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Forord
Det sidste punktum er sat og min pen endelig lagt til side.

En lang og men utrolig spendende og proces er nu ovre og slutresultatet af hardt arbejde og tunge
timer foran min computer blev denne opgave. Sikke en larerig proces dette har veeret, og sikke
mange folk der i dette sammenhang fortjener en stor og hjertelig tak — uden jer havde dette projekt

aldrig veeret mulig for mig at gennemfare.

Aller farst vil jeg gerne udtrykke min store taknemlighed til alle mine informanter, som i dette
tilfelde sa sig villige til at dele deres tanker, opfattelser og oplevelser med en fremmed person som
mig. Jeg er meget ydmyg over den tillid i har vist mig gennem vores samtaler og samarbejde. Jeg
haber i forstar, hvor utrolig nyttig jeres information har veret for mig, i har varet rygsgjlen i denne

opgave.

En stor tak rettes ogsa til min vejleder gennem denne proces, farsteamanuensis Vegard Moen ved
Institutt for allmennlearerutdanning og spesialpedagogikk ved Universitetet i Stavanger. Mange
tusinde tak for dine altid konstruktive og vigtige tilbagemeldinger i dette forlgb. Ikke mindst vil jeg
takke dig for din imgdekommenhed og altid opmuntrende kommentarer.

Jeg har i dette sammenhang ogsa lyst til at takke Tove Bjelland og Inger Benny Tungland som

gjorde det muligt for mig at komme i kontakt med mine informanter.

Til min familie, venner og studiekammerater, ogsa i skal have en stor tak for jeres opmuntring og
stotte i dette forlgb. Helle, tak fordi du tog dig tid til at leese korrektur pa denne opgave, i din ellers
travle hverdag — du er en stjerne. Specielt vil jeg sende en stor og hjertelig tak til dig @ystein. Du
har veeret som en solid klippe jeg kunne stagtte mig til, seerligt i de perioder hvor livet drillede mig
lidt og til tider gjorde skrivningen tung og uoverskuelig. Din hjeelp og statte har veeret uvurderlig!

”Vimse”, Henrik og Else Aagaard, denne opgave dedikerer jeg til jer. Jeg savner jer!

Stavanger, Maj 2010

Janni Pedersen



Sammendrag
Tanken bag dette masterprojekt var at indhente information vedrgrende nyuddannede psedagogiske

ledere i deres farste yrkesaktive ar og dermed sgge at belyse selve overgangen fra studentrollen til
yrkesrollen. Udfordringer, forventninger, kaos, gru og gleede er alle elementer der preeger den
nyuddannede padagogiske leder, nar denne tager skridtet ind i et liv som professionsudgver; i dette

tilfeelde et liv som paedagogisk leder.

| dette studie rettes blikket mod den nyuddannede padagogiske leder og den kultur de mader pa
deres nye arbejdsplads. Ud fra relevant teori belyses den nyudannedes socialiseringsproces og
identitetsudvikling til lederrollen. Yderligere forskes der pa i hvilken grad vejledning har pavirket
denne identitetsudvikling. Problemformuleringen lyder som felger: ”Hvordan oplever den
nyudannede padagogiske leder egen yrkesidentitetsudvikling? Hvilken rolle spiller vejledning for

denne udvikling?

Studiet bygger pa et kvalitativt forskningsdesign og studiens empiriske data blev indhentet ved
hjeelp af kvalitative forskningsinterviews. Udvalget bestod i dette studie af fire nyudannede
peedagogiske ledere og to styrere. Alle disse seks informanter er alle deltagere i et kommunalt
projekt der i teet samarbejde med Universitetet i Stavanger, har fokus pa vejledning af nyudannede
paedagogiske ledere. Hovedfokus var i dette tilfeelde at indhente information vedrgrende de
nyuddannedes oplevelser af egen yrkesidentitet som vearende nyuddannet og nyansatte. Endvidere
sggte jeg information om hvordan selve kulturen bade imgdekom og i varetog dem i selve
overgangen fra endt udannelse til praksis. Afslutningsvis var fokus i dette studie ogsa rettet mod
selve vejledningen og pa hvilken made denne vejledning spiller en rolle for den nyudannedes
yrkesidentitesudvikling.

Datamaterialet blev transskriberet direkte efter hvert interview, for derefter at blive analyseret ved
hjeelp af meningskategorisering. Analysen og draftelsen tager udgangspunkt i gjorte resultater og
bliver derefter segt belyst ud fra opgavens teoretiske bagteppe. Dette under inspiration fra Kvale og
Brinkmann (2009) sine tre analytiske tolkningskontekster; selvforstaelse, kritisk forstaelse og
teoretisk forstaelse.

Resultaterne viser til et behov om sikring af overgangsperioden, dette gerne i form af kontinuerlig
og struktureret vejledning af nybegyndere gennem hele deres farste yrkesar. Her sigtes der til en

vejledningsproces som bade i varetager bade deres faglige og sociale tilknytning til yrket.
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“Det jeg gor med dig, gor jeg egentlig mod mig selv, fordi jeg med min
made at veere pa skaber forudseatninger for, hvad slags svar jeg far fra dig.
Og det jeg gar mod mig selv, det gar jeg egentlig mod dig, fordi min made

at behandle mig selv pa, skaber forudsatninger for din veeremade, hvem

du har mulighed for at blive sammen med mig”.

Berit Bae (1987) i Kragh-Miiller (2001:48)



1. Indledning
Det er gerne forbundet med en vis grad af spanding at mgde farste dag pa sin nye arbejdsplads.
Hvad vil dagen bringe og hvordan vil man blive modtaget? Man mgder med sin udannelse og
erfaring, men derudover er der en lang raekke ting, som man skal lzere om sin nye arbejdsplads. De
nyuddannede gar ud i yrkeslivet med nogen idealer om hvordan de skal agere som padagogiske
ledere, men nar de mgder hverdagen i bgrnehaven, klarer de ikke at vaere, eller maske endda leve op
til den rolle som de gerne havde forestillet sig. Virkelighedsbilledet er et andet end de havde

forventet.

Tilknytning, indfgring og tilpasning til yrket og ikke mindst arbejdsmiljget foregar generelt per
automatik. Det er op til den enkelte, dog med hardt arbejde, at arbejde sig frem til sin egen
forstaelse af hvad praksis egentlig er — dette gennem egne erfaringer. Den nyuddannede behgver
derfor tid og rom for at kunne reflektere over de udfordringer de mgder, kulturen de mgder og ikke

mindst hvad slags leder de gnsker at blive eller far mulighed for at blive?

Vejledning vil derfor veere sveert ngdvendig for at den nyuddannede skal finde vejen frem til at
blive en god leder. Siden den nyuddannede endnu ikke har tilhgrighed og tilknytning til sin nye
arbejdsplads, vil der opsta en kamp for at skaffe sig legitimitet som paedagogisk leder og udeve
tydelig lederskab. At bevidst statte nyuddannede i selve opstartsfasen og hjeelpe til sadan at bade
tilknytning og tilpasning til resten af personalegruppen sker, er derfor et vigtigt job for
barnehavestyren. Vejledningen bgr i dette tilfeelde ogsa sigte pa, bade at tydeliggere og mindske
forskellen mellem de idealer man fra dag 1 mader op med og det virkelighedsbillede der faktisk

mgder dem.

1.1 Opgavens formal

Jeg ved at der fra tidligere er gjort en raekke studier med blikket rettet mod den nyuddannede laerer
og dennes overgang fra endt uddannelse til praksis. Jeg @nsker i denne opgave at rette blikket mod
et hellere underudforsket men vigtigt felt; den nyuddannede paedagogiske leder og kulturen de
mgder pa deres nye arbejdsplads. | dette tilfeelde sgger jeg her at belyse den nyudannedes
socialiseringsproces og identitetsudvikling til lederrollen, og i hvilken grad vejledning har pavirket
dette. Min problemformulering lyder som felger: ”Hvordan oplever den nyudannede paedagogiske

leder egen yrkesidentitetsudvikling? Hvilken rolle spiller vejledning for denne udvikling?”



Interessen for at belyse hvordan nyuddannede padagogiske ledere oplever de farste ar efter endt
uddannelse og ngdvendigheden af at give dem statte pa deres vej, mener jeg er af vigtig grad. Dette
kan medvirke til at give en forstaelse for hvordan en nyuddannet ser sig selv, oplever sig selv og
sine nye omgivelser. Yderligere vil de erfaringer de ger sig de farste ar, vaere medvirkende til at
ligge grundlaget for hvilken slags paeedagog og ikke mindst hvilken slags leder man vil blive i
fremtiden. Med dette i tankerne, bliver spargsmalet om kvalitet i barnehaven ogsa vigtig. Sidst
mener jeg ogsa det kan give en vigtig pegepind til organisationer, her mener jeg bade
uddannelsessted og ansettelsessted, om hvordan overgangen fra uddannelse til yrke forekommer og

opleves og om hvordan den maske burde forekomme?

1.2 Opgavens afgraensninger
Dette er et stort og omfattende felt at forske pa, alene begrebet identitet kan bade opfattes og

beskrives pa mange mader, nogen af dem vil i det falgende blive beskrevet i det jeg anser dem for
veerende relevante for min problemstilling. Jeg gnsker i denne opgave at afgreense mig til selve
lederidentiteten ved en person, selvom jeg i dette tilfeelde er opmarksom pa at det kan byde pa
enkelte dilemmaer i forhold til det spargsmal om hvorvidt det egentlig er muligt eller naturligt at

skille fuldsteendig mellem personlig og professionel identitet?

1.3 Opgavens opbygning
Denne masteropgave bestar af i alt seks kapitler, disse er som fglgende; indledning, konstruktion af

teori, metodisk tilnaermelse, preesentation af resultater og analyse samt opsummerende drgftelse.

Selve teoridelen er en konstruktion bestaende af et udvalg af forskellige teoretiske vinklinger, der
hver iser og sammen, kan hjalpe med at belyse opgavens problemstilling. | metodedelen redegar
jeg for opgavens forskningsdesign, som jeg i dette tilfeelde har valgt at benytte ved gennemfgring af
det kvalitative studie som denne opgave baserer sig pa. | preesentations- og drgftelseskapitlet,
praesenteres og drgftes studiets resultater i lys af opgavens teoretiske bagteppe.

Endvidere drgfter jeg i kapitel fem, et begreb der om muligt kan hjzlpe os med at satte ord pa de
emotioner og tankeset der gennemstrgmmer den nyudannede paedagogiske leder i selve overgangen
fra endt udannelse til praksis. Afslutningsvis praesenterer jeg muligheder for fremtidige

undersggelser inden for dette felt.



2. Konstruktion af teori
Kvalificering for professionel yrkes udgvelse handler om lering af kundskaber og feerdigheder.
Dette sker i en kombination af skolebaseret uddannelse og yrkespraksis. Men professions
kvalificeringen handler ogsa om mere end bare et skolepraktisk omfang. Det handler ogsa om at
kunne identificere sig selv med et nyt yrkesfelt og en profession og i dette tilfeelde, at kunne
identificere sig som en nybagt leder pa dette felt. Det handler om hvem det er vi gnsker at blive og
maske ogsa i virkeligheden om hvem vi far mulighed og lov til at blive? Hvad betyder det at

udvikle en professionel lederidentitet og hvilken rolle spiller kulturen i denne udvikling?

Disse indledende spgrgsmal, mener jeg favner vigtige momenter som jeg videre gnsker at diskutere
I min opgave, netop udvikling af lederidentitet i en ny kultur. Der findes mange interessante
perspektiver pa udvikling af lederidentitet og jeg vil ved senere lejlighed i opgaven sgge at
fremstille relevante perspektiver der kan medvirke til at kunne belyse min problemstilling. Disse
fremstillinger har her til hensigt at fa frem mangfoldigheden af teenkemader, knyttet til begrebet
identitet, samt brydningerne mellem dem. Hver pa sin made kan disse perspektiver bidrage til at

belyse vigtige sider ved dannelsen af lederidentitet.

Forskning omkring videreudvikling af faglig yrkesidentitet og trivsel indenfor forskellige
omsorgsyrker viser klart en tendens til at overse hvilken grundleeggende betydning selve indfarslen
i yrket kan have. Et forslag til sikring af overgangsperioden er etablering af en kontinuerlig
vejledning af nyuddannede og nyansatte gennem hele farste ar i yrket. En vejledning der bade
ivaretager deres faglige og sociale tilknytning og videreudvikling, som fanger vejsggerne i en
speciel sensitiv periode og far dermed en brobyggende effekt (Sundli, 2002).

2.1 Vejledningens betydning for udvikling af lederidentitet hos den nyuddannede
Vejledning har i de sidste ti arene faet en stadig stegrre plads indenfor fgrskolelereruddannelsen og
indenfor barnehaven. Dette skyldes blandt andet at man ser pa vejledning som en vigtig
undervisnings- og leeringsform. Dette kommer ikke mindst til udtryk i centrale plandokumenter og
stortingsmeldinger. Feelles for flere af disse plandokumenter er, at der fokuseres bade pa vejledning
som en central leeringsform for studenterne i selve studieforlgbet og ogsa pa vejledning som en del

af kompetenceudviklingen af bgrnehavepersonalet (Birkeland & Carson, 2004).



Nar vejledning har udviklet sig til at blive professionel, er det en formel faglig virksomhed som sker
under strukturerede betingelser (Stalsett, 2009). Begreberne der benyttes om vejledning giver
indhold af vores forstaelse af virksomheden. Den almene betydning af vejledning angiver en
situation som er defineret som en vejledningssituation mellem personer, hvor den ene er defineret
som vejleder og den anden den som bliver vejledet. Ser vi pa termen som benyttes om selve

virksomheden vejledning, ser vi at denne giver den samme forstaelse (Sundli, 2002).

Den maske mest kendte og mest benyttede metode for vejledning i norske bgrnehaver, er Handal og
Lauvas (2000) sin strategi for vejledning pa egne vilkar. Gunnar Handal og Per Lauvés har praget
vejledning i mange fagmiljger i Norge i de sidste mange ar, og deres teorier har inspireret mange
yrkesudgvere til at videreudvikle sin yrkesteori. Vejledning bygger her pa en leeringsproces som tager

udgangspunkt i den enkeltes forudseetninger af personlig og/eller organisatorisk art (Gjems, 2001).

Denne metode til Handal og Lauvas (2000), bliver gerne defineret som en handlings- og refleksions
model. Karakteristisk for denne model, er vaegten som ligges pa det jeg veelger at benavne som
vejsggers individuelle udvikling, baseret pa vejsggers tenkning, og leering. Modellen, strategien for
refleksion, er baseret pa didaktisk relationsteenkning. Bade teorifundering og fremlgfting af praksis
teori er vaesentlige elementer i denne model som bygges pa et kognitivistisk syn pa lzering og
udvikling af en professionel kundskabsbase. Her understreges vejledning som samtale, diskurs,

mens de kontekstuelle forhold tilses mindre plads.

Vejledning sadan som den er praesenteret i planer og forskrifter om vejledning, handler farst og
fremmest om samtalen. Samtalen er et centralt peedagogisk virkemiddel og et vigtigt element i
vejledning. Habermas fremstilling af samtalen som en diskurs har sat sit preeg pA mange af de ideer
og litteratur rundt vejledningsteorier for leereruddannelsen. Idealet om at kunne na frem til en
enighed eller konsensus gennem “det bedre argument” finder vi igen som styrende i den strategi

som i dag praeger vejledning.

Oplysningstidens tro pa menneskelig fornuft, skolering og videnskabelig fremskridt, har fart os til
professionsuddannelser som er vasentlig praeget af kognitivistisk skolering og individualistisk
dominerende fokus. Men som tidligere naevnt i denne opgave, er der i de sidste tiar sket en drejning
eller fokusskifte fra kognitivistisk individualistisk orientering mod et situeret perspektiv, med fokus
pa miljg og omgivelser som leringsressource syn pa kundskab som decentreret og socialt
distribueret (Lave & Wenger, 2003). Denne drejning har ogsa afspejlet sig i synet pa vejledning.

Jeg vil i det fglgende praesentere yderligere to modeller, der netop viser til dette fokusskifte,
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endvidere er det begge modeller, som jeg ser det, der er relevante i forbindelse med dette studiums
problemstilling.

2.1.1 Vejledningsmodeller

Bevagelsen fra individuelt fokus til fokus pa praksisfallesskabet og miljg som ressource har skabt
interesse for vejledning og vejledere. | de sidste ar er der kommet stadig mere kritik af handling -
refleksionsmodellen som Handal og Lauvas (2000) prasenterer, til en nyere voksende interesse for

alternative modeller.

Et eksempel pa dette er den situerede laeringsmodel, som vaesentligt er baseret pa arbejdet til Lave
0g Wenger (2003), retter sggelyset mod laering som sociale processer og kundskaben decentreret,
noget som findes i kulturen og fellesskabet, ikke som kundskabsbase. Dette gar vejlederens praksis
som model central, til forskel fra handling - reflektionsmodellen, som veegtleegger studentens
udvikling af praksisteori. Den situerede leeringsmodel veegtligger leeringens vej fra legitim perifer
deltagelse til central deltagelse. Her er samtalen med verbalisering og teoretisk fundamentering
mindre vaesentlig end det, at leere sig effektiv deltagelse i arbejdsfaellesskabet. Her er hverken

refleksion eller kontrol eksplicit fokuseret.

Yderligere dukker der en tredje model op, den konstruktivistiske model som vagtligger
refleksivitet, faelles meningsskabning. Sproget og samtale er vigtige elementer i vejledningen for at
kunne danne mening ud af konteksten. Vejledningens mal er her at hjeelpe vejsgger til at skabe
mening. Falelsesmaessige sider knyttet til vejsggers gjorte erfaringer ses her som veaesentlige.
Vejledning i lys af en konstruktivistisk model ligger veegt pa hjeelp til at opretholde identitet og
ligeveegt. Sagelyset sattes altsa her pa bade personlige og de sociale processer og valgene vi gar og

bliver i sin tur vigtigt udgangspunkt for vejledningen (Sundli, 2002).

Vejledningsrelationen er i nogle situationer symmetrisk, det vil sige at vejleder og vejsager stiller
pa lig linje nar det angar kompetence og ansvar. Denne relation kan, og er ogsa i de fleste tilfalde
blive asymmetrisk (Birkeland & Carson, 2004). Dette vil sige at vejleder indehar mere kompetence
end vejsgger og at ansvaret for vejledningssamtalen, i starre grad ligger pa vejleder. Dette geelder
ogsa med tanke pa, nar en padagogisk leder vejleder sine assistenter. Vejleder kan da komme i en
magtposition i forhold til vejsegers opfattelse af sig selv. Et magtforhold som Berit Bae (1996)
kalder definationsmagt.
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Der er mange elementer af interesser, magt, regelveerk og ikke mindst traditioner som bade praeger
0g bidrager til at opretholde traditionerne for vejledning. Der findes alligevel et argument som er
ubestridelig, som paskynder for at leerere og vejledere finder nye mader at udfere sit arbejde pa: vi
ved mere om hvordan vi laerer. Det er i dette tilfeelde ikke min hensigt at postulere hvilken af disse 3
ovenstaende modeller jeg opfatter som vaerende mest frugtbar, jeg fremhaver dem hellere fordi jeg
mener de kan hjeelpe mig, ved senere lejlighed til at belyse hvilken type for vejledning der finder
sted i bgrnehaven, for at stegtte den nyudannedes sggen efter egen lederidentitet og samtidig haeve
dennes yrkeskompetance. Ud fra ovenstaende teorier om vejledning, bliver det i efterfalgende
spendende at se pa hvordan netop vejledning forekommer og hvilken type vejledning der benyttes.
Er der nogen af ovennavnte modeller der er mere fremtraedne end andre? Er det mon muligt, at den
benyttede form for vejledning fik betydning for den nyudannedes sggen efter egen identitet? kan

andre vejledningsmodeller tjene som varende mere gunstige?

2.1.2 Blooms taksonomi
Den amerikanske professor i peedagogik Benjamin Samuel Bloom, stod i spidsen for en

arbejdsgruppe, som i 1948-56 udarbejdede en malbeskrivelse, som blandt andet kunne anvendes
som et grundlag for planlegning af undervisning og udarbejdelse af eksamensopgaver. Der gik
totalt 8 ar, fra projektgruppen startede sit arbejde til det feerdige produkt, den kognitive taksonomi,

blev publiceret.

Blooms ambition, var at lave et klassifikationssystem for indleering efter et naturvidenskabeligt
mgnster, dette med forbillede i den biologiske taksonomi til Linné. P4 tilsvarende made gnskede
Bloom og hans projektgruppe at lave en klassifikation, som var “konsistent” med virkeligheden
(Bloom, 1956). Det fortolkede man saledes, at malene skulle veere ordnet efter stigende
kompleksitet. De hgjere liggende mal skulle vaere mere komplekse end de lavere liggende i den
forstand, at en elev/student kun kunne klare hgjere liggende mal for et givet emneaspekt, hvis man
altsa beherskede de lavere liggende. Bloom (1956) og hans projektgruppe klassificerede disse mal i
kategorier alt efter deres adferdsaspekt og derefter ordnede man med basis i fysiologisk forskning

og teori kategorierne i et hierarkisk system (ibid.).

| denne opgave mener jeg at kunne benytte Blooms taksonomi pa fglgende 2 niveauer, dels som et
teoretisk bagtaeppe for vejledning og dels som et metodisk veerktgj for bedre at kunne strukturere

mine spgrgsmal i min interviewguide. Jeg har udarbejdet mine spgrgsmal ud fra Blooms taksonomi

12



fordi jeg var interesseret i om jeg eventuelt kunne se om de forskellige instanser der vejleder de
nyudannede i dette projekt, vejleder og gerne udfordre de nyudannede ud fra forskellige trin i

taksonomien.

Begrebet taksonomi har oprindeligt sit ophav fra oldtidens Graekenland og betyder ordenslov eller
inddelingsprincip. Taksonomi kan vise til en inddeling af f&enomener, objekter eller begreber i en
hierarkisk klassifikation eller principperne bag klassifikation af samme (Aschehoug & Gyldendal,
1981).

Et af de tidligste brugbare Kklassifikationer, er Scala Naturae, som var konstrueret af den greeske
filosof Aristoteles (384 f.kr- 322f.kr). Den maske mest kendte og videst brugte videnskabelige
taksonomi er den linnaiske taksonomi af levende vaesner. Denne taksonomi blev baseret pa et
system udarbejdet af den svenske videnskabsmand Carl von Linné i han klassiske bog Systema
Naturae fra 1758, samme grundlagde den moderne taksonomi. Linnés taksonomi havde som
intention at afspejle den biologiske virkelighed, saledes at naerhed i klassifikationssystemet afspejler
reelle fysiologiske og anatomiske ligheder. Dette system til Linné, har samme grundlaeggende
betydning for biologien, som Det Periodiske System har for kemien. Indenfor
undervisningsvidenskaben, anvendes og vises der i dag gerne til Blooms taksonomi, en kognitiv

inddeling der spaender over i alt 6 laeringstrin.

Forsgget pa at basere taksonomien pa et empirisk grundlag af indlaeringspsykologi betad ogsa ifglge
Bloom (1956), at denne taksonomi ogsa kan lases som en teori om laring. Laest saledes, pastar
teorien, at man farst ma opbygge et solidt vidensmaessig grundlag. Derefter ma man sa evne at
forsta dette grundlag, pa en sadan made at man til eksempel kan overfgre det til andre
fremstillingsformer for sa dernast at evne at vurdere og fortolke det. Neeste skridt om man vil, er nu
ifelge tankegangen til Bloom, at man nu ma lzre at anvende sin viden i andre situationer end den,
hvori den er tillert. P& denne made fortsetter indleeringen indtil man til syvende og sidst evner at

fortage selvsteendige vurderinger (Bloom, 1956).

Det Bloom beskriver som viden kan i dette sammenhang, opfattes som et fundament der kan
bygges videre pa og igen inddeles i flere forskellige niveau. For at visualisere hvordan Bloom i sin
taksonomi inddeler viden og teenkning, kan man her gerne forestille sig en trappestige med 6 trin
eller en pyramide med 6 kasser. Med disse modeller og deres virke in mente, er det vigtigt at

pointere at det i disse modeller forudsaettes at man for at komme til naeste trin, farst ma vide noget
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pa det foregaende trin. Selv viste Benjamin S. Bloom i sit arbejde, aldrig til disse metaforer for at

illustrere sin taksonomi.

Blooms model bevaeger sig fra det helt konkrete (ferste trin) til det meget abstrakte (sidste trin).
Gransen mellem det konkrete og det abstrakte vil ofte veere analysefasen: her forsgger man at
treenge dybere ind i stoffet, og sgger at udvikle synspunkter og argumenter der farer frem mod
modellens hgjere niveauer. De 6 trin: viden, forstaelse, anvendelse, analyse, syntese og
vurdering/refleksion, markerer alle en voksende erkendelse; ens viden far et bredere omfang. Men
samtidig med, at man bevager sig op af trappestigen beveaeger man sig ogsa fra det kendte til det
ukendte, for jo hgjere man kommer, jo mere udfordrer man sig selv og egen evne til at analysere,
vurdere og perspektivere det man arbejder med. Det nye man lerer, de nye refleksioner man har
gjort sig, kan altid modsiges af andre og maske endda ogsa made kritik fra andre der har egen
forstaelse og vurdering af ting og haendelser. Sa nar man bevager sig pa denne tappestige, uanset
hvad trin en end matte befinde sig pa, ma man altid veere forberedt pa at blive modsagt og made
kritik. Man ma ogsa vaere indstillet pa at lytte og eventuelt indse at man ma korrigere sit arbejde,

dette pa baggrund af de andres kritiske argumenter.

Med Bloom og hans taksonomi i tankerne, mener jeg i dette tilfeelde at man med fordel kan se
hvorvidt det er muligt at kunne traekke hans arbejde over i selve vejledningssituationen i
barnehaven. Med dette mener jeg at man kan se pa taksonomien som et redskab eller som et
forstaelsesverktoj for vejlederen til at kunne udvikle en forstaelse for hvor pa “trapperne” den
nyudannede eventuelt befinder sig og dermed se det som en mulighed til at kunne hjelpe dem et
skridt op over i trappestigen. Yderligere bliver det ogsa spaendene at se, om ogsa selve
vejledningsmetoden der bliver brugt, ogsa kan sattes ind i Blooms taksonomi. Ved, at til eksempel
at sparge hvad, hvor eller hvem, sparger man pa et lavere taksonomisk niveau, end hvis man

sparger hvordan og/eller hvorfor.
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2.2 Organisationskulturens betydning for den nyuddannede padagogiske
leders identitetsudvikling og socialiseringsproces

I organisationsteori studeres offentlige og private organisationer og forholdene ved og mellem

disse, bade indre og ydre. Herunder ligges der vaegt pa selve kulturen og de processer der finder
sted i en organisation. Organisationsteori er et stort og meget omfattende felt. Jeg veelger derfor i
dette projekt at afgreense mig til at benytte et vigtigt moment i selve organisationsteorien, nemlig
kultur perspektivet. Jeg gnsker at benytte dette perspektiv som et forstaelsesredskab for at belyse
hvilke faktorer der i bgrnehaven pavirker identitetsudviklingen hos den nyudannede, og sidst, hvilke
rammebetingelser organisationen giver for samspil i forhold til vejledning set i forhold til de ny
uddannede padagogiske ledere. Hvem og hvad er det de mgader, og frem for alt, hvilken kultur er

det der lever indenfor disse 4 vaegge?
“Det eneste virkelig viktige en leder gjor er at skape og administrere kultur” (Schein, 1987:2).

Kultur — hvad er det, og hvilken rolle spiller kulturen i organisationer? Nogen mener at en
organisation har en kultur og andre mener at organisationen er en kultur. Termen
organisationskultur er i teorien et omdiskuteret begreb, men blev sat pa dagsordnen af Edgar H.
Schein (1987). Begrebet er ikke nyt, men blev aktualiseret via Scheins forskning pa 1980-tallet.
Bolman og Deal (2009) beskriver kultur meget kortfattet som “maden vi ger ting pa her hos 0s”.
Bolman og Deal (2009) viser til kulturen som verende bade et produkt og en proces. Produkt viser
til klogskab og kundskab som er udvundet af erfaring. Som proces bliver den fornyet og nyskabt.
Dette sker til eksempel hver gang der kommer nye til organisationen.

Via en proces far de nyansatte en indfering i centrale veerdier, normer og virkelighedsopfattelser.
De leerer sig de tilvante mader at gare ting pa, for sa igen senere selv at lzere dem bort. Helt konkret
far de en slags indfaring i selve organisationens liv og dagsrytme. Et udtryk som “s&dan ger vi det
hos 0s” som ofte gar igen nar nye medlemmer skal socialiseres ind i en kultur. De nyansatte tager i
sin tur ikke bare passivt imod, de vil ogsa prgve at &ndre bgrnehaven ud fra det de finder rimeligt.
Efterhanden som de bliver “varme i trgjen”, vil de fleste blive aktive padrivere nar det geelder at

udvikle den eksisterede kultur og medlemmer i den (Hyrve & Satagen, 2006).

Dette medfarer gerne a&ndringer i kulturen. Det tager dog tid fgr denne &ndring er at spore i
kulturudtrykkene. De sociale ordninger vi finder i bgrnehaven, kan bare blive forstaet som et

resultat af det som bgrn og voksne har udfgrt. Pa den anden side bliver alle som dagligt har sin gang
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der, store som sma, formet og pavirket af den kultur som rader der (Hyrve & Satagen, 2006). Berger
og Luckman (1976) kalder denne proces hvor kulturen materialiserer sig i kultur selve udtrykkene
for objektivering. Med dette mener de, at kulturudtrykkene fglgende bliver en del af bgrnehavens
hverdag samtidig som den pavirker hvordan opgaver i hverdagen skal lgses. Berger og Luckman
(1976) er i deres teorier optaget af samspillet mellem mennesket og samfund. Ifalge Berger og
Luckman (1976) er menneskelig handling ofte institutionaliseret. Dette foregar ved at gentagede
handlinger falder ind i et mgnster, de bliver en vane. Denne proces deler de i sin teori op i tre
processer. Eksternalisering, objektivisering og sidst internalisering. Eksternalisering vil sige at de
voksne og barnene sammen former og pavirker kulturen gennem sine falles aktiviteter. Neest vil det
som bgrn og voksne sammen har formet eller skabt fremsta som noget selvsteendigt. Dette geelder
bade materielle og ikke materielle produkter. Nar disse handlinger til sidst er blevet repeteret sa

mange gange at det til slut udferes et bestemt vanemassigt mgnster, er det blevet internaliseret.

Set i lys af ovenstaende star altsa selve kulturbegrebet centralt i bgrnehavens indre liv og det er
derfor dette begreb jeg gnsker at benytte videre i opgaven. Vi kan derfor se pa bgrnehaven som en
kulturbzrende organisation som har normer bade for hvordan man skal optreede overfor omverden
men ogsa for hvordan det indre samspil skal forega (Hyrve & Satagen, 2006). For at vi skal kunne
forsta bgrnehaven og de processer som foregar der, ma vi ha et indblik i hvad slags kultur det er

som praeger virksomheden og det er ikke altid en enkel opgave.

Rent metaforisk, kan en fremstille organisationskultur som et isfjeld. Dele af isfjeldet er tydelige for
det blotte gje, mens mesteparten ikke ses ved farste gjekast. De synlige dele er ofte knyttet til de
mere formelle sider ved organisationen, sa som diverse planer og forskrifter. Men ogsa den fysiske
udformning af organisationen kan fortzelle os noget om den eksisterende kultur. Her kan en se pa

hvordan virksomheden er organiseret og hvem som ejer organisationen.

Nar en skal forske pa organisationskulturen, ma en ga en omvej farst, man kan ikke, med
isfjeldmetaforen in mente, — umiddelbart se hvilken kultur der findes i bgrnehaven. Vi ma her se pa

kerneelementerne som skaber og ikke mindst indikere kulturen; nemlig kulturudtrykkene.

Verbale udtryk har en central funktion i en organisation ved at synliggere hvem som er indenfor og
hvem som er udenfor. En kan dele verbale udtryk op i to; historier og sprog og jargon. Historierne
bliver organisationens eventyr, som ifglge Bolman og Deal (2009) opfylder flere funktioner. Nogen

af disse funktioner er til eksempel at videreformidling af kundskab til nye medlemmer. Dette er en
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made at formidle organisationslearing til de ansatte pa ved hjalp af uformelle historier. Et andet
eksempel er at disse eventyr gar de ansatte trygge i deres roller i bgrnehaven. Via disse fortellinger

bliver der skabt en indre tryghed og et feellesskab mellem de ansatte.

Yderligere bliver der i alle organisationer udviklet et fagsprog. Dette sker ogsa i bgrnehaven og
ogsa dette fagsprog er et bidrag til at skabe en slags gruppefglelse mellem de ansatte. Hvordan

bliver dette i forhold til den nyuddannede? Taler de samme sprog?

Kulturen i barnehaven vil ogsa give udslag i affektive og adfeerdsmaessige udtryk. Disse udtryk
kommer til syne i organisationens sammenhandlingsmgnster. Med dette menes selve veeremaden i
bgrnehaven. Fgrst og fremmest handler dette om hvordan personalet forholder sig til hinanden og

hvordan de omtaler hinanden. (Hyrve og Stagen, 2006, Hoém, 1978).

Ogsa personalepolitikken spiller en central rolle for hvem som er ude og hvem som er inde. Der er i
dag en ggende tendens til at stadig flere barnehaver profilerer virksomheden nar de sgger efter nye
medarbejdere. De eftersparger personer med en speciel kompetence — en ikke hvilken som helst
kompetence, men en kompetence der passer ind i kulturen. | mange bagrnehaver findes der ogsa nu
oplaringsplaner for nyansatte Dette kan ses pa, som en bevidst made at socialisere den nytilsatte ind
i kulturen (Hyrve & Satagen, 2006).

Med ovenstdende teori om organisationskulturen, bliver det i dette tilfeelde sarligt interessant at se
pa hvilken made de nyudannede og nyansatte socialiseres ind i en ny kultur. Er det via en
personalepolitik som Bolman og Deal (2009) i sin teori refererer til som en “’sadan ger vi det her
hos os” politik? Eller bliver det i et vekselspil, hvor ogsé den nyansatte har noget at komme med?
Som vi skal se ved senere lejlighed i opgaven, kan vejledning vare en hjalp til at se
handlingsalternativerne. Samtidig ber vejledningen vare en hjelp til netop at kunne velge, og ikke
mindst finde sin vej som nyudannet padagogisk leder, ikke bare personligt, men ogsa pa den

sociale arena som bgrnehaven er.
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2.3 Forskellige perspektiver pa identitetsudvikling

Identitet kommer af det latinske ord idem som betyder ’det samme.” | psykologien benyttes
begrebet identitet om den del af personens selvopfattelse som opleves som sarlig central, &gte og
typisk for vedkommende. At finde sin egen identitet”, vil sige at danne et selvbillede man foler at

man kan acceptere og leve op til og sa etablere en livsstil som svarer til dette billede (Hagmo, 1992)

I samfundsvidenskaber som socialantropologi, har man en mere udvidet forstaelse af begrebet
identitet. Her udvikles perspektivet til at se pa individets selvforstaelse og positionering i relation til

gruppefenomener som social, kulturel og etnisk identitet.

Begrebet identitet er knyttet op til en opfattelse af identitet som en del af samfundet, ikke som
isolerede enkeltpersoner. En kan sige at identitet bade har en subjektiv og en objektiv side. Ved
livets start far vi et navn, vi har forzldre eller foresatte som vi knyttes til bade formelt og
folelsesmaessigt. Vi udstyres ogsa med et personnummer der giver os en formel identitet gennem
hele livet. Vi udstyres med andre ord, med en objektiv identitet som vi far af familien, staten og
lokalsamfundet. Den subjektive identitet derimod, er noget vi selv bygger op via vores oplevelse af

vores plads i verden (Hagmo, 1992).

| et samfundsvidenskabeligt sasmmenhang star seerlig den nordamerikanske filosof og
socialpsykolog, George Herberet Mead centralt. Han observerede hvordan identitet eller
selvforstaelse blev formet gennem social interaktion i forskellige sociale kontekster. Pointen til
Mead var, at mennesket ved fadsel ikke har nogen identitet, fordi det ikke adskiller sig selv fra
andre (Mead, 1934).

Et fenomen som bevidsthed er ifalge Mead (1934) ikke en indre egenskab hos individet, men
baseret pa forholdet mellem individet og dets miljg — i menneskets sociale handlinger. Det er
gennem disse handlinger individet genskaber og tilegner sig samfundet rundt dem. Sociale
relationer giver individet mulighed til at tage andres perspektiv og dermed udvikle "selvet”.
Individet bliver et objekt for sig selv ved at fa tilgang til andres perspektiv. Selvet er i dette
perspektiv en dynamisk proces som lgbende udvikler sig i forhold til hvad sammenhznge individet
indgar i. En kan sige at selvet ikke er noget statisk som er, men noget dynamisk der virker (Mead,
1934).
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Alligevel skiller George Herbert Mead mellem selvet som subjekt (jeg) og selvet som objekt (mig).
Den subjektive side af selvet er ubevidst. | det gjeblik det er bevidst, har vi gjort det til et objekt for

vores egen kognitive registrering og vurdering.

George Herbert Mead har i sin teori, som har faet navnet symbolsk interaktionisme, beskrevet
hvordan det objektive selv kommer i stand. Vi observerer ikke os selv direkte. Det er derimod
andres reaktioner pa os selv vi observerer. Mead papeger at vi har en egen evne til at teenke os ind i
den andens sted og dermed se os selv fra den andens synsvinkel — metaforisk sagt, sa spejler vi os i
den anden. Pa dette grundlag af andres reaktioner pa os selv ” lever vi os ind i’ hvordan andre
vurderer os. Det er dette som danner basis for vores objektive selvforstaelse. Denne spandende

proces, er ogsa refereret til som spejlingsteori(ibid.).

At udvikle en lederidentitet har i dette tilfeelde bade et psykologisk men ogsa et sociologisk aspekt.
Mead (1934) binder i sin teori disse to aspekter sammen og hjalper os til at forsta det spaend der

opstar mellem disse to socialiseringsformer.

Med Mead og hans teorier i tankerne, bliver det spaendende at komme ud i feltet og finde ud af
hvordan denne teori har fungeret i praksis for den nyudannede. Hvordan har den nye kultur evnet at
ligge til grunde for en positiv socialiseringsproces, som igen pa bedst mulig made tjener til en
konstruktiv identitetsdannelse mellem nyudannede og virksomheden? Har der eventuelt veeret
nogen personer de har stettet sig mere til eller som Mead ville have sagt, ”spejlet” sig mere i

gennem den nyudannede paedagogiske leders socialisering ind i nyt yrke?

Senere fik ogsa psykologen Erik H. Erikson meget at sige for opfattelsen af identitet. Erikson(1959)
er kendt for sin teori om den menneskelige udviklingsproces som foregaende i 8 livsfaser hvor hver
stadium rummer en fremtreedende konflikt eller krise, som individet skal finde en lgsning pa. Ogsa
refereret til som kriseteori (Jerlang, 2001). Dette skal ifglge Erikson (1959) medfare en praegning af
identiteten. Hos ham var begrebet identitet livslang proces, der tager sit udgangspunkt i
sammenspillet mellem mor og barn fra fadselen hvor barnet har brug for konstant samspil og dialog
for at skabe tryghed og sin identitet. Ud fra netop dette, har Eriksons begreb ontologisk sikkerhed
sit udspring. Yderligere mente han at det var en psykisk tilstand og da seerligt knyttet til kriser og da
seerligt med fokus pa teenagealderen. Erikson (1959) viser til destabiliserende erfaringer, som
medvirker til at skabe manglende retning og sammenhang i handling og livsmanstre for unge

mennesker. En kan sige at de erfaringer de gar sig, kan medvirke til en rolleforvirring som i sin tur
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gar ud over og belaster ssmmenhang og kontinuitet i selvopfattelsen til den enkelte(Erikson, 1959).
Teorien til Erikson, bliver i denne opgave uddybet grundigere ved senere lejlighed i denne opgave,
dette i forbindelse med andre teoretikere, nar det gaelder formning af identitet. Her vil jeg blandt
andet ligge veegt pa at belyse hvordan og hvorfor begrebet tillid er en vigtig faktor for selve

identitetsudviklingen hos et individ.

2.3.1 Identitet som en rolle i et teater
Et syn pa identitet, knyttes i dag af enkelte teoretikere til det at besidde en rolle. Rollebegrebet star
centralt i forskellige samfundsvidenskaber og inden sociologi er begrebet da i s&rlig grad knyttet til
summen af normer og forventninger som rettes mod den formelle lederposition med opgaver,

ressourcer og rettigheder (Mgller, 2004).

Socialantropologen Erving Goffmann (1992) er muligvis den af nutidens samfundsforskere som i
steerkest grad kan siges at have bearbejdet og viderefart den indsigt som klassiske sociologer i sin
tid oprindelig lagde frem. Goffmans inspirationskilder var mange, her kan der blandt andre navnes
Emile Durkheim, George Simmel og ikke mindst en mand der specielt er relevant i forbindelse med
denne opgave, George Herbert Mead. Goffmans teorier er baseret pa meget konkrete
deltagerobservationer fra dagliglivet og viser hvordan det sociale selvbillede er dannet og hvordan
det opretholdes. Det skal dog navnes, at hans arbejder ikke kan laeses som direkte bidrag til
hvordan en social organisation udvikles. Dette eftersom sociale organisationer er en sammenfatning
af mange menneskers adferd (Hyrve & Satagen, 2006). Yderligere er Goffman (1992) ogsa af den
opfattelse, at mennesket bestar af et multiple selv. Vi skaber og genskaber os selv i mgdet med
andre mennesker. Han mener at individet, nar det i gar i interaktion med andre mennesker, sgger at

kontrollere de indtryk andre far af dem.

I sit vaerk ” The Presentation of Self in Everyday Life” (1959), viser Goffmann til dramaturgiske
perspektiv pa hverdagen, ogsa refereret til som teatermetaforen. | denne dramaturgi beskriver
Goffman, hvordan livet til tider kan have karakter af et teater og viser her til det sammenspil der
eksisterer i gruppesammenhang og hvor mennesker i interaktion med hinanden patager sig visse
roller, facader samt optreeder manipulerende overfor andre roller. Ifglge ham er rollespil,

selvrepraesentation og indtryksmanipulering alle grundleeggende traeek som bidrager til at skabe
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vores samfund. Han skiller mellem rollerne de forskellige personer spiller i facadeomradet og bag

kulisserne (frontstage og backstage).

Pa den ene side handler det om at kunne sta alene nar beslutninger ma tages, hvor det pa den anden
side handler om det at kunne have et netveerk rundt sig som kan virke stgttende og vejledende. Hver
person udspiller sin rolle og alle er de afhangige af hinanden og alle er de hinandens publikum.
Denne metafor rejser et spargsmal om usikkerhed i samspillet og viser derfor ogsa til en tryghed der
kun er tilstedes hvis de forskellige roller magter at etablere det. Ser vi dette i forhold til den
nyudannede paedagogiske leder, kan dette veere et ret skremmende teater at have en medvirkende
rolle i. Vil samspillet pa ”scenen” tillade dig at udspille din rolle eller vil du blive kastet i

orkestergraven?

2.3.2 Identitet, et resultat af selvforteellinger og tillid

I lgbet af de sidste to artier er der sket en overgang fra det at vaegtligge identitet som et udtryk for
de vilkar i det miljg eller den kontekst en person deltager i, til at fremstille begrebet identitet som en
konstruktion og det at have valg. Identitet handler nu om, at en kan gare flere valg og en kan (til

dels) ogsa opretholde flere identiteter.

Som hos Erikson og Mead, er identitet som et refleksivt projekt, en central dimension hos Anthony
Giddens. Giddens (1997) peger i sin teori pa en samfundsudvikling som bestar af globale
forandringer, hvor byrden nu ligger hos det enkelte individ, bade nar det handler om at skabe sin
egen identitet. Det gaelder nu om at veaelge egne veerdier og venner. Dette mener han pavirker

tillidsrelationerne og omgangsformerne blandt mennesker(Mgller, 2004).

Ifalge Giddens spiller tillid en vigtig rolle nar vi skal forsgge at forsta senmodernitetens vaesen og
den sammenhandling der finder sted mellem mennesker i vores tid. Giddens (1997) skiller i sin teori
mellem to former for tillid. Den ene tillidsvariant som er etableret mellem to individer der kender
hinanden godt og har vist sig som palidelig i hinandens gjne. Den anden form for tillid er knyttet til
ekspertsystemerne i det moderne samfund. Faglig ekspertise organiserer store omrader af det
fysiske og sociale miljg vi lever i. Barnehaven som organisation mener jeg kan tjene som et
eksempel pa et sadant ekspertsystem. Yderligere mener Giddens(1997) i lighed med Erikson(1959),
at evnen til at vise tillid, grundligges i barndommen, hvor barnet via sine nere relationer til f.eks.

sine foraldre opbygger ontologisk sikkerhed. Ontologisk sikkerhed som begreb bygger pa
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menneskers grundleeggende sikkerhedssystemer, som har til formal at undga angst og samtidig
opretholde selvagtelse (Giddens, 1997).

Ledelse opstar i mgdet med mennesker og dermed dybest set i relationel karakter. Det er bare nar
man bliver bedt om at forteelle om sit liv at lederidentitet skabes. Den praktiske udgvelse vil altid
veere relationel og baseret pa gensidighed og yrkessituationen har i dag, maske specielt i
barnehaven, en sadan karakter, at man bare er ngd til at stole pa sine kollegaer og overordnede i
forskellige situationer (Giddens, 1997). Med ovenstaende in mente, bliver det her spaendende at se
pa hvilken betydning oplevelserne af tillid har for hvordan den nyudannede padagogiske leder i

dette tilfeelde evner at skabe sin lederidentitet set med Giddens gjne?

2.3.3 Magt, struktur og identitetsbegrebet

Hvor Giddens (1997) vaegtligger sprog, tillid og fortaellingens betydning for hvordan vi skaber
vores identitet, understreger den franske sociolog Pierre Bourdieu (1995), at den sociale verden
konstrueres gennem handlinger vi i mange tilfalde ikke evner at satte ord pa. Endvidere giver han i
sine teorier relationerne mellem struktur og det handlende individ fgrsteprioritet. Lederidentitet vil
ud fra Bourdieu (1995) sit perspektiv skabes indenfor et udannelsesfelt med en bestemt logik,
sasom bgrnehaven. Dermed bliver identitetsdannelsen ikke kun en individuel proces, men noget der
sker i sammenhandling med andre. Den enkelte udvikler sin lederidentitet i relation til bade egen og
feltets historie men ogsa sammen med de andre aktarer pa feltet. Hvilke kampe om veerdier og
positioner som har pagaet og pagar inden for feltet, har betydning.

For at kunne tage vare pa og forsvare veardier benyttes ofte magt/myndighed og positioner. Magt
opfattes normalt som et handgribeligt gode som enkeltpersoner eller systemer besidder — som noget
som kan gribes, udgves eller omfordels. Men magt i sin natur er alligevel noget flertydig og
ubestemmende (Bolman & Deal, 2009).

Som et analyseredskab, benytter Pierre Bourdieu (1995) sig af begreberne habitus og felt. Disse
begreber er teet sammenveevet i et teoretisk teeppe, hvor de enkelte begreber ikke kan defineres
uafhaengig af hinanden. De benyttes for at kunne analysere samspillet mellem individuel
selvforstaelse og de sociale strukturer der foregar i sociale systemer som til eksempel bgrnehaven

som organisation.

22



Jeg vil i det faglgende kort sgge at give en redegarelse for de mest centrale begreber og deres
indbyrdes sammenhang. Jeg gnsker her primart at ligge vaegt pa begreberne habitus og begrebet
felt. Dette fordi disse begreber kan sige os noget om det liv eller det ”’spil” eller magtkamp der kan
forega i bade de relationer og i de handlingerne der foregar i sociale kontekster sasom i en
bgrnehave. Det kan medvirke til at forteelle os hvad det er der skaber kulturen der lever i

organisationen

Begrebet habitus kan oversettes til veerdi- og normsystemer, kulturelle vaner eller
handlingssystemer som den enkelte og den enkelte i feellesskabet orienterer sig efter. Habitus er de
kropslige og kognitive strukturer, der ligger til grund for menneskers handlinger, deres meninger og

de ligger ogsa til grund for de valg vi end matte treeffe i livet (Bourdieu, 1995).

Et felt karakteriseres som en gruppe akterer eller institutioner som har en feelles interesse og
veerdier som hver enkelt mener, er vaerd at keempe for. I tilleeg til sin egen logik, haevder Bourdieu
(1995), at et felt har en vis grad af autonomi, pa den made at forsta at de som er indenfor feltet kan

konkurrerer om position, uden truende indblanding fra aktgrer udefra.

Max Webers (1990) teenkning har vaeret central for vores forstaelse for magt i organisationer. | sin
bureaukratiteori skiller han mellem magt og herredemme og kalder herredemme for et
specialtilfelde af magt som betyder at befale i kraft af autoritet. Magt bliver da forstaet som
legitime relationer hvor nogen styrer og andre bliver styrt eller hersket over (Jerlang, 2001).

Magt er ogsa en vigtig del af det at have et lederjob, i dette tilfeelde paedagogisk leder for en
afdeling, og det er derfor vigtigt at kende til disse magtfaktorer i organisationer og sociale systemer.
Dette sa de kan keempe imod, nar magten bliver brugt pa en uacceptabel made. Det er nemlig ikke

magten i sig selv som bliver truende, men hvordan denne udgves som er afgarende.

En vigtig ting at belyse i dette sammenhang er at den som star i en magtposition som til eksempel
lederrollen, har store muligheder for manipulering (Skogen, 2004). Dette til formal for egen vinding
og for opretholdelse af struktur, position og traditioner.

Nar en beskriver magt kan det hurtigt komme til at have en negativ klang. Magt behgver ikke vare
negativt. | modsatning til den noget gengse opfattelse af at begrebet magt, ansa den franske filosof

Michel Foucault (2001) ikke magt som veerende noget negativt eller destruktivt men naermere som
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en elementeer kraft som en grundkomponent i sociale relationer; enhver social relation er derfor

ifalge Foucault (2001) en magtrelation.

Han peger i sine teorier pa magt som en sofistikeret teknik til afretning af mennesket som individer,
dette ved eksempelvis ved at gare os manipulerbare og kontrollerbare (Molander & Terum, 2008)
Foucaults opfattelse af magt star derfor i kontrast til marxisternes, som sa magt som varende et
instrument til klasse dominans, opstaet pa baggrund af gkonomiske interesser og styrkemaessige
forhold(ibid.). Ifelge Foucault er magt altsa ikke en ressource, der er knyttet til bestemte aktarer
eller interesser, men snarere, en kraft der er indlejret i enhver social relation. P4 den made ser han

saledes magten som en neutral evne vi har, til at forarsage, pavirke og forandre.

Med ovenstaende teori in mente, bliver det i dette sammenhang interessant at undersgge om der
eventuelt findes nogen former for magtrelationer som i dette tilfaelde har haft indflydelse pa den
nyudannedes sggen efter egen lederidentitet og i sa tilfeelde, hvordan og i hvilke tilfeelde udaves

denne magt?

Jeg ensker a afslutte denne del med citat af danske teolog og filosof K. E. Legstrup fra sin bog
”Den Etiske Fordring”. Lagstrup viser her pa sa utroligt fint vis, styrken i selve magtbegrebet og om
hvor utrolig papasselige vi skal veere med at benytte det, uanset om vi mener begrebet er negativt

eller positivt ladet.

”Den enkelte har aldrig med et andet menneske at gore, uden at han holder noget af dets liv i1 sin
hand. Det kan vaere meget lidt, en forbigdende stemning, en oplagthed man far til at visne, eller
noget som man vaekker. En leder, man uddyber eller haever. Men det kan ogsa veere sa forferdende

meget, s det simpelthen star til den enkelte, om den andens liv lykkes eller ¢j” (Lagstrup, 1956).

2.3.4 Professionsidentitet — en made at forsta sig selv pa

Til nu har vi set pa hvordan lederidentitet kan formes ud fra forskellige perspektiv. Sa langt har jeg
lagt vaegt pa den side ved identiteten som kaldes selvidentitet eller personlig identitet og hvordan
den formes. I det fglgende vil jeg nu ga neermere ind pa den form for identitet som opgavens
indhold beskeftiger sig med, professionsidentitet. Dernaest kan man spegrge, hvordan man sa
grundlaeggende skal forsta, hvad profession betyder. Profession forklares som falger (jf. Den store
Danske Encyklopadi, bd.15, 1999):
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(...) 1 bred forstand det arbejde, som en person lever af eller er udannet til at udfere. I snaever
forstand bruges betegnelsen om et erhverv, hvis udgvere har baggrund i en formel udannelse, der
giver dem faglig autoritet og status. En profession er i denne forstand kendetegnet ved nogle faglige

normer og standarder for veludfert arbejde og i nogle tilfeelde ogsa ved professionel etik.

Nar man arbejder med mennesker og i hgj grad bruger sig selv som redskab, bliver man let sarbar
derfor handler det for paedagoger iser om at erkende, at personlig sarbarhed kan vere fagets
grundvilkar. Denne sarbarhed viser sig ofte i mgdet med sine nye kollegaer, forzldre og
samarbejdspartnere. Meget forenklet kan man sige, at voksne erhvervsaktive mennesker bestar af en
privat del og en fagpersonlig del, som vi i dette tilfelde kan kalde for en professions del (Hegelund
Dalsgard & Mejl, 2009).

Professionel identitet viser til den personlige identitetsdannelse som har med udferelse af
yrkesrollen at gare. | kvalificeringsprocessen bliver der produceret og reproduceret forestillinger om
“mig selv” i yrkesrollen. Professionel identitet kan forstas som en mere eller mindre bevidst
opfattelse af "mig” som yrkesudever, dette nar det gaelder hvilke typer egenskaber, vardier og
holdninger, ferdigheder og kundskaber som konstituerer mig som en god yrkesudgver. Udvikling

af professionel identitet kan derfor ses pa som en udviklingsproces (Molander & Terum, 2008).

Med George Herbert Mead (1934) i tankerne, kan en sige, at det er en dynamisk proces, hvor det
bevidste ”jeg” prover eller gver sig i forhold til et bestemt yrke og en bestemt yrkesrolle. I dette
tilfeelde som paedagogisk leder i barnehaven. Professionel identitet kan ikke afgraenses til den
formelle yrkesforberedelse, men favner som navnt over en bredere identitet eller som naevnt,

selvidentitet. Selvidentitet er grundleeggende, ogsa den professionelle identitet ma bygge pa denne.

Nar de danske forskere Hanshgl og Krejsler benytter begrebet professionel identitet, sa er det bade
for at kunne vise til ”det saerlige ved den méade, som den professionelle forstar sig selv pd” og ogsé
for at “kunne sette fokus pa de stigende krav til at kunne udvikle en individuel professionsstil”. Det
vil med andre ord sige, at klare at kunne sammenkoble de krav som professionen stiller, med egen
personlighed (Hansbgl & Krejsler, 2004).

Overstaende definition til Hansbgl og Krejsler (2004), viser her til en udvikling der finder sted over
tid, samtidig er jeg ogsa under den opfattelse, at den ogsa kan fortzlle os lidt om hvad slags
forventninger og krav de nyudannede mgader pa sin nye arbejdsplads eller professionsfelt. |
spaendingsfeltet mellem vores personlige identitet og professionelle identitet opstar der forskellige
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forventninger, og der opstar samtidig en kontinuerlig udviklingsproces eller forhandlingsperiode. |
denne forhandlingsperiode om man vil, eller udviklingsproces, ma den nyansatte og nyudannede nu
selv til at lzere at udtrykke egne faglige meninger og traene sig selv til at kunne omsatte sin teori til
et praksissprog. Yderligere ma den nyuddannede ogsa kunne tilpasse sig miljget og dermed kunne
tolke de forskellige symboler og koder som det nye yrkessmiljg repraesenterer. En kan sige at den
nyuddannede udgver en form for en indre forhandlingsdialog (Wenger, 1999) hvor forskellig
information og erfaringer feester sig, og dermed danner vores personlige oplevelse af vores

professionelle identitet.

Med de danske forskeres definition in mente, er det vigtigt at praecisere at den professionelle
identitet hverken bliver skabt eller feerdiggeres under udannelsesforlgbet. Det er en udvikling der
sker over tid og langt flere end bare medstudenter og leerer deltager i dette forlgb. Dette forgar ogsa
over leengere tid end bare den 3-arige tidsperiode som uddannelsen spander over. Nar vi er ferdige

pa grunduddannelsen, star vi altsd med andre ord overfor en videre udannelse ind i selve yrket.

Det bliver altsa i dette ssmmenhang spaendende at se pa, hvordan selve kulturen og de ansatte i
selve kulturen vil imgdekomme og samtidig danne rammerne for en socialiseringsproces der kan
virke stettende og vejledende for den nyudannede og nyansatte i sin ’videreuddannelse” bade ind i

selve yrket og ind i deres nye rolle og yrkesidentitet som paedagogisk leder.

2.35 Det handler om at blive en af o0s”

Ved at feeste blikket pa den professionelle identitet, bliver fokus nu flyttet fra de ydre eller objektive
elementer i en kvalificeringsproces til det fester sig som kundskab, handlinger og verdier hos den
nyuddannede. Det handler nu om hvordan selvforstaelsen som kommer til udtryk hos den person
der er i feerd med at udvikle sig og kvalificere sig for en professionel yrkesrolle — i dette tilfelde, pa

sin vej til at blive paedagogisk leder.

Teorier om situeret leering har tilfart vigtige perspektiver til dette felt — et felt som i teorien bliver

refereret til som det sociokulturelle perspektiv (Lave & Wenger, 2003).

Den schweiziske leringsteoretiker Etienne Wengers sociale teori om laring, bryder med den made
de fleste uddannelsesinstitutioner opbygger sit syn pa leering — nemlig den individorienterede
leering. Wenger (1999) udvikler sit syn pa social leering igennem det han kalder

meningsforhandling, der leringsindholdet star centralt i en identitetsskabende proces.
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Wenger har sammen med sin kollega Jean Lave sat begreber pa hvordan mennesker larer i
sammenhange, det vere sig pa arbejdet, i fritiden eller i hjemmet: alle steder indgar vi i
praksisfellesskaber. Et praksisfaellesskab bestar ifglge Lave og Wenger (2003) af unikke
medlemmer som kan have unikke kvalifikationer og ambitioner og de kan vaere sammensat pa tvaers
af alder. Position og identitet vil variere, alt afheengig af medlemmets evne og vilje til at identificere
sig med faellesskabets mal, veardier og handlinger. Lave og Wenger (2003) placerer ikke leringen i
hovedet pa det enkelte individ, men i deltagerprocesserne. Nar Wenger (1999) her taler om
deltagelsesprocesser, refererer han her ikke bare til de lokale former for engagement i bestemte
former for aktiviteter ssmmen med bestemte grupper af mennesker. Han taler her om en mere
omfattende proces som i sin tur bestar i det at veere en aktiv deltager i sociale fellesskab og dermed

konstruere identitet i relation til disse fellesskaber.

Ud fra ovenstaende, bliver det i dette ssmmenhang spaendende at se pa, i hvilken grad denne teori
til Lave og Wenger (2003) hjeelper os med at belyse vigtige faktorer i min problemstilling. Hvilken
rolle spiller praksisfallesskabet for selve udviklingen af lederidentitet hos den nyudannede og
nyansatte paedagogiske leder? Er der eventuelt nogen form for sammenhang mellem
praksisfellesskabet og selve socialiseringsprocessen til den nyudannede og nyansatte paedagogiske

leder?

Ud fra hvert af de ovenstaende teoretiske perspektiver, har jeg i dette sammenhaeng forsggt at
belyse flere momenter, som alle kan have indflydelse pa den nyudannede og dennes vej til at
udvikle sin egen lederidentitet i ny kultur og nyt yrke. I lys of netop disse ovenstaende teoretiske
perspektiver og tilhgrende underliggende forskningsspergsmal, lander jeg pa disse to

hovedspgrgsmal:

Hvordan oplever den nyudannede paedagogiske leder egen yrkesidentitetsudvikling. Hvilken rolle

spiller vejledning i denne udvikling?
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3 Metodisk tilnaermelse

Hvad er egentlig en metode? Den norske sociolog Vilhelm Aubert definerer metode som fglgende:

”’(...) en fremgangsmate, et middel til & lose problemer og komme frem til ny kunnskap. Et hvilket

som helst middel som tjener dette formalet, horer med i arsenalet av metoder.” (Hellevik, 1991).

En metode kan med andre ord forstas som et redskab vi kan bruge for at se virkeligheder bedre.
Forskningsmetode bliver af Ringdal (2009) refereret til som fremgangsmader og teknikker, for at
kunne besvare videnskabelige spgrgsmal og problemstillinger. Det er her indenfor
samfundsvidenskaben almindeligt at skille mellem to hovedtyper at metoder; disse refereres i
teorien til kvantitative og kvalitative metoder. Kvalitativ metode har som formal at ga i dybden, og
veegtligger betydning, mens kvantitative metoder har sit fokus pa udbredelse og antal (Thagaard,
2009). En kvalitativ forskningstilnzermelse vaegtligger gerne en fortolkende tilnaermelse til
datamaterialet. Dette datamateriale, bygger pa at mennesker skaber og samtid konstruerer sin
sociale virkelighed, og giver pa den made mening og indhold til egne erfaringer (Dalen, 2008)
Informanternes oplevelsesverden star derfor ifglge Dalen (2008) centralt, og kvalitativ data, her i
form af tekst, danner dermed basis for undersggelsen. En sadan tilnaermelse og tankegang bygger pa
inspiration fra fenomenologisk og hermeneutisk videnskabsteori(ibid.).

3.1 Studiets undersggelsesdesign

3.1.1 Kvalitativ eller kvantitativ tilnaermelse?
Kvantitative og kvalitative metoder er i princippet baseret pa en forskellig forskningslogik. Det har

konsekvenser for bade forskningsprocessen og for hvordan resultaterne af forskningen vurderes
(Thagaard, 2009).

Det er vigtigt at veelge et forskningsdesign som bedst tjener det formal at kunne belyse
problemstillingen i undersggelsen. Mit formal og interesse var i dette tilfeelde at fa et indblik i mine
informanters gjorte erfaringer og fortellinger fra deres overgang fra endt uddannelse til praksis.
Problemstillingen i dette studie lyder som fglgende: ”Hvordan oplever den nyudannede
peedagogiske leder egen yrkesidentitetsudvikling? ” Hvilken rolle spiller vejledning for denne
udvikling?”
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Formalet her, blev for mig at komme nar mine informanter og dermed sgge at komme i dybden og
ogsa samtidig sege at fa et indblik i og forstaelse for, hvordan denne identitetsudvikling finder sted
og hvilke faktorer og preemisser der har indvirkning pa denne. Med ovenstaende in mente, blev det
derfor i dette studie naturligt for mig at indsamle data med udgangspunkt i kvalitativ metode, i form

af kvalitativt interview.

Den kvalitative forskningsmetode er desuden praeget af stor grad af fleksibilitet og naerhed, dette
fordi forskeren ofte arbejder direkte sammen med sine informanter (Ringdal, 2009). Den direkte
narhed og kontakt giver i sin tur forskeren mulighed til at formulere nye spargsmal efterhanden
som samtalen mellem dem udvikler sig. | studier som er preeget af en naer kontakt mellem forsker
og de som studeres som ved deltagende observation og interview, giver kvalitative tilnaermelser
grundlag for at kunne opna en forstaelse af sociale fanomener pa baggrund af fyldig data om de
personer og de situationer vi studerer. Interview samtaler er et godt udgangspunkt for at fa

kundskab om hvordan enkelt personer oplever og reflekterer over egen situation (Thagaard, 2009).

3.2 Det kvalitative forskningsinterview

3.2.1 Samtale, vejen til kundskab

Forstaelsen af hvad et interview er, har sine rgdder helt tilbage til antikken, hvor Sokrates™ dialoger
i sin tid, bar praeg af det vi i dag forstar som interview. Inden journalistikken er interviewet videre
blevet raffineret som metode, dette for at indsamle og preesentere information, siden det farste
interview blev publiceret for farste gang rundt 1850. Det er dog imidlertid farst i de sidste tiar at
interview har faet status som videnskabelig metode (Bjerndal, 2007). Interviewet er ogsa blevet en
del af kulturen mere generelt. Som det store antal af talkshows pa TV viser, lever vi i dag ifglge

Atkinson og Silverman (1997) i et "interviewsamfund.

Kvale og Brinkmann (2009) siger at hvis du vil vide hvordan folk opfatter verden og sit liv, hvorfor
sa ikke bare spgrge dem? Samtalen er ifalge dem en grundlaeggende form for menneskeligt
sammenspil. Mennesker taler sammen; de interagerer, stiller spgrgsmal og de svarer pa spgrgsmal.
Gennem samtaler laerer vi folk at kende, vi far noget af vide om deres opfattelser og deres

oplevelser, deres falelser og deres holdninger til den verden de lever i.
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Et kvalitativt forskningsinterview indeberer, at forskeren benytter netop samtaleformen for at fa
andres mundtlige oplysninger, forteellinger og forstaelse rundt et pa forhand givet tema (Widerberg,
2005). Det som adskiller forskningsinterviewet fra en almindelig hverdagssamtale er, at i

interviewet er det forskeren der stiller spgrgsmal, mens informanten svarer.

Det bliver derfor ikke en samtale mellem to ligeveerdige deltagere, da forskeren kontrollere
samtalen og pa forhand har valgt emne. | dette tilfeelde har jeg som forsker, en bevidst hensigt med
samtalen og det er at sgge at fa nyttigt information der senere kan hjeelpe mig med at belyse min
problemstilling.

Jeg benyttede mig i dette studie af et semistruktureret interview. Med dette menes, at temaerne jeg
spurgte om, i hovedsageligt var fastlagt pa forhand, men at selve rekkefalgen kunne bestemmes
undervejs i interviewforlgbet. Yderligere er denne metode ogsa aben for indspil fra mine
informanter og derfor fleksibel for nye input. Ifglge (Dalen, 2008) er formalet med et interview, at
fremskaffe fyldig og beskrivende information om hvordan andre mennesker oplever forskellige
situationer. Endvidere siger hun at det kvalitative interview er specielt godt egnet for at fa indsigt i
informanternes egne erfaringer, tanker og falelser. Ved at jeg selv lader informanterne fortzlle, og
ved at jeg opfalger deres svar, vil interviewet fremsta mere som en samtale end som en form for

udspargelse, som et interview maske gerne kan fagles som.

3.2.2 Forberedelse og henvendelse til informanter
Det farste skridt jeg tog i forbindelse med dette projekt var at kontakte pagaldende kommune hvor

jeg i en mail forklarede hvem jeg var og mit formal med opgaven. Kommunen stillede sig sveert
behjeelpelige med projektet og bistod mig gerne med hjelpemidler, dette bade i form af
kontaktperson pa kommunen hvis jeg behgvede yderligere information og de bidrog ogsa med E-
post adresser til det udvalg jeg havde teenkt skulle fungere som mine informanter i dette projekt.
Efter at have kommunen ”med pé holdet”, blev naste skridt pa vejen at udfylde et meldeskema
vedrgrende mit projekt. Dette skema blev sa sendt til Norsk Samfunnsvitenskapelig Datatjeneste
(NSD) for godkendelse. Efter lidt finpuds og justering af meldeskema, godkendte

Personvernombudet projektet.

Dernast gik jeg i gang med at udarbejde et informationsskriv. Dette skriv blev imidlertid i farste

omgang sendt direkte til mine informanters overordnede, sa ogsa de kunne give deres samtykke om
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deltagelse i mit projekt. Jeg udsendte dette informationsskriv via mail til 4 potentielle
informationskilder. | informationsskrivet blev der givet udfyldende information om studiens
hensigt, tema, opmelding til NSD og om at deltagelse var frivilligt og at man til en hver tid stod frit
for at kunne traekke sig og at alt data ville blive makuleret efter endt projektopgave, neermere
betegnet 28. Maj 2010. Yderligere blev der ogsa i dette skriv ogsa gjort opmarksom pa at al
indhentet information ville blive behandlet anonymt.

Afslutningsvis skal det under dette punkt nzvnes at det var noget af en prgvelse at oprette kontakt
med disse informanter. Efter lang ventetid, besluttede jeg mig for at ringe rundt til de jeg havde
sendt forespergsel til. Dette ma jeg indremme oplevedes som verende lidt ubehageligt og jeg
meerkede, at det ikke var specielt hyggeligt at skulle blive ngd til at ringe og mase pa dem. Efter
mange runder med mig selv, fattede jeg dog telefonen, uden at det skulle vise sig at veere szrligt
frugtbart det heller. Bade min vejleder og undertegnede efterlod ved et af tilfeeldene vores navn,
formal og telefonnummer, hvorpa der blev lovet at der ville blive ringet tilbage — dette skete

imidlertid ikke! Jeg matte da acceptere at intet svar ogsa var et svar.

Yderligere forsggte jeg at kontakte lokale vejledere som i dette tilfelde forestod som veerende
vejledere for mine informanter. Lokal vejleder er i dette tilfeelde andre paedagogisk ledere med lang
yrkeserfaring, der kommer fra en andre bgrnehaver og bistar vejleder fra Universitetet i
vejledningssituationerne ude i barnehaverne. Dette lykkedes mig dog desveerre ikke. Jeg fik deres
kontaktinformation af en repraesentant fra farskolelaereruddannelsen og henvendte mig til dem via
mail, fik dog undertiden aldrig svar i retur. At jeg ikke fik etableret kontakt med de lokale vejledere,
mener jeg i dette tilfeelde var rigtig sergerligt. Dette mener jeg fordi det jeg her opfattelse, at disse
kunne have medvirket til at lgfte opgaven yderligere, dette med tanke pa at ogsa de kunne formidle

deres tanker og synspunkter vedrgrende studiets problemstilling.

Det sidste forberedende arbejde jeg foretog mig inden jeg skulle ud i felten, var at uarbejde min

interviewguide. Interviewguide blev i dette tilfelde ikke sendt til informanter i forkant. Dette fordi
jeg var under den opfattelse, at jeg ville opna bedst mulig troveerdige svar hvis informanterne ikke
havde haft tid til at forberede sig i forkant af selve interviewet. Pa den made mener jeg at jeg fik et

godt og realistisk indblik i mine informanters livsverden og hverdag.
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3.2.3 Udarbejdelse af interviewguiden
For at pa bedst mulige made, at kunne indhente information og datamateriale til min opgave og de

temaer der i dette tilfeelde skulle belyses, valgte jeg i forkant at udarbejde en interviewguide. En
interviewguide er en plan eller et dokument over hvordan man skal ga frem, hvad man gnsker at

sparge om og i hvilken raekkefglge (Thagaard, 2009).

Et kvalitativt forskningsinterview kan udformes pa forskellige mader. Her vises der gerne til to
yderligheder, hvor man pa den ene side gerne vaelger at have faste og veeldig strukturerede og
detaljerede spgrgsmal og pa den anden side er relativt strukturerede, hvor bare temaerne er
nedskrevet som stikord. Som navnt tidligere, er interviewguiden, som jeg benyttede mig af i
forbindelse med dette projekt, semistruktureret og som i dette tilfeelde tog udgangspunkt i mine
informanters oplevelse af udvalgte temaer. | trad med min problemstilling opbyggede jeg min
interviewguide rundt de 3 niveauer eller temaer i mit studie; socialiseringsprocessen til den
nyudannede, identitetsudvikling til lederrollen og vejledning. Under hver af disse tre
hovedinddelinger, formulerede jeg konkrete spargsmal som hver isar inviterede til at mine

informanter skulle berette eller beskrive deres oplevelser, tanker og erfaringer.

Det mest centrale spargsmal i et hvilket som helst studie, baserer sig pa hvorvidt det indhentede
materiale virkelig evner at belyse opgavens problemstilling (Widerberg, 2005). | dette tilfeelde sagte
jeg i mit studie at belyse den nyudannedes socialiseringsproces og identitetsudvikling til lederrollen,
og i hvilken grad vejledning har pavirket dette. Selvom min interviewguide undertiden ikke blev
fulgt slavisk, men hellere brugt som et stgtteredskab under interviewet, er det dog alligevel min
opfattelse at alt data som er indhentet under interviewene, evner at kaste lys over min
problemstilling og videre hjealper mig til at kunne besvare mine underliggende

forskningsspargsmal.

| trad med Thagaard (2009), som havder, at selve raekkefglgen for spargsmalene i interviewet kan
veere afgerende for hvordan interviewet forlgber, blev det et vigtigt udgangspunkt for mig under
udarbejdelsen af selve interviewguiden, at finde frem til bedst mulige reekkefglge pa mine
spgrgsmal. Dette mente jeg, fordi der i dette sammenhaeng blev spurgt til mine informanters
personlige erfaringer og tanker og det kraever i sin tur en vis grad af fortrolighed fra mine
informanters side, for at jeg skulle klare at fa dem til at abne sig og fale sig trygge ved mig og hele
interview-situationen i sig selv. Jeg ansa det derfor som en stor fordel at begynde med neutrale

spgrgsmal som det var let og svare pa; sa som udannelse, yrkeserfaring, grunden til valgte
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profession og sa videre, for sa derefter at ga over i mere reflekterende og specifikke spgrgsmal nar
jeg markede at atmosfeeren bar mere praeg af afslappethed. Afslutningsvis rundede jeg interviewet
med at give mine informanter mulighed til at forteelle eller eventuelt tilfgje noget mere om temaet.
Ringdal (2009) refererer i sin teori til denne made at opbygge spargsmalene i et interview pa, som

tragtteknikken.

Ved at par tilfelde, oplevede jeg at mine informanter gerne havde brug for at tale lidt med mig
bagefter. Her viste de interesse for mit projekt og spurgte lidt rundt det. Et par stykker af dem
papegede endda, at det var godt at fa talt om dette og pointerede ogsa at det var godt at fa reflekteret

lidt over deres situation, noget de ikke rigtig fik tid eller mulighed til i hverdagen.

3.3. Udvalg
Valg af informanter er et seerlig vigtigt tema indenfor kvalitativ forskning og brug af metoden

interview. Her ma man taenke sig godt om i forkant; hvem skal interviews og hvilke kriterier vaelges
disse ud fra? Jeg skulle gerne have interviewet flere personer i dette projekt, da dette viste sig at
veaere en utrolig spendende proces, men mit udgangspunkt blev til syvende og sidst, at antallet af
informanter ikke kunne blive af for stor stgrrelse. Dette valg gjorde jeg med tanke pa fremtidig
gennemfgring af interviews og bearbejdning af disse, ville blive en tidskraevende proces. Yderligere
var det ogsa af vigtig grad, at det datamateriale jeg sad igen med som fglge af interviewmaterialet,
skulle vaere at et sddant omfang, at det gav grundlag for gode og dybde gdede analyser og

resultatbeskrivelser.

3.3.1 Kriterier for valg af informanter
Der findes forskellige typer af udvalgsprocedurer og princippet er her, at en skal benytte den type

udvalgsprocedure der bidrager til at data far bedst mulig trovaerdighed. Thagaard(2009) viser til at
kvalitative undersggelser ofte baserer sig pa strategiske udvalg, hvilket indebarer at forsker vaelger
informanter, som gerne har specielle egenskaber eller kvalifikationer om du vil som er strategiske i

forhold til problemstillingen og undersggelsens teoretiske perspektiver.
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Jeg benyttede jeg i dette tilfeelde en strategisk udvaelgelsesmetode, noget som her betyder at jeg
valgte mine informanter ud fra det perspektiv at de havde de egenskaber og/eller de kvalifikationer
som var strategiske i forhold til min problemstilling. I dette studie bestod mit udvalg af i alt 4
nyudannede padagogiske ledere og 2 styre. Disse var gjort ud fra det strategiske valg, at de alle var

deltagere i et kommunalt vejledningsprojekt som tager sigte pa vejledning af nyudannede.

Yderligere havde jeg i forkant af studiets begyndelse en uformel samtale med repraesentant fra
farskolelzereruddannelsen. Det var her min opfattelse, at disse personer i dette tilfeelde ville kunne
formidle information som fremkom som veerende relevant i forhold til min problemstilling og
forskningsspgrgsmal. Havde jeg undertiden haft mere tid til radighed, havde jeg her med fordel
benyttet mig af andre udvalgsmetoder i tilleeg til flere informanter, dette havde i sin tur sikret et
mere repraesentativt udvalg af populationen. Dette kunne imidlertid ogsa have styrket mine
muligheder for med blik pa selve overfarbarheden af mine resultater. Alligevel mener jeg, at dette
studie kan bidrage til at kunne give et lille indblik i, hvordan overgangen fra endt uddannelse til

praksis ser ud for den nyudannede og hvordan denne udvikler sin identitet som paedagogisk leder.

Som fglge af en uformel samtale med en repraesentant fra farskoleleereruddannelsen ved
Universitetet i Stavanger, som ogsa var aktgr i et kommunalt projekt i neert samarbejde med
Universitetet, fik jeg i dette projekt hjeelp til at strategisk kunne udvalge mine informanter. Hun
bistod i dette tilfeelde med kontaktoplysninger til mine informanter. Projektet der her er tale om, har
vejledning af nyudannede paedagogiske ledere som sit hovedfokus og pa sigt, skal ogsa dette projekt
resultere i en ny uddannelse, hvor man som paedagogisk leder efter 3 ar kan efteruddanne sig til at

blive mentor/vejleder.

Starrelsen pa udvalget vurderes ifglge Thagaard (2009) i forhold til et ’matningspunkt”. Udvalget i
dette tilfeelde, bestod som sagt af 4 nyudannede kvindelige paedagogiske ledere i alderen 20-30 ar.
De forskellige informanter havde alle nylig afsluttet bacheloruddannelsen som farskolelerer ved
Universitetet i Stavanger og alle havde de varet ansat som paedagogisk leder i under et ar. Jeg har i
dette studie ikke lagt vaegt pa kensfordeling nar jeg valgte mine informanter, dette fordi jeg ikke
ansa det som varende relevant for at fa svar pa min problemstilling. Jeg havde heller ikke nogen
kendskab til mine informanter fra far, selvom dette dog var oppe til overvejelse ved projektets

opstart.
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I tilleg til 4 nyuddannede og nyansatte paedagogiske ledere, bestod mit udvalg ogsa af 2 styrer, ogsa
med baggrund i bgrnehaver hvor vejledning af nyudannede var et fokusomrade. Disse styrer er taget
med i udvalget med det formal at deres udsagn kan bidrage til at tilfgje selve opgaven et ekstra lgft.
Jeg mente her det kunne vere spaendende at se pa hvordan styrene i bgrnehaverne sa pa de
nyudannedes formning af lederidentitet, socialiseringsproces og hvorfor de eventuelt mente

vejledning var af betydning i denne proces.

En hovedregel nar det gelder starrelsen pa udvalget i kvalitative undersggelser, er ifalge Thagaard
(2009) at antal informanter ikke bgr veere starre end at det er muligt at gennemfare dybdegaende
analyser. Endvidere er valget af antal informanter ogsa afhaengig af problemstillingens karakter og
tiden man som forsker har til radighed. | dette tilfaelde, underligger denne masteropgave en
begraensning af tid, noget som i dette tilfeelde indebaerer at mit antal af informanter ikke kan veere
for omfattende. Af den grund er dette studies udvalg relativt smat og rader derfor kun” over seks
informanter. Kvale og Brinkmann (2009) papeger, at hvis antallet af informanter er for fa, sa vil det
i sin tur ikke veere muligt at foretage generaliseringer. Pa grundlag af studiets omfang, er der derfor

begraensede muligheder for at kunne generalisere mine fund fra dette studie.

3.4 Indhentning af data
Efter at have indhentet mundtligt samtykke for deltagelse i projektet fra styrerne i respektive

bgrnehaver, aftale vi dernast via telefon, tid for hvorndr diverse interviews kunne finde sted. Dette
lagde jeg helt i haenderne til styrene selv, sa de pa den made selv kunne finde en tid der gerne

passede ind i en som kendt travl bgrnehave hverdag.

I forkant at de “rigtige” interviews, udferte jeg et proveinterview med en gammel studiekammerat
som i dag fungerer som bade paedagogisk leder og assisterende styre i en bgrnehave. Dette ansa jeg
som verende af stor ngdvendighed da jeg ikke har prgvet at interviewe far. Desuden var det ogsa

med dette preveinterview, min hensigt at fa prevekert mine spgrgsmal i interviewguiden.

Jeg valgte hende fordi hun ogsa nylig var faerdigudannet og nyansat og derfor havde disse
tankemenstre til en “ny” frisk 1 minde. Et anden grund, og maske gerne den grund der i dette
tilfeelde var vigtigst set med mine gjne, blev hun valgt fordi hun under hele studieforlgbet var en

bade god og dygtig medstudent og stattespiller som ikke var red for at sige sin mening hvis der var
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noget der kunne rettes op pa og forbedres. Efter udfart praveinterview, ansa jeg det som veerende en
ngdvendighed at foretage nogle @ndringer pa udformning af spgrgsmal, da nogen af dem viste sig at
veere en smule uforstaelige. Jeg oplevede ogsa, at jeg pa grund af egen nervgsitet talte utrolig
hurtigt. Dette var en vigtig erfaring, ikke mindst fordi det gerne i udgangspunktet kan veere
vanskeligt for en nordmand at forsta dansk, men i tilleeg en dansker der taler hurtigt er ikke en
optimal situation for nogen parter. Denne erfaring bar jeg med mig ud i alle mine interviewforlgb
og det resulterede i gode interview forlgb uden nogen starre sprogproblemer. Yderligere bidrog
praveinterviewet ogsa til at jeg fik testet teknisk udstyr, her en mp3 spiller som i dette tilflde

skulle benyttes som lydoptager.

Efter aftale, blev de i alt seks interview udfart de to sidste uger i marts. Hvert interview havde
gennemsnitligt et forlgb pa en ca. en time, og alle blev de foretaget til pa styrers kontor.
Strukturmaessigt besluttede jeg mig for at have samme opstart pa interviewet med alle mine
informanter. Jeg begyndte med at fortzelle lidt om mig selv og mit formal med projektet. Yderligere
informerede jeg informanterne om de mere praktiske sider vedrgrende projektet, sa som brugen af
lydoptager og anonymisering. Jeg forsikrede dem ogsa om konfidensialitet og at al det indhentede
materiale ville blive slettet efter opgaveslut. Dette var egentlig en opsummering, i den forstand at
mine informanter jo i allerede i forvejen var kendt med disse praktiske sider, dette som fglge at mit
pa forhand sendte informationsskriv. Grundtanken bag dette var, at jeg mente at dette ville lette
situationen for mine informanter og pa den made skabe en god, tryg og afslappende atmosfare far
opstart af det egentlige interview. Ifglge Kvale og Brinkman (2009) er det vigtigt at forskeren klarer
at skabe en tillidsrelation til sine informanter. For at kunne klare dette, viser Kvale og Brinkman
(20009) til en raeekke kriterier som ma ligge i bund og som man som forsker ma vere bevidst pa.
Farst og fremmest ma forsker indtage en lyttede position. Det er ogsa vigtigt at spgrgsmalene en har
til sinde at bruge, er formuleret pa en sadan made, at de bliver modtaget som klare, tydelige og let

forstaelige. Samtidig er det vigtigt at en undgar ledende spargsmal og afbrydelser.

Efter at have lyttet til mine interviews forekom det mig dog, at jeg ved et par tilfeelde havde
kommet til, at afbryde en informant. Dette fik heldigvis ikke nogen videre konsekvenser for selve
interviewet eller mine resultater, men var vel hellere en konsekvens af en ivrig og interesseret
forsker. Jeg sggte ogsa undervejs, at komme med bekraftende sma nik til mine informanter, for at
vise dem at jeg var oprigtigt interesseret i dem og den information de ville dele med mig. Jeg var
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dog undertiden meget papasselig med ikke at nikke og bekrafte dem for meget, da det maske af

nogen, kunne opleves som ledende.

Jeg oplevede at samtalerne mellem mig og mine informanter gik godt og havde en fin struktur. Jeg
oplevede at hele situationen og at selve atmosfaeren mellem mig og mine informanter hele vejen bar
preeg af bade tryghed og engagement. Alle informanter oplevede jeg som meget samarbejdsvillige,
endvidere fremstod de i interviewene som varende veeldig reflekterede. Jeg stillede en del
opfalgningsspargsmal undervejs, og bad dem til tider ogsa uddybe deres svar yderligere.
Interviewguiden fungerede som en god stattespiller for mig og jeg er under den opfatning at den
fungerede meget godt. Specielt i starten af selve interviewprocessen var den god at have at statte sig
til.

Selvom jeg i forkant havde haft et praveinterview, opdagede jeg undertiden specielt under
transskription af de to farste interviews, at der var enkelte spgrgsmal som matte bearbejdes
yderligere. Jeg matte veere mere konkret i forhold til det jeg undersagte. Jeg oplevede, at jeg gik
rundt den varme gred, i stedet for bare at spgrge direkte om det som var hensigtsmaessigt i
forbindelse med min problemstilling og forskningsspergsmal. Enkelte spgrgsmal matte jeg slette, da
disse forekom bade overfladige og irrelevante i forhold til min problemstilling. Dette kan have
kommet sig af, at jeg var lidt nervas og pa det tidspunkt ikke rigtig vidste hvor ner man kunne ga
og ikke mindst hvor ligefrem man kunne vere, uden utilsigtet komme til at treede nogen over
teeerne. Jo mere tryg jeg blev pa selve interviewsituationen, jo mere tydelig og frempa turde jeg

0gsa veere.

34.1 Registrering af data
Der findes flere mader at registrere interviews pa, dette med henblik pa senere dokumentation og

analyse. Disse former omfatter lydoptagelse, videooptag, notatskrivning og brug af hukommelsen
(Bjerndal, 2007). Den mest benyttede metode er lydoptagelse og det er ogsa den form for
registrering jeg vaelger et benytte i dette projekt. Pa den made kan jeg pa bedst mulige made
koncentrerer mig om selve interviewet, og ikke mindst om personen frem for mig, der ser sig villig
til at dele sine historier med mig. Yderligere kan jeg ved at benytte denne metode ogsa tilbage
vende til interviewet flere gange hvis der skulle vare behov for dette, desuden sikre lydoptagelse
ogsa precise data. Et andet, men vigtigt argument for at jeg i dette projekt vaelger lydoptagelse, er at
jeg vil undga risikoen for at et tilstedeveerende videokamera vil kunne sette et uheldigt preeg pa
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interviewsituationen — dette i starre grad end en lyd optager vil kunne. Det er af stor vigtighed for
mig at mine informanter skal kunne deltage i denne proces uden at fale ubehag ved at blive filmet.

3.4.2 Bearbejdning af data
At transskribere betyder at transformere, skifte fra en form til en anden, eller sagt pa en anden

made, sa er transskriptioner, oversattelser fra talesprog til skriftsprog. Transskriptionen er et
ngdvendigt og ikke mindst omfattende arbejde i projektprocessen. Nar interviewene transskriberes
fra mundtlig til skriftlig form, betyder det at interviewsamtalerne bliver struktureret pa en sadan
made at de bliver bedre egnet til analyse, endvidere bliver datamaterialet mere overskueligt, hvilket
gerne kan virke lettende for senere bearbejdning af indhentede materiale Kvale og Brinkmann
(2009). Selve udgangspunktet for transskriptionen, er enten video (og) eller som i dette tilfaelde
lydoptagelse. Jeg havde i forkant af dette projekt kebt en ny mp3 afspiller, denne testede jeg ved
prgveinterview, og kunne der fastsla at afspilleren var af godt kvalitet, og dette medfarte en rigtig

god lydkvalitet, noget som bidrog til at selve transskriberingen foregik glat og problemfrit.

Ifalge Kvale og Brinkmann (2009) findes der forskellige mader at transskribere pa, nogen veelger
ordret gengivelse af selve interviewet, hvor andre gerne vaelger at benytte redigerede
transskriptioner. Jeg fravalgte i dette tilfeelde en detaljeret sproglig analyse og udlod derfor ved
transskription at notere pauser, intonationsmassige udstreekninger og falelsesudtryk som latter og
suk. Jeg valgte derimod at udfare transskriptionen som en meningsanalyse. Ved at overfare
samtalen til en littereer stil bliver det mulig for mig senere at kunne formidle selve meningen med

mine informanters historier til leeser.

Det indhentede datamateriale i dette projekt, blev umiddelbart efter hvert interview transskriberet af
mig selv personligt. Dette bidrog til at jeg fik bedre kendskab og narhed til mit materiale, noget
som er en vigtig forudsatning for mit videre analyse- og tolkningsarbejde. Dette mener jeg ogsa er
vigtigt specielt med tanke pa senere trovardighed af mine undersggelser, idet det der kraeves
absolut transparens af kvalitative projekter. Det er med andre ord af stor ngdvendighed at man kan
se hvordan resultaterne er fremkommet (Lorensen, 2006). Yderligere lavede jeg mit eget system for
samtlige transskriptioner. Dette gjorde jeg med den bagtanke, at det senere skulle lette min
arbejdssituation nar jeg kom til praesentation af fund og analyse. Ved at abne et nyt dokument med
min interviewguide, kunne jeg pd den made “udfylde” denne med svarene fra mine informanter. Pa

den made falte jeg at jeg indhentede bedst mulig oversigt over mit datamateriale. Mine
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opfalgningsspargsmal og andre tilfajelser som gerne kom pa initiativ fra mine informanter, skrev

jeg i kursiv skrift, sa jeg pa den made kunne skille mellem data.

Det slog mig, at nar jeg befandt mig i selve transskriptionssituationen, nar jeg med andre ord sad i
stilhed hjemme og lyttede til interviewene, sa oplevede jeg hele interviewet pa en helt ny made, jeg
harte ting som jeg ikke havde hart far, teenkte tanker der ikke slog mig far bagefter. Der blev med
andre ord, pludselig tegnet et helt andet billede end det som jeg i udgangspunktet havde taget med

mig hjem.

Da transskriptionsarbejdet var ferdigt, sad jeg igen med 48,5 computerskrevne sider som siden
skulle tjene som ramateriale for mit analysearbejde. Jeg forsggte dernzst at se om hvorvidt der var
specifikke temaer eller fallestraek ved disse. Her var der 3 hovedkategorier eller temaer som viste
sig veere gennemgaende for alle interviews, disse var falgende; oplevelsen af rollen som nyudannet
paedagogisk leder, oplevelsen af socialiseringsprocessen ind i nyt yrke og sidst, vejledning og
hvordan denne har pavirket identitetsudviklingen til den nyudannede. Disse 3 hovedkategorier
bliver i analysen, yderligere delt ind i flere underpunkter, dette for at gare indholdet i selve analysen

mere oversigtlig for laeser.

3.5 At kunne se helhed og delene — en symbiotisk proces
Som neaevnt tidligere er hovedintentionen ved det kvalitative forskningsinterview at indhente

beskrivelser af interviewpersonens livsverden, i dette tilfelde drejer det sig her om verden til den
nyudannede padagogiske leder, for sa igen at kunne forsta og fortolke meningen med det faenomen
som bliver praesenteret. Hermeneutikken er et redskab der hjelper os med dette. Den hermeneutiske
tilneermelse forudsatter en stadig runddans mellem helhed og dele(Thagaard, 2009). Interviewene
vil i dette tilfelde udgere helheden i dette studie, men hvert interview ma i sin tur samtidig forstas
ud fra en tolkning af de enkelte udsagn som igen ma ses parallelt mod de helhedsindtryk som

interviewsamtalerne resulterer i.

Hermeneutik udspringer i sin oprindelige form fra den gamle graeske filosofi og kommer af det
graeske ord hermeneuin der betyder; fortolke, forklare og oversatte. Desuden hanger navnet ogsa
sammen med den graeske gud Hermes som i den graeske mytologi var gudernes sendebud (Gilje &
Grimen, 2007).
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Som navn pa en mere specifik diskussion dukkede betegnelsen hermeneutik op i midten af det 17
arhundrede, men det var farst med den tyske filosof Friedrich Schleiermacher udformningen af den
moderne hermeneutik begynder. Schleiermacher anvender i sin teori, en gammel retorisk figur —
nemlig forstaelsens cirkularitet; at man forstar delen ud fra helheden og helheden ud fra delen. Dette
er i teorien refereret til som den hermeneutiske cirkel. I nyere tid, er en af de mest centrale
hermeneutiske teoretikere den tyske filosof Hans Georg Gadamer (Gilje & Grimen, 2007).

En grundtanke i hermeneutikken er at vi altid forstar noget pa grundlag af visse forudsetninger. Vi
mgder aldrig verden forudseetningslast. De forudsatninger vi har, bestemmer i sin tur hvad som er
forstaeligt og hvad som ikke er det. Nar vi n&ermer os et fanomen, det veere sig en tekst, et billede,
normer, regler eller en type adfaerd som vi finder uforstaeligt, er de altid uforstaelige i lys af den

baggrund vi selv medbringer ind i selve forstaelsesprocessen.

Hans Georg Gadamer praesenterer os i lys af ovenstaende begrebet forforstaelse eller ogsa kaldet
fordomme. Ifglge Gadamer er forforstaelsen et ngdvendigt vilkar for at forstaelse i det hele taget
kan finde sted. Grunden til dette er, at nar vi skal fortolke et betydningsfuldt faenomen, ma vi starte
med en vis formening om hvad det er vi skal se efter. Uden saddanne formeninger vil vores forskning
ikke have en retning at ga efter — vi ville med andre ord ikke vide hvad det er vi skulle rette vores
opmarksomhed mod. Ogsa Kvale og Brinkmann (2009) papeger vigtigheden af kendskab til
undersggelsens tema og kontekst som en grundleeggende ngdvendighed nar en vealger at benytte sig
af interview som forskningsmetode. Forforstaelsen kan omfatte forskerens egne erfaringer,
opfattelser, faglige begreber og teoretiske referencerammer. I hermeneutiske analyser som denne, er
det vigtig med helhedsforstaelse. Kvale og Brinkmann (2009) siger at kunne forsta et meningen
med et fanomen eller en tekst er en symbiotisk proces hvor helhed og dele, konstant ma forstas i
forhold til hinanden. Den empiri der opstar gennem studiet, ma derfor settes ind i den kontekst som

informanten befinder sig i.

| forbindelse med hermeneutik vises der ogsa til et andet vigtigt aspekt at tolkningen og forstaelsen,
nemlig den dobbelte hermeneutik (Gilje & Grimen, 2007). Et specielt sertrek ved os som
menneske, er vi tilegner os selv og andre faanomener mening. Mennesker danner opfattelser om
egen identitet, hvem de er og hvem det er, de gnsker at veere. Disse antagelser hvad enten det er ens
egne eller andres, har derfor en medbestemmende faktor for hvem vi er her i verden. En forsker ma

se op for dette. Dette fordi man som forsker ofte sgger at fortolke og/eller forsta et fanomen som
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allerede er igangsatte fortolkninger, det vil sige sociale aktarers fortolkninger og forstaelse af sig
selv, af andre og af den fysiske verden de befinder sig i.

Den hermeneutiske tilneermelse i dette projekt ansa jeg som vaerende svert spendende. Dette
specielt fordi jeg i udgangspunktet selv er godt kendt med feltet og ogsa selv er nyudannet
farskolelarer. Jeg var her dog opmarksom pa, at dette selvfalgelig kunne byde pa en reekke
fordomme om hvordan jeg personligt opfatter livsverdenen til den nyudannede padagogiske leder
og at dette samtidig ogsa kunne rejse store udfordringer, idet jeg hele tiden og i stor grad matte veere
klar over, og samtidig skelne mellem hvad som var min tolkning og hvad som faktisk blev formidlet

af mine informanter.

Dette kunne blive en stor udfordring bade i interviewsituationen og ogsa i analyse- og
fortolkningsfasen. Det ville uanset komme til at blive et kreevende arbejde at saette mig ind i
informanternes verden og dermed se og sgge at forsta deres perspektiv. Min egen forforstaelse
kunne om muligt gere dette til en endnu starre udfordring. Jeg ansa dog ogsa mit kendskab til feltet
og emnet der her skulle forskes pa, som vaerende en styrke. Styrke fordi det gerne kunne virke

betryggende for mine informanter at jeg godt ved hvad det er de taler om og gerne referer til.

Jeg havde i dette ssmmenhang en forforstaelse af hvordan denne vejledning fandt sted ude i
bgrnehaverne idet jeg i forkant af dette projekt, havde haft en uformel samtale med en reprasentant
fra farskoleleereruddannelsen. | denne samtale indhentede jeg information om selve bagtanken om
projektet om vejledning af nyudannede farskolelarer, men ogsa om hvordan selve
vejledningssituationen forlgh. Det var ogsa denne repraesentant der hjalp med at finde frem til mit

udvalg i dette studie.

Det var derfor af stor vigtighed for mig nar jeg i interviewsituationen kom ind pa kategorien
vejledning segte at nulstille mig selv og dermed stille med ”blanke ark™ netop fordi jeg i forkant,
som resultat af samtalen med ovennavnte repraesentant, havde dannet mig et billede af og forstaelse

for hvordan denne vejledning fandt sted.

Yderligere matte jeg ogsa her vaere ekstra opmaerksom pa ikke at blive for personlig og dermed
stille ledende spergsmal til mine informanter. Grunden til at jeg skriver dette, er fordi de erfaringer
jeg gjorde mig under min udannelse vedrgrende vejledning dengang, har sat sine spor hos mig, men

har ogsa samtidig vaekket en interesse og nysgerrighed. Pa den made blev interessen for denne
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opgaves problemstilling til. Med det in mente arbejde jeg derfor specielt under dette punkt med at

skille mellem min egen forforstaelse kontra det mine informanter fortalte mig.

Endvidere ansa jeg det ogsa som utrolig speendende nar man ser pa dette projekt med de dobbelte
hermeneutiske briller pa. Det tankeveerktgj og de fortolkninger jeg i mine interviews vil fik
formidlet af mine informanter, var i dette tilfeelde dug friske. Hvordan de tolkede dem selv var en
proces der nylig havde startet. De er nyudannede, de er nye indenfor den kulturarena som nu danner
rammerne for deres nye yrke, i dette tilfeelde bgrnehaven og de er ved at danne sig en ny identitet —
en professionsidentitet som paedagogisk leder. De er ved at finde deres plads, deres identitet, i en ny

verden, en verden hvori de oveni kagbet skal fremsta som ledere.

3.6 Draftelse af undersggelsens kvalitet
Faglitteraturen repraesenterer forskellige synspunkter pa hvilke dimensioner som er relevante for at

kunne studere forskningens kvalitet. Termerne reliabilitet, validitet og generalisering er alle termer
som har udviklet sig og brugt indenfor kvantitativ forskning. | dette sammenhang viser reliabilitet
til gjorte malinger som ved gentagede gange mal med samme instrument viser til samme resultater
og nast hvor eksakt denne maling var. Termen validitet viser til om vi faktisk maler det vi gnsker at
male og sidst, sa viser generalisering til om hvorvidt forskningens fund har en mere generel
gyldighed (Ringdal, 2009). Widerberg (2005) er undertiden under den opfattelse, at disse tre

ovenstaende begreber passer darligt til kvalitativ forskning, hun siger om dette falgende:

”” Hensikten er jo ikke her at forskeren skal kunne veere utskiftbar (reliabilitet) eller at det er helt
bestemt pa forhand hva man skal male (validitet). Derimot, og i likhet med den kvantitative

forskeren, skal den kvalitative forskeren naturligvis veere bdde saklig og pdlitelig”.

(Widerberg, 2005:18)

Thagaard (2009) vurderer forskningens kvalitet ud fra termerne trovaerdighed, bekreeftbarhed og
overfgrbarhed. Hun erstatter derfor termerne reliabilitet, validitet og generalisering som benyttes i
bade kvalitative og kvantitative studier med disse, idet hun mener de kan bidrage til at fremhaeve
den kvalitative metodes sarpreag, det er derfor naturligt for mig i dette sammenhang at benytte mig
af Thagaard (2009) sine termer i denne opgave.
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3.6.1 Troveerdighed

Som navnt ovenfor, knytter Thagaard (2009) termen reliabilitet op mod troveerdighed. Dette viser
til om forskningen er udfart pa en tillidsveekkende made, endvidere knyttes troveerdigheden ifalge
Thagaard (2009), op mod i hvilken grad forskeren har evnet at gare rede for sin fremgangsmade.
Indenfor det kvalitative studies rammer, taler man ifglge Kvale og Brinkmann (2009) ferst og
fremmest om troveerdighed i forhold til selve udfarslen af interview, lydoptagelser, transskription

og analyse.

Jeg har under dette projektforlgb sggt at formidle min fremgangsmade pa en sa aben made som
mulig, dette bade for at gare studiet lettilgeengelig for laeser og for at fremhaeve studiets
troveerdighed. Med blik pa interviewsituationen var det vigtigt for mig at skabe en god relation til
mine informanter, sa de pa den made kunne fale sig trygge pa bade mig som forsker men ogsa
situationen som sadan. Idet jeg selv nylig er feerdigudannet farskolelearer, sa var det her min
opfattelse at de fglte at det var let at tale med mig, noget mine informanter ogsa papegede nar selve
interviewet var overstaet. Som fglge af mit kendskab til feltet, var det her min opfattelse, at min
relation til mine informanter bar praeg af stor abenhed, idet at jeg felte at alle mine informanter var
veeldig snaksalige og samarbejdsvillige, de fik lov at tale “frit fra leveren” uden nogen afbrydelser
fra mig. Under transskriptionerne oplevede jeg dog alligevel at have afbrudt informanten et par
gange, dette fik undertiden ingen konsekvenser for hverken selve interviewforlgbet eller pavirket
informantens svar. Det skal her dog naevnes, at jeg i forkant af hvert interview, var meget
opmarksom pa min egen abenhed og holdning overfor informanterne, sa min egen forforstaelse af
situationen ikke skulle komme i vejen og sette sit preeg pa selve interviewsituationen og ikke

mindst pd mine informanters svar.

En vigtig grundpille i dette analysearbejde, var i dette tilfeelde citater hentet direkte fra respektive
informanter. | analysedelen benytter jeg mig derfor af citater hentet fra mit datamateriale, hvilket
ogsa understgtter studiets troveerdighed, dette fordi citaterne er hentet direkte fra mine informanter
og deres livsverden. Her genstar bare det store spgrgsmal om hvorvidt jeg har valgt at benytte de
citater der i dette sammenhang bade statter og samtidig illustrerer det mine informanter havde til

hensigt at formidle?
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Jeg har i dette studie haft anledning til at undersgge nyudannede paedagogiske leders refleksioner
rundt det at veere nyudannet og nyansat. Det kunne undertiden ogsa have varet af stor interesse at se

pa om hvorvidt identitetsudvikling hos den enkelte egentlig ogsa var observerbar?

Jeg mener i dette tilfeelde at det er fuldt muligt at den nyudannede paedagogiske leder kan erfare
egen identitetsudvikling, men dette dog kun delvis. Det er min opfatning at den nyudannede er
bevidst over dele af egen identitetsudvikling, her mener jeg de dele den enkelte reflekterer over og
maske endda gerne evner at satte ord pa.

Nar jeg gar igennem hvad de nyudannede paedagogiske ledere reflekterer over, sa ser det ud til at
veere mest fokus pa relationelle forhold og kommunikation. Dette kan efter min mening forklares ud
fra det de nyudannede har i deres rygsak fra endt udannelse. | de nyudannedes udannelse
veegtligges basiskompetencen. | begrebet basiskompetence ligger hovedfokus pa netop
kommunikation og det at forholde sig til andre. Den sterke fokusering pa relationelle forhold og
samspil i udannelsen, gar det derfor let, at ogsa disse forhold bliver de faktorer som de nyudannede

paedagogiske ledere bliver mest optaget af nar de kommer ud i selve yrket.

Som vi har set ud fra opgavens teoretiske bagtaeppe, er individets selvopfattelse og identitet, ikke
leengere noget givet ud fra baggrund eller arv, men noget som til stadighed ma etableres pa nyt i
samver med andre. Som vist tidligere, papeger Mead (1934) at vi har en egen evne til at teenke os
ind i den andens sted og dermed se os selv fra den andens synsvinkel, ogsa refereret til
spejlingsteori. P& dette grundlag af andres reaktioner pa os selv ” lever vi os ind i”” hvordan andre
vurderer os. Det er dette som danner basis for vores objektive selvforstaelse. Ud fra dette kan
studiets troveerdighed vere noget usikkert, idet de andre aktgarer, i dette tilfelde de andre ansatte pa
afdelingen, spiller en vaesentlig rolle i hvordan den nyudannede ser sig selv og hvordan den
nyudannede far mulighed for at udspille sin rolle som peaedagogisk leder pa den teaterscene
(Goffmann, 1992) bagrnehaven i dette tilfeelde repreesentere. En ting er hvad de siger til mig, en
anden ting er hvad der faktisk sker i virkeligheden. Et observationsstudie overtid, ville kunne gge

troveerdigheden i dette tilfeelde, noget der ikke var muligt grundet studiets tidsbegransning.

Afslutningsvis skelner jeg i dette studie ogsa mellem hvad som er primeerdata og hvad som er mine
egne tolkninger og vurderinger. Som (Kvale & Brinkmann, 2009) papeger, er selve
transskriptionsarbejdet en fortolkningsproces i sig selv. Interviewene blev transskriberet af mig

personligt ret efter de var gennemfart, hvilket i ogsa styrker transskriberingens troverdighed.
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3.6.2 Bekraftbarhed

Mens trovaerdighed som vi har set i ovenstaende, er knyttet til fremgangsmader for fremkomst af
indhentning af data, er bekreeftbarhed knyttet til selve tolkningen af resultaterne (Thagaard, 2009).
Bekraftbarhed indebarer i dette tilfaelde, at jeg som forsker ma forholde mig kritisk til det faktum
at bade mine egne tolkninger og vurderinger samt at projektets resultater kan bekraftes af anden
forskning. Sidstnaevnte er i dette tilfelde vanskelig, siden dette felt, som navnt indledningsvis er et
hellere underudforsket felt.

Jeg benyttede mig i dette studie af metoden interview, og i forbindelse med interview som metode
kan der imidlertid dukke en problemstilling op som gerne truer studiets bekreeftbarhed. Svarer
informanterne det de tror der forventes at de skal sige, eller siger de det de undertiden tror, er det

mest paedagogiske og politiske korrekte at sige?

Ifalge Thagaard (2009) bar man som forsker veere observant pa, at fagfolk gerne kan vere optaget
af at seette sin egen profession og egen arbejdsindsats i god lys. Dette kan i sin tur resultere i at
informanterne sidder og konstruere sine svar, ud fra det de mener, er bade padagogisk og politisk
korrekte. | dette sammenhang kan det veere fordi de er nye og ikke rigtig ter at sige det de mener.

Dette kan i dette sammenhang indvirke pa studiets trovaerdighed og bekraftbarhed.

Jeg gik derfor gennem mine informanters svar med kritiske gjne. Trods det faktum at sddanne
situationer alligevel kan have forekommet i dette studie, sa er jeg er dog her under den opfattelse at
alle mine informanter gav mig troveerdige svar, selv om jeg er ganske klar over at de faktisk sidder i

en situation der de taler om deres nye arbejdsplads og hvordan denne har taget dem i mod.

Et andet dilemma som gerne kunne forekomme i forbindelse med dette studies troveerdighed, er
med tanke pa min uformelle samtale med reprasentant fra farskoleleereruddannelsen. Dette mener
jeg fordi vedkommende selv er aktiv aktgr i vejledningsprojektet og i dette tilfeelde optreeder pa
vegne af Universitetet. Hvis dette projekt bliver vellykket, og dermed resulterer til ny
uddannelsesgrad ved Universitetet, er det ikke vanskeligt at forsta, at der her kan underligge visse
antydninger til, at der ligger en del prestige i dette projektarbejde, repraesentantens svar kan derfor
her bere praeg af rosende ord for eget projekt. Desuden tegnede hun i vores samtale, et billede af
hvordan selve vejledningsprojektet foregar i praksis, dette ud fra hendes synspunkt, noget som
skulle vise sig at veere modstridende i forhold til hvordan de nyudannede opfattede situationen. Det
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skal dog afslutningsvis naevnes, at jeg folte at mine informanter, formelle som uformelle alle var

oprigtige og gav mig relevant information om det aktuelle tema.

I og med jeg selv havde kendskab til feltet, var det her nemt at lade sig blive revet med af
situationen og samtalens indhold, og dette kunne let have resulteret i ledende spgrgsmal. Det skal
dog her til pointeres, at jeg i visse tilfelde benyttede mig af opfglgende spgrgsmal. Dette var et
bevidst valg fra min side, for at kunne dobbelttjekke om jeg havde forstaet mine informanters
udsagn korrekt men ogsa om de havde opfattet mine spargsmal korrekt. Jeg kom til eksempel med
opfolgende spergsmél som ™ har jeg forstéet dig ret hvis...?”” og “vil det sige at...?”. Dette er ogsa
spargsmal som ifglge (Kvale & Brinkmann, 2009) ogsa understatter trovaerdigheden i et

dybdeinterview.

Dalen (2008) papeger i sit arbejde, at man som forsker kan kvalitetssikre sit arbejde via kritisk
gennemgang af gjorte interview, dette gjorde jeg ved flere tilfeelde i dette studie og det mener jeg
virker stgttende med tanke pa studiets Bekreaftbarhed. Pa grund af opgavens tidsramme, fik jeg i
dette studie ikke mulighed til at lade mine informanter lzese transskriptionsarbejdet af deres
interview igennem og derved bekrafte mine resultater af gjorte interview. dette kan imidlertid ha
mindsket studiets bekraftbarhed, men det er imidlertid ikke min opfattelse at dette har haft nogen
afgarende betydning idet jeg jo som navnt tidligere har holdt mig indenfor forsknings etiske
retningslinjer sat af ”De Nationale Forsknings Etiske Komiteer” (NESH, 2006).

3.6.3 Overfgrbarhed

Et seerligt vigtigt treek ved kvalitativ forskning er ifglge Thagaard (2009) at kunne udvikle en
forstaelse af den eller de feenomener som studeres. | kvalitative studier som denne, giver selve
fortolkningen grundlag for overfgrbarheden og ikke beskrivelser af mgnstre i data. Spargsmalet
bliver her om den tolkning der udvikles inden for rammerne af et projekt ogsa kan vise sig at vere
relevant i andre sammenhange? Overfgrbarhed kan her betegnes som en rekontekstualisering nar
den teoretiske forstaelse som er tilknyttet det enkelte projekt, settes ind i et videre sammenhang
(Thagaard, 2009).

Selve udvalget som det enkelte studie baserer sig pa, star centralt i selve diskussionen om
overfgrbarhed. Dette studie er i dette tilfeelde baseret pa en relativt smat udvalg og mine informanter
er trukket ud for at specielt formal, som naevnt tidligere er de valgt ud fra strategiske formal. Ud fra
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dette, kan det derfor i dette tilfeelde veare vanskeligt at pasta at udvalget i dette studie og de svar de
undertiden gav mig i sin tur er repraesentativt for en starre del af populationen eller om den kan
overfores til andre sammenhange. Dog hviler dette studie i en proces, hvor alt data er blevet
grundig behandlet, tolket og analyseret i lys af relevant teori. Det er derfor min opfattelse at dette
studie godt kan medvirke til at kunne give en pegepind og et indblik i hvordan selve overgangen for
en nyudannede og nyansat padagogisk leder ser ud.

Selvom jeg indledningsvis i dette kapitel fravalgte at benytte termen generalisering, ensker jeg dog
her alligevel at vise til (Kvale & Brinkmann, 2009) som i deres teori referer til en type
generalisering som de kalder analytisk generaliseringsmetode. Denne metode bygger sit perspektiv
ud fra en analyse af forskelle og ligheder mellem to situationer. Analytisk generalisering hviler pa
righoldige kontekstuelle beskrivelser og ved at jeg som forsker i mit arbejde specificerer og
samtidig ger mine argumenter eksplicitte, tillader jeg pa den made laeseren selv at bedgmme
hvorvidt generaliseringen eller overfgrbarheden her er holdbar eller ikke. Sagt pa en anden made, sa
vil generaliseringen ud fra dette perspektiv, blive leeserens opgave at vurdere om det billede jeg i
dette studie i neer samarbejde med mine informanter, har sggt at tegne af de nyudannedes overgang
fra endt udannelse til yrke, deres socialiseringsproces og identitetsudvikling som leder, her kan

overfares og ikke mindst geelde i andre situationer.

3.64 Forskningsetiske problemstillinger

De etiske retningslinjer indenfor forskersamfundet er de samme for kvalitative projekter som for
andre projekter. Al videnskabelig virksomhed kraever at forskeren til en hver tid forholder sig til de
etiske principper som galder bade internet i forskermiljget sa vel som i forhold til omgivelserne.
Etiske regler som er knyttet til forholdet mellem forskere, kraever at forskeren udviser redelighed og
ngjagtighed i sin preesentation af forskningsresultater og ikke mindst i vurderingen af andre
forskeres arbejde. Normer for videnskabelig redelighed er grundigt defineret og preeciserede i en

indstilling fra ”De Nationale Forskningsetiske komiteer” (NESH, 2006).

Den nare kontakt der undertiden kan opsta mellem forsker og informant i studier hvor forskeren er
ude i feltet, stiller specielle krav til forskerens etiske ansvar. For at kunne i varetage kvaliteten og
samtidig kunne veerne om alle involverede instanser, er der derfor udarbejdet en raekke love, normer

og retningslinjer som jeg som forsker ma forholde mig til. Blandt andet vises der her til krav om
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informeret samtykke, krav om konfidensialitet og anonymitet og krav om at undga at padrage
informanter skade eller alvorlige belastninger (NESH, 2006).

3.7 Analyse og tolkning af data
Det er i et forskningsarbejde normalt at skille mellem komponenterne analyse og tolkning. Analyse

er det forskeren foretager sig for at kunne opna en bedre forstaelse af sit indhentede datamateriale,
mens tolkningen indebarer at man reflekterer over selve data og dets meningsindhold (Thagaard,
2009). Tolkning er her altsa en begrundet vurdering af data i forhold til teori samt formulerede
forskningsspgrgsmal. Dog pointere Thagaard (2009) pa samme tid fglgende at tolkning og analyse
kan ses som to sider av samme proces, fordi vi ikke kan beskrive og kategorisere haendelsesforlgb

uden samtidig at tillegge handelserne en mening.

Endvidere siger Thagaard yderligere, at det farste at man som forsker ma sperge sig selv om nar det
indhentede data skal analyseres, er hvad som regnes som relevante data. En ma sparge sig selv om
hvorvidt tekstens udformning skal veere i fokus eller om hvorvidt analysen skal knyttes til selve
indholdet i teksten?

Jeg har i dette tilfeelde hentet min inspiration og ideer fra nogen af elementerne i det som i Kvale og
Brinkmann (2009) vises til som meningskategorisering og meningsforteetning. Selve
analyseprocessen startede for mig allerede ved udarbejdning af min interviewguide. Jeg benyttede
samme spgrgsmal til alle mine informanter, og visse spargsmal var i forkant allerede markeret med
fed skrift, idet jeg ansa disse som varende serlig vigtige i forhold til min problemstilling og
forskningsspgrgsmal. Pa den made startede min kodning af kategorier allerede der. Begreberne som
jeg benyttede som kodning, var alle i forskellige farver sa jeg kunne skille mellem dem og alle var
de begreber hentet fra min teoridel. Efter udfart interview og transskribering, leeste jeg alle min
interviews grundigt igennem, dette gjorde jeg flere gange, sé jeg var sikker pa at have opnaet bedst
mulige helhedsforstaelse af data og samtidig for at jeg kunne kvalitetssikre eget analysearbejde og

fortolkninger deraf.

Formalet med kvalitative forskningsinterview er ifglge Kvale og Brinkmann (2009) at forsgge at
skildre beskrivelser og tolkninger af emner i informanters livsverden. Med dette in mente, sggte jeg
derfor at finde ud om det eventuelt var muligt for mig at finde nogen mulige mgnstre eller emner

som gik igen i alle interviews. Hvert interview blev dernast kodet indenfor de rammer eller
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kategorier jeg havde kommet frem til via teori og data. Mine informanters udsagn blev dernest
sammenlignet og dernaest nedskrevet pa den made at jeg lavede et separat skema, eller en kasse om
du vil, hvori jeg inddelte siden i to; pa den ene side skrev jeg selve emnet. Pa den anden side skrev
jeg udsagn fra pageldende informanter om det aktuelle emne. Jeg printede dernast dette ud, for sa
dernzst at ga tilbage og leese min teoridel og dermed finde rade trade mellem teori og indsamlede
data. Dette resulterede dog i en ganske tidskraevende, men meget interessant runddans mellem data
og teori. For i dette sammenhang at kunne satte et billede pa denne proces, kan man her forestille
sig tre farvefulde mindmaps; et for hvert emne eller kategori, udfyldt med udtalelser, citater og teori
der kunne virke bade stattende og bekraftende pa mine informanters udsagn. Pa den made faler jeg
at fik jeg lavet en god struktur, der i sin tur bade gjorde det lettere for mig, men ogsa gjorde det

mere overskueligt nar disse kategorier siden skulle praesenteres som resultater.

Med udgangspunkt i de hovedkategorier som fremkom i selve kodningsprocessen, vil jeg i det
efterfalgende kapitel sgge at praesentere mine informanters beskrivelser og fortellinger, pa den
made de formidlede det til mig under selve interviewforlgbet. Det ma her dog pointeres, at dette ma
ses i lys af min egen tolkning og forstaelse af hvad der er blevet sagt omkring emnerne. Jeg har her
valgt at veksle mellem at genforteelle hvad mine informanter har sagt og igen statte dette op med

brug af direkte citater.

Jeg har sggt at belyse analyseprocessen ud fra Kvale og Brinkmanns(2009) tre analyseniveauer;
selvforstaelse, kritisk selvforstaelse og teoretisk forstaelse. Det farste punkt til Kvale og
Brinkmann, viser til at frembringe informantens egen selvforstaelse, deres egen stemme. Dernast
vil jeg sa@ge at medgive min egen stemme og kritiske forstaelse af deres udsagn. Afslutningsvis vil
jeg sage at fortolke mine informanters udsagn, dette i lys af mit teoretiske bagteppe i opgaven.
Forhabentligt vil mine informanters udtalelser kunne bidrage til at gge forstaelsen af og samtidig
give et indblik i, hvordan selve lederidentiteten og socialiseringsprocessen til den nyudannede
opleves og i hvilken grad vejledning virker ind pa dette.
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4 Resultater og analyse

Udgangspunktet for dette studie, var at sgge at belyse den nyudannedes socialiseringsproces og
identitetsudvikling til lederrollen, samt i hvilken grad vejledning har pavirket dette. | trdd med min
problemstilling, opbyggede jeg min interviewguide rundt de 3 hovedkategorier eller temaer i min
opgave; socialiseringsprocessen til den nyudannede, identitetsudviklingen til lederrollen og
vejledning. Mine resultater vil derfor i dette kapitel blive praesenteret med udgangspunkt i disse tre

temaer.

Indenfor hvert tema praesenteres der farst kort en opsummering af resultater, disse resultater vil
dernaest blive illustreret via et udvalg af direkte citater hentet fra informanternes egne tanker og
erfaringsmateriale. Pa den made bliver det mine informanters subjektive opfattelser og perspektiv
der kommer til udtryk. For at tildele opgaven en ekstra dimension, har jeg i tilleeg ogsa valgt at
benytte citater hentet fra respektive styrer, for ogsa at de kunne fa deres synspunkter og tanker frem.
Yderligere, vil jeg sege at knytte resultaterne sammen med egne tolkninger, samt relevant teori
hentet fra opgavens teoretiske bagtaeppe.

Velvidende om at studiet af etiske grunde er underlagt anonymitet, har jeg har i dette studie dog
valgt at give mine informanter et fiktivt navn. Dette har jeg valgt fordi jeg mener at det gar
helhedsindtrykket mere virkelig for mine laesere. Dog anser jeg det som veerende en ngdvendighed
at referere til respektive styrere som henholdsvis A og B, dette for at klargare for lzser, at det er

styres udsagn der refereres til og ikke de paedagogiske lederes.

4.1 Nyudannedes oplevelser i forbindelse identitetsudviklingen til lederrollen

4.1.1 Oplevelser af rollen som paedagogisk leder
Det er med blandende falelser de fleste starter pa sit nye job efter endt uddannelse. Pa den ene side

har man nu fuldfart sin uddannelse som man selv har valgt og er ivrig efter at nu at skulle omszette,
eller virkeliggare nogen af de ideer om hvordan arbejdet skal udfgres. Pa den anden side er man
speendt pa om man nu mestre det man skal udfgre og om man vil blive accepteret af sine
medarbejdere. Det at mestre rollen som padagogisk leder, er for den nyuddannede et livsvigtigt
spgrgsmal, som handler om ikke bare at kunne beherske et job, men mere som en fundamental
menneskelig oplevelse af selvrealisering. Som naevnt tidligere, papeger Anthony Giddens (1997) i

sin teori, at identiteten findes i de historier vi forteeller om os selv. Et kernepunkt i dette studie, har
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derfor veeret at sgge at finde ud af hvilke oplevelser og tanker mine informanter har gjort sig om
rollen som nyudannet paedagogisk leder.

Jeg valgte i dette tilfeelde at nuancere dette billede ved at stille mine informanter uddybende
spargsmal vedrgrende dette. Dette gjorde jeg ved at starte med at stille spgrgsmal om hvad som
ligger til grunde for deres valg af uddannelse, deres tanker rundt endt uddannelse til praksis,
erfaringer og oplevelser de har gjort dem deres farste tid i yrket. Enkelte af informanterne var
veeldig sikker i deres sag, lysten til at arbejde i bgrnehave var noget de altid havde haft lyst til. |
andre tilfeelde, bar yrkesvalget preeg af stor tilfeeldighed. Kun en enkelt af mine informanter havde
erfaring fra bernehaven fra tidligere; Jeg havde heldigvis jobbet i bgrnehave far jeg begyndte pa
studiet, sd jeg kendte godt til bornehaven for jeg tog uddannelsen”. | det fglgende kommer en
beskrivelse af hvordan de padagogiske ledere tenkte og opfattede sig selv i selve overgangen fra
endt uddannelse til praksis og hvordan de opfatter sig selv og deres identitet som paedagogiske

ledere i en ny kultur.

Der fremstod hurtigt et steerkt feellestraek i alle mine 4 interviews med de padagogiske ledere. Dette
feellestraek var at det fgrste halve ar, bar stort praeg af angst, kaos og udmattelse. Der herskede ogsa
en forvirring og fortvivlelse over, at ingenting var som de egentlig havde troet det skulle veere. De

beskrev alle et andet virkelighedsbillede”, et billede som i starten var valdig vanskelig at forholde

sig til for enkelte af dem.

Eli forteeller: >Jeg faler der var malet et glanshillede af hverdagen. Nar vi kom i job stemte jo ikke

virkeligheden med den vi kendte fra skolen og vores tid i praksis”.

Helle fortzeller: | starten var alt bare kaos. Sadan falte jeg det langt ud pa hgsten. Du ma ligsom

teenke pa alt pa en gang. Og du ma lcere dig at fokusere pad en ting om gangen.”

Folgende har jeg valgt 2 udsagn fra mine informanter, der hver isar tydeligt forteller om deres syn
pa hvordan de selv fglte selve overgangen fra endt uddannelse til praksis var. Enkelte af dem var
ganske hurtige til at svare, hvor andre gerne behgvede en lille teenkepause. De papegede her, efter
lidt beteenkningstid, at det ikke var nogen let opgave at skulle beskrive sig selv i en rolle som de

ikke falte at de var serlig kendt eller fortrolige med endnu.

Anne forteeller: ”Jeg var veeldig redd. Jeg vidste ikke om jeg var Kklar, jeg falte ikke at jeg var

forberedt nok pa det at have en lederrolle for andre. Jeg havde jo ingen erfaring fra far og vidste
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derfor ikke hvad det var jeg gik til. Jeg matte derfor ga mange mange runder med mig selv inden
jeg startede i job — er jeg virkelig klar for dette? Jeg folte ret og slet et keempe kaos indeni mig. Men
efter et halvt ar nu, sa faler jeg endelig at jeg kan sige — du klarede det, men du er sygt sliten! Dette
fordi der var sa meget man skulle satte sig ind i, nye ting som skulle lares, ting du ikke havde leert

pa skolen. Og sa var der jo mange folk du skulle lzre at kende”.

Trine fortaeller: ”Det var skummelt, veeldig skummelt. Nar jeg var feerdig og studere tenkte jeg ah
nej, det her gar ikke, jeg kan ikke blive padagogisk leder. Jeg har valgt helt fejl uddannelse.
Heldigvis falte jeg at dette eendrede sig over sommeren og jeg begyndte at teenke at selvom dette
bliver skummelt, s& skal det nok ga bra — jeg ma bare tage en dag om gangen, et skridt om gangen.
Men sa ret far jeg begyndte blev jeg stresset igen, jeg var bange for at jeg ikke kunne nok teori. Jeg
husker at jeg teenkte at jeg nok gerne skulle have veeret lidt &ldre. Det var super skummelt pludselig
at skulle lede nogen der var dobbelt sa gamle som dig selv, nogen som jo kunne vaere din mor”.

Efter at have fortalt mig om deres tanker omkring deres overgang fra endt uddannelse til selve
yrket, gik jeg nu videre med at tale med dem om hvilket billede de ville tegne af dem selv og deres
identitet som nyudannede paedagogiske ledere. Dette var et punkt som de alle fglte var vanskelig at

svare pa, dog viste der sig igen et tydeligt feellesstraek i informanternes udsagn.

Anne siger: ”Det er vanskeligt at beskrive sig selv, det havde nok veeret lettere hvis du havde ladet

nogen andre gore det”’.

De nyudannede er i stor grad klar over at de besidder en lederstilling, men giver i deres svar ogsa
udtryk for at de er noget usikre pa hvad dette indebzrer. En af dem papeger, at de egentlig ikke

gnsker eller synes noget sarlig om at blive set pa som leder, de gnsker hellere at sta for samarbejde.

Helle forteeller: ”Det var ganske skummelt. Det var skummelt fordi jeg i udgangspunktet ikke ser pa
mig selv som nogen typisk lederperson, sa derfor har jeg matte ga ind i mig selv og jobbe med mig

selv — jeg vil jo gerne vere det, det er jo min job”.

Som sagt praesenterede og fremstillede de dem farste omgang selv som vearende ganske usikre pa
deres rolle som paedagogiske leder generelt. De beskriver alle en falelse af at naesten drukne i tanker
og indtryk og at der hele tiden fremkom nye og forskellige ting de matte forholde dem til. Nar jeg
gar mere i dybden her, og sparger til hvad de leegger i selve begrebet ledelse, tegner der sig et

billede af at de teenker pa en autoriter person som ikke lytter til andre og karer lgbet alene. Farst og
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fremmest fremkom det tydeligt i deres svar, at det var de relationelle aspekter der farst kom i fokus
nar det galte deres egen rolle. Set ud fra mit synspunkt, sa fales det her som om at de svarede pa mit

spargsmal og beskrev dem selv set med deres kollegaers briller pa og ikke deres egne.

I den nyuddannede og nyansattes made med et praksisfallesskab, &ndres deres position, viden og
identitet fortlgbende i et relationelt sammenspil mellem den nyuddannede og de mere erfarne
deltager i praksisfellesskabet (Wenger, 1999). Den nyuddannede padagogiske leders forudsatning
for at kunne videreudvikle egen professionelle identitet og yrkeskompetance, afhaenger derfor af
modtagelsen pa den nye arbejdsplads. Det viste sig i deres svar, at det var forholdet til de andre
voksne og det at veere leder for dem, som de felte sig mindst kompetente i og det der gjorde dem

mest nervgse.

De fortalte mig at de sa gerne ville vise hvad de kunne og hvad de havde med sig i rygsakken fra
endt uddannelse, men at de ogsa samtidig var klar over, at der var folk i institutionen, som havde
leengere erfaring end det de havde. Denne relation fremstod til tider ifelge alle 4 informanter, som
veerende vanskelig og meget kraevende, dette set i forhold til det at finde sine egen ben at std pa som
gruppens nye padagogiske leder. De oplevede alle det som veerende vanskeligt at sige imod en
person som var meget &ldre end dem selv og resultatet blev gerne her, at de brugte enorme
mengder af energi, tid og kreefter pa at prgve at forsta sine medarbejders handlinger og udsagn. At
de nyuddannede er sa optaget af at kunne forstd hvordan andre teenker og handler, kan i dette

tilfaelde forstas ud fra det materiale de er rustet med i rygsaekken fra deres uddannelse.

| uddannelsen ligges der tung veegt pa blandt andet det at kunne tage den andens perspektiv.
Kommunikationsteori og andre teorier om hvordan relationer bade etableres og udvikles, har stor
plads i vores uddannelse som farskolelerer. Hos den nyudannede ger dette, at de let kan tage den
andens perspektiv, eller i hvert fald det de tror, er den andens perspektiv. Selvopfattelsen
konstrueres og eksisterer ifalge Mead (1934) som et sammenspil og virksomhed, en kan sige at den
ligger i rummet mellem personer”, men bliver erfaret og tolket af den enkelte. Ikke alle betyder
lige meget for os i denne spejlingsproces. For at den ”andens” vurdering skal angé ens selvbillede,
ma dette vaere en person af signifikant betydning, ogsa refereret til som signifikant andre (Mead,
1934). Den sociale spejlingsproces som Mead prasentere, forudseetter at individet evner at tolke
andres reaktioner og samtidig teenke sig ind i andres sted og se situationen fra den andres
synsvinkel. Dette begreb bliver i teorien omtalt som perspektivtagning og dette regnes for at veere
en grundleeggende kompetence i social udvikling (Imsen, 2006).
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Endvidere papeger de nyudannede ogsa stor engstelighed for at komme i konflikt med

medarbejdere, dersom de fremstar som for tydelige i deres lederrolle.

Dog udtrykker de alle stor respekt for den praktiske erfaring deres kollegaer har og anser bade dem
og deres kundskab som varende bade meget nyttig og ikke mindst stgttende. Alligevel kan de ikke
helt lade veere at papege deres egne “mangler” i denne relation; ”” Hos mig er der veeldig flinke
assistenter, de er gode pa foreldresamarbejde, et sted der jeg gerne kommer lidt til kort. Det bliver
pa en made lidt lettere for mig og mit job fordi jeg er ny og far derfor meget hjeelp og statte fra dem

og det er godt”.
Helle siger: "Jeg pdtager mig en salgs rolle, det foler jeg at jeg nodt til”.

Anne forteller: ”Min rolle som padagogisk leder og det at have en professionel identitet betyder
meget for mig hvem jeg har lyst til at vaere men ogsa samtidig hvordan andre synes om mig. Det er
vigtigt at fremsta professionelt for mig. Selvom jeg ofte er veeldig usikker sa vil jeg alligevel gerne
vise at jeg kan, jeg vil gerne bade motivere og statte folk rundt mig og veere sikker. Jeg glaeder mig
til at fa mere erfaring sa jeg i min rolle, kan veere mere kontrolleret i mine svar og handlinger og

ikke altid veere afhcengig ag andre med leengere erfaring”.

Vi mgder i de ovenstaende citater ved flere tilfaelde begrebet rolle. At veare ny i jobbet og samtidig
nyudannet, er en svert kreevende rolle. Der er stadig mange ting der skal findes ud af og tages
stilling til. Som Helle papeger det:” sd er det nu du virkelig far sat din kundskab pd prove”. Et syn
pa det at have en identitet, knyttes i dag af enkelte op til det at besidde en rolle. Som omtalt tidligere
i denne opgave, er socialantropologen Erving Goffman en af disse. Goffman(1992) viser i hans teori
til hvordan identiteten og det sociale selvbillede bliver dannet og hvordan det opretholdes via de
handlinger vi gar i hverdagen. Et sddant perspektiv mener jeg i dette tilfeelde bliver interessant, idet
de nyuddannede som vi ser ud fra ovenstaende citater, har vanskeligt for at faeste sin egen identitet
som paedagogisk leder, idet der findes andre omkring dem som har lengere erfaring med jobbet og

deres viden og kunnen, derfor til tider ’foretraekkes” frem for deres egen.

Trine fortaeller: ”Man kan nogle gange fale sig lidt overkart af de som har jobbet l&enge og jeg har
nogen gange fglt at jeg matte markere mig lidt og vist at det er mig der er leder. Og det er
skummelt. Jeg teenker ofte ok, det er altsa MIG der er padagogisk leder her, men det fales ikke altid

sadan”.

54



Nar medarbejdere argumenterer ud fra lang erfaring, bliver disse erfaringer vigtigere end den
kundskab den nyuddannede indeholder, sa kan det pa sigt blive vanskeligt at argumentere imod. Pa
den made kan man sige at der i dette tilfeelde findes et slags magtforhold mellem de ansatte og den
nyansatte og det er derfor her forstaeligt at enkelte af informanterne papeger, at de gerne faler sig

overkert i af de andre ansatte i enkelte situationer. Og dette fagler de gerne med god grund?

Magt er i dette tilfeelde et fenomen som i stor grad er afhaengig af forholdet mellem mennesker eller
grupper og den overlegenhed eller underlegenhed der findes dem imellem og derfor er magt lettere
at fa gje pa fra lavere positioner end fra til eksempel en lederposition (Skogen, 2004). Men nar dette
er sagt kan magten ogsa udfares af personer med mere underordnede stillinger — dette veere sig til
eksempel assistenter i en bgrnehave. Disse kan ha stor indflydelse pa personalet og deres
arbejdsindsats (Skogen, 2004). Ud fra dette kan vi se at selve magten ikke er afhangig for hvilken
stilling en besidder, den kan altsa flyttes og er afhangig af egenskaber og kundskaber hos
menneskerne som har deres dagligdag i organisationen eller gruppen. Dette giver grund til
eftertanke. Ikke skal den nyuddannede padagogiske leder bare i sin overgang fra endt uddannelse
sgge at tilpasse sig sit nye job, nye omgivelser og kollegaer. Han/hun ma ogsa sgge at legitimere sin
magt som falge af sin stilling som paedagogisk leder — dette i en gruppe hvor magtkampen maske

allerede er i gang?

De nyudannede paedagogiske ledere forteller videre, at det ikke er et fatal af gange, de har stiftet
bekendtskab med udtryk som ”s&dan har vi altid gjort det”, eller ”sddan ger vi det her hos os”. Disse
to udtryk gar ifalge Bolman og Deal (2009) igen, nar nye medlemmer skal socialiseres ind i en ny
kultur. Yderligere vidner disse to udtryk om et magtforhold der er blevet omtalt ved tidligere
tilfelde i denne opgave. Vi kan i dette sammenhang traekke paralleller til de begreber som Pierre
Bourdieu (1995) i sin teori kalder felt og habitus. Han pdpeger via disse to begreber en magtkamp
hvor personer indenfor feltet kan konkurrerer om position, uden truende indblanding fra aktarer
udefra. Selve habitus er de kropslige og kognitive strukturer, der ligger til grund for menneskers
handlinger, deres meninger og de ligger ogsa til grund for de valg vi end matte traeffe i livet. Det
kan i udgangspunktet virke som habitusbegrebet er meget individ rettet, men nar Pierre Bourdieu

benytter habitusbegrebet, er det neermere med fokus pa feltet — ikke pa individet (1995).

Eli forteller: ” De er veeldig traditionsbundne, Jeg prever forsigtigt at forklare at vi er et nyt bygge
og at vi ma finde vores egne veje og egne traditioner. Det er lidt skummelt, men vi finder en

middelvej. Vi er i udvikling hele tiden og jeg foler vi ma jobbe lidt for at fa de til at forsta det”.
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| de nyudannedes egen straeben efter at sgge at forsta, leere og gerne opna anerkendelse og respekt
pa deres nye arbejdsplads, underkender de gerne deres egen made at forsta og forklarer pa. En kan
sige at de pa en made gerne satter sig selv lidt til siden og ikke hverken oplever eller lever op til
deres rolle som padagogisk leder? Maske ved at netop at traekke sig tilbage, sa oplever de mindre
stress og faler maske derfor at de bedre kan overskue deres nye situation, det eneste man kan habe i
sadanne situationer, er at de, nar de faler at tiden er moden, tar at komme sig ud fra dette
”skjulested”.

Eli forteeller: ”Min professionelle identitet som padagogiske leder er vigtig for mig. Du ma finde en
fin balance mellem det at vaere ny og det at du faktisk er leder. Du skal ikke bare kare pa med alt
det du har lert eller har lyst til at gennemfgre, men du skal ej heller ligge dig langflad og dermed
lade de andre bestemme bare fordi de har leengere erfaring og er @ldre end det jeg er. Dette kan

tage lidt tid og det er noget jeg jobber med hele tiden faler jeg”.

Et andet yderst interessant perspektiv til Goffman (1992), som jeg mener passer veeldig godt i dette
sammenhang, er den faromtalte teatermetafor som viser til det samspil der opstar i
gruppesammenhang. Goffman papeger her at udformningen af en rolle altid vil indgd i et
sammenhang. | dette sammenhang er det rollen som ny formel leder for en afdeling i en
barnehave, hvor en pa forhand er tillagt et ansvarsomrade og hvor bade stillingsinstrukser, position
og status allerede er afklaret. Benytter vi her Goffmans (1992) term eller metafor “teater”, sa skiller

han her mellem rollerne de forskellige personer spiller i facade omradet og i kulisserne.

Vi laeste tidligere at det pa den ene side handlede om, om lederen kunne sta alene nar beslutninger
skulle fattes, og pa den anden side, om lederen have er netvaerk rundt sig som skulle fungere som
stettende og vejledende. Med dette perspektiv in mente, mener jeg vi her stille spgrgsmal ved
hvorvidt der findes et trygt rum i kulisserne for disse paedagogiske ledere, idet de ikke rigtig
kommer til kort i hverdagen og ikke rigtigt for udgvet sit yrke. Via deres udsagn i ovenstaende
citater, synes jeg her man kan sige at selve rollefordelingen i dette teater kan virke vaeldig uklar og
faren for, som tidligere navnt, at blive kastet i orkestergraven er her stor. Videre papeger
Goffman(1992), at rollespil, selvrepraesentation og indtryksmanipulering alle er grundleeggende

treek som bidrager til at skabe vores samfund.

Pa den made viser Goffman (1992) til det behov vi mennesker har for at blive set og anerkendt af

andre, med andre ord sa skaber vi ifalge Goffman, os selv via andre. Ogsa Mead(1934), Berit Bae
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(1996) og Wenger (1999) understgtter dette perspektiv. Mead (1934) i form hans spejlingsteori.
Mead (1934) papeger i sin teori, at vi mennesker har en egen evne til at teenke os ind i den andens
sted og dermed se os selv fra den andens synsvinkel — metaforisk sagt, sa spejler vi os i den anden.
P& dette grundlag af andres reaktioner pa os selv ” lever vi os ind i”” hvordan andre vurderer os og

det er dette Mead mener, danner basis for vores objektive selvforstaelse.

Bae (1996) idet hun i sin teori udtrykker at vi som mennesker har stort behov for anerkendelse for at
udvikle os og Wenger, idet han i sin teori referere til dette, som en form for forhandling af en made
at veere pa som sammensvarer eller harmonerer med den geeldende kontekst. Identiteten som en
forhandlet oplevelse viser her ifglge Wenger (1999) til at vi definerer hvem vi er via den made vi
oplever os selv pa igennem deltagelse. Dette geelder ogsa med blik pa den made vi selv og andre

fremstar pa.

Vi har ogsa ud fra ovenstaende citater set at det kan se ud til at de nyudannede endnu ikke altid ter
eller faler sig steerke nok at stole pa sig selv og sta pa egne ben i forhold til deres rolle som
nyudannet paedagogisk leder. Med teatermetaforen til Goffman in mente, har vi set antydninger hos
den nyudannede til usikkerhed bade i forhold til egen rolle men ogsa i forhold til deres publikum.
Det er klart at en hver ny situation er praeget af usikkerhed med blik pa de forskellige roller der
optreeder i grupper. Informanterne kunne derfor i dette tilfeelde, set i lys af ovenstaende synspunkter
til Goffman og Wenger, have valgt at bare tilpasse sig den kontekst de kom ind. Dette ville i s&
tilfelde have resulteret i, at de matte fravaelge sig den formelle lederrolle som de nu engang

indeholder. Dette var ikke tilfeeldet, som jeg skal vise ved senere lejlighed.

Det skal dog her afslutningsvis papeges, at det her ikke kun handler om det at turde fremsta som
leder i en ny kultur, en kultur der byder pa mange udfordringer og som ogsa i sin personalegruppe
har ansatte med lang erfaring. Det ma efter min mening selvfalgelig ogsa ses ud fra det synspunkt,
at det at veere nyudannet og nyansat ogsa indebzrer en vis form for ydmyghed fra den nyankomnes
side. Det handler om at ogsa at have respekt for de som har veeret der l&enge og dermed opbygge
gode relationer sammen. Gode relationer hvor der hersker, trods underliggende forventninger, tillid
nok til at kunne dele bade kundskab og erfaringer med hinanden — nyankommen som gammel i

garde.
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4.1.2 Forventningernes pres.
En anden ting som synes at preege mine informanters svar nar de forteller om deres identitet som

peedagogisk leder, er selve forventningerne rundt dem. Det var mit indtryk at de paeedagogiske ledere
befandt sig i et slags krydspres mellem styrer og selve organisationens forventninger til dem og
deres egne personlige forventninger til dem selv. Det var undertiden for mig pa den made at forsta,
at disse personlige forventninger til dem selv i nogen grad e&ndrede sig fra da de ferst ankom jobbet,
med masse ideer, kundskab og idealer om hvem de gnskede at blive, nar de stiftede bekendtskab

med realiteten.

Helle siger: Jeg vil sa gerne gare alle tilfredse men det har jeg matte indse, at dette klarer jeg bare
ikke”.

Trine siger: ”Du matte ogsa hele tiden teenke pa hvad de andre synes om dig og dit arbejde og om
du nu gar det godt nok? Jeg er lidt redd for at gare fejl af og til, men jeg prever bare at komme

over det. Stress!”.

Selv om de alle sammen uden undtagelse papeger, at veere blive godt modtaget, slider de alligevel
med at tyde hvad som egentlig forventes af dem og kun enkelte af dem har taget dette op med sine
medarbejdere. En af mine informanter forteeller mig at det naesten fgles som om de (assistenterne)
forventet at man pa en eller anden magisk made kommer og fikser alt fordi man er ny, en anden
péapeger folgende; ” det var naesten som om det faltes som krav der blev stillet til mig personligt, de

forventede at jeg kunne alt, at jeg var en feerdigpakke. Hvorfor kan de ikke give os tid? .

Helle siger: ”” barnehaven spiller en stor rolle for min udvikling som paedagogisk leder. De har
forventninger til dig fra ledelsen. Du bliver vaeldig observant pa at du i hele tiden bliver iagttaget,
du bliver bevidst pa hvad du siger og ger, men det hjelper mig med at opfare mig professionelt pa

job”.

Ved begge interview af respektive styrere og ved alle 4 interviews af psedagogiske ledere, bliver der
vist til udsagn om at styrers dar altid star dben og at de bare ma komme hvis der er noget de

eventuelt spekulerer pa.

Styrer B siger: ”Jeg har forventninger til de ansatte. Det er muligt at jeg forventer for meget? Jeg
forventer at de skal gere det som star i Rammeplanen. Jeg giver dem stor frihed, og jeg er ikke
optaget af at skulle kontrollere at de ger det de skal. Dette haeenger maske gerne sammen med
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hvordan jeg selv synes som at blive ledet. Trenger de at diskutere ting, sa er jeg der min der er altid

dben. Har dog sagt til dem at de md prove at tage ting op der de horer hjemme”.

Anne forteller: ”min styrers der er altid aben og jeg foler at jeg kan komme til hende, her far jeg
bade positiv og negativ kritik. Vi er a&rlige med hinanden, hun stgtter mig og viser stor tillid til mig

men hun har ogsd forventninger til mig om at jeg gor min job”.

Yderligere blev der i hovedsagligt alle interview givet indtryk for af at de fra ledelsens side fik
besked om at “’blive kendt”, for de forventede noget af dem. Men hvor lang tid de havde til rddighed
og precis hvad det egentlig var de forventede sig, forblev usagt.

I en af barnehaverne har de nyuddannede féet tildelt en fadder” til hvem de kan henvende sig hvis
noget skulle opsta eller hvis de behgver hjeelp af forskellig slags. Dette var et tilbud som jeg fik
indtryk af var bade var velment og samtidig et slags satsningsomrade fra bgrnehavens sin side, men
(desveerre) ikke fungerede i praksis for de nye padagogiske ledere. Jeg vil her vise til et eksempel
pa hvor forskellige opfattelser der faktisk var rundt denne fadderordning” og dens funktion,

bemark at dette er inden for samme organisation.

Styrer A forteller: ” For mig er det helt naturligt at nar der kommer nye, sa ma vi give dem
erfaring. Vi har lavet det lidt til sddan nu, at de som kommer som er nye, de far en fadder. Der er jo
forskel pa erfaring i peedagoggrupper, sa de som har mest erfaring for ansvaret for en ny ansat
hver. De har saledes ansvar for at sette mader op for at tage en snak og sa er det ogsa op til dem
hvor meget de vil gore ud af dette og hvad de vil tage op. De nyudannede skulle vide at der var en
de kunne tage kontakt med. (...) Nar jeg anscetter dem, sd prover jeg at finde den peedagog som jeg

tror de passer bedst sammen med dem. Dette sker ikke tilfeeldig”.

Anne forteller: ” | begyndelsen var det sadan at vi nye hver fik en person vi kunne spgrge, en slags
fadder, men det er der ikke blevet noget af, for der er jo ikke tid og desuden er vi pa forskellige huse
i tilleg. Sa jeg faler ikke at det har fungeret noget serligt. Men nu har vi heldigvis den anden

vejledning da...”.

Dette mener jeg rejser et stort tankekors; hvad er det egentlig der sker her? Hvordan forekommer
udviklingen, hvem er det falger op pa dem og giver retningslinjer og samtidig ser til at de trives og
jobber sig godt ind i dagligdagens rutiner og geremal? Det virker for mig her som om begge parter

her flyder i en slags grazone. En grazone hvor de nyudannede og nyansatte er overladt til dem selv
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og hvor styrer tror alt fungerer i fineste orden og samtidig pa en made har fraskrevet sig sit
overordnede ansvar ved at have en ”dben der” politik og arrangerede “’fadder ordninger” der

desvarre ikke virker efter den hensigt den var ment.
Helle: Vi ret frie til at gore hvad vi vil egentlig, men jeg foler de stoler pd mig”.

Det er ogsa min opfattelse at nogen her burde sige fra, og eventuelt tage dette op. Ansvaret hviler
her ikke bare pa den nyansatte sine skuldre, men det er her ogsa min opfattelse at styrer her nok tage
ansvar og burde dermed opfalge sit personale og pa den made hente indsigt i hvordan ting egentlig

virker i praksis.

Dette mener jeg i stor grad handler om tillid. En gensidig tillid til hinanden indbyrdes hvor der er
abent rum for at kunne vere arlige overfor hinanden uanset det end matte gaelde. Dette ”fund”
forekommer mig derfor lidt meerkeligt, siden der fra alle involverede parter i dette sammenhang
blev givet udtryk for at der herskede stor tillid bade fra ledelsens side til sine ansatte, men ogsa fra
de paedagogiske ledere til sin ledelse. Ud fra dette er det her min opfattelse at denne tillid, sadan
som den blev formidlet i interviewene, ogsa tilskriver en slags skjult forventningspres til de

nyudannede og harer altsa derfor efter min mening hjemme under dette punkt.

Styrer A papeger folgende: ” De har stor frihed til at ggre som de vil, men inden for satte graenser
og rammeveerk. Jeg har stor tillid til det de gor og jeg mener tillid er vigtig. Svigtes denne, kan du
regne med at jeg tager det op. Jeg liker ikke "omkampe”, med dette mener jeg, at jeg ikke synes om
at diskutere noget om og om igen”. ”(...) Hvis jeg ikke havde troet du kunne klare dette, havde jeg
jo ikke spurgt dig, jeg tror pa dig! Jeg tror at de nye hele tiden ma ha nye ting at streekke sig efter —
for at fa erfaring med noget, ma du have gjort det, du kommer ingen vej uden. Jeg vil at mine
ansatte skal hoppe ud i udfordringer og gere det selv. jeg kunne jo have gjort det for dem, men jeg
vil ikke

Som jeg har veeret inde pa tidligere, virker det til, at alle fire informanter er frit stillet til at gere
hvad de vil, dog indenfor de retningslinjer og rammer der stilles ud fra vejledende dokumenter
sasom arsplaner og rammeplaner. Der er alligevel en tanke der slar mig i dette tillidsforhold mellem
styrelsen og de padagogiske ledere. Lad os igen ga tilbage til Goffman (1992) og hans
teatermetafor, og i dette sammenhang bytte rollerne ud. Nu tegnes der ikke leengere et billede, hvor
rolleindehaverne er den padagogiske leder/frontstage og sine medarbejdere/backstage. Scenariet

forekommer nu som et ganske andet.
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Hvis vi nu hellere forestiller os at selve ledelsen, her styrer, er frontstage og det nu er nyudannede
paedagogiske ledere der sammen skal fungere backstage. De i kulisserne ved jo ikke hvordan de skal
udfare sin rolle og opbygge deres identitet som paedagogisk ledere, siden dette ikke eksplicit bliver
sat ord pa fra ledelsen men overvejende via dokumenter. De padagogiske ledere kan ikke udleve
sin rolle eller udvikle deres lederidentitet, sa leenge de ikke har nogen at hverken spejle sig i eller
samtale med og muligheden for rollekonflikter og usikkerhed er derfor i dette tilfeelde naerliggende -
ikke mindst pa grund af de uudtalte forventninger der ligger i kulturen. Det handler om
kommunikation og det at have tillid til sit bagland, eller set med Goffmans gjne, de som i dette

tilfeelde optraeder i kulisserne.

Som vi har leest ved tidligere lejlighed i denne opgave, spiller den ontologiske sikkerhed ifglge
Giddens (1997) ogsa en afggrende rolle for en persons identitetsudvikling, dette fordi den handler
om den tillid, som de fleste mennesker har til sammenhangen til egen identitet og til miljget
omkring dem. Tillid kan ogsa fare til tvivl, da vi maske i morgen, ma forkaste den viden, vi i dag
anser som vere det rigtige. Tvivl og tillid bliver derfor modstridende faktorer i menneskers liv og
ngdvendigger derfor en konstant refleksivitet. Denne gennemgribende refleksivitet kan i veerste fald
medfare et enormt pres pa den enkelte, da det er igennem refleksiviteten mennesket konstruerer

selvet.

Hos Giddens (1997) handler identitet om det vi bevidst evner at udrykke og artikulere. Det som
ifelge ham praeger det sen-moderne samfund er, at unge hele tiden ma argumentere for sine valg og
handlinger. Ordene er ifglge Giddens (1997) ikke bare medierende redskaber for skriftsproget, men
ogsa redskaber for teenkning og meningsdannelse. For Giddens (1997) er identitet heller ikke en
givet eller konstant starrelse eller noget du er fadt med, eller noget der er bestemt af samfundet du
lever i. Identiteten skabes i det sen-moderne samfund derimod som noget der hele tiden produceres
og reproduceres og ved at individerne gennem refleksivitet vedligeholder deres egen selvfortaelling
(Giddens, 1997). Nar man forteeller sin livshistorie, vil man bade bekrafte, modificere og dermed
skabe nye fortellinger. Lederidentitet er derfor med andre ord her ikke en stabil enhed som man
har, men noget man tager i brug for at retfeerdiggere, begrunde og skabe mening nar vi gennem valg

og handlinger er pa jagt efter mening i relationen til andre mennesker rundt os(lIbid.).
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4.1.3 Oplevelser af socialiseringsprocessen ind nyt yrke
Jeg papegede ved et tidligere tilfelde i denne opgave, at de nyudannede stod overfor et stort og alt

betydende valg. Et valg hvor de kunne have fravalgt sig den formelle lederrolle som de nu engang

har. Dette var ikke tilfeeldet, noget som jeg skal sgge at vise i fglgende.

Et tydeligt feellestraek i mine informanters svar, er at de alle papeger at selve socialiseringsprocessen
og vejledning hang tet sammen. De ansa det som at vare af stor veerdi for dem, at have et netveerk
rundt dem. Netvaerket de her referer til, er i dette tilfaelde ikke kun deres kollegaer pa deres nye
arbejdsplads, men farst og fremmest de andre nyuddannede og nyansatte som de mgder pa det
vejledningsprojekt som de deltager i. Nar deltagere i en vejledningsgruppe prasenterer sager for
hinanden, afdekker de sammen flere lighedsomrader ved deres professionsudgvelse. De leder med
andre ord efter feellestraek hos hinanden. Her udveksler de falles yrkeserfaringer, behov for
kundskab i professionen samt faglige og praktiske udfordringer. Denne aktivitet har ifglge Schein
(1987) til hensigt at gare situationen mere overskuelig og tryg for de nyudannede. | selve
socialiseringsprocessen med de andre nyudannede virkede det til, ifglge deres svar, at de fandt deres
egne ben at sta pa som paedagogisk leder og blev trygge pa dem selv og deres job sammen med de

andre, nedenstdende citater understgtte dette:

Helle fortaller: > Det er Kjekt at stgtte sig pa de andre og hgre om deres erfaringer og hvordan de taklede
det. Du er ligsom ikke alene. Det er godt at fa sat ord pa de felelser man har, dette ogsa i gruppe, bare at
sige det hgjt betyder meget. Alle der er jo nye, alle gar det og alle bner sig. Samtid er det godt at fa et

individuelt og fa hele opmarksomheden. Det er en god kombination ™.

Nar informanterne fortaller om denne relation, tegner der sig hurtigt et billede af, at samveeret med
de andre nyuddannede i vejledningsgrupperne anses for at have varet og stadig er et uvurderligt
statteapparat for dem. Jeg valger her alligevel at skelne mellem socialiseringsprocessen og vejledning, og
dermed tildele dem hver deres kapitel. Dette dog under den forstaelse, at disse er i teet sammenhang med

hinanden. Selve vejledningsprocessen vil blive beskrevet i det efterfglgende kapitel.

Trods viste udsagn om usikkerhed, viser deres svar at de nu alligevel er blevet bade staerkere og
mere tydelig nar det gaelder deres rolle som padagogisk leder. Ved nermere refleksion over egen
situation, fortzeller de at de hen ad vejen er blevet mere opmarksomme pa, at det ikke gar an at
gemme sig, eller skubbe ansvaret over pa andre ansatte. 3 af dem papeger at de indsa at det ikke var
nok bare at vaere lyttende og ydmyg. De oplevede at det at ”sige fra” og sette krav, ikke var fuldt sa
farligt og skreemmende som de havde troet.
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Helle siger: ” Jeg har lenge tenkt at det bare var mig de kunne sette krav til hele vejen, men jeg kan ogsa
stille krav tilbage — det gar jo faktisk begge veje”.

Ved at sammenligne deres svar, kommer det til trods deres usikkerhed pa dem selv og deres relation
til de aldre ansatte dog til syne, at de har leert masse i deres opstartsperiode. De har faet mere viden,
de er blevet staerkere, og de er sa smat begyndt at fa deres egne ben at ga pa. Meget at denne
(ny)fundne styrke, kan man ud fra mine resultater se, at de har hentet i selve socialiseringsprocessen
som de har veeret gennem og gerne stadig gennemgar. Med sma skridt ad gangen er de sa smat
kommet sig ind i rutinerne. De har som Helle pdpeger:  gaet vejen sammen med de andre i

gruppen, men ogsd pd afdelingen”.

Hun siger videre ” Vi var sd heldige, at alle her begyndte pd samme tid i det vi skulle opstarte en ny
afdeling. Det var veeldig spendende at fa lov til at bestemme alt fra bunden af — det var ligsom ingenting der

sad i veeggene endnu”.

Dette ovenstaende argument til Helle, tror jeg har veeret en vigtig faktor for at hun fik en god
socialiseringsproces og en god opstart som leder. Som vi har leest ved et tidligere tidspunkt i denne
opgave, kan institutionens kultur ifalge Hoém (1978) komme til syne via forskellige udtryk. Han
havder at den gode “’situation” er grundlaget for all vellykket socialisering. Ogsa Hyrve og Satagen
(2006) udvider dette billede lidt og haevder i sin teori at en positiv organisationskultur er
grundlaeggende for en vellykket og konstruktiv socialisering i barnehaven. Det er dog i en
konstruktiv tilpasningsproces af et nyt gruppemedlem, neermest uundgaeligt at alle parter oplever
vanskelige konfrontationer og falelsesmassige frustrationer. Malet for en positiv og konstruktiv
socialiseringsproces ma derfor i dette tilfelde veere at evne netop det at kunne bevare alle parters
identitet, samtidig som de sammen begge forandres og videreudvikles. Med ovenstaende in mente,
kan vi her treekke paralleller til George Herbert Mead (1934), som via hans teori hjelper os til at
forsta netop vigtigheden af et positivt mgde og en positiv socialiseringsproces, hvor de

nyuddannede fgler at de bliver set og i overfart forstand, evner at se sig selv.

Ogsa Etienne Wenger (1999) papeger i sin teori, at det i sarlig grad er i praksisfellesskab med
kollegaer, at din professionelle identitet bliver dannet og stabiliseret, men stadig redefineret gennem
medlemskab i forskellige former for praksisfellesskab. Det handler i stor grad om accept og det at
blive veerdsat som en af feellesskabet — det handler om at blive “en af os”. Dannelsen af identitet er i
dette perspektiv en kontinuerlig bevaegelse hvor mening skabes i en socialiseringsproces hvor man

sgger at forbinde fortid, nutid og forestillinger om fremtid sammen (Wenger, 1999).
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Vores individuelle leering er involveret i feellesskaber, og det er i disse fellesskaber, at vores
kompetence tager form. Praksisfellesskaberne er ifalge Wenger (1999) med til at udvikle os som
mennesker og give os ny viden og nye erfaringer. Det handler om at kundskab bliver konstrueret
indenfor det kulturelle feellesskab hvor personer sammen handler og gennemfarer praktisk
virksomhed. De handlinger, de valg en gar sig og de leererprocesser en deltager i, vil baere preeg af
at have sin primare mening og formal inden for den kulturelle kontekst de finder sted i (Lave &
Wenger, 2003).

Sadan som Wenger (1999) i sin teori beskriver identitetsforhandlingen, mener jeg her man trygt kan
sige at den nyuddannede og nyansatte konstant bliver udfordret til bade identitetsforhandlinger og
yrkesidentitetsforhandlinger samtidig. Kampen for at bevare og beskytte sin egen identitet samtidig
som man sgger at opbygge sin faglige bevidsthed og yrkesidentitet og lederrolle er her en
kompliceret proces hvor flere ”lag” bergres. Her arbejder den nyuddannede med et kaos af falelser,
oplevelser, refleksioner som gerne alle bedemmes af folk rundt dem, deres publikum enligt
Goffman(1992). Vejledning kan vare en mulig hjelp til at se handlingsalternativerne. Samtidig ber
vejledningen veere en hjaelp til netop at kunne veelge, finde sin vej — ikke bare personligt, men ogsa
kompetencemaessigt.

4.1.4 At vokse pa udfordringer
Helle siger. Vi kan sa meget om Piaget og Vygotski, men vi ved ikke hvordan vi skal tale med en

foraeldre og vi ved ikke hvordan vi pa en mdde skal irettescette en assistent. Vi har ikke lcert det”.

Overstaende citat mener jeg satter en finger pa netop det kaos og den usikkerhed som preeger den
nye hverdag til den nyudannede. Med Goffman (1992) i tankerne, vises der her en teaterscene hvor
usikkerheden i stor grad hersker og kaster skygger over den lederrolle som den nyuddannede skal
std inde for. Jeg gnsker dette tilfeelde at have et afsnit om de udfordringer som de nyuddannede har
mgdt pa sin vej i deres farste ar i yrket. Jeg valger dette, fordi jeg mener at dette er et vigtigt punkt
som uundgaeligt har haft en medvirkende rolle i at de har udviklet sig og gerne gjort dem staerkere
0g mere tryg pa deres identitet som nyuddannet paedagogisk leder. Som alle andre, som ogsa er nye
i deres job, har ogsa disse 4 nyudannede padagogiske ledere faet knubs og store udfordringer, dette
er en del af socialiseringsprocessen til den nye hverdag de befinder dem i og ma forholde sig til.
Den starste udfordring og nok vanskeligste for disse, viste sig i dette sammenhaeng, var at matte

erkende deres begransninger nar det gjaldt deres kundskaber inden visse omrader. Nedenstaende
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citater viser til udfordringer som de nyudannede finder seerlig vanskelige og udfordrende i
forbindelse med det at veere nyuddannet paedagogisk leder;

Trine fortaeller:” At skulle samarbejde med bgrnevaernet var grusomt. Jeg hader jo konflikter og jeg
vidste heller ikke hvordan jeg skulle lgse dem. Heldigvis er der en pa min afdeling der er udannet
inden bgrnevearn, s hun har veeret med mig i sadanne situationer. Alligevel kan jeg ikke lade vere
med at fale pa at det er situationer jeg nok burde have klaret selv, jeg faler jeg burde bare hoppe
ret ud i det og gjort det selv. Men jeg faler steerkt pa kroppen at jeg ikke er klar for sadant endnu.
(...) det var veeldig vondt at opleve dette og jeg gruede mig, disse har pdavirket mig masse, men det

er ogsd lcert mig mest”.

Anne forteller: ”” Det med personaleansvar har varet en stor udfordring, bare det at give beskeder..
Bare det at kunne sige nej, det at turde at sige nej, faler jeg var en stor udfordring og det maerker

jeg lidt stadig ™.

Styrer B fortzeller: ” udannelsen forbereder os ikke pa personaleledelse, det mener jeg er vel sa
vigtigt som det med ungerne. Det synes jeg er betenkeligt egentlig med tanke pa alt det de har

ansvar for og sd er de slet ikke forberedt i det hele taget”.

Eli siger: ” Vi er ikke treenet nok pa at vaere upopulare, vi er ikke forberedt pa konfrontation eller
konfliktlosning”.

Det er min opfattelse at der findes konflikter indenfor alle sociale systemer og at vi ma tage
udgangspunkt i disse, for bade at forsta og blive en del af virksomheden. Som nogen af
informanterne navnte, sa var det via disse konflikter de bade laerte mest og voksede mest og jeg tror
dette er et vigtigt moment at veere klar over. Erfaringer koster i starten og nogen erfaringer og
udfordringer er gerne mere vonde, maske endda til tider mere smertefulde end andre, men det er
godt at vide, at man gar styrket derfra og naeste gang en sadan eller lignende ufordring dukker op, er
man bedre rustet til at kunne handtere situationen. Hyrve og Sataden (2006) papeger at konflikter er
et grundleeggende og uundgaeligt treek ved sociale systemer og bgr ogsa derfor anerkendes som
naturlige. Desuden kan konflikter samtidig bidrage til udvikling og veekst bade for individ,
organisationer og storsamfund (ibid.). En god tanke her, er at disse 4 nyuddannede padagogiske
ledere taklede disse udfordringer alene. | deres vejledningsmgder med de andre nyudannede fandt
de tryghed og svar, de stgttede hinanden.
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4.2 Vejledningens betydning for formning af lederidentiteten hos den
nyudannede
Det forste jeg gjorde under dette punkt, var at spgrge de respektive styrer om hvad det lagde til

grund for at de valgte at vaere med i et kommunalt projekt med fokus pa vejledning af nyudannede
paedagogiske ledere. Dette gjorde jeg fordi jeg her gnskede at fa deres perspektiv pa netop
vejledning, for sa dernzst at opveje deres svar mod de nyudannedes svar og hvordan de opfattede
foreliggende vejledningssituation.

Styre A fortaeller folgende: ” Det var et tilbud fra kommunen, alle kommunale bgrnehaver fik det.
Jeg meldte os pa fordi vi, som du ser, er i en byggefase og sa er jeg ny selv ogsa sa jeg tenkte
derfor det kunne vaere greit at fa lidt hjelp til den bid der og dermed slippe at teenke s& meget pa
det, men hellere lade andre gare det. Jeg synes det var bra at universitetet ogsa var med pa dette sa
det blev lidt fagligt. Vi har let for bare at tale om organisering, men nu bliver det vejledning pa fag.
De kommer?2 stykker til os 1 gang i maneden, sa er de her i 2 timer og det fungerer bra. Og det er

mere end det vi havde faet tid til hvis det var mig der skulle gjort det for at sige det sddan”.

Styrer B fortaeller: ”” Vi er med primaert for at ggre arbejdssituationen bedst mulig. Jeg har selv
varet ny engang og ved hvordan det er. De som starter nu er jo med pa at starte noget helt nyt, de
var med at starte op helt nye afdelinger, en helt ny bgrnehave(...) Er ogsa med i projektet for
barnehavens udvikling. Jeg vil at tilbuddet skal fungere som en slags lokkemiddel — nar du

begynder her skal du fa vejledning og en intern fadder. Jeg tror det er vigtigt for deres udvikling”.

Ud fra begge ovenstaende svar, synes jeg man kan se et behov dog ud fra to forskellige
synspunkter; i den fgrste situation, altsa i gverste citat, mener jeg der her bzares lidt praeg af at man
ser projektet som en slags redning fra at selv skulle tage ansvar for selve vejledningen. Her papeges
det at det vaerdsattes stort at fa hjeelp med denne del af arbejdet af to grunde; fordi bgrnehaven er i
en byggefase og fordi styrer selv er ny. Her papeges endvidere at de to timer der tildeles
vejledningen i maneden er mere end det styrer selv havde faet til, hvis denne havde haft ansvaret. Er
dette godt nok?

Det er min opfattelse at der her kan veare tale om en slags overlevelsesstrategi fra styrers side. Jeg
mener svaret her viser til en person som gerne selv er lidt overvaldet af hele situationen, her med
tanke pa det at sidde i en position som ny styre og dette oven i kabet i en bgrnehave der er ved at
blive total renoveret og altsa befinder sig i et stort byggekaos. Kan denne situation og dette kaos

minde os om noget? Jeg synes her at kunne treekke steerke paralleller til den form for kaos som
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akkurat den nyudannede ogsa erfarer og tidligere har beskrevet. Ingenting er bekendt eller trygt men
nyt og kraever derfor masse personen der befinder sig i dette gerne falelsesmassige kaos. Fordi
kommunen i dette tilfeelde streekker handen ud med et tilbud om hjeelp i forhold til vejledning, sa

ses det gerne som en gave sendt fra himmelen og bidrager til at styre her far en ting mindre at teenke

o

pa.

Ser vi pa det nederste citat med udsagn fra styrer B, sa bere det preeg af, at styrer her erkender
behovet for vejledning ud fra flere niveauer; bade for barnehavens udvikling, for den nyudannedes
udvikling, som et lokkemiddel eller treekplaster for omverden og sidst sa treekker styrer ogsa sig
selv med ind i dette behov, dette ved at traekke paralleller til egen tid som nyudannet. Her er min
umiddelbare tanke, at her er der virkelig en der vaerdsetter vejledning og den ressource som det nu
engang er eller i alle fald kan blive, men graver man lidt dybere under overfladen her, ser man at
situationen gerne ikke var fuld sa overveeldende og flot alligevel.

Begge styrer bedyre her at de mener vejledning er vigtigt, bade for bgrnehavens udvikling men ogsa
for deres nyudannede, derfor mener jeg her der opstar et misforhold mellem deres udsagn og det der

virkelig foregar i praksis.

Styre B fortaller: ”Jeg far ikke tid til vejledning med de nyudannede. Jeg giver dem ikke vejledning.
Vi er ikke sa gode pa vejledning her. Vejledning far de fra lokal/ekstern vejleder. Vi havde noget pa
gang, men det gik i sta”. Jeg sparger videre her om der bliver gennemfgrt medarbejdersamtaler
hvortil der svares; “jeg prgver jo, men har mange ansatte, sa det er ikke let at fa til. Der har veeret
masse nyt her, bare det sidste ar har vi doblet op i ansatte. Min hverdag er veeldig praeget af
mgdeviksomhed, bare pa 4 dage har jeg 8 mader. Jeg sidder her ofte meget tidligt nar der er stille

her, eller sent nar her er tomt for at jobbe

Styrer A forteller: ” vi har kollegavejledning, vi har ikke haft sa meget, vi har haft det en gang far
og der fungerede det bra. Min vejledning er ofte uformel, jeg vejleder ikke 1-1, kun hvis der er
mistanke om noget og ikke alle trenger og vide det. Men der er meget uformel vejledning, det er der
hele vejen — men bare max 3 minutter og ikke planlagt i det hele taget(...) jeg har ansat en

peedagogisk vejleder fra hosten af, hun far ansvar for alt det faglige, alt pcedagogisk arbejde”.

Jeg kan ikke helt ryste den tanke om en slags grazone fra mig. Dette er efter min mening forstaeligt
og det er ikke vanskeligt at seette sig ind i deres situationer, hvor de hver for sig tegner et billede af
en hverdag preeget af kaos og tidsmangel. Dette er vel en ganske almindelig opfattelse af en
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almindelig hverdag i en barnehave hvis man spgrger de som har deres daglige gang der. Alligevel
er jeg under den opfattelse at styrer her fraskriver sig et vigtigt ansvar i form af egen kontakt med
sine ansatte. Jeg blev i mit mgde med repraesentant fra farskoleleereruddannelsen informeret om at
styrer i respektive bgrnehaver, havde pligt til at have vejledning med sine nyansatte. Dette skete
ikke i praksis. | stedet ligger man dette ansvar i haenderne pa eksterne folk der ikke dagligt befinder
sig i bgrnehavens hverdag.

Eli siger: Vi far ikke vejledning af styre. Han har medarbejdersamtaler og de har han ikke haft
endnu. Men vi fik i starten tilbud om at tage kontakt med en padagogisk leder pa hovedhuset og
hvis vi ville kunne vi tage kontakt med dem hvis der var noget vi lurte pa. Det har egentlig blevet et

ork at ga derop, sa den vejledning vi far via universitetet har hjulpet mig meget”.

Anne siger: ” Nej, jeg bliver ikke vejledet, men jeg far det hvis jeg sporger om det”.

Jeg mener det er vigtigt med instrukser fra sine styrer, det er vigtigt at fa en pegepind i rigtig
retning, specielt i denne situation hvor alt og alle er nyt. Ikke mindst er det vigtigt for den
nyuddannedes trivsel og ikke mindst identitetsdannelse at nogen ser dem i hverdagen og gerne giver
dem et lille hint om at de altsa bliver set og hart og er velkomne. | teatermetaforen til
Goffman(1992) kan denne mangel pa direkte kontakt med styrer, de nyuddannedes gverste leder,
resultere i usikkerhed, en usikkerhed der i sin tur bade kan pavirke den nyudannedes

identitetsudvikling som leder, men ogsa i relationen mellem paedagogisk leder og sine assistenter.

4.2.1 Oplevelser af selve vejledningen og dens virke i praksis
Som naevnt ved et tidligere tilfeelde i denne opgave, sd hang selve socialiseringsprocessen og

vejledning i dette tilfeelde ganske teet sammen. Jeg har tidligere haft fokus pa selve
socialiseringsprocessen og vi ved nu at denne har gaet hand i hand med den vejledning de
nyudannede har faet. Jeg vil i det fglgende sage at fremlgfte, hvordan mine informanter oplever

selve vejledningsaspektet ved det, at veere nyudannet og nyansat.

Trine forteeller:  Jeg foler at jeg har faet meget statte, specielt af andre nyudannede paedagogiske
ledere. Vi har taget ting op feelles i gruppevejledning. Veldig greit, enkelte ting er blevet sat i
perspektiv fordi andre havde haft samme erfaring og gav mig rad, ideer og tips. Sa ud fra de andres

synspunkter, gjorde det mig lidt mere sikker i min sag og pa mig selv”.
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I min samtale med repreaesentanten fra fgrskolelereruddannelsen, fik jeg et indtryk af hvordan selve
vejledningssituationen forlgb ude i barnehaverne. Barnehaver som deltager i dette projekt, far en
gang manedlig, besgg af en lokal vejleder, som i dette tilfeelde er en anden paedagogisk leder og der
kommer ogsa en ekstern vejleder, denne er udsendt fra universitetet. Ved enkelte tilfaelde har den
nyudannede vejledning alene med disse, men overvejende foregar vejledningen i grupper pa 4-5
nyudannede paedagogiske ledere. Vejledningssessionen forlgber over 2 timer, styrer deltager ikke

pa disse.

Yderligere fik jeg i denne samtale ogsa et indtryk af at vejledningen fra ekstern vejleders side, tog
sigte pa en vejledning der indebar, at treekke paralleller til oplevelser de havde haft i hverdagen og
derefter hjeelpe dem med at sette det over i et fagligt perspektiv. Der fortzlles ogsa i denne samtale
at de kommer for at stgtte de nyudannede, ikke for at udfordre dem. | dette sammenheng, bliver de
ikke bedt om at ga i dybden og reflektere over, ej heller analysere deres valg, da dette ansas som

vaerende en periode hvor det egentlig for den nyudannede, bare handler om at overleve hverdagen.

Ud fra min forstaelse med baggrund i samtalen med repraesentanten fra farskolelereruddannelsen,
var det derfor spaendende at opleve at der opstod en skaevhed eller misforhold i hvordan
vejledningen egentlig blev opfattet i praksis af de nyudannede og hvordan den egentlig var
intenderet fra universitetets side. Yderligere var det i informanternes svar ogsa at forsta, at de
opfattede den vejledning som de modtager fra ekstern og lokal vejleder som veerende forskellige.
Der forekommer her en falles forstaelse at hver af de to vejledere vejleder ud fra forskellige

perspektiv.

Eli siger: > De kommer sammen 1 gang i maneden, og det fungerer greit, men der er forskel pa det

Vi taler med de om”.

Ogsa de 3 andre papeger at der er forskel pa indholdet i deres samtaler. Det virker til, at det er en
felles opfattelse, at den lokale vejleder er mere optaget af hvad de holder pa med i hverdagen og
som Anne papeger det, sa er den lokale vejleder ” lidt mere pa vores plan”’. Ogsa Helle understgtter
dette udsagn, dette gar hun pa felgende made: ” Den lokale vejleder jobber jo selv i bgrnehaven og

ser den hverdag vi prever at beskrive i vejledningen og det er bra”.

Det fremkommer tydeligt i deres svar, at den lokale vejleder fanger dem pa et mere personligt plan,
hvor de sammen samtaler om forskellige haendelser de har oplevet i hverdagen. Her veerdsattes den
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lokale vejleders lange praksiserfaring inden bgrnehaven og de nyder at denne person kan forteelle
om egne handelser og hvordan disse hendelser blev taklet eller lgst pa bedst mulige made.

Trine fortaeller: ” jeg foler at lokale vejleder har ferske eksempler selv, idet hun selv jobber som
paedagogisk leder og hun deler gerne sine erfaringer med os og forteller hvordan de gar ting i

hendes barnehave. praktiske eksempler gerne”.

Sammen med den lokale vejleder, fales det i deres svar som at de finder en tryghed og ud fra dette
far de igen hjaelp med at handtere den virkelighed de ikke selv var forberedt pa, da de kom fra endt
uddannelse til praksis. Det virker altsa til ud fra deres svar, at det var hos den lokale vejleder de, set
med Mead (1934) sine briller pa, fandt en slags signifikant anden som de kunne spejle dem i.

Anne forteller: ” Jeg ser mig selv lidt i hende den lokale vejleder, vi teenker ganske likt”.

Endvidere var det her ogsa min opfattelse at den eksterne vejleder, som er sendt fra universitetet i
dette sammenhang bliver fremstillet som et symbol pa det mere teoretiske indhold i vejledningen.
Det er her skaevheden eller misforholdet viser sig. Disse svar stemmer ikke overens med det som i
udgangspunktet var intentionen til den eksterne vejleder. Her viser jeg til den uformelle samtale, der
ekstern vejleder gar mig opmarksom pa, at man ikke fra ekstern vejleders side, var ude efter at
udfordre dem pa noget hgjere plan men bare at statte dem.

Helle siger: ” Eksterne vejleder kommer mest med faglige input, hun siger ogsa selv at det er mange
dr siden hun jobbede i bornehave. Hun far os til at lofte os fagligt og far os til at reflektere”. Dette
bliver understettet af Trine som siger folgende: ” Ekstern vejleder fra universitetet far mig til at

teenke og reflektere lidt, det tror jeg hun synes er vigtigt — og giver os derfor ikke bare direkte rad”.

Anne forteller om ekstern vejleder: ” hun er reflekteret og flink og har altid en bog at vise til. Hun har ikke

sd mange gode rdad og tips da”.

Ud fra ovenstaende citater, kan vi her se at selve vejledningen forekommer pa flere niveauer. Det
bliver derfor i dette tilfeelde aktuelt at vise til Bloom (1956). Som navnt tidligere i denne opgave,
satte jeg spgrgsmalstegn ved det faktum om hvorvidt jeg kunne benytte Blooms taksonomi i
forbindelse med den vejledningssituation som jeg i dette tilfaelde har haft mit segelys pa. Jeg er

under den opfattelse at flere trin i Blooms taksonomi bliver bergrt her (Bloom, 1956).

Som navnt tidligere bevaeger Blooms model sig fra det helt konkrete (farste trin) til det meget

abstrakte (sidste trin). De 6 trin, viden, forstaelse, anvendelse, analyse, syntese og
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vurdering/refleksion, markerer alle en voksende erkendelse; den nyudannedes viden far et bredere
omfang. | et sadant leeringsperspektiv som Bloom (1956) her viser til, er det de nyuddannede der
her er udfarende og bevidste om egen leering. De tager her ansvar og efterspgrger vejledning og
konsultation, maske gerne i dette tilfeelde specielt med tanke pa den lokale vejleder og de sgger
samarbejde og kontakt med andre, i dette tilfeelde de her specielt med tanke pa de andre nyudannede
i vejledningsgruppen der kan bidrage med deres erfaringer og eventuelle lgsninger.

Samtidig med at de pa trappens farste 3 trin i starten hele tiden sgger at fale sig frem, beveeger de
sig alligevel sagte men sikkert op af trappestigen. Jo flere udfordringer de mgder pa deres vej, des
steerkere bliver de og deres egen evne til at kunne mestre det at kunne analysere, vurdere og
perspektivere det de arbejder med og den rolle de har. Dette dog i lys af, at alt nye de her lerer,
samt de nye refleksioner de har gjort sig, altid kan sta i fare for at blive modsagt af andre rundt dem.
Maske bliver de endda ogsa made kritik fra andre der har deres egen forstaelse og vurdering af ting

og handelser, her kan vi specielt treekke paralleller til relationen til de som har vaeret ansat leenge.

Ser vi pa selve vejledningssituationen ud fra informanternes udsagn, sa mener jeg her det er muligt
at placere de to vejledere pa hver sin ende af denne trappestige. Her danner der sig et billede af at
den lokale vejleder i sin vejledning trygt serger for at samtale med de nyuddannede pa trappestigens
nederste 3 trin mens den eksterne vejleder gerne supplere denne vejledning, idet hun lgfter dem
endnu et niveau og hjelper dem til at reflektere og analysere egen praksis. Hun har derfor sit virke
pa trappestigens 3 gverste trin. Det er undertiden ikke min opfattelse at det i dette sammenhaeng var
hverken lokal eller eksternvejleders intension at vejledning skulle forega sadan, men jeg gnsker at
fa dette perspektiv frem da det er sadan deres roller opleves af de nyudannede.

Egentlig kan man i dette tilfeelde jo sige, at det bare er flot at disse vejledere opererer pa hver deres
“trappetrin”, i det det her resulterer i at den nyudannede far en flot kombination af at fa samtalen i
vejledningen til at sigte pa bade den nye viden og erfaring de hgster, men ogsa far hjlp til at lgfte
blikket lidt opover og dermed satte disse erfaringer ind i et fagligt perspektiv, for sa dernast at evne

at sette ord pa og begrunde deres gjorte valg og handlinger ud fra et fagligt synspunkt.

Det er dog her min tanke, at man som vejleder ogsa ma erkende, at ikke alle nyudannede nar de
hgjeste niveauer, men hellere sgge at hjelpe dem der de befinder sig, dette ved at lytte til dem og
gerne tage deres perspektiv (Mead, 1934). Men taksonomien mener jeg i sin tur ogsa kan anvendes

som et veerktgj for at den nyudannede selv skal evne at kunne fa indsigt i eget leeringsniveau.
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Med ovenstaende i tankerne, mener jeg ikke det er af gunstig karakter at man i de farste
vejledninger, maske endda gelder dette for hele det farste ar som nyansat, at man arbejder pa de
hgjeste niveauer i Blooms taksonomi (1956). Dette kan efter min mening gerne resultere i stress,
dette bade kognitivt og felelsesmassigt for den nyudannede. De farste ar er gerne sa preeget af kaos
og af gnske om tilpasning og tilhgrighed at en slet ikke evner at reflektere over eller analysere og
vurderer den situation man stér i. Det handler maske i virkeligheden hellere om at “overleve” dagen
og med overstaende og Blooms taksonomi in mente, mener jeg at ordsproget; ” at tage sma skridt ad

gangen’ her virkelig kommer til sin ret?

Videre ud fra opgavens teoretiske bagteppe om vejledning og de faromtalte vejledningsmodeller,
sa er det her min opfatning, at de i dette sammenhang fremkommer i forskellige situationer og i
forbindelse med forskellige personer som omgiver de nyuddannede. Dog er jeg alligevel af den
opfattelse, at der er en model som er mere fremtreeden end de andre. Dette et er den situerede

leeringsmodel som Lave og Wenger prasenterer (2003).

Som jeg har naevnt tidligere i opgaven, sa har synet pa vejledning de senere ar flyttet fokus fra
individuelt fokus, til fokus pa praksisfellesskabet. Den situerede leeringsmodel, retter sggelyset
mod leering som sociale processer og kundskaben er decentreret, noget som findes i kulturen og
feellesskabet, ikke som kundskabsbase. Dette ger vejlederens praksis som model central, til forskel
fra handling - reflektionsmodellen, som vegtlaegger studentens udvikling af praksisteori. Denne
model mener jeg tydelig kommer frem i den forstaelse, at der her bliver lagt stor vaegt pa vejledning
i grupper og vejledningen i sig selv retter opmeerksomheden pa det der opleves i og af fellesskabet.
Det er her min opfattelse, at specielt vejledningen med den lokale vejleder, kan siges at veere inden
for rammerne for en situeret leringsmodel, idet lokal vejleder her, ud fra informanternes svar, bliver

anset som veerende en god rollemodel for dem.

Dog er det her ogsa min opfattelse, at vejledningen i dette sammenhang, beerer preeg af fragmenter
fra den konstruktivistiske vejlednings model, idet der i vejledningen ogsa fokuseres pa refleksivitet
og felles meningsskabning. Sproget og samtale er her vigtige elementer i vejledningen for at kunne
danne mening ud af den kontekst de befinder dem i (Sundli, 2002). Grunden til at jeg siger at
vejledningssituationen baerer praeg af visse elementer fra den konstruktivistiske vejledningsmodel,
sa er det fordi jeg ikke indehar nogen sarlig information vedrgrende det falelsesmeessige aspekt ved
den vejledning der finder sted. Dog er jeg alligevel under den opfattelse at netop denne type
vejledningsmodel, den konstruktivistiske model, med fordel kunne have veeret en god model for
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vejledning mellem styrer og den nyudannede peedagogiske leder, da denne model bade tager sigte
pa bade de personlige og de sociale processer samt pa de valg en ger. Endvidere er der i denne
model ogsa fokus pa at opretholde identitet og ligevaegt (Sundli, 2002). Det er mit synspunkt at en
nyudannet og ikke mindst nyansat, behgver at fa i varetaget begge disse 2 aspekter i sin sggen efter

egen identitet som paedagogisk leder.

Det er ud fra mine svar fra informanterne, min opfattelse ekstern vejleder gerne arbejder ud fra
metoden eller modellen til Handal og Lauvas (2000). Denne model bliver som tidligere omtalt i
denne opgave defineret som en handlings- og refleksions model. Jeg traekker her paralleller mellem
ekstern vejleder og denne model fordi der her ligges der veegt pa vejsggers individuelle udvikling,
baseret pa vejsagers teenkning, og leering. Modellen, strategien for refleksion, er baseret pa
didaktisk relationsteenkning og bade teorifundering og fremlgfting af praksis teori er vaesentlige
elementer i denne model, noget som de nyuddannede i deres svar, alle papeger, er i fokus i denne
relation. Trods det faktum at de nyuddannede i dette ssmmenhang oplever at fa vejledning af
henholdsvis den lokale og den eksterne vejleder, ud fra forskellige perspektiv, her med tanke pa
diverse vejledningsmodeller eller “trappetrin” set med Bloom sine briller pa, sa er jeg af den
opfattelse at billedet af vejledningssamtalen gennemgaende blev fremstillet med positive fortegn.

Kan det veere sa ’rosenrgdt”?

Kvale papeger i Sundli (2002) i sin teori at dagens vejledningslitteratur ikke viser til de negative
effekter og farer ved vejledning. Den vejledningsekspansion vi ser i dag, kreever ifglge Kvale (ibid.)
ogsa en vurdering af uheldige konsekvenser. Her skal det dog navnes at Kvale (ibid.) i sine teorier
specielt peger pa opgavevejledning og projektvejledning. Her viser han til at vejledningsforlgb kan
opleves som problemfyldte og steerkt fglelsesbetonede og at der kan opsta et stort gab mellem

studentens og vejleders oplevelse af vejledningsforlab.

Det er undertiden min opfattelse at hans problemstilling absolut ogsa er relevant for yrkevejledning
selvom dette dog er lidt bergrt i litteraturen. Dog bergrer Handal og Lauvas (2000) temaet, her som
en forventet usikkerhed og angst hos nyuddannede som risikerer at fa afsleret ’dele af sin
personlighed”, men dette fremstilles 1 sin tur muligt at overkomme ved god tilretteleegning af
statteklima og ved at den positive forventning til vejleder bevares. Her kan vi treekke paralleller til
Giddens (1997) der understreger med paralleller til Erikson (1959), ngdvendigheden af tillid til

ekspertsystemer for udvikling af deltagende samfundsmedlemmer. At vise tillid, er at udlevere sig
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selv. I og med at det ser ud til at falelsesaspektet i disse tilfelde er mindre bergrt, sa mener jeg det

er her er veerd at naevne.

Det kan muligvis i starten, ud fra den nyudannedes perspektiv, veare en fordel at undga at udlevere
en mere folelsesmassig side ved sig selv i en vejledningssituation i en ny kultur. En kultur hvor
deres hverdag, som jeg ved et tidligere tilfelde i denne opgave har vist, berer stor preeg af
usikkerhed, kaos og angst. Jeg er under den steerke opfattelse af, at disse falelser er vigtige at fa ud i
det dbne og det er vigtigt at den nyuddannede hurtigt far indarbejdet en falelse af tryghed og tillid
indenfor sit nye praksisfallesskab. Dette er et ansvar jeg i dette tilfeelde i hgj grad mener, hviler pa

respektive styres sine skuldre, det er et ansvar de faktisk palagt.

Ifalge Lagstrup (1956) star mennesket altid i et gensidigt afhengighedsforhold til hinanden. Det
grundleeggende ved mennesket er at det vager sig frem mod det andre for at blive imgdekommet. Vi
har en forventning om at blive i varetaget, det er derfor menneskeligt at vise naturlig tillid. Vi kan
ikke forholde os personligt til andre uden at udlevere os selv, disse forhold er derfor ifglge Lagstrup
(1956) magtforhold. Dette mener han ved at ndr mennesker udleverer sig selv, sdsom til eksempel i
en vejledningssituation, eller som ny pa jobbet. Her kommer sarbarheden frem og dette giver
mulighed til udnyttelse og misbrug af magt. Set pa den anden side kan dette ogsa resultere i at den
nyudannede foaler sig overset og dermed ikke far optimal mulighed for at evne at udvikle hverken
sin lederidentitet eller kompetence. Afslutningsvis skal det dog 0gsa naevnes, trods overvejende
tilfredshed med blik pa vejledning, at de nyudannede alligevel i deres svar ogsa efterlyser mere

individuel vejledning og opfalgning.

Eli fortzller:  Jeg kunne godt have teenkt mig mere vejledning, en kan jo pa en made aldrig fa nok

af det og gerne lidt oftere. Gerne alene”.

4.3 Opsummering og konklusion
Formalet med denne masteropgave var i dette tilfeelde at udvinde mere kundskab om den

nyudannedes socialiseringsproces og identitetsudvikling til lederrollen, og i hvilken grad vejledning
har pavirket dette. Jeg vil i det fglgende sgge at opsummere samt drgfte de vigtigste af mine
hovedfund i forbindelse med min problemstilling. Videre gnsker jeg i dette punkt at praesentere

metodiske refleksioner og forslag af muligheder for videre forskning.
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431 Hvordan opleves identitetsudviklingen til lederrollen?
Vi har ud fra resultaterne i dette studie set, at det at udvikle en lederidentitet i dette tilfelde

indebarer et bade psykologisk og sociologisk aspekt. | forbindelse med dette, kan det her se ud til at
den rolle en veelger, pavirker bade hvordan vi ser pa os selv, men ogsa hvordan andre ser pa os.
Som jeg har vist tidligere i dette studie, papeger Mead(1934) at det at kunne indtage den andens
perspektiv, for i neste omgang at kunne se sig selv derfra, er et vaesentligt og grundleeggende aspekt
af selve identitetsudviklingen hos et individ. Som nyudannet og nyansat paedagogisk leder
reflekterer man ustandselig rundt alle de haendelser og erfaringer man gar sig og tolkninger af disse,
er igen pavirket af den rolle man er i. Det ser ud til at disse oplevelser og erfaringer kan praege os pa
forskellige mader, alt afhaengig af i hvor stor grad haendelsen har pavirket os. P& den made kan vi i
dette tilfaelde sige at den oplevelse de far i sin tur bidrager til deres identitetsudvikling til

lederrollen.

Som vi har set ud fra mine resultater, er det for den nyudannede og nyansatte noget af en
falelsesmaessig rejse de i det knap farste ar af deres yrkesliv har veeret igennem. De har mattet
kaempe en brav kamp for at finde deres plads i bgrnehaven, eller deres rolle i teateret som Goffman
(1992) ud fra sin teori ville ha sagt det.

Fra at have kommet fra en tryg hverdag indenfor udannelsens trygge rammer, mgder de nu en
hverdag hvor virkelighedsbilledet nu pludselig er en helt anden. De mister lidt deres fodfaeste og
kampgejst, de bliver overrumplet af situationen som helhed og pludselig er det som om motivation
og tro pa egen evne svinder lidt. Jeg tror dette er ret naturligt i alle nye situationer, men maske i
netop dette tilfaelde, nar vores hovedpersoner, de nyudannede paedagogiske ledere tydeligt ved, at de
indehar en formel rolle som leder sa gger forventningernes pres yderligere. Et forventningspres fra
deres omgivelser som i nogen tilfeelde gerne opleves liggende i det skjulte, mens andre
forventninger er nedskrevet sort pa hvidt i form af en stillingsbeskrivelse og ansvaret som faglger
heraf. De fortzller her at dette kan opleves som en kaosfglelse og at de matte leere sig mader at

handtere dette kaos pa.

Et andet forventningspres som nok gerne i dette tilfeelde viste sig at veere det vanskeligste at
handtere for dem, er deres egne forventninger til dem selv. De kom i job med en styrket tro pa dem
selv og egen evner og en forventning om at dette skal blive spaendende — maske har man en lille

idealist indeni sig som kommer i den tro at de skal erobre bgrnehaven og dens virke, men
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glansbilledet revner, og de mader virkelighedens ansigt. Virkeligheden som paedagogisk leder i en

bgrnehave

Med tanke pa ovenstaende bgr man fra styre siden og fra det kollegiale derfor som noget af det
farste, have en samtale men den nyudannede hvor man sammen har fokus pa at fremmane bade
bgrnehavens og deres egne forventninger til den ferste tid i bgrnehaven og til eventuelle
forventninger med sigte pa fremtiden. Pa den made undgar man pa bedste mulige made at der opstar
bade frustration og usikkerhed.

4.3.2 Socialiseringsprocessen og gode relationer
Som naevnt tidligere, havde det at veere ny i et yrke ogsa et sociologisk aspekt. De nyuddannede

matte i dette tilfeelde igennem en hard socialiseringsproces, hvor deres egne meninger, holdninger
og maske gerne deres identitet lidt blev sat pa preve — de matte ganske enkelt finde ud af hvem de
var og fik lov at veere, i forbindelse med deres nye arbejdsplads og de folk som dagligt har sin gang

der.

Som vist ud fra mine resultater er det de relationelle aspekter som star i fokus, men ogsa de formelle
sider ved selve arbejdet, som til eksempel rolledefinition, ansvarsafklaring og deres syn pa ledelse
bliver her trukket frem. Dette stemmer undertiden godt sammen med hvad de selv gav udtryk for
under interviewene, nar jeg spurgte om deres tanker vedrgrende overgang fra endt udannelse til
praksis — det er netop forholdet til de andre voksne og det at fremsta som leder for dem, som de

falte sig mindst kompetente i og mest nervese for.

Som resultaterne i dette studie viser, er det langt fra alt, der leeres gennem uddannelsen,
leereprocesserne fortsaetter i yrkeslivet. Gennem hele deres farste ar ude i praksis, ser vi ud fra gjorte
fund, at det farst og fremmest er forholdet til de andre ansatte pa deres afdeling og i bgrnehaven
generelt, der star i fokus for dem. Her dukker der et magtforhold op. De nyudannede er her i en
situation hvor de er tvunget til at stille sig selv det store spgrgsmal om hvem de er, hvem de gnsker
at veere og ikke mindst hvem de far lov til at veere i forhold til disse nye mennesker. Vi har i
informanternes udsagn set at udsagn som ” sadan ger vi det her hos 0s” og ”’sddan har vi altid gjort
det.” Disse udsagn mener jeg byder pa store udfordringer, med blik pa selve socialiseringsprocessen
for den nyudannede pedagogiske leder. Som jeg har nevnt ved tidligere tilfelde, bliver termen “at

blive en af ”os” her lidt vanskeligt, i det der her vises til en kultur der ikke bliver let at rore ved
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uden en form for kamp. Vi kan i dette sammenheng treekke paralleller til de begreber som Pierre
Bourdieu (1995) i sin teori kalder felt og habitus. Med disse to begreber viser han til en magtkamp,
hvor personer indenfor feltet kan konkurrerer om position, uden truende indblanding fra aktarer
udefra. | dette tilfeelde en magtkamp mellem den nyudannede og de som har varet i bgrnehaven

leenge.

Magdet mellem den nyudannede psedagogiske leder og dennes erfarne kollegaer er et mgde med to
forskellige fundamenter for leering; kundskab udviklet primaert gennem en teoretisk tilnaermelse til
paedagogiske leders virke, og kundskab udviklet gennem selve yrket. De nyudannede og de erfarne
besidder i dette tilfeelde forskelligt kundskab, idet deres erfaringer er forskellige. Det bliver nu op til
hver enkelt at skabe gode relationer, hvor man kan lzrer af hinanden. Sagt pa en anden made kan

gode relationer, blive en billet til en god og velfungerende hverdag for alle.

Et tydeligt feellestraek i mine informanter svar, er at de alle papeger at selve socialiseringsprocessen
og vejledning hang teet sammen. De ansa det som at vare af stor verdi for dem at have et netveerk
rundt dem. Det netvaerk eller praksisfeellesskab (Lave & Wenger, 2003) de her referer til, er i dette
tilfeelde ikke kun deres kollegaer pa deres nye arbejdsplads, men farst og fremmest de andre
nyuddannede og nyansatte som de mgder pa det vejledningsprojekt som de deltager i. | selve
socialiseringsprocessen med de andre nyudannede padagogiske ledere virkede det til ifalge deres
svar, at de fandt deres egne ben at std pa som paedagogisk leder, de blev trygge pa dem selv og deres

job sammen med de andre nyudannede.

Et stort tankekors i dette sammenhang mener jeg her er at ingen af de 4 nyudannede paedagogiske
ledere i dette tilfeelde papegede det faktum, at de faktisk ogsa skulle ud og have ansvaret for

samfundets naeste generation. Dog viser mine resultater ogsa, at det er i dette farste - om end noget
turbulente ar, de har lzert mest. Det kommunale vejledningsprojekt og den socialiseringsproces der

opstod i netop denne vejledning, har efter mit synspunkt meget af takken for dette.

Nar vi i dette studie sammenligner hvad det er de nyudannede fokuserer pa af problematikker og
udfordringer i deres farste ar i yrket er der meget der falder tilbage pa at de har behov for mere
specifik oplaring og vejledning i forhold til konkrete ting og situationer pa arbejdspladsen, i dette
studie er specielt foraeldresamarbejde, tveeretatligt og tveerfagligt samarbejde og det at veere en leder

taget op i vejledningen. Her bliver alt ansvar lagt til uddannelsessted. Dette stgttes op af interview
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med de to styrer. Arbejdsgiver, i dette tilfeelde styre, som modtager den nyuddannede vil pa en
made have et feerdigt produkt som er klar til at blive smidt i ilden. Men er dette egentlig muligt?

Jeg er undertiden, efter at have reflekteret lidt over dette spgrgsmal, kommet frem til at ikke alt kan
ligges over pa uddannelsen. Jo vist, vi kan fa leengere praksisperioder, men vil dette kunne abne for
at vi bedre mestre bade konfliktlgsninger, vanskelige foraldre og familieforhold og vil vores
lederevner blive bedre ud fra dette? Nej jeg tror ikke det. Nogen ting ma imidlertid vi bare smides
ud i, og tage de eventuelle knubs det kan medfare, men vi rejser os jo igen — for det er jo dette vi
vil, vi har jo selv valgt det. Ingen kan jo heller ikke forberede os fuldsteendig pa rollen som nybagt
mor eller foreeldre. Her bliver vi igen prasenteret for en situation hvor vi som udgvere af en rolle,
bare ma prave og fejle igen og igen. Det store spgrgsmal bliver vel i dette tilfeelde om vi nogensinde

bliver fuldstendige eller en feerdigvare” i vores rolle pa praksisfaellesskabernes store teaterscene?

4.3.3 Oplevelser af selve vejledningen og dens virke i praksis
Et hovedformal med denne opgave, var at finde ud af hvilken rolle vejledning havde med blik pa de

nyudannedes identitetsudvikling. Der bliver i hvert interview med alle mine informanter givet klart
og tydeligt udtryk for, at dette tiltag var noget der blev sat seerdeles stor pris pa. | svarene de gav
mig, tegnede der sig et billede af tryghed i disse vejledningssessioner. | vejledningsgrupperne finder
de hinanden, stetter hinanden, lytter til hinanden og lgfter hinanden frem. Samtlige af de 4
nyudannede padagogiske ledere understreger, at den erfaring og hjelp de har vundet gennem
deltagelse i det kommunale projekt i samarbejde med Universitetet i Stavanger, er af stor vigtighed
og har hjulpet dem godt pa vej til at kunne bade overskue, bearbejde og mestre sin nye rolle og
gerne nye identitet det farste ar i yrket. De viser her til et behov om hjalp. Hjeelp til at kunne
konkretisere deres egne visioner og mal for hvem det er de gnsker at blive, de behgver med andre
ord hjzlp til at komme tilbage til den de var for de begyndte pa det nye job, og dermed stole pa dem
selv igen, sta pa egne ben og dermed fare de ting de har med sig i rygsaekken fra endt udannelse ud i

livet.

Summen af det hele, viser til et flot billede af at de nyuddannede for et ganske godt udgangspunkt
for og udbytte af vejledningen. Med dette mener jeg at de fra den lokale vejleder sin side, modtager
gode tips og rad som gerne er hentet fra hendes hverdag som er den samme som deres egen og

samtidig far de ogsa en mere fagligt reflekteret vejledning fra eksterne vejleder. Sa pa set og vis kan
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en jo sige, at de i dette tilfeelde far en god og stgttende vejledning som hjalper dem til at fa tryghed
I deres identitet som paedagogisk leder.

434 Vejledning i flere fora — en mulighed til at kunne fa deekket alle behov
Ud fra ovenstdende, ma det dog i dette sammenhaeng alligevel naevnes, at jeg undertiden ogsa er af

den opfattelse, at hvis det kommunale projekt blev stattet op med vejledning fra deres styres side, sa
er alle behov daekket. Selvom den lokale vejleder er nok sa kendt med deres hverdag, sa er de ikke
kendt med dem i deres hverdag, de ser dem ikke ”p4 gulvet”. Her burde styre ga ind og vejlede dem
1-1, her med et indhold der rummer bade faglig refleksion, daglige handelser, men ogsa pa et mere
personligt plan, hvor gerne den affektive ved det at veere ny ogsa bliver berart. Dette tror jeg har

meget at sige for den nyudannede pa sin vej til at udvikle egen yrkesidentitet.

Set ud fra mine gjorte resultater, kan selve organiseringen af feltet (Bourdieu, 1995) have stor
betydning for hvordan den nyudannede bliver socialiseret ind i nyt yrke og derved vejen til egen
identitet som paedagogisk leder. Vi har i dette studie set, at de nyuddannede mere eller mindre er
overladt til dem selv i selve opstartsperioden, ogsa selvom dette nok ikke var intentionen. Havde
man fra styrers side fulgt op pa egne tiltag, i dette tilfeelde en ’fadderordning,” ville denne i dette
tilfeelde have indset at dette ikke virkede efter hensigt. Ud fra styrers egne udsagn, er der ingen tvivl
om at dette var gjort ud fra bedste mening, alligevel ma styrer her sta til ansvar som den formelle
leder han/hun nu engang er og vare mere observant pa hvad der egentlig foregéar ’pa gulvet.” Dette
ville man til eksempel indhente, hvis der forekom vejledning mellem styre og den nyansatte

peedagogiske leder.

Et andet moment der ogsa viser til ansvarsfraskrivelse, er den “aben-der”-politik der virker til at
vaere indgroet i kulturen. Som vi har set ud fra givne svar fra mine informanter, sa havde de alle faet
signaler om, bare at sige til hvis der var noget de savnede eller noget de ville tale om. Her henviser
jeg til den tidligere omtalte “aben-der politik”. Dette viste sig at blive for uforpligtende. De
nyudannede efterlyste faste aftaler med styre eller anden kontaktperson og siden disse udeblev,
resulterede dette i de nyudannede paedagogiske ledere bare i begraenset grad benyttede sig af denne

mulighed og kontakt med styrer blev derfor kun i form af korte og uforberedte samtaler.

Er dette mon et skalkeskjul for styrers hykleri? Vi har ud fra respektive styreres udsagn set, at der

opstod en skeevhed i forbindelse med hvad der bliver sagt og hvad der egentlig gares i praksis i
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forhold til vejledning. Her specielt med tanke pa vejledningsmomentet i studiet. Hvorfor vejleder
styrerne ikke, nar dette egentlig er deres pligt ifalge repraesentant fra farskoleleereruddannelsen som

ogsa er aktgar i selve vejledningsprojektet?

Dette er et stort tankekors mener jeg, specielt fordi de er med i dette projekt, burde styrerne ogsa
vejlede, og dermed vise at de anser vejledning som varende vigtigt. | stedet fraskriver de sig her al
ansvar ved at lade dette ansvar ligge pa skuldrene til andre instanser, i dette tilfeelde lokal og ekstern
vejleder og ikke mindst pa den nyudannede. Endvidere er min opfattelse, at vi i dette tilfeelde kan
se denne ansvarsfraskrivelse fra respektive styrers side, som en slags mestringsstrategi for ret og
slet kunne overleve hverdagen. Er det en strategi de tager i brug fordi dagen ikke har nok timer til
selv at kunne udfgre eller maske gerne overskue vejledningen? Eller er det et tegn pa en
overlevelsesstrategi, fordi man ikke magter det selv? Sat pa spidsen, kan det ret og slet vere fordi
de ikke selv gider? Uanset hvad der ligger til grund for hvorfor styrer ikke vejleder, sa er det noget

styre burde gare.

Sammenhandlingsrutinerne mellem de forskellige niveauer der opererer indenfor selve vejledningen
af de nyuddannede, her specielt med tanke pa bgrnehaven og Universitet, mener jeg med fordel
klart kan forbedres. Hvis man fra Universitetets side inkluderede styrene mere, kunne dette
undertiden resultere i at dette mere bar preeg af et samarbejde om at forbedre den nyudannedes vej
ind i yrket. Sadan som det ser ud nu, hviler styrerne pa at Universitetet og den lokale vejleder ger al
arbejdet og misser derfor vigtige momenter i den nyudannede padagogiske leders opstart. Disse
vigtige momenter kan til eksempel vaere samtaler om trivsel og fglelser vedrgrende overgang fra
endt udannelse til yrke. De far ej heller ikke etableret et godt forhold styrer og nyansat imellem, et
forhold der baseres pa tillid og gode relationer fra starten af. | mine gjne bliver styrer her lidt fjern
og distanceret i dagligdagen, og skulle gerne derfor gerne blive mere synlig og ikke mindst
tilgeengelig i det til tider kaotiske hverdagsbillede, vi i dette studie har set der tegner sig i hverdagen
for den nyudannede paedagogiske leder.

Jeg mener ud fra mine resultater at i dette tilfeelde at kunne drage konklusion om at de nyudannede
paedagogiske ledere vil have stor nytte og glaede af at fa opfalgning pa to niveauer. Dette geelder
ikke bare de som er med i det kommunale projekt men alle nyudannede padagogiske ledere. Nar
jeg her viser til vejledning pa to forskellige niveauer, mener jeg her at der i bgrnehaven bar

forekomme vejledning i egen bgrnehave sammen med respektive styre men ogsa i en gruppe
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bestdende af andre nyudannede pa tvars af bgrnehaverne de arbejder i. Dette mener jeg ogsa vil
falde ud som en fordel ikke bare for de nyudannede men ogsa for bgrnehaven.

Det er min opfattelse ud fra dette studie, at vejledning i dette tilfeelde anses som veerende et gode.
Noget der gives, nar alt andet ligger til rette for det men igen hurtig nedprioriteres nar der kommer
andre geremal i vejen. Havde det ikke veeret for udenforstaende instanser, her med tanke pa den
eksterne og lokale vejleder, havde vejledning nok ikke fundet sted. Dette kan medvirke til et syn pa
og en forstaelse af at vejledning er noget der gives, hvis der er tid til det. P4 den made mister
vejledning sin status som veerende et godt og ikke mindst vigtigt redskab for kontinuerlig
kompetence - og identitetsudvikling hos den nyudannede paedagogiske leder pa sin vej ind i nyt

yrke

Alle har vi brug for vejledning i livet, uanset hvem vi er, hvad vi er og hvor vi er. Alle har vi et
behov for vejledning for at kunne udvikle vores egen rolle og vores egne arbejdsmetoder, men
specielt vigtigt er det for den nyudannede som skal til at forme sin egen yrkesidentitet — en identitet

som padagogisk leder.
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5 ”Praksischok” — et muligt begreb som kan hjalpe os med at sztte ord pa de

emotioner og tankesaet som prager den nyudannedes nye hverdag
Mange af de nyudannede faler sig bade isolerede og alene i sin nye rolle og de faler at der ligges

store forventninger pa dem som yrkesudgvere og at de mange krav og udfordringer de oplever at
blive udsat for. Dette fremkommer ud fra informanternes svar tydeligst i de farste maneder af
startfasen af deres yrkeskarriere, far de har klaret at etablere deres egen identitet som paedagogisk
leder. Mgdet med ligesindede letter som vi har set i dette studie, oplevelsen af at veere alene om
problemerne, ja ger det lettere at takle den nye hverdag som sadan. Som en hovedkonklusion, kan
man i dette tilfeelde sige at det kommunale vejledningsprojekt i seerdeleshed har haft en stor
indvirkning i forhold til det at hjeelpe de nyudannede og nyansatte ind i en tryggere overgang fra
endt udannelse til selve yrket og en identitet som paedagogiske ledere.

At man fra bade uddannelsessted og arbejdsplads er observant pa selve overgangen kan resultere i
en noget lettere opstart for den nyudannede. Jeg @nsker her afslutningsvis at vise til et fenomen
som Veenmann (1984) i sine studier referere til som praksischok. Dette er et begreb jeg i dette
tilfeelde mener, favner det billede som mine informanter via deres svar har forsggt at tegne for mig.
I deres udsagn benytter de sig af en metafor, der danner et billede af et andet virkelighedsbillede og
hvor dagligdagen bere praeg af bade af et indre og et ydre kaos hos den nyudannede. Her i Norge
blev begrebet praesenteret af Jordell (1982). Her prasenteres begrebet med sammen mening som
hos Veenmann (1984).

Veenmann refererer her til en slags systematisering eller klassificering af, hvad som kan ses pa som
indikationer pa de nyudannede faktisk udsettes for et “praksischok™ i deres forste &r i yrket. Disse
fem indikationer gar hver i s&r pa hvordan den nyudannede oplever mgdet med yrket og hvordan de

selv beskriver egen adferd i dette made.

Dog siger Veenmann 0gsa, at dette begreb egentlig ikke er helt deekkende for de nyudannede faktisk
oplever, fordi begrebet i hans gjne viser til et meget kort chok og for at give et billede pa det viser
han til en sveammer som skal vaenne sig til det kolde vand. Veenmann mener at det chok som de
nyudannede oplever i selve overgangen fra endt udannelse til praksis er en assimilering af en
kompleks realitet som uophgrlig tvinger sig ind pa den nyudannede dag efter dag. Dette betyder at
dette ikke er kortvarige chok som hurtigt vil passere, men hellere ifglge Veenmann en hel serie af

chok som den nyudannede kontinuerligt ma forholde sig til hele det farste ar i deres nye yrke.
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Veenmann peger pa fem forskellige indikationer pa, at de nyudannede faktisk udsattes for og
oplever et “praksischok”. Hvordan de nyudannede oplever og ser pa de problemer de mader, er
farste punkt. Her beskrives og vurderes problemerne som veerende praeget af arbejdspres, kaos,
stress samt fysiske og psykiske belastninger. Alle begreber er nogen vi ud fra studiets resultater kan
nikke genkendende til. Et andet punkt, er at de oplever at de &ndrer deres adferd. Dette gar de som
resultat af pres og forventninger udefra og pa den made at de oplever at de ger noget andet end det
de selv mener, er ret. Et tredje punkt er ifglge Veenmann at de andre deres holdninger, pa den
made at de andre synet pa hvad, som er ret made at handle pa. Dette gar specielt med tanke pa at
man gar fra at tro pa moderne undervisningsmetoder, de som de netop har lart pa uddannelsessted
til mere traditionsbundne metoder. Her kan vi til eksempel traeekke paralleller til den personalepolitik
som Bolman og Deal (2009) i deres teori referer til som “maden vi ger ting pa her hos 0s”, som vi i

dette studie har set, udspiller en rolle i de nyuddannedes nye hverdag.

Et fjerde punkt som Veenmann traekker frem, er at de nyudannede i1 dette praksischok™ @ndre
personlighed, dette ved at @ndre sig pa nogle falelsesmassige omrader (bliver gerne mere
labil/stabil) som igen gerne resulterer i, at man andrer sit selvbillede. Som et femte og sidste punkt,
papeger Veenmann, at enkelte ganske enkelt forlader yrket. Selve skuffelsen over det de oplever i
deres nye hverdag, ger at de forlader yrket pa et tidligt tidspunkt. Traekker vi her paralleller til
svarene fra mine informanter, betyder det i dette tilfeelde, at de ganske enkelt har vanskeligt for at
handtere det “’virkelighedsbillede” de mader i deres nye yrke og hverdag. Det nye yrke var ikke det

’glansbillede” de havde troet eller maske havde hébet det skulle vere.

Selv om de fem punkter her fremstilles som varende fem forskellige indikationer pa praksischok”,
sd mener jeg ogsa her at det er tydelig at se, hvordan disse hanger samme og hvordan de bade kan
pavirke og forstaerke hinanden. Set i forhold til de fem ovenstdende indikationer og mine
informanters svar, er jeg her under den opfattelse at man her godt kan pasta at de nyudannede
oplever en form for ”praksischok” deres forste ar i nyt yrke. Pa vasentlige punkter oplever de at det
farste ar blev helt anderledes end det de havde forventet sig og at deres egne handlinger og maske
veeremade, ogsa blev en hel anden det de havde forventet dem far de startede som ledere. Der er

samtidig meget nyt og ukendt som skal mgdes, takles og ikke mindst fordgjes.

Med ovenstaende in mente, bliver spgrgsmalet videre, om det er muligt at undga denne oplevelse af
“praksischok™? Jeg mener at man fra bernehavens side, med god planlegning, faste og gode

vejlednings rutiner og god og tydelig kommunikation allerede fra fagrste dag i yrket, kan fjerne
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mange af de momenter som vi i det ovenstaende har set der ifalge Vennmann kan medvirke til at de

nyudannede oplever et sakaldt ”praksischok”.

Afslutningsvis bgr det dog ogsa her navnes, at jeg dog ogsa er under den opfattelse, at der her kan
stilles spargsmalstegn ved om begrebet “praksischok” egentlig er en god betegnelse pa det de
nyudannede oplever, dette med tanke pa de (gerne negative) associationer en far, nar man hgre dette

begreb.
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6 Vejen videre — muligheder for videre undersggelser
Som jeg navnte indledningsvis i denne opgave, er der fra tidligere gjort en raekke studier med

blikket rettet mod den nyuddannede lzerer og dennes overgang fra endt uddannelse til praksis. Jeg
har i denne opgave at rette blikket mod et hellere underudforsket men vigtigt felt; den nyuddannede
paedagogiske leder og kulturen de mader pa deres nye arbejdsplads. Det har varet et speendende at
forske pa et noget urart, men alligevel vigtigt felt. Trods dette, har det alligevel i dette tilfelde,
veeret vanskeligt at stette studiet op mod tidligere forskning gjort pa netop dette felt, men at
farskolelerer udannelsen i naert samarbejde med kommunen nu abner for muligheden med projekter
med sigte pa netop dette, kan vare en indikation pa at interessen og forstaelse for et foreliggende

behov er ggende.

Med tanke pa studiets kvalitative baggrund, kunne et forslag til videre forskning her vere, at man
tog kvantitative metoder i brug. Pa den made abner man for muligheden til bedre at kunne
generalisere sine fund. Mange studier kombinerer bade kvalitativ og kvalitativ metode. Som naevnt
tidligere, bygger dette studie pa et kvalitativt undersggelsesdesign, med et noget smalt udvalg. Mit
materiale har derfor i dette tilfeelde veret af for smat omfang, til at kunne give grundlag for
generaliseringer om hvordan denne overgang og identitetsdannelse ser ud for alle nyudannede og
nyansatte. Grundet tidsrammerne og selve omfanget omkring denne opgave, har i dette tilfeelde
veeret begraensende i forhold til muligheden for triangulering, jeg har derfor ikke benyttet mig af
dette i denne studie, selvom jeg undertiden ser det som varende en stor fordel i at gare det, for at
kunne bade videreudvikle og understatte min egen forskning.

Et andet forslag som her ville veere af interesse, ville vere at favne flere informanter. Traekker man
det kvantitative forskningsdesign ind her, kunne man via en spgrgeundersggelse i form af et
spargeskema, na ud til et stgrre omfang af informanter. Ogsa assistenternes perspektiver og andre
medarbejdere pa afdelingen til den nyudannede og nytilsatte ellers, mener jeg i dette tilfaelde kunne
tilfgre studiet et ekstra og meget spendende perspektiv. Disse udgar jo en vigtig brik i dagligdagen
til den nyudannede og de er ogsa ifelge Mead (1934) en vigtig faktor i hvordan den nyudannede ser

pa sig selv og sin rolle som padagogisk leder.

Et tredje og forslag til videre forskning, er at man kunne fglge et udvalg af nyudannede
paedagogiske ledere over en laengere tidsperiode, hvor man ogsa ger brug af observation som
metode for at indhente data. En sadan metode ville i dette tilfelde kunne belyse hvordan selve

hverdagen egentlig er for den nyudannede og nyansatte og man ville undertiden i et sadan studie
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hvilke fa et indblik i hvordan kulturen byder den nye velkommen og ligger til rette for dennes
identitetsudvikling. Farsteamanuensis Gunn Vedgy ved Universitetet i Stavanger, benytter i hendes
forskning begrebet “skygging”, en observationsmetode som jeg mener i dette tilfelde ville vaere
interessant at preve ud, dette for at indhente information. Observation som forskningsmetode, var i
mit studie ogsa oppe til overvejelse, men jeg matte fravaelge dette, da jeg ikke mente at jeg i dette
tilfelde ville indhente noget realistisk billede af de nyudannedes hverdag, idet jeg pa grund af
tidspres kun kunne fa tilgang til en vejledningssession mellem de nyudannede og ekstern/lokal

vejleder.
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Informationsskriv til bgrnehaverne

Mit navn er Janni Pedersen og jeg er mastergradsstudent i specialpaedagogik ved Universitetet i
Stavanger. Jeg er ogsa feerdiguddannet farskoleleerer (2008), dette ogsa ved Universitetet i

Stavanger.

Jeg retter hermed henvendelse til jer angdende min masteropgave. Min problemstilling i denne er
som felgende: ” Hvordan oplever den nyudannede psedagogiske leder egen

yrkesidentitetsudvikling? Hvilken rolle spiller vejledning for denne udvikling?”

Herunder gnsker jeg at rette sggelyset pa den nyuddannede og nytilsatte peedagogiske leder og

dennes overgang fra endt uddannelse til praksis.

Endvidere gnsker jeg ogsa at se pa i hvilken grad vejledning spiller en rolle for
identitetsudviklingen hos den paedagogiske leder. Jeg ved at der fra tidligere er gjort lite pa netop
dette felt og jeg anser det derfor som varende et meget interessant og ikke mindst leererigt omrade

at skrive om.

Jeg har veret sa heldig at jeg via min vejleder og Inger Benny Tungland har faet information om, at
jeres barnehave er med i et projekt angaende aktiv vejledning af nyudannede padagogiske ledere og
mente derfor at det kunne vaere spaendende og ikke mindst givende at komme ud og tale lidt med

jer.

Jeg gnsker derfor at hgre med jer om jeg gerne kunne fa tilladelse til at komme ud til jer og udfare
et interview med en eller flere af jeres nyuddannede? Jeg gnsker ogsa gerne at udfare et interview
med styrer og /eller med den som udfarer selve vejledningen med den nyudannede. Hvis det er
muligt i sammenhang med disse interviews, havde det ogsa veret af stor interesse af fa lov at
observere nogle vejledningssamtaler. Her gnsker jeg at se pa hvordan selve vejledningen foregar og

vil fungere som en “’flue pd vagen”.

Yderligere kan jeg fortelle at jeg i forkant af dette masterprojekt bade har afklaret dette med Tove
Erna Belland pa Stavanger Kommune og ogsa med personvearns ombuddet. Afslutningsvis er det af
stor vigtighed for mig at papege, at al indhentning af data vil blive behandlet anonymt g at jeg ikke
dette projekt ikke er ude efter hverken ”det gode eller darlige” ved jeres bernehave. Jeg er kun

interesseret i selve kultur- og vejledningsaspektet ved dette. Endvidere er det fuldt ud frivilligt at
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deltage og har en har selvfalgelig mulighed for at treekke sig nar som helst undervejs. Sker dette, vil
al t indhentet information blive slettet.

Jeg er den eneste i dette projekt som vil komme til at opbevare og arbejde med indhentede
datamateriale, dette materiale vil efter projekt- slut blive slettet. Skulle i gnske mere information
vedrgrende dette projekt, er i selvfglgelig mere end hjertelig velkomne til at tage kontakt med mig,

enten via mail eller via mobil.
Pa forhand mange tak for hjelpen!
Mange venlige hilsner

Janni Pedersen
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Interviewguide — paedagogisk leder

1: Introduktion

e Prasentation af mig selv

e Tak for at du ville deltage

e Formal og gennemgang af interview

e Brug af bandoptager og hvorfor

e Anonymitet, personvernombud og muligheden for at traekke sig

2: Information

e Ansiennitet
- Hvilken uddannelse har du?
- Hvornar blev du feerdigudannet?
- Hvor lenge har du fungeret som paedagogisk leder i denne bagrnehave?
- Hvorfor valgte du denne uddannelse?

e Kan du beskrive dig selv og din rolle som padagogisk leder for mig?

e Kan du forteelle mig, hvis du teenker lidt tilbage i tid, hvilke tanker du gjorde dig i
overgangen fra endt uddannelse til praksis?

e Pahvilken made blev du socialiseret ind i bgrnehaven og selve yrket? Hvilken rolle spiller
vejledning?

e Tilsvaret det de forventninger du havde fra uddannelsen?
e Hvordan tror du dine kollegaer teenker om din rolle og dit virke som padagogisk leder?

e Kan du fortelle mig hvilke erfaringer du har gjort dig de/det farste ar som paedagogisk
leder?

e Hvad betyder det for dig at udvikle en professionel identitet? Hvilken rolle spiller
bgrnehaven i denne udvikling?

e Kan du fortelle mig om du har mgdt pa nogen signifikante udfordringer i forhold til det at
veere leder?



e Hvis du igen teenker lidt tilbage, har der sa veeret nogen som du har samarbejdet med som
har veeret specielt vigtige for dig?

e Har du oplevet at der er blevet sagt ’sddan ger vi det her hos 0s”?

3: vejledning

e Hvordan ligger styren i denne barnehave tilrette for dit virke som padagogisk leder?

e Har du modtaget vejledning? I sa fald, kan du fortzlle mig hvordan denne eventuelt
fandt sted?

¢ Hvordan organiseres denne? Hvad talte i om?|

e | hvilken grad mener du at der er plads for refleksion i vejledningen? Hvad teenker du
om det?

e Pa hvilken made oplever du at vejledning virker stettende for dig?

e Fogler du at din styrer er klar og tydelig i forhold til dine arbejdsopgaver?

4: Afslutning

Helt til slut, er der noget du gnsker at forteelle mig i forbindelse med det at veere
nyudannet paedagogisk leder og nytilsat i barnehaven som organisation? Vejledning?

Mange tak for du stillede op og ville dele din information med mig.
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Interviewguide — styrer

1: Introduktion

Praesentation af mig selv

Tak for at du ville deltage

Formal og gennemgang af interview
Brug af bandoptager og hvorfor
Anonymitet / kommune / NSD

2: Information

Ansiennitet

- Hvilken uddannelse har du?

- Hvornar blev du ferdigudannet?

- Hvor leenge har du fungeret som styrer i denne bgrnehave?
- Hvorfor valgte du denne udannelse?

3: Vejledning

| har valgt at veere med i projektet om vejledning af nyuddannede padagogiske ledere,
hvorfor?

Hvordan organiseres denne vejledning? Skrives der referat, fastsatte tider, er der noget der
skal forberedes til hver gang?

Kan du forteelle mig om udfald/resultater af at deltage i dette projekt?

Kan du fortaelle mig om hvordan du oplever responsen pa dette fra de nyuddannede som
modtager denne vejledning?

Pa hvilken made bliver den nyudannede socialiseret ind i bgrnehaven og selve yrket?
Hvilken rolle spiller vejledning?

Er der andre ting i iveerkseetter, udover vejledning, for at lette overgangen fra endt
uddannelse til praksis for den nyuddannede?

| hvilken grad oplever du at i ser pa eller bruger de nyansatte som en resurs?
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e Hvordan oplever du din rolle som vejleder?
e Kan du fortzlle mig hvad du anser som veerende mest udfordrende? Pa hvilken made?
e Hvordan tror du dine paedagogiske ledere ser pa dig som leder?

e Hvis du teenker at du bade skal stette og udfordre den nyuddannede, hvad tror du sa der er
mest af? Hvorfor er det sadan?

e | hvilken grad mener du at der er plads for refleksion i vejledningen? Hvad teenker du om
det?

e Huvis du teenker lidt tilbage i tid, kan du sa huske momenter fra din egen overgang fra endt
uddannelse til praksis?

4: Afslutning

e Helt til slut, er der sa noget andet du har lyst til at forteelle mig i forbindelse med vejledning
og stette af den nyudannede paedagogiske leder?
Mange tak for at du ville dele din information med mig.
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