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Forord (ca. %2 - 1 side)

Etter en tid som student pa barnehagelarerutdanningen ved Hagskolen pa Vestlandet,
opplevde jeg & ha en stor interesse for ledelse i barnehagen. Derfor valgte jeg ledelse som
tema da jeg i hast skulle formulere problemstillingen min. Spesielt har det vart spennende a

undersgke hvordan nyutdannede opplever a veere ledere av personalet i barnehagen.

Jeg opplever selv & ha lzert en god del om ledelse av endrings- og utviklingsarbeid i

barnehagen. Dette er noe jeg kan ta med meg inn i rollen som pedagogisk leder i fremtiden.

Tusen takk til min veileder Randi Nordlie for gode og konstruktive tilbakemeldinger under

hele utformingen av oppgaven!

Sveio, 09. januar - 2017

Veronika Ullvang Tollaksen
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1.0 Innledning

Temaet i bacheloroppgaven min er ledelse av endrings- og utviklingsarbeid i barnehagen. Jeg
har videre valgt & konsentrere meg om hvordan den nyutdannede barnehagelareren opplever a

lede personalet i dette arbeidet.

Forskrift for barnehageleererutdanning (2012) sier at den nyutdannede barnehagelareren skal
ha ferdigheter og generell kompetanse i forhold til & ta initiativ til- og lede endrings- og
utviklingsarbeid i barnehagen. Med endrings- og utviklingskompetanse skal barnehagelareren
utvikle barnehagen som en leerende organisasjon (Rammeplanen, 2017). Personalledelse er en
vesentlig del av dette arbeidet. Samtidig peker forskning pa at nyutdannede barnehagelerere
opplever personalledelse som det mest utfordrende i arbeidet sitt, og at de er usikre pa egen
faglighet (Steinnes,2014; @degard, 2011).

Som et utgangspunkt for undersgkelsen min formulerte jeg denne problemstillingen:
«Hvordan opplever nyutdannede barnehagelarere & ta initiativ til- og lede endrings- og

utviklingsarbeid i barnehagen?».

For & samle inn empiri som kan besvare problemstillingen min har jeg valgt & benytte meg av
den kvalitative forskningsmetoden. Dette fordi at jeg var ute etter respondentenes subjektive
opplevelser av hvordan det opplevdes a vaere leder av et endrings- og utviklingsarbeid. Mine
respondenter skulle ha fullfert barnehagelarerutdannelsen og ha erfaring med endrings- og
utviklingsarbeid. Det var viktig at respondentene skulle ha utfgrt dette arbeidet i lgpet av sitt

farste ar som leder i barnehagen, etter endt utdannelse.

Farst vil jeg presentere den forskning og teori jeg mener er relevant for oppgaven. Deretter vil
jeg begrunne mitt valg av metode og forklare hvordan jeg har gatt frem i min undersgkelse.
Deretter vil jeg presentere funnene i etterkant av intervjuene, og drgfte disse funnene i lys av
teori og forskning. Funn og drgfting blir presentert hver for seg. | avslutningen vil jeg

presentere hva jeg har kommet frem til i undersgkelsen.



2.0 Forskning

| dette kapittelet vil jeg presentere hvilken forskning jeg mener er relevant for oppgaven.

For a finne frem til relevant forskning i forhold til ledelse av endrings — og utviklingsarbeid i
barnehagen, har jeg tatt i bruk sekemotorer som; Idunn, Google Scholar, Cristin og Eric.
Sekeord jeg har benyttet har veert; nyutdannet, barnehagelerer, endrings- og utviklingsarbeid,
barnehage, early childhood education, kindergarten, leadership og management. Jeg fant lite
forskning som belyser endrings- og utviklingsarbeid i barnehagen. I tillegg fantes det lite som
kunne belyse ledelse i barnehagen generelt. Dette samsvarer med en rapport fra SINTEF
(Mordal, 2014, s.50) som viser til at det finnes lite godkjent forskning som omhandler ledelse
i barnehagen. Det er imidlertid gjort to relevante doktorgradsavhandlinger som omhandler
nyutdannede barnehagelareres opplevelser av egen lederrolle i norske barnehager (Steinnes
2014; @degard 2011).

@degard (2011) har gjennomfgrt doktorgradsavhandlingen «Nyutdannede pedagogiske
lederes mestring og appropriering av barnehagens kulturelle redskaper». Hennes fokus har
blant annet vaert & undersgke hvordan nyansatte pedagogiske ledere opplever lederrollen i
barnehagen. Doktorgradsavhandlingen er en kvalitativ feltstudie hvor hun har intervjuet fem
nyutdannede pedagogiske ledere i fem ulike barnehager i to ulike kommuner, i tillegg har hun
intervjuet fem styrere i fem barnehager og tre veiledere av nyutdannede farskolelzrere
(@degard, 2011, 94).

Gjennom denne forskningen har @degard (2011, s.136) funnet frem til at den nyutdannede
virker & vaere inne i en «Fredningsperiode» den farste tiden som pedagogisk leder. Dette viser
seg gjennom at styrer og de andre ansatte, tillater den nye pedagogiske lederen a fale seg
frem, eller erfare de ulike sidene av barnehagehverdagen pa egenhand. Det virket heller ikke
som at det sattes noen sarlige krav til barnehagelererens lederrolle i denne farste perioden.
Denne fredningsperioden opplevdes i utgangspunktet som frigjerende for de nye pedagogiske
lederne. De virker i tillegg & benytte seg av lite teoretisk kunnskap, samtidig som at de er
ydmyke mot de ansatte denne farste tiden. Utfordringen oppsto imidlertid nar den
nyutdannede gradvis mgter overgang til «Tilpasningsperioden» (@degard, 2011, s. 139). |

«Tilpasningsperioden» begynte de ansatte gradvis a forvente mer av den nye pedagogiske
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lederen, som ikke vet nar eller hvordan 4 ta i bruk sin kompetanse, eller uttrykke sine
kunnskaper, da forventingene til dette er uuttalt blant personalet i barnehagen (@degard, 2011,
s.139-141). Funnene viser i tillegg at farskolelererne opplever personalledelsen som det mest
utfordrende (@degard, 2011, s.240). Spesielt utfordrende er det nar de nyutdannede
farskolelzererne skal iverksette endrings- og utviklingsarbeid. Dette knyttes til at de
nyutdannede ikke har opparbeidet seg legitimitet hos sine medarbeidere (@degard, 2011,215-
216).

Steinnes (2014) sin doktorgradsavhandling heter «Profesjonalitet under press?». Oppgaven
bestar av et essay og fire artikler. Den ene av disse artiklene baserer seg pa kvantitative data,
samt intervjuer av ni nyutdannede farskolelerere (Steinnes 2014, s.68). Denne belyser blant
annet hvordan nyutdannede barnehagelarere opplever den ferste tiden i yrket. Funnene peker
pa at barnehagelaererne opplever en helt annen arbeidshverdag i barnehagen, enn hva studiene
deres forberedte dem pa. | tillegg opplevde de at personlige egenskaper veide tyngre i yrket,
enn fagkunnskaper (Steinnes, 2014, s.69).

I tillegg fant jeg en kvantitativ undersgkelse utfgrt av Skauge, Kvitastein og Sjgvold Hansen
(2017). Rapporten viser funnene i en studentevaluering i etterkant av BLU reformen. Fra
2014-2016 ble 6410 svarte barnehagelarer- og farskolelarer studenter pa hvordan de
opplevde det faglige utbytte av barnehagelarerutdanningen. Farskolelererstudentene (FLU)
som besvarte sparreskjemaet var i utdanning da BLU reformen ble innfgrt. Funnene forteller
blant annet hvilke tema studentene mener at de har mest av pa utdanningen. Samlet sett
opplever de ledelse som ett av de fagene det blir lagt minst vekt pa i utdanningen (Skauge,

Kvitastein og Sjgvold Hansen, 2017, s.5).



3.0 Teori

| denne delen vil jeg presentere undersgkelsens teoretiske innramming. Jeg vil begynne med &
kort forklare hvem den nyutdannede barnehagelareren er og hvem barnehagelaereren skal lede
for & endre og utvikle barnehagens praksis. Deretter har jeg delt teorikapittelet inn i to
hovedkategorier, ledelse og endrings- og utviklingsarbeid. Hovedkategoriene er videre delt

inn i underpunkter med teori jeg mener er relevant i denne oppgaven.

3.1 Hvem er den nyutdannede barnehagelaereren

Forskrift om rammeplan for barnehagelarerutdanning (2012) beskriver at barnehagelereren
etter endt utdannelse skal ha kunnskaper, ferdigheter og generell kompetanse som omhandler

ledelse av personal i endrings- og utviklingsarbeid.

En oversikt fra Statistisk sentralbyra, viser at flertallet av barnehageleaererne i 2016, var ansatt
som pedagogiske ledere (SSB, 2017). Dette kan tyde pa at mange nyutdannede-
barnehagelarerne gar direkte ut i arbeid, med ansvar for & igangsette og lede endrings- og

utviklingsarbeid pa sin avdeling.

3.2 Hvem skal den nyutdannede barnehagelereren lede

| folge barnehagefakta (Utdanningsdirektoratet, 2017), er 42 prosent av alle ansatte i Norske
barnehager, barnehagelerere per.2017. Resten utgjgr en sammensatt gruppe av assistenter
med ingen eller annen utdannelse, og barne- og ungdomsarbeidere. Videre vil det kunne vare
store aldersforskjeller, og forskjeller i erfaringsbakgrunn fra barnehage (Lundestad, 2013,
s.219).

