.
Utdanningen kan ikke forberede fremtidige barnehagelerere pé alle situasjoner som vil dukke
opp i lepet av en yrkeskarriere. Det vil aldri vare en ferdig oppskrift p& hvordan du for
eksempel skal gé frem hvis det skulle oppsta en konflikt mellom barn-voksen, barn-barn, eller
voksen-voksen. Med det teoretiske i bakhodet vil du kunne vaere bedre rustet i a takle ulike

situasjoner, enn om du ikke hadde lert om det.

Det er ogsé interessant & se pa hva @degérd (Moe, Nordvik & Satagen, 2013, s 60-61) sier om
det forste aret i barnehagen. Aret beskrives som en prosess som videre deles inn i tre perioder.
Den forste perioden kalles fredningsperioden, og skal gi de nyutdannede tid til & bli kjent med
barnehagen uten at det skal stilles for store krav til dem, det gis et visst rom for feil, og man
viser forstdelse for at noen er ny og i en leringsprosess. De nyutdannede far mulighet til 4 bli
kjent med barna, og til & vare i samspillet med dem. Etter hvert gér denne perioden over til &
bli en tilpasningsperiode og deretter en utfordringsperiode. Mellom disse periodene vil de
nyutdannede gradvis merke at ulike forventninger og krav fra styrer og medarbeidere vil
komme mer og mer til syne. Haaland og Dale (2012, s 27) skriver ogsa om fredningsperioden,
der de sier at det er variasjoner i hvor lenge denne perioden varer. Informantene til Haaland
og Dale sier imidlertid at det ble forventet at de skulle fungere i rollen lenge for de selv folte
seg trygg i den. Samtidig sier Moe, Nordvik & Satagen (2013, s 67) at mange styrere synes at
nyutdannede ikke har et realistisk syn pa hva profesjonen og barnehagehverdagen krever, noe
som kan henge sammen med at fredningsperioden fér vare for lenge. A dele aret inn i ulike
prosesser heres i teorien fint ut, men undersekelsene som er blitt belyst i dette kapittelet kan
tyde pa at nyutdannede foler seg «kastet» litt inn i lederrollen, noe som ogsé kan gjenspeiles 1

sitatet under.




For deg som forstegangsleder er problemet at du blir vurdert som om du var dyktigere
enn det du egentlig er. Du har ennd veldig mye igjen & leere, samtidig som du i stadig

storre grad blir vurdert som om du skulle veert utlert (Haaland og Dale, 2012, s 27).

Nér man blir leder for forste gang gér man over i en helt ny type rolle enn den man er vant til. |
Haaland & Dale (2012, s 22) sier at man ma lgsrive seg fra sin faglige identitet, fra
studentrollen der man kanskje var den flinkeste i klassen, behersket teorien, og gjorde det best
pé eksamener. Den nye rollen som man skal tre inn i krever en kompetanse som man enda
ikke innehar. Denne overgangen kan veare vanskelig, og det kan vere vanskelig 4 kjenne pé at
man ikke har nok kunnskap eller kompetanse. Alle vil oppleve spenning nér det gjelder hva
deres rolle inneberer i forhold til utfordringene som de stér ovenfor. Som ny uerfaren leder
kan man vaere usikker pa hva lederrollen innebarer, og man far forventninger til seg selv og
andre som er vanskelig 4 leve opp til. Nér forventningene spriker for mye i forhold til hva
man har kapasitet til, vil ofte stress, uro og frustrasjon komme snikende pa. Meyer (2009, s
39) sier at nyutdannede ofte foler seg utladet, slitne og tappet for krefter det forste aret. Man
kan oppleve at det er vanskelig & gi lederbeskjeder, og si fra hvis man mener noe ikke er godt
nok, eller hvis man vil endre noe, men at det er viktig <A se seg selv i et starre perspektiv, se
at dette vi opplever ni er noe som de fleste vil oppleve, er en nedvendig erkjennelse som en

overgang og basis for ny satsning”” Meyer (2009, s 39).

I dette kapitlet si jeg pa noen omrader der nyutdannede meter utfordringer. I Evenstad og
granholts undersgkelse (Furu, Granholt, Haug & Spurkland, 2011, s 45) kom det frem at &
vaere leder for en personalgruppe var den mest krevende oppgaven, og jeg vil i neste kapittel

se nermere pa dette.

** A lede en organisasjon handler primzrt om 4 lede mennesker og grupper av mennesker —
med alt det innebarer av kommunikasjon, samarbeid, koordinering og problemer knyttet til
dette’® (Haaland & Dale, 2012, s 23). Lederrollen er en rolle som alltid innebarer relasjoner
til andre. Som pedagogisk leder i barnehage innebzrer det; til barna, foreldre, assistenter,
styrer og ansatte pa de andre avdelingene. Som leder er du bidragsyter gjennom andre, og

dette er mer krevende enn de fleste nyutdannede lederne forestiller seg.




I folge Haaland & Dale (2012, s 56) er de sterste utfordringene ved & bli leder for forste gang
relasjonsaspektet ved lederrollen. Evenstad og Granholts undersekelse (Furu, Granholt, Haug
& Spurkland, 2011, s 45) viser ogsé at informantene uttrykte at det & veere leder for en
personalgruppe var noe av det mest krevende. A lede, takle og styre andre mennesker er altsa
av erfaring noe av det vanskeligste. Moe, Nordvik & Satagen (2013, s 65) skriver at
barnehagelarere utgjor ca 1/3 av ansatte i barnehagen, og 2/3 bestér av assistenter. Som
barnehagelarer har du gjennom utdanningen og lov om barnehager en formell posisjon som
leder. Men den legitimitet du har som leder er bl.a. avhengig av hvordan assistentene gir deg
rett til 4 lede. I noen sammenhenger vil medarbeidere for eksempel ikke bli ledet, mens i

andre blir det forventet at du som leder skal komme inn, ta ansvar og rydde opp.

Av nyutdannede er flertallet unge mennesker, og er gjennomsnittlig yngre enn assistentene
som allerede arbeider i barnehagen, og man har da mindre arbeids og livserfaring. *’Cattani
(2002) knytter utfordringene de nye barnehagelarerne har med & fylle posisjonen sin med
autoritet til deres alder’> (Moe, Nordvik & Satagen, 2013, s 65). Man er da en ny, ung og
usikker person som enda ikke har formet sin profesjonalitet, og det kan vare vanskelig &
forholde seg til eldre og mer erfarne mennesker som kanskje har jobbet der i 10 ar.
Barnehagen har ogsé vart kjent som en organisasjon med flat struktur, der alle stort sett gjor
det samme. Barsge (2013, s 30) understreker at det finnes en forskjell p4 & vaere lik, og pd &
veere likeverdig. En pedagogisk leder har ulike arbeidsoppgaver enn assistentene og
fagarbeiderne, og det er viktig at alle vet dette. P4 mange méter kan den flate strukturen vaere

med pa 4 viske bort lederrollen hos den nye, unge og usikre lederen.

Som leder mé& man takle at alle mennesker er forskjellige, og kanskje er de forskjellige fra deg
p4 en méte som du ikke liker. Man mé bruke ulike tilneermingsméter pd folk, lere dem &
kjenne — hvordan kan jeg si fra til den og den personen hvis noe vanskelig skal tas opp. Man
ma4 fra forste dag jobbe for 4 bli kjent med medarbeiderne, skape tillit, og etablere en viss
autoritet. Gjennom 4 bruke tid med medarbeiderne og vise dem respekt og anerkjennelse far
man muligheten til 4 bygge relasjoner der man blir tydelig som menneske og som leder

(Haaland & Dale, 2012, s 64).

Jeg har na sett pa ulike omrader ved lederrollen der nyutdannede meter utfordringer, og vil 1
neste kapittel se pa hvordan veiledning den ferste tiden i yrket kan vere til hjelp og stette for

nyutdannede barnehagelerere.
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Kommunenes sentralforbund og Kunnskapsdepartementet inngikk i 2009 en avtale om at de
skulle arbeide for 4 f4 til en god ordning med tanke pa veiledning av nyutdannede. Avtalen
spesifiserer at arbeidsgiver skal etablere en veiledningsordning, og nyansatte nyutdannede
barnehagelerere i barnehagen skal bli tilbudt veiledning den forste tiden (Moe, Nordvik &
Satagen, 2013, s 11). For denne avtalen ble til, ble det provd ut et prosjekt om veiledning av
nyutdannede. Prosjektet ble evaluert, og det viste seg at bade ledelsen og nyutdannede mente
at prosjektet hadde gitt dem bedre tro pa egne evner, refleksjon over egen praksis og
kunnskap om hvordan 4 f til et bedre leeringsmilje. Tiltaket hadde ogsa hjulpet de

nyutdannede & mestre arbeidssituasjonen generelt.

Det er arbeidsgiver som har ansvaret for & ha et system for veiledning, og for 4 gi nyansatte
tilbud om dette. Nyutdannede ber fa tilbud om individuell veiledning og gruppeveiledning
der de moter et faglig fellesskap og far uttrykt eventuelle bekymringer, usikkerhet og dele
tanker og utfordringer. Moe, Nordvik og Satagen (2013, s 13) sier at “’eier ber innfore
obligatorisk veiledning for nyutdannede’’, noe som viser viktigheten av veiledning. Det
legges vekt pa veiledningens mulighet til & stotte opp nyutdannedes utvikling, gjore dem
bevisst pa deres egen kompetanse og refleksjon over de utfordringer de moter i hverdagen. De
mener at veiledning av nyutdannede kan veere et verktoy og en motivasjon for & holde
barnehagelerere i yrket ved at de tilbys hjelp og stette til & kunne beherske de oppgavene som
de har ansvar for raskere og mer effektivt (Moe, Nordvik og Satagen, 2013, s 88).

Ut fra det jeg har beskrevet, er dette spesielt viktig for analysedelen fordi teorien belyser
omrader som nyutdannede opplever som utfordrende og krevende, noe problemstillingen min
etterspor. Som sagt tidligere er teorien som har blitt brukt valgt ut etter mine funn fra

intervjuene som er blitt gjennomfort, og fra tidligere undersekelser rundt samme tema.

“En metode er en fremgangsmate, et middel for & lose problemer og komme frem til ny
kunnskap. Et hvilket som helst middel som tjener dette formalet, horer med i arsenalet av
metoder>” (Dalland, 2012, s 111). En metode er en méte & samle inn data pé. Vi skiller
mellom to hovedtyper nar vi snakker om metode, og det er kvantitative og kvalitative

metoder. Kvantitative data kalles ofte harddata og er data som er mélbare, som kan tallfestes.

~
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Et eksempel er hvis jeg vil undersoke hvor mange som jobber som pedagogisk leder i

Trondheim.

Kvalitative data kalles mykdata, og er ikke tallfestbare data. Denne metoden fanger opp
meninger og opplevelser som ikke kan méles eller tallfestes. Under kvalitativ metode finnes
det tre ulike metoder & samle inn data pé. Deltakende eller ikke-deltakende observasjon er én
mate, der forskeren er til stede og observerer det h*n er interessert i & finne ut av.
Tekstanalyse er en metode der man tolker og analyserer en tekst, ord, bilder eller lyd, og
handler primeert om & forsta hva en tekst kommuniserer. Den siste méaten & samle inn data pa
hvis du skal bruke kvalitativ metode er intervju, og det er denne metoden jeg har brukt for &
innhente data til min oppgave. Valg av metode ble styrt av problemstillingen min. Jeg var
forst interessert i & se pa hvordan nyutdannede pedagogiske ledere opplevde forste aret i
barnehagen. Problemstillingen vinklet seg etter hvert mot hvilke utfordringer nyutdannede
opplever i lederrollen, men data ble innhentet pa grunnlag av arbeidsproblemstillingen. For
meg og for min oppgave ble derfor et intervju den rette metoden, fordi jeg ville fange
opplevelser rundt det 4 veere ny som leder. Samtidig kan man se det slik at tekstanalyse ogsa
pé en méte ble brukt under bearbeidingen av intervjuet i etterkant av transkribering. Der ble
intervjuet analysert, de viktigste punktene ble trukket ut, og man skal forstd hva informantene

har fortalt 1 intervjuet.

Positive sider ved et kvalitativt intervju er at det gir intervjueren mulighet til 4 veere 1
situasjonen ansikt til ansikt med informanten. Det gir fordeler i forhold til 4 4 mer utfyllende
og utdypende svar, sparre oppfolgingsspersmal, og man kan gé dypere inn i tema (Larsen,
2010, s 26). Ulemper ved kvalitativ metode er at en ikke kan generalisere. Det er vanskeligere
og mer tidkrevende & behandle dataene, fordi det ikke er ferdige svarkategorier som er krysset
av. En annen ting som er viktig & belyse er at det kan vaere vanskeligere for informantene &
veere @rlig nér intervjueren sitter der. Det er ifelge Larsen (2010, s 27) ikke alltid at folk
snakker sant i kvalitative intervjuer. Kanskje informantene svarer det de tror vi vil here, eller

svarer noe for 4 gi et godt inntrykk, for & skjule uvitenhet.

Det vil alltid vaere bade positive og negative sider ved en metode uansett hvordan du vrir og
vrenger pa det. I avsnittene over kan det se ut som at ulempene veier mest. Men jeg matte

velge den metoden som var mest hensiktsmessig for min oppgave og problemstilling. Det er
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viktige momenter & se pd, men samtidig ma man gjore det beste ut av situasjonen og satse pa
at svarene man fér er @rlige, sa sant man har en reflektert holdning til det. Det er for eksempel
viktig 4 huske pa at man ikke kan generalisere, men ved en si «liten» oppgave som en
bachelor der jeg bare hadde valgt & intervjue to personer var jeg ganske klar over at jeg ikke

kunne generalisere fra starten av.

Validitet handler om de data som samles inn er relevant for problemstillingen. Larsen (2010, s
26) sier at det er enklere 4 sikre god validitet i kvalitative undersgkelser. Gjennom intervju gis
det mulighet til 4 stille mer utdypende sporsmal, foreta korreksjoner, stille flere spersmél,
eller at informantene belyser andre viktige tema ved at de far snakke fritt. Reliabilitet handler
om noyaktighet eller palitelighet. Det er ikke like lett & sikre hoy reliabilitet gjennom et
kvalitativt intervju fordi det er mulig at informanten blir pavirket av situasjonen og den som
intervjuer (Larsen, 2010, s 26). Det kan ha stor betydning for det som blir sagt. Kanskje ville
informanten svart annerledes hvis noen andre intervjuet, eller hvis intervjuet tok plass dagen

etter, for eksempel.

I forhold til problemstillingen foler jeg at jeg fikk relevante svar, noe som 0gsa var «ventet»,
da jeg hadde skrevet en intervjuguide i forkant for & sikre dette. Mens jeg bearbeidet
intervjuene dukket det ogsd opp mange interessante momenter som jeg ikke var direkte ute
etter, men som var relevante til problemstillingen. Selv om jeg var veldig knyttet til
intervjuguiden ga jeg rom for at informantene fikk snakke fritt, og dermed ble det slik. Som
det stér i avsnittet over er det vanskelig 4 sikre reliabilitet gjennom et kvalitativt intervju, sa
det eneste jeg kunne gjore var & prove 4 lage en trygg intervjusituasjon, ved & gjennomfore
intervjuene pa informantenes «hjemmebaney, tenke apen kroppsholdning, smil, og bekreftelse

pa det informantene sa.

Jeg hadde funnet tema, og formulert problemstillingen ganske tidlig.
Arbeidsproblemstillingen var som sagt “’hvordan opplever nyutdannede pedagogiske ledere
forste ret i barnehagen’’. Det forste spersmalet ble derfor “’hvordan opplevde du 4 komme ut
i barnehagen som leder for forste gang’’. Men sé ble jeg sittende fast. Jeg var usikker pa

hvordan jeg skulle skrive guiden. Hvor mange spersmél skulle jeg ha? Skulle jeg lage med
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«temay og ha noen fa underspersmal? I si fall hvor mange tema og spersmél. Jeg tok meg en
tur innom biblioteket pa skolen for & se p& noen gamle bacheloroppgaver, for 4 fa inspirasjon.
Jeg fant fort ut at det ikke trengte & vaere sé innviklet, det var mye enklere enn jeg hadde tenkt.
S4 da valgte jeg ut tre «tema» som var; forberedelsen til lederrollen, opplevelsen av
lederrollen, og endring av lederrollen. Jeg valgte disse for & prove 4 fa et helhetlig syn pa hvor *
man stod for jobb, i begynnelsen, og for &4 se om noe hadde endret seg. Etter jeg hadde valgt
meg tre overskrifter ble det lettere 4 formulere sparsmal. Jeg skreiv ferdig intervjuguiden, og
sendte den inn til veiledning. Den ble godkjent, men jeg fikk noen gode tips av veilederen

min, og bare ved & bytte litt om pa noen spersmal ble det en bedre flyt i intervjuet.

Jeg tenkte ikke s& mye pa om informantene skulle 3 tilsendt intervjuguiden. P4 en méte
hadde det kanskje kunne veert en fordel fordi de kunne satt seg ned for 4 virkelig tenke pd
hvordan det egentlig var 4 komme ut ny som leder, kanskje kunne man fétt enda mer
utfyllende svar. Men samtidig hadde jeg valgt noen som var ganske fersk, og jeg tenkte at
denne opplevelsen 18 nok enda friskt i minnet. Haaland & Dale (2012) har intervjuet godt
voksne mennesker som enda husker veldig godt hvordan de opplevde & bli forstegangsleder.
Samtidig hadde vi god tid, jeg stresset ikke, og provde & legge inn gode pauser for 4 la
informantene i god tid. Jeg tenker at en ulempe med 4 la informantene fa se guiden er at det

fort kan bli kunstig, at de svarer det de tror jeg vil hore.

Hvor strukturert et intervju er, varierer og er vanligvis klart pa forhdnd. At det er strukturert
vil si at man har laget en ferdig liste med spersmal som stilles i den rekkefolgen. Intervjuet
kan ogsa vere ustrukturert, ved at spersmalene ikke er ferdig formulerte. Jeg lagde en
intervjuguide, som oftest brukes ved ustrukturerte intervju. Denne skal brukes som en
veiledning under intervjuet, den som intervjuer skal ikke styre intervjuet i for stor grad. Jeg
hadde dette som utgangspunkt, men folte at jeg ble for knyttet til intervjuguiden, slik at det
ble mye mer strukturert enn det i utgangspunktet skulle bli. Jeg trengte ikke stille s mange
oppfolgingsspersmal, fordi jeg folte at informantene svarte ganske utfyllende. Kanskje var jeg
ogs4 litt usikker pa meg selv som intervjuer, og folte det ble tryggest & holde meg til guiden
og de spersmalene som var ferdig formulert. Det er en erfaring & ta med seg videre, og alt i alt
fikk jeg mange relevante svar i forhold til problemstillingen min, og det var dette som var

hovedmalet.
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Mine informanter er begge pedagogiske ledere i alderen 20-30 &r. Jeg har valgt & kalle
informantene for ¢’informant 1°°, og ’informant 2°°. Informant 1 ble ferdigutdannet for 1 ar
siden. Han har vert innom 3 forskjellige barnehager, men jobber né fast pd en
storbarnsavdeling. Informant 2 var ferdigutdannet for ca 2 &r siden. Hun jobber na som

pedagogisk leder p4 en storbarnsavdeling, men har ogsé jobbet i en annen barnehage.

Jeg var i begynnelsen opptatt av opplevelsen av & bli leder for forste gang. Alle har veert
forstegangsledere, men jeg valgte 4 ta noen som var relativt nye for 4 fa best svar pa
problemstillingen. Jeg ensket & finne frem til felles og ulike erfaringer innenfor det tema som
jeg hadde valgt meg. Denne form for utvelging av informanter kalles strategisk utvelging, og
er ifglge Larsen (2010, s 78) mye brukt i kvalitative undersgkelser. Her velger man ut de

informantene som man mener er mest hensiktsmessig for & belyse problemstillingen.

Jeg hadde en litt vanskelig start i forhold til & finne nyutdannede i pedagogisk leder-stilling.
Jeg visste om to stykker som var ferdigutdannet aret for, og ringte dem. De var begge i
barnehagelererstillinger, og det var ikke det jeg var ute etter. Jeg fikk avtalt med en
pedagogisk leder, men hun trakk seg dagen etter at jeg hadde snakket med henne. Jeg forherte
meg med venner og bekjente, og fikk telefonnummeret til ei, men da jeg ringte sa hun ogsa at
hun var ansatt som barnehagelarer. Jeg sendte mail til en pedagogikk-lzerer pa skolen som har
jobbet med et prosjekt om veiledning av nyutdannede barnehagelaerere. Hun sendte meg en
liste med navn og barnehager, og jeg fikk «napp» pa de to ferste barnehagene jeg ringte, og vi

avtalte dato og tidspunkt for intervju.

Jeg kom forst i kontakt med informant 1, som hadde jobbet i ca 1 &r. Jeg presenterte meg,
fortalte kort om hva oppgaven omhandlet, og spurte om han kunne vért interessert i & delta.
Jeg spurte om det var greit at jeg tok opptak med mobiltelefon mot at vi avtalte hvor lenge jeg
skulle beholde samtalen for den skulle slettes. Jeg kom til barnehagen, og vi fant oss en plass
4 sitte. Da vi satte oss ned fortalte jeg at han kunne trekke seg nér han ville, og hvis det var
noen sporsmal han ikke ville svare pa, slapp han selvsagt dette. Vi ble enige om & slette

opptaket sé fort jeg hadde transkribert samtalen.
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Den andre pedagogiske lederen jeg kom i1 kontakt med hadde jobbet i ca 2 r. Jeg gikk frem
pa samme méte, men glemte & sporre om det var greit at jeg tok opptak med mobiltelefon. Da
jeg kom til barnehagen og vi hadde satt oss ned spurte jeg om det var greit, og det var det
heldigvis. Jeg prevde 4 forsikre meg om han hun var komfortabel med det, at hun ikke bare sa
ja for at hun kanskje folte seg «presset», men det virket som at det ikke skulle vaere noe
problem s4 lenge jeg slettet opptaket sa fort det var transkribert. Jeg gikk ogsé frem pd samme
maéte her, med 4 avklare at hun kunne trekke seg nar hun ville, osv. Begge informantene
avsluttet intervjuet med 4 si at jeg kunne ta kontakt hvis jeg s at jeg manglet noe. Intervjuene
gikk veldig fort og varte i ca 20-25 min, og jeg begynte 4 transkribere samtalene med en gang
jeg kom hjem.

Jeg har i teoridelen sett pa tre ulike undersekelser blant nyutdannede der ledelse tydelig kom
frem som et krevende omrade. Men hva er det med ledelse nyutdannede opplever som
utfordrende? Kan det tenkes at det er slik jeg skreiv i innledningen til oppgaven at mange ikke
er helt klare over at de faktisk tar en lederutdanning? Ingen av mine informanter hadde noen
slags forventninger til hva lederrollen innbar, og folte seg ikke klare for & tre inn i lederrollen.
Det vil vare rimelig 4 si at det da vil oppsté utfordringer i forhold til hva som forventes nér du
kommer og skal fylle en rolle du ikke vet hva innebzarer. Informant 2 gikk estetisk linje og
mente at de ikke hadde noe szrlig fokus pé lederrollen. Er det virkelig slik at lederrollen ikke
er sentral i en lederutdanning? En forklaring kan vere at lederrollen ikke fokuseres like mye
pa i fordypningslinjene. Men pé en annen side er barnehagelarerutdanningen en
lederutdanning uavhengig om du gar hovedmodell eller fordypning, du kan fortsatt fi samme

yrkestittel og det ansvar som det medferer.

I forhold til dette er det interessant & se pa mine funn der informant 2 som gikk estetisk linje
etterlyser teori om ledelse og barnehagen som organisasjon, mens informant 1 som gikk
hovedmodell med fordypning i organisasjon og ledelse mener at det verken er behov for mer
teori eller ovelse, men at man bare ma torre 4 st i det og forme sin lederrolle etter hvert. I
Sidsel Hauges undersgkelse (Meyer, 2009, s 52) kom det frem at nyutdannede sliter med 4

nyttiggjore seg av den teoretiske innsikten i praksis. Det ville vert interessant & vite hvilken
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studieretning innenfor barnehagelererutdanningen de nyutdannede i undersegkelsen gikk. For
kan det tenkes at de med mindre fokus pé ledelse ikke har en full forstielse av hva
ledelsesteorier handler om og derfor etterspor det, mens pé den andre siden vet de med mye
teori om ledelse bak seg at det & vaere leder handler om s& mye mer? Informant 1 sier at
uansett hvor mye teori du leser og lerer om ledelse, fins det ingen formel for 4 kunne komme
ut og vare flink forste gangen. P4 den ene siden er det viktig 4 ha teorier om ledelse i
bakhodet, mens pa den andre siden handler virkeligheten om s& mye mer enn det. En annen
mulig forklaring kan veere at opplevelsen av hva barnehagelererne har leert i utdanningen,
gjennom praksis, arbeid med case, osv, er svart forskjellig fra person til person. At studentene
vektlegger ulike tema i utdanningen i forskjellig grad, etter hva de kjenner er viktigst for seg

selv der og da.

Ledelse er et stort omrade, og gjennom mine undersgkelser kommer det frem at noen av de
starste utfordringene ligger i praksis, det som skjer i hverdagen. Informant 2 sa at hun
opplever utdanningen som forskjellig fra det som skjer i barnehagehverdagen, at de leerer mye
fint om pedagogikk og barn men at hun synes det er vanskelig & fa alt inn 1 dagsrytmen og
rutiner. Her ser jeg en sammenheng mellom det min informant sier, og hva informantene i
Evenstad og Granholts (Furu, Granholt, Haug & Spurkland, 2011, s 45) undersokelse uttrykte,
der barnehagelzrerne mente utdanningen var for lite relatert til barnehagens daglige praksis.
Sidsel Hauges undersgkelse viste ogsé at nyutdannede hadde problemer med & nyttiggjore seg
av den teoretiske innsikten i praksis, og en mulig forklaring er fordi teoriene ikke er
oppskrifter man kan stotte seg pa (Meyer, 2009, s 52). Men er det virkelig slik at man trenger
oppskrifter 4 stotte seg pa? P4 den ene siden er det ganske klare foringer i forhold il hva
barnehagen skal gjore, mens det pa det andre siden er ganske stor fortolkningsplass i forhold
til Avordan personalet skal gjore det. Gjennom barnehagelarerutdanningen larer studentene &
bli reflekterte, handlekraftige og kritiske, samtidig ettersper nyutdannede barnchagelarere
oppskrifter & stotte seg pa? Er det virkelig slik at det blir etterspurt at utdanningen skal kunne
forberede barnehagelarere pa alle mulige situasjoner som kan oppsté i lopet av en dag og et
helt yrkesliv? P4 en méte kan det virke som at nyutdannede mener utdanningen skulle
forberedt dem p4 alt de kommer til & mote, mens pa en annen side understreker Furu,
Granholt, Haug & Spurkland (2011, s 72) at utdanningen kun legger et grunnlag for
yrkesutevelse, i et yrke der man gar gjennom en livslang leeringsprosess. Man kan se det slik
at barnehagen er en institusjon som er i kontinuerlig bevegelse. Det arbeides veldig tett med

mange andre mennesker, og da kan man ikke folge en oppskrift pd samme méte som nir man
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baker boller. Ingen barn er like, ingen foreldre er like, og ingen medarbeidere er like. Kanskje
nytter det ikke & ta «melet» forst hos denne personen, man md begynne med «melken». Fra et
annet synspunkt kan det kanskje virke betryggende for en nyutdannet 4 ha gétt gjennom en del
ulike scenarioer, slik at hvis en vanskelig situasjon skulle oppsta, kanskje hadde de hatt et

annet utgangspunkt for 4 kunne takle den pd en bedre méte.

De nyutdannede i undersekelsen til Evenstad og Granholt (Furu, Granholt, Haug &
Spurkland, 2011, s 45) etterspurte for eksempel ikke mer teori om ledelse, men mer gvelse og
bevisstgjering i & takle ledersituasjoner. Gjennom utdanningen fér studentene presentert ulike
problemstillinger og case som skal reflekteres rundt og dreftes, og de har praksis med
lederansvar. Samtidig gis det bare mulighet til & drefte slike spesifikke problemstillinger i en
u-risikabel sammenheng mens i barnehagen, i det virkelige liv, ma man vere i stand til 4 gjore
ulike vurderinger og refleksjoner underveis som situasjoner oppstér. Hvordan fa mer ovelse
og bevisstgjering inn da? Hva hvis praksisperiodene hadde vert lengre, og ilagt et storre
ansvar i forhold til lederbiten. P4 den ene siden ville studentene da blitt utsatt for flere
ledersituasjoner. P4 den andre siden dukker ikke slike situasjoner opp nér du vil at de skal
dukke opp, de dukker opp spontant og man ma handle deretter. For & dra frem et eksempel er
alle barn ulike og har ulike behov. I utdanningen leeres det kanskje om noen tema og opplegg
som kan vare morsomme 4 gjore sammen med barna, mens i virkeligheten skal det legges
opp til en barnehagehverdag ut fra barnas premisser der de viser oss hva de er opptatt av, ikke

etter en ferdig oppskrift.

P3 en helt annen side, er det mulig at den teoretiske innsikten blir anvendt mer enn man selv
er klar over? Teorier kan man stette seg pad, kanskje i noen situasjoner mer enn andre. Kan det
tenkes at den teoretiske innsikten forsvinner inn i det som kalles taus kunnskap? Haaland &
Dale (2012, s 22) snakker om at man mi lgsrive seg fra sin faglige identitet nér man gér inn i
en lederrolle. Men md man lesrive seg fra sin faglige identitet? P4 en side er den faglige
identiteten en stor del av hvem du er blitt gjennom utdanningen. De sier at man gér fra & vare
en fagperson til & bli leder. Men er man ikke enda en fagperson nar man har en
profesjonsutdanning som barnehagelaererutdanning? Sett i et slikt lys kan det vaere viktig & ha
med seg sin faglige identitet inn i et s& viktig yrke. De fleste situasjoner krever at du bruker
det faglige for 4 begrunne valg, at du stetter deg til teori. For eksempel hvis foreldre lurer pa
hvorfor man driver med akkurat det og det tema i barnehagen. For sa vidt skal alt som skjer 1

barnehagen begrunnes, og i utdanningen leerer man 4 begrunne alt man gjor ut fra relevant
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teori. Med grunnlag i det kan det tenkes at selv om det ikke ramses opp ulike forfattere, boker
og sidetall i hverdagen, er det noe som ligger bak de valgene som blir tatt? Da vil det vre
rimelig 4 si at valgene en barnehagelarer tar kommer fra hvilken holdning en har til det som
skjer, noe som igjen kan komme fra teorier man har valgt 4 stotte seg pa under utdanningen.

Er det mulig at det er her den teoretiske innsikten og den faglige identiteten kommer til syne?

Som siste punkt og som en kjapp oppsummering er det mye som oppleves som utfordringer i
overgangen fra student til lederrollen. I forhold til det jeg skreiv i det forste avsnittet i kapitlet
hadde ikke informantene mine noen forventninger til hva lederrollen innebar. Hvorfor velger
man da 4 tre inn i en slik rolle? Kan det vere at forventningene og troen pa seg selv er sa stor
at man tenker at man er klar for dette for man er der, og utfordringene knyttes til det som skjer
etterpd? Informantene ga uttrykk for at de ikke folte seg klare for & tre inn i lederrollen, men
det var forst etter at de allerede hadde tatt pa seg rollen. Jeg vil se litt neermere pa dette i neste

kapittel.

@degard (Moe, Nordvik & Satagen, 2013, s 60-61) snakker om fredningsperioden der
nyutdannede den ferste tiden far tid til & bli kjent med barnehagen. Men er det virkelig slik at
denne fredningsperioden har en plass i det virkelige liv, eller er det en fin tanke om hvordan
det kunne veert? For pa én side uttrykte informant 1 at det ble forventet at han skulle komme
med ideer som han ikke var klar for, og informant 2 opplevde utfordringer 1 forhold til & 4 for
mye ansvar uten at hun var trygg pa sin egen rolle. Begge informantene uttrykte at de ble litt
«kastet» inn i lederrollen, og at det ble forventet at de skulle vaere leder fra forste dag og ha
styring pa alt. Her er det en sammenheng mellom det mine informanter sier, og hva
informantene til Haaland og Dale (2012, s 27) uttrykte, der det ble forventet at de skulle
fungere i rollen lenge for de folte seg trygg i den. Haaland og Dale (2012, s 27) sier at
problemet til mange nyutdannede er at de har mye igjen & leere samtidig som de blir vurdert
som om at de skulle vaert utlert, noe som ogsa kan sees i sammenheng med mine informanters

opplevelser.

P4 en annen side ga informantene uttrykk for at det ble gitt rom for & vaere ny. Det blir
vanskelig & skulle se p4 om denne fredningsperioden var noe informantene mine opplevde den
forste tiden i barnehagen. De uttrykte bade at presset fra forventningene var stort, men ogsa at

de fikk tid pa seg. P4 den ene siden kan vi se det slik at det er en leder barnchagen etterspor
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nér de utlyser en pedagogisk leder- stilling. Kanskje har de rett pé & ha hoye forventninger, og
kreve en leder fra forste dag? Men pa den andre siden mé det vare lov til & vere ny. Det var
ogsé en fare for at fredningsperioden fikk vare for lenge, at nyutdannede fikk et urealistisk
syn pa hva rollen som pedagogisk leder krever. S& hvor skal hensynet tas? Til den
nyutdannede som ikke har erfaring eller foler seg trygg. Eller hos barnehagen, barna og de
ansatte som trenger en leder. Det vil veere rimelig 4 si at for eller siden ma man «hoppe» i det,

skal man l=zre noe.

Som jeg skreiv i kapittel 4.1 hadde ikke informantene i forkant noen forventninger til hva
lederrollen innebar, noe som allerede der kan bryte med et realistisk syn pé lederrollen.
Samtidig kan man undre pa om det er forventninger fra barnehagen det star mest p4, eller om
det er de nyutdannedes forventninger til seg selv som skoen trykker mest pd. Som nyutdannet
har mange store forventninger til seg selv som fagperson, man vil gjerne komme ut og vare
flink med en gang. Informant 2 kunne fortelle at hun hadde veldig hoye forventninger til seg
selv om at alt skulle ga veldig lett. Hun sier at hun ikke mener at man skal senke
forventningene sine, men at man ma téle & fa en trokk, téle at det ikke alltid gér din vei, og
ikke falle helt sammen av det. Det er mulig at det er et stort rom for & fa lov til & vare ny,
prove og feile. Kan det vere slik at nyutdannede foler at forventningene er storre enn de
egentlig er i virkeligheten? Ifglge Meyer (2009, s 39) sliter ofte nyutdannede med & ha for
store forventninger, og opplever ofte stress og frustrasjon som folge av dette. I neste kapittel
vil jeg drefte hvordan veiledning kan veere med pé 4 stotte nyutdannede i utfordringene de

moter den forste tiden 1 yrket.

Informant 2 fortalte at hun hadde forventninger til seg selv om at alt skulle gé lett, og
opplevde det som frustrerende & ikke fa alt til med en gang. Informant 1 folte det kjipt 4 ikke
strekke til, at beslutninger han tok ble feil. Kan det tenkes at mange av disse negative
folelsene kunne veert unngétt hvis nyutdannede hadde fatt et tilbud om veiledning den forste
tiden i yrket? P4 den ene siden er det viktig & huske pa at utdanningen ikke fullt ut
kvalifiserer for et yrke, og man vil oppleve spenning mellom forventninger og virkeligheten
(Furu, Granholt, Haug & Spurkland, 2011, s 72). Men pa en annen side kan veiledning vere
et fint verktey for nyutdannede slik at de fikk bearbeide alle nye inntrykk, utfordringer og

muligheter de moter, og komme frem til en ny forstaelse. Informant 1 mente at hvis det fantes




20

noen planer for veiledning av barnehagel®rere si var det supert. Men at han i utgangspunktet
mente at man ma ha den fagkunnskapen fra utdanningen og rammeplanen i bakhodet, og
tilpasse seg. Er det virkelig slik, eller fordi han av mangel pa veiledning ble nedt til & tilpasse

seg selv?

Ifelge Moe, Nordvik & Satagen (2013, s 11) ble det inngétt en avtale for 4 fa til en ordning
med veiledning av nyutdannede, der arbeidsgiver hadde ansvaret for at nyutdannede ble
tilbudt veiledning den forste tiden. Samtidig i et spersméal om informantene fikk noen form for
veiledning fikk jeg vite at ingen av dem hadde blitt tilbudt dette. Informant 2 hadde heller
ikke medarbeidersamtale hele det farste aret, og uttrykte at hun gjerne skulle enske at dette
var et tilbud. P4 en side kan dette vare et prosjekt som er i startfasen og ikke har nadd ut til
alle barnehagene enda, og pd den andre siden kan det vaere at arbeidsgiver ikke ser nytte i
veiledningen, og da er eventuelt spersmalet; hvorfor ikke? Nar det med grunnlag i
undersekelser er vist at nyansatte raskere og mer effektivt kan komme inn i arbeidet, burde
ikke dette vaere et mal da? Jo, men samtidig pa en annen side kan det hende at det blir
forventet at nyutdannede selv tar ansvar og initiativ til & seke veiledning selv den ferste tiden
hvis det er behov for det. Sett i et slikt lys kan det forklare hvorfor mine informanter ikke ble
tilbudt veiledning. Informant 2 fortalte at det er mye du ikke blir fortalt, mye du mé finne ut
selv, og som det blir forventet at du selv vet og ordner opp i. Hun fortalte bl.a. at det var ingen
som fortalte henne at nér du skal gjennomfore TRAS (tidlig registrering av sprakvansker), mé
du skrive et brev til foreldre for 4 f3 tillatelse. Dette var bare et eksempel pé at det er mye du
ma finne ut selv, og sperre hvis du lurer. Derimot hvis du ikke vet at du skal sparre, eller vet
hva du har krav pa, og det forventes fra et annet hold at du skal seke dette selv, sé vil tema

aldri komme opp heller.

I kapittel 2.1 ser vi at de fleste arbeidsoppgaver en pedagogisk leder har, handler om 4 ha
kontakt med andre. Hovedfokus er barna, men for 4 kunne gi dem det som kreves, er man
avhengig av et godt samarbeid med medarbeiderne. Samtidig er personalledelse et omréade

som tydelig oppleves krevende i forhold til lederrollen.

Informant 2 opplevde 4 komme inn i en barnehage med sveert dérlig arbeidsmilje. Hun
opplevde baksnakking p4 pauserommet, og som ny turte hun aldri 4 si noe om dette. Etter en

stund folte hun at hun nesten ble en del av baksnakkingen, og sa opp jobben sin. Haaland og
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Dale (2012, s 64) sier at det er vanskelig a takle andre mennesker. P4 den ene siden kan det
vare vanskelig & komme inn som ny, og begynne 4 grave i det som har veert. Ofte vil man
vare «kompis» med alle, og er redd for & havne i en konflikt selv. P4 den andre siden md en
leder vaere tydelig, og terre & ta opp vanskelige saker. Du har et medansvar i forhold til bade
personalet og barna for & serge for at slike ting ikke fér videreutvikle seg. Informant 1 uttrykte
at det er vanskelig med tanke pé at man gjerne vil vere venner med alle og ha det artig pa
jobb, samtidig som at du mé veere en tydelig leder og gi lederbeskjeder som kanskje ikke er s&
artige. Derimot, hvis det ses i et storre perspektiv er det barna barnehagen er til for, og det er
de som hele tiden skal st i fokus. Det er lederens oppgave & serge for at hovedfokus ikke blir
glemt; og det er barna, og at barnchagens mal blir realisert, der alle er en del av veien mot
malet. Det er rimelig 4 si at konflikter innad i personalgruppen kan komme i veien for det som
er hovedoppdraget, og som leder har du ansvar for at dette ikke skjer, selv om det der og da

kan oppleves ubehagelig.

Informant 2 opplevde ellers utfordringer i forhold til det & vare ny leder pé en arbeidsplass
der det var mennesker som hadde jobbet i mange ar. Sprik i alderen ga ogsa utfordringer fordi
hun jobbet sammen med en annen pedagogisk leder, og selv om de hadde samme rolle hadde
de pa en méte forskjellige utdanninger. Hun uttrykte det som vanskelig & vere ny og uerfaren,
og samtidig sta for sitt. Teorien (Moe, Nordvik & Satagen, 2013, s 65) tilsier ogsa at
nyutdannede synes det er vanskelig & forholde seg til eldre og mer erfarne mennesker. Men
hvorfor er det egentlig slik? P& den ene siden er det den nyutdannede som kommer ut med den
ferskeste fagkunnskapen. Men pa den andre siden har de som jobber der fra for av mest
erfaring, de har kanskje vaert pa den samme arbeidsplassen i mange &r. Hva hvis begge
partene hadde sett hverandre som ressurser? Det er rimelig 4 si at samfunnsmandatet,
barnehagens innhold og oppgave er det samme om du er der som pedagogisk leder eller

assistent, alle er fortsatt (forhdpentligvis) der for samme grunn; barna.

Jeg ser en sammenheng mellom utfordringer informant 2 mette i forhold til relasjoner mellom
personalet, og hva informant 1 opplevde i sitt forste mote med barnehagen. Han mette
assistenter som krevde mye, og som ikke ville gjore noen forandringer. Det ble da utfordrende
4 fa til et godt samarbeid. Med grunnlag i det faktum at alle mennesker er ulike, kan det veere
vanskelig & vite hva man skal gjere i slike situasjoner. Det er mulig at en pd 40 &r vil vere
skeptisk og ha lite tillit til at en pa 23 &r skal vere leder. Sa pa en side kan det vere at

medarbeiderne ikke har fatt tillit og respekt for den nye lederen enda, og man mé vise at man
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fortjener det. P4 en annen side sier Moe, Nordvik & Satagen (2013, s 65) at hvordan du leder
er avhengig av hvordan assistentene lar deg lede. Kanskje tester de ut den nye lederen for &
finne ut hvilken leder h*n er. S& kan det jo hende at det kommer an pa hvordan det har vert
der for, hvordan den forrige lederen utgvet sitt lederskap. Var det en veldig autoriter leder

som styrte hele «showet», eller var det en litt mer «slakk» leder, der personalet ledet selv?

Det er rimelig 4 si at foreldresamarbeidet er sveert viktig, det understrekes i rammeplanen
(2011, s 18) at “’barnehagen i samarbeid og forstielse med hjemmet skal..””. Mine
informanter opplevde foreldresamarbeidet som utfordrende. Men hva er det med
foreldresamarbeid som oppleves krevende? Mine funn spriker fra hva informantene 1 de tre
andre undersokelsene jeg har tatt utgangspunkt i opplevde som utfordrende, der ingen
spesifikt uttrykte at foreldresamarbeid var krevende. Men; informantene i Evenstad og
Granholts undersgkelse (Furu, Granholt, Haug & Spurkland, 2011, s 45) etterlyste mer gvelse

i ledersituasjoner, og pa en mate kan det formelle foreldresamarbeidet relateres til dette.

Begge informantene opplevde det formelle foreldresamarbeidet, og herunder foreldresamtaler
som veldig vanskelig, og dette var noe de fortsatt syntes var krevende. Foreldremeter og
samtaler skal gjennomferes selv om man er helt ny selv, og nesten ikke kjenner verken barn
eller foreldre, og som ny kan dette veare en utfordrende oppgave. Informant 2 uttrykte at det &
veere ung, ny og uerfaren og samtidig fremstd som en profesjonell pedagog i metet med
foreldre var vanskelig. Men hvorfor er det slik? Forholdet mellom personalet og foreldre skal
bygge pa gjensidig respekt, tillit og anerkjennelse for hverandre, noe som kan relateres til
hvordan en ideell relasjon mellom pedagogisk leder og assistentene skal vere, slik som jeg si
pa i forrige kapittel. Kan det vare at pd samme méte som du ma jobbe for & fa tillit og respekt
fra personalet, mé du jobbe for det samme hos foreldre for at de skal se deg tydelig som leder
og menneske? Kan det vaere at mye som oppleves utfordrende i forhold til personalledelse kan
ses i sammenheng med foreldresamarbeidet ogsa? Ja, kanskje pa én mate. Men pd en annen
mate er relasjonen til personalet annerledes fordi du skal lede dem, og du jobber sammen med
dem en hel dag, mens foreldre moter man ved bringing, henting og meter. P4 en side gjor det
kanskje foreldresamarbeidet enda viktigere, siden man ikke meotes sé ofte. Det vil vaere

rimelig 4 si at ingen gode relasjoner kommer av seg selv, det ma man jobbe for.
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Informant 1 syntes det var utfordrende & holde alle foreldre fornoyde. Han utdypet ikke dette
noe serlig mer. P4 én méte kan man se det slik at alle foreldre er forskjellige og har ulike
forventninger og krav til barnehagen og til pedagogisk leder. En forklaring pd informant 1
sine utfordringer kan vere at dette skal ivaretas samtidig som hensynet til det enkelte barn og
til barnegruppen skal ivaretas. Kanskje klarer man ikke alltid & mete alle krav og

forventninger som blir stilt, og dette oppleves vanskelig.

En annen mulig forklaring pa hvorfor foreldresamarbeidet kan oppleves utfordrende kan vaere
at man noen ganger moter foreldre som er eldre enn seg, noe som ogsé kan stettes mot teorien
der Moe, Nordvik & Satagen (2013, s 65) sier at unge synes det er vanskelig & forholde seg til
eldre mennesker. Noen vil hevde at det er viktig at man er ydmyke ovenfor foreldrene, slik at
de ikke skal fole seg utrygge, osv. P4 en annen side kan mine undersekelser tyde pé det
motsatte. Informant 2 syntes det var vanskelig & fremsta som en voksen og profesjonell
pedagog i metet med foreldrene. En forklaring kan vare at p4 grunn av alderen og mangel pa
erfaring foler nyutdannede seg «underlegen» pa en méte. Kan det vare at mye at det samme

som ses som utfordringer i personalledelse kan ses i forhold til foreldrene ogsa?

Huvis vi ser pa det i et storre bilde kan det tyde pa at relasjoner i hovedsak er et vanskelig
omrade for nyutdannede uavhengig om det er snakk om personalet eller foreldre. Kan det
veere at det i bunn og grunn handler om at nyutdannede opplever relasjonsarbeid som

vanskelig?

Oppgaven handler om hvilke utfordringer nyutdannede pedagogiske ledere opplever i
lederrollen. 1 forhold til en slik problemstilling er det viktig & huske pa at alle har forskjellige
opplevelser til lederrollen — og hver opplevelse er unik. Mine funn viser at ledelse kan vere et
krevende og utfordrende omrade for mange, noe som ogsa stemmer med en del andre
undersgkelser som er gjort blant nyutdannede barnehagelarere. Problemstillingen ettersper
derimot ikke om ledelse er utfordrende, men hvilke utfordringer nyutdannede meter forste aret
i barnehagen. Jeg har funnet ut at det er mange fellestrekk mellom hva mine informanter og
andre undersekelser viser, samtidig fant jeg ogsé noen spennende forskjeller. Jeg vil na

oppsummere de viktigste funnene i min oppgave.
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Det viser seg at mine informanter fant det vanskelig og utfordrende allerede ved & tre inn i
lederrollen, da de ikke folte seg klare for dette. Mine informanter var ikke helt klare over hva
lederrollen innebar, noe som ogsa viser seg & vaere fremtredende i andre undersekelser.

Min underseokelse viser at store utfordringer ligger i praksis — det som skjer i hverdagen, ved &
f3 alt de har leert inn i dagsrytmen og rutiner, i hovedsak & omsette teori i praksis. Samtidig
fant jeg en liten forskjell her, der informant 2 ensket mer kunnskap om ledelse, mens

informant 1 mente at man ikke trengte mer.

Forventninger de nyutdannede ble mett med opplevdes utfordrende & meate. De opplevde at
det ble forventet at de skulle vare leder fra forste dag, komme med ideer de ikke var klare for,
og fa for stort ansvar uten at de var trygge pé det. De opplevde det som teft fordi de folte noen
ganger at de ikke strakk til, at beslutninger de tok ble feil. I forhold til dette fant jeg ut at
ingen av informantene ble tilbudt veiledning, der det kunne tolkes som at de gjerne ensket at

dette var et tilbud.

Jeg har funnet ut at personalledelse er et veldig utfordrende omrade for mange, noe som viser
seg gjeldende bade i mine funn og i tidligere undersekelser. Utfordringene som stakk seg ut i
forhold til dette var arbeidsmiljg, & komme inn i et miljo med eldre og mer erfarne mennesker,
a veere ny og samtidig sté for sitt, og assistenter som krevde mye og ikke ville gjore
forandringer. Et av funnene overrasket meg veldig, og det var at begge informantene uttrykte
at deler av foreldresamarbeidet var utfordrende. Herunder var foreldresamtalene vanskelig, &

fremstd som en profesjonell pedagog i mote med foreldre, og & holde alle foreldre fornayde.

Problemstillingen ettersper hvilke utfordringer nyutdannede pedagogiske ledere opplever
forste 4ret i barnehagen. Jeg vil pésta at jeg har fatt svar pa problemstillingen min. I forhold til
funnene ma jeg ta tilfeldigheter i betraktning. Det handler om hva enkeltpersoner opplever
som utfordringer. Hver opplevelse er som sagt tidligere unik. Kanskje ville svarene mine blitt
annerledes hvis jeg hadde intervjuet noen andre? De to som jeg intervjuet hadde ogsa ulike
utgangspunkt og syn pa ting de ogsa. Jeg kan ikke si at sdnn er det, ut fra to intervju. Men jeg

har ogsa funnet fellestrekk mellom min og andre undersekelser, som tyder p4 at det er noen
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utfordringer som er felles for mange. Jeg vil konkludere at jeg har fatt svar p4

problemstillingen min — ut fra de rammene og informantene jeg hadde til disposisjon.

I lopet av arbeidet med oppgaven har det dukket utallige mange andre tema opp, som jeg
syntes var interessante og kunne tenkt meg 4 underseke nermere. For 4 kunne holde meg til
problemstillingen min og av plassens hensyn har jeg ikke kunnet gatt naermere inn pa dette.
Jeg valgte 4 skrive en veldig «overflatisk» oppgave, for 4 se pa ulike aspekter ved lederrollen
som opplevdes utfordrende. Hvis jeg na hadde fétt sjansen til 4 skrive den om igjen, tror jeg
nok at jeg ville valgt ut ett omréde der nyutdannede meter utfordringer, og gétt dypere inn 1
det. Relasjoner i lederrollen synes jeg har vert veldig interessant, og ved & ha hatt dette som et
eget prosjekt, kunne jeg ha gétt dypere inn i dette aspekteret ved lederrollen. En av grunnene
til at jeg synes dette har veert veldig interessant er fordi foreldresamarbeidet dukket opp som
en utfordring, noe som ikke var forventet. Jeg kunne ikke gé for mye inn pa det nd, men det

hadde veert artig & sett videre pé.

Veiledning er ogsa noe jeg kunne tenkt meg & sett videre pa. Jeg var forst litt usikker pd om
jeg skulle ha med et kapittel om veiledning i det hele tatt. Man kunne sett det slik at jeg kunne
bygd pé problemstillingen til <’.. og hvordan kan veiledning vaere til hjelp og stotte for
nyutdannede den forste tiden”. Jeg valgte likevel 4 ta det med som en utfordring, og provde &
knytte det til forventninger, press og falelser av & ikke strekke til, fordi mangel pé veiledning
kunne tolkes som en utfordring fra mine informanters side. Hadde jeg valgt & g& nermere inn
pa én problemstilling kunne det ogsé veert aktuelt 4 bygge pa problemstillingen, men av

plassens hensyn maétte jeg kutte dette ut.

Som siste punkt vil jeg si noe i forhold til det bildet jeg provde & forme om ledelse i
innledningen — om 4 balansere pa line. Ja, det er vanskelig i starten, det kan vaere frustrerende
3 ikke fa det til med en gang, selv om man kanskje har lest uendelig mye om hvordan man
skal balansere. Men er man tlmodig med seg selv, vil det losne, man vil leere. Kanskje det

aller viktigste er at man m4 tillate seg selv & falle.
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Vedlegg: Intervjuguide

Problemstilling:
Hvordan opplever nyutdannede pedagogiske ledere forste dret i barnehagen?

Kan du fortelle litt om deg selv og jobben din?
Opplevelsen av rollen som pedagogisk leder

1. Hvordan opplevde du & komme ut i barnehagen som leder for forste gang?

- Hvordan ble du tatt i mot?

- Fikk du noen form for veiledning?

- Feilte du at det var noe du ikke var forberedt pa - var det noe du felte manglet fra
utdanningen?

2. Hva opplevde du som mest utfordrende?

- Hvorfor/pa hvilken méte?

Forberedelser til rollen som pedagogisk leder

1. Hyvilke forventninger hadde du til deg selv da du begynte som pedagogisk leder?
2. Hvilke forventninger hadde du i forhold til hva lederrollen innebar?

3. Hvordan opplevde du forventningene som ble stilt til deg fra barnehagen?

Endring av lederrollen

4. Feolte du at du métte innta en ny rolle?

- Hyvis ja; hvordan mestret du overgangen til din nye rolle og identitet?

5. Er det noe som har endret seg i synet pa lederrollen fra du begynte til na?

- Pé hvilken méte?

6. Hvordan/hva kan gjeres annerledes i utdanningen for at nyutdannede skal bli mer

rustet til lederrollen?