Assistenter og barne- og ungdomsarbeidere har ingen generell ansvarsbeskrivelse i
Rammeplanen (2017). Allikevel star det at alle ansatte i barnehagen, skal samarbeide om a
arbeide for barnehagens samfunnsmandat. Dette vil da, indirekte, ogsa gjelde assistentene
(Utdanningsdirektoratet, 2017, s.15).



3.3 Ledelse
3.3.1 Begrepet ledelse

Bolman og Deal (2010, s.382) sier at det er vanskelig a finne frem til en bestemt definisjon
om hva ledelse er. Allikevel forklares ledelse ved at det er noe som oppstar i relasjonene
mellom mennesker. Sentralt er det ogsa at ledelse inneholder en eller annen form for makt.
Hvordan denne makten skal brukes, vil det kunne finnes forskjellige beskrivelser av i de

forskjellige ledelsesteorier.

Skogen (2013, s.26) mener at ledelse handler om & organisere og delta i arbeidet som ma
utfgres for & kunne na malene i en organisasjon. Sentralt i denne prosessen er det a ha
kunnskaper hvilke faktorer som kan pavirke samspillet mellom deltakerne pa en arbeidsplass.
Eksempler pa dette kan vaere forstaelse for relasjoner og kommunikasjon. Lederen har ogsa

ansvar for a motivere personalet.

3.3.2 Pedagogisk ledelse

Pedagogisk ledelse, beskrives som den pedagogiske lederens fremste oppgave i barnehagen
(Gotvassli, 2013, s.66). Gotvassli (2013), sier at det gjennom litteraturen ikke finnes noe
spesifikk beskrivelse av hva pedagogisk ledelse er. Allikevel nevner han noen hovedtrekk ved
rollen, hvor en av disse er & veere initiativtaker, og leder av utviklingsprosesser i barnehagen
(Gotvassli, 2013, 5.66). Dette inkluderer etablering av laeringsforhold, og utvikling av
leeringssystemer som sikrer leering og fornyelse i organisasjonen (Wadel, 1997, 5.39). Dermed
har denne ledelsen en stor betydning for utviklingen av barnehagen som en laerende

organisasjon gjennom endrings- og utviklingsarbeid.

Wadel (1997, s. 40-41) tar utgangspunkt i et prosessuelt perspektiv pa ledelse, og peker pa at
ledelse er noe alle i en organisasjon, pa ett eller annet tidspunkt, utfarer. Det betyr at i

barnehagen vil ledelsen, pa en eller annen mate, ogsa utfares av assistentene i barnehagen.

3.3.3 A hevde seg som leder i barnehagen

Lundestad (2010, s.242-244) beskriver en praksis i barnehagen hvor barnehagelzrere har en
tendens til & unnvike konflikter, og har tro pa egen faglighet ovenfor sine medarbeidere.



Lundestad mener dette handler at barnehagelererne ikke tar i bruk selvhevdelse i sitt
samarbeid med andre. Arsaken til denne praksisen, er knyttet til ledernes selvfglelse
(Lundestad, 2010, s.243). Jesper Juul (2014) sier at selvfglelse handler om hvordan man selv,
opplever a veere seg selv. Det er dermed knyttet til lederens indre fglelser. Dersom en evner &
hevde seg som leder, vil en kunne opparbeide seg legitimitet hos sine medarbeidere. Dette
handler om at medarbeiderne opplever a ha tillit og tro til sin leder og dermed lar seg lede
(Bolman og Deal, 2010, s.382).

3.4 Endrings- og utviklingsarbeid

34.1 Endl_'ings og utviklingsarbeid i barnehagen - barnehagen som en leerende
organisasjon

Rammeplanen for barnehagens innhold- og oppgaver (Utdanningsdirektoratet, 2017, s.15) sier
at barnehagen skal vaere en lerende organisasjon. Oppgaven med & utvikle barnehagen som
en leerende organisasjon, skal veere et samarbeid mellom alle ansatte i barnehagen, under
ledelse av styrer og pedagogisk leder (Rammeplanen, Utdanningsdirektoratet, 2017, s.15-16).
Leering defineres av Jacobsen og Thorsvik (2013, s.353) som en endring i menneskelig atferd,
pa bakgrunn av ny kunnskap. Dette vil videre bidra til & pavirke atferden i selve
organisasjonen, da medlemmene i den iverksetter sine ferdigheter til & bruke kunnskapen til &
fa til noe som videre skaper endring. Sentralt i denne prosessen, vil det veare a oppdage sider
ved praksis som potensielt kan endres pa, vurdere i hvilken grad den har behov for endring og
til slutt, utvikle og iverksette tiltak som kan bidra til den endring og utvikling som er gnskelig
for organisasjonen (Jacobsen og Thorsvik, 2013, 5.353-354). | Norsk riksmalsordbok blir
endring definert som:” Endre er & gjore noe annerledes, rette pa noe”. Utvikling kan defineres

som:” Det & gradvis fremelske noe, la det utfolde seg, vokse frem” (Norsk riksmélsordbok).

Begrepet den leerende organisasjon, har sin opprinnelse fra Senge (2006). Han beskriver den
lerende organisasjonen som et sted hvor dens medlemmer lerer, a leere i sammen (i
Gotvassli, 2013, 5.96). Gotvassli (2013, s.96) sier at det handler like mye om individuell
leering, som den kollektive leringen. Senge (2006) nevner fem disipliner som bar veere
tilstede for at en organisasjon skal vare leerende. Personlig mestring handler om den enkelte
deltakeren i et endrings- og utviklingsarbeid. Senge mener det er viktig at individene i en
lerende organisasjon er bevisste pd hva de kan bidra med for & kunne pavirke praksis. A se

sine egne leringsbehov, og vite hvordan man kan tilegne seg ny kunnskap er ogsa vesentlig.
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Videre forteller Senge om mentale modeller. For a fa til varige endringer av praksis, er det
ngdvendig at deltakerne av endrings- og utviklingsarbeidet er bevisste pa hva det er med den
eksisterende praksis som ikke fungerer. | tillegg er det viktig at deltakerne er klar over hva det
er med egen atferd som gjer at praksisen samsvarer med for eksempel Rammeplanens
verdisyn. A reflektere rundt dette kan gi personalet i barnehagen en dypere forstéelse for hva
endrings- og utviklingsarbeidet gar ut pa. Den neste disiplinen handler om felles visjoner.
Dersom deltakerne i et endrings- og utviklingsarbeid skal arbeide mot det samme malet, er det
viktig at alle har en forstaelse av hva malet er. Det enkelte personalet i barnehagen ma kjenne
pa en eierskapsfalelse ovenfor arbeidet i et endrings- og utviklingsarbeid. Senge mener at
dette ogsa bidrar til & motivere den enkelte ansatte. Teamlaring er disiplinen som gar ut pa a
dele forstaelser av- og meninger om omradet som skal endres, i felleskap. Senge mener at det
er viktig at relasjonene er preget av tillit, slik at deltakerne i endrings- og utviklingsarbeidet
vager a dele sine synspunkter Senge (2006, 129-216). Til slutt sier Senge at disiplinen,

systemisk tenkning binder sammen alle disiplinene som en helhet (Senge, 2006, s.57-113).

3.4.2 Faser i et endrings- og utviklingsarbeid

Ertesvag (2012, s.22), beskriver tre faser i et endrings- og utviklingsarbeid. Jeg har valgt &
konsentrere med om de to farste fasene, da disse er mest relevant for denne oppgaven. De to
farste fasene i et endrings- og utviklingsarbeid defineres som initieringsfasen og

implementeringsfasen.

Initieringsfasen omtales som den delen av endrings- og utviklingsarbeidet som blant annet
benyttes til & avklare hvilke omrader som har behov for endring, og forsgke & motivere
personalet til & veere med pa endrings- og utviklingsarbeidet. | denne fasen ber lederen avklare
hvilke forutsetninger personalgruppen har for a sette i gang med et endrings- og
utviklingsarbeid, og i hvilken grad de er forberedt pa et endrings- og utviklingsarbeid. Disse
forutsetningene kan handle om hvilke omrader barnehagen har behov for & endre og utvikle,
eller om personalet pa avdelingen er klar over at det finnes et behov for & endre enkelte
omrader. Det kan i tillegg handle om i hvilken grad de ansatte tidligere har opplevd endringer
i sin hverdag, eller om de endringene de har erfaringer med har vart vellykket (Ertesvag,
2012, 5.23). Nar tiltakene skal preves ut i hverdagen med barna, gar endrings- og

utviklingsarbeidet over i implementeringsfasen.
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3.4.3 Motstand i et endrings- og utviklingsarbeid

Et endringsarbeid kan i noen tilfeller rokke ved den enkelte ansatte sin opplevelse av stabilitet
i sin arbeidshverdag (Gotvassli, 2013, s.267). Dette kan bidra til at noen av barnehagelererens
medarbeidere kan reagerer med sinne, frustrasjon eller stress i mgtet med forslag om
endringer. Dette kan pa den ene siden handle om at den hverdagen som i mange ar har veert
stabil, plutselig skal endres. Pa den andre siden kan ansatte som er sveert vant med endringer i
sin praksis, kjenne pa frustrasjon over mangel pa trygghet dersom avdelingen de siste arene
stadig har veert i endring (Gotvassli, 2013, s.267).

Disse rasjonelle fglelsene i mgtet med noe nytt kan veere hemmende for et videre arbeid da
det er viktig at alle i personalet ser meningen med endringene (Jacobsen og Thorsvik, 2013,
s.404). Dette er noe Ertesvag (2012, s.24) kaller for behov for endring. Dette handler om i
hvilken grad den enkelte ansatte i barnehagen opplever at det finnes et behov for & endre pa
den eksisterende praksisen. Dersom enkelte av de ansatte ikke er klar over at behovet finnes
eller at mener at behovet for endring ikke er tilstede vil det kunne fgre til motstand i et
endrings- og utviklingsarbeid (Ertesvag, 2012, s.24).

Allikevel kan motstand kunne veere positivt i et endrings- og utviklingsarbeid. Dette
forutsetter at barnehagelareren har kunnskaper om hvordan motstanden kan utnyttes
konstruktivt (Jacobsen og Thorsvik, 2013, s.395). For eksempel vil den ansatte som uttrykker
motstand, kunne ha perspektiver og informasjon, som barnehagelareren ikke var klar over. |
tillegg vil dette kunne bidra til at barnehagelareren kan tilpasse strategien i endringsarbeidet
(Jacobsen og Thorsvik, 2013, s.395).

3.4.4 Motivasjon i et endrings- og utviklingsarbeid

Motivasjon defineres ifalge Gotvassli (2010, s.151) som «drivkraften bak en viljebestemt
handling». En av barnehagelarerens oppgaver, vil derfor vaere a finne ut hvordan a legge til
rette for et miljg som bidra til at medarbeiderne faler seg motiverte til 4 sette i gang med et
endrings- og utviklingsarbeid. A avklare mélet, kan ogsa bidra til & vise til hvorfor det er et
behov for endring, noe som er avgjgrende for alle medarbeidere a veere klar over. Dette er
ifalge Jacobsen og Thorsvik (2013 s.388) viktig i et endrings- og utviklingsarbeid. Gotvassli
(2013, s.156) sier ogsa at dersom deltakerne er bevisste pa malet med endrings- og

utviklingsarbeidet, vil det veere enklere for den enkelte & vurdere hvor nar man er malet.
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Dermed vil man kunne se resultater av endrings- og utviklingsarbeidet. Dette kan videre

fungere som en motivasjonsfaktor for personalet.

Ny kunnskap om det aktuelle temaet for endringsarbeidet i forkant eller underveis i endrings-
og utviklingsarbeidet kan videre fare til selvutvikling hos den enkelte deltaker. Dette er ifglge
Gotvassli (2010, s.156) kanskje det mest effektive tiltaket for & fremme motivasjon i
personalgruppen. Videre kan de ansatte motiveres av a bli delegert visse arbeidsoppgaver,
som kan bidra til & gke falelsen av a vere viktig i endringsprosessen (Gotvassli, 2010, s.157).
Dersom barnehagelareren i tillegg er god til & gi tilbakemeldinger pd hvordan den enkelte
medarbeider utfgrer sine arbeidsoppgaver, vil dette ytterligere kunne gke motivasjonen til a
fortsette arbeidet. Bade fordi at medarbeideren kan oppleve mestring, men ogsa fordi det
tilfarer en trygghet i arbeidet nar man er bevisst om man utferer arbeidet slik det er tenkt
(Gotvassli, 2013, 5.157). Samtidig sier French & Bell (1984) og Cummings & Worley (1997)
(sitert i Gotvassli, 2013, s.265) at en faktor som kan bidra til suksess i et endrings- og

utviklingsarbeid kan veere at lederen gar frem som en pagangsdriver i arbeidet.
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4.0 Metode

| dette kapittelet vil jeg redegjare for hvilke metodiske valg jeg benyttet meg av for a samle
inn empirien som skulle besvare problemstillingen min. Respondentene som jeg intervjuet,
valgte jeg a kalle «Ellen» og «Stine». Jeg har valgt a bruke begrepet respondenter vekselvis
med navnene Ellen og Stine videre i resten av oppgaven. Dette for a skape variasjon, slik at
det kanskje oppleves litt mer spennende for leseren.

4.1 Valg av metode

Problemstillingen i denne oppgaven er «Hvordan opplever nyutdannede barnehagelarere a ta
initiativ til- og lede endrings- og utviklingsarbeid i barnehagen?». Derfor var jeg ute etter
informasjon fra nyutdannede barnehagelarere om fenomenet igangsetting og ledelse av
endrings- og utviklingsarbeid i barnehagen. For a fa tak i denne informasjonen, matte jeg farst
finne frem til hvilken metode som egnet seg best til & innhente beskrivelser som kunne belyse

problemstillingen min (Jacobsen, 2015, s.21).

Som det fremgikk av problemstillingen, var det den nyutdannede barnehagelarerens
subjektive opplevelse av dette fenomenet jeg gnsket a belyse. Derfor valgte jeg a ta i bruk den
kvalitative metoden (Jacobsen, 2015, s.145). Denne metoden egner seg om man gnsker a
belyse nyansene innenfor et gitt tema, og innhente dybdekunnskaper. Dermed fikk jeg
anledning til & veere apen og nysgjerrig i mgtet med mine respondenters opplevelser av
endrings- og utviklingsarbeid i barnehagen (Jacobsen, 2005, s.133). Dette til forskjell fra den
kvantitative metoden, hvor ville det ha veert mer aktuelt & seke breddekunnskaper i fra mange
respondenter (Jacobsen, 2015, s.137). Som et eksempel ville denne metoden vaere nyttig
dersom jeg gnsket a se pa hvor mange barnehagelarere som benyttet seg av endrings- og

utviklingsarbeid i barnehagen.

4.2 Intervju som datainnsamlingsmetode

Innenfor den kvalitative metoden valgte jeg & bruke det dpne individuelle intervjuet som et
verktay i innsamlingsprosessen. Jacobsen (2015, s.146) sier at det individuelle intervjuet er en

samtale mellom respondenten, og den som undersgker. Samtalen skrives ned som ord, og det
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er disse ordene som vil fungere som undersgkelsens datamateriale. Ordene, eller setningene
som dukker opp under intervjuet, beskriver respondentens tolkninger av virkeligheten.
Dermed egnet det individuelle intervjuet seg godt til & hente frem mine respondenters

subjektive opplevelser (Jacobsen, 2015, 5.146).

Da jeg utformet intervjuguiden, var det viktig at sparsmalene var apne, slik at respondenten i
starst mulig grad kunne fortelle fritt. Samtidig var det viktig at besvarelsene havnet innenfor
temaet endrings- og utviklingsarbeid, derfor valgte jeg a utforme en middels strukturert
intervjuguide (Jacobsen, 2015, s.151). Hensikten var at respondenten skulle fa anledning til &
fortelle om det de var opptatt av innenfor rammene som jeg opprettholdt, ved hjelp av de

spgrsmalene jeg pa forhand hadde skrevet ned.

For & kunne dokumentere intervjuet i sin helhet, samt fa med meg alle detaljer som blir sagt,
valgte jeg ogsa & benytte meg av lyd-opptak ved hjelp av mobiltelefon (Christoffersen og
Johannessen, 2012, s. 84). Respondentene var ogsa villige til at jeg kunne utfgre opptak av
intervjuet. Det at jeg utfarte et opptak, tillot at jeg i etterkant av opptaket kunne fa med meg
detaljene jeg hadde gatt glipp av under intervjuet, eller eventuelle misforstaelser som jeg

hadde nar Ellen og Stine besvarte spgrsmalene (Jacobsen, 2015, s.153).

4.3 Utvalg

Problemstillingen min ble avgjgrende for hvilke kriterier som skulle oppfylles, for a kunne
veere respondenter i undersgkelsen min. Utvalgskriteriene ble som falger; respondentene
skulle ha barnehageleererutdanning, og ha jobbet som pedagogisk leder, eller barnehagelarer
innen det farste aret etter endt utdannelse. De skulle med andre ord, i den aktuelle perioden,
vaere nyutdannet. | samme periode skulle de ha igangsatt og ledet ett eller flere, endrings- og

utviklingsarbeid.

Jeg kijente til to personer som oppfylte disse utvalgskriteriene, og valgte derfor a kontakte
disse personlig. Respondentene, som jeg valgte a gi de fiktive navnene «Ellen» og «Stine»,

svarte umiddelbart ja pa foresparselen om a delta i undersgkelsen.

Ellen er en nyutdannet barnehagelerer, og hadde arbeidet et halvt ar i den aktuelle barnehagen
da hun ble intervjuet. Hun er ansatt som barnehagelarer, men hadde delt ansvar for

avdelingen med den pedagogiske lederen. Barna hun har hovedansvar for er i alderen 3-6 ar.
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Stine er for tiden ansatt som barnehagelarer, men var tidligere pedagogisk leder i ett ar. Det
er perioden som pedagogisk leder hun har valgt & benytte som et utgangspunkt for sine
besvarelser. Dette fordi at hun pa den tiden var nyutdannet, og hadde ansvar for endrings- og

utviklingsarbeid pa sin avdeling. Barna pa den aktuelle avdelingen var fra 0-3 ar.

Allikevel matte jeg ta med noen faktorer inn i betraktningene mine, far og etter
undersgkelsen. Dette handlet om at Ellen, som hadde barnehagelaererutdannelsen, var ansatt
med stillingstittelen; barnehagelerer. Stine, var derimot ansatt som pedagogisk leder i den
aktuelle perioden. Derfor kan vi tenke oss at det var forskjell pa Ellen - og Stine sin formelle
status, innad i barnehagen. Dette kunne ha bidratt til & pavirke resultatene. Allikevel forteller
Ellen, at hun ble tillagt mye ansvar, pa lik linje med den pedagogiske lederen pa avdelingen.
Hun opplevde ogsa at de ansatte, dvs. assistentene pa avdelingen etterspurte hennes
kompetanse i de daglige pedagogiske aktivitetene, og at hun fikk -og hadde patatt seg ansvaret
for & igangsette og lede endrings- og utviklingsarbeid bade innad pa avdelingen, og i hele
barnehagen. Derfor besluttet jeg at Ellen ville kunne besvare problemstillingen min, pa lik
linje med Stine.

4.4 Gjennomfgring av intervju

Jeg motte Ellen og Stine, hver for seg. Hvert av disse individuelle intervjuene startet jeg med
lgst prat, noe jeg opplevde at bidrog til en avslappet stemning. Deretter begynte jeg a lede

samtalen inn mot temaene i oppgaven ved a fglge spgrsmalene i intervjuguiden.

Ellen hadde i forkant av intervjuet skrevet ned noen svar i stikkordsform som baserte seg pa
spgrsmalene i intervjuguiden. Stine fortalte at hun ogsa hadde forberedt seg, men hun svarte

mer direkte uten bruk av notater.

Under hele intervjuet, hadde jeg mobilen pa opptak. Det var farst i begynnelsen at jeg var
oppmerksom pa at jeg tok opp det vi snakket om, men etter hvert glemte jeg det helt ut. |
forhold til Ellen og Stine, registrerte jeg ikke noe som kunne tolkes som at de synes at det var
ubehagelig a bli gjort opptak av. Derfor er jeg usikker pa om dette kan ha pavirket svarene
deres. Samtidig tillot opptakene at jeg kunne konsentrere meg om hva respondentene fortalte
meg, i stedet for a skrive ned alt som de sa. Allikevel noterte jeg meg stikkord under hver
kategori i intervjuguiden, slik at jeg hadde noe a ga etter nar jeg skulle oppsummere intervjuet

med Ellen og Stine. Helt til slutt, spurte jeg om de hadde noe a tilfaye. Her opplevde jeg, at
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spesielt Ellen hadde en god del mer som hun gnsket a formidle. Dette i forhold til endrings-
og utviklingsarbeidene hun hadde beskrevet, og tradisjoner i barnehagen hun mente hadde
bruk for litt fornying. | etterkant av intervjuet med Ellen, begynte jeg transkriberingen
umiddelbart etter at jeg hadde kommet hjem. Lydfilen som innehold intervjuet til Stine,

overfarte jeg til tekst dagen etterpa.

| utgangspunktet var problemstillingen min «Hvordan opplever nyutdannede
barnehagelarere forventninger om a veere igangsettere og ledere av endrings- og
utviklingsarbeid i barnehagen?». Etter at intervjuene var ferdig transkribert endret jeg
problemstillingen slik at den samsvarer bedre med respondentene sine svar. Dermed er
bachelorarbeidet videre basert pa falgende problemstilling: «Hvordan opplever nyutdannede
barnehageleerere a ta initiativ til- og lede endrings- og utviklingsarbeid i barnehagen?».

4.5 Etiske hensyn

Som forsker i denne undersgkelsen er det flere etiske hensyn jeg ma ta som intervjuer. Jeg
forsgkte a vaere bevisst pa at mine meninger og forkunnskaper om tema endrings- og
utviklingsarbeid kunne pavirke resultatene (Jacobsen, 2015, s.55). Mine forkunnskaper og
meninger baserte seg pa den undervisning, og praksis jeg hadde fatt gjennom
barnehagelererstudiet. Derfor hadde jeg relativt lite kunnskaper om problemstillingen da jeg
begynte med oppgaven. Pa den ene siden kan dette ha fart til at jeg var mer apen gjennom
hele prosessen i forhold til valgt tema knyttet til de nyutdannede barnehagelaerernes
opplevelser om endrings- og utviklingsarbeid i barnehagen. Samtidig hadde jeg gjennom
baker om ledelse fatt et inntrykk av at nyutdannede barnehagelearere syntes at det var
utfordrende med ledelse i starten. Derfor passet jeg pa a ikke la disse kunnskapene sette preg
pa hverken spgrsmalene, eller tolkningene av funnene i etterkant av intervjuet. Allikevel sier
Jacobsen (2015, s. 56) at det vil veaere vanskelig a utfare en undersgkelse, uten a trekke inn
egne forkunnskaper i det hele tatt.

| forkant av intervjuet sendte jeg ogsa mine respondenter et informasjonsskriv, en
samtykkeerklaering (se vedlegg 2) og en intervjuguide (se vedlegg 1). Begge respondentene
ble dermed klar over sine rettigheter og muligheter, i tillegg til at de fikk avdekket
undersgkelsens hensikt (Jacobsen, 2015, s. 48).
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Jeg har ogsa sgrget for at respondentenes anonymitet pa ingen mate kan avdekkes gjennom
hverken lydopptaket, eller resultatene i denne oppgaven. | forkant innebar dette a bruke
informasjonen pa en slik mate at identiteten deres ikke skulle kunne avslgres gjennom a lese
denne oppgaven. | etterkant av oppgaven betyr det a slette alt datamateriale som jeg har

tilgjengelig, som notater og lyd-opptak (Jacobsen, 2015, s.50).

Ved at Ellen og Stine fikk tilsendt funnkapittelet, bidrog i tillegg til at respondentenes
rettighet til at dataene skulle presenteres sa fullstendige og riktige utfra deres opplevelser, som
mulig (Jacobsen, 2015, s.51-52).

4.6 Gyldighet og palitelighet

For & kunne reflektere rundt forskningens interne gyldighet, eller validitet, har jeg reflektert
rundt bruken av Ellen og Stine som kilder, og om kvaliteten pa informasjonen de gir meg kan
veere til & stole pa (Jacobsen, 2015, 228-229). Samtidig har jeg sett pa i hvilken grad jeg som
forsker, eller intervjusituasjonen kan ha pavirket de resultatene jeg har samlet inn. Dette kalles
reliabilitet, eller palitelighet (Jacobsen, 2015, s.241).

Validitet handler om hvorvidt Ellen og Stine er riktige a benytte som respondenter i denne
undersgkelsen (Jacobsen, 2015, s.228). Ellen er midt i et endrings- og utviklingsarbeid, og
kan referere til hvordan hun opplever denne type arbeid her og na. Stine derimot, beskriver
endrings- og utviklingsarbeidet slik hun husker & ha opplevd det da hun var pedagogisk leder.
Selv om begge respondentene har farstehandserfaringer med fenomenet, vil svarene Stine gir
kunne veere preget av hva hun husker best i fra den aktuelle perioden. En svakhet ved
validiteten kan dermed veere dersom Stine bruker sine erfaringer til & gi svar slik hun gnsker
at arbeidet med endring- og utvikling skulle ha veert. Pa den andre siden kan det a stille seg
utenfor a tenke tilbake pa tidligere erfaringer veere bevisstgjgrende og en mulig styrke ved

validiteten.

Allikevel, vil man kunne si at felles for bade Ellen og Stine er at de begge har relativt nye
kunnskaper om endrings- og utviklingsarbeid, da de begge kan defineres som nyutdannede
(Jacobsen, 2015, s.230-231). Denne undersgkelsen sgker nettopp a fa tak i de nyutdannedes
opplevelser og informasjonen respondentene har gitt kan dermed styrke undersgkelsens
gyldighet. For a styrke validiteten av resultatene sendte jeg dessuten etter avtale med Ellen og

Stine, utkastene av funnkapitlene. Dermed la jeg til rette for at mine tolkninger av deres svar
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samsvarte med det de gnsket a formidle til meg under intervjuene (Jacobsen, 2015, s.233). Jeg
har ogsa forsgkt & styrke validiteten gjennom & se resultatene fra denne undersgkelsen i lys av

tidligere forskning og teori (Jacobsen, 2015, s.236-237).

Reliabilitet handler om hvorvidt jeg har gjennomfart undersgkelsen pa en tillitvekkende mate
(Jacobsen, 2015, s.241). Ellen og Stine fikk selv bestemme hvor de gnsket & ha intervjuene.
Dette kunne bidra til at de felte seg mer komfortable under intervjuet. Samtidig opplevde jeg
at det under begge intervjuene var forstyrrelser til stede, i form av mennesker som kom inn i-
eller som var i naerheten av rommet. Disse faktorene kan ogsa ha pavirket hvordan, og hva

respondentene svarte (Jacobsen, 2015, s.243).

Respondentene fikk ogsa tilsendt spgrsmalene pa forhand. Da de fikk mulighet til & forberede
seg kan det pa den ene siden ha bidratt til at informantene gav meg mer utfyllende og
detaljerte svar. Men pa den andre siden kan dette ha minsket mulighetene for & fa impulsive,
og kanskje mer @&rlige besvarelser (Jacobsen, 2015, s.244). Da jeg hgrte gjennom opptakene
ble jeg samtidig oppmerksom pa at jeg kan ha pavirket informasjonen respondentene kom
med. Flere steder sa jeg meg enig i det Ellen og Stine sa, og stilte sparsmal jeg tenker kan ha
veert ledende. Dette henger sammen med at det & intervjue er noe nytt for meg. Med dette i
betraktning, har jeg under analysen av funnene veert bevisst pa hvordan jeg bruker svarene,
som eventuelt kan ha blitt besvart pa grunnlag av mine ledende sparsmal (Jacobsen, 2015,
5.242).
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5.0 Funn

| denne delen vil jeg presentere funnene i etterkant av forskningsintervjuene. Jeg har valgt a

dele funnene inn i to kategorier. Disse kategoriene har jeg kalt motstand og initieringsfasen.

5.1 Motstand

Bade Ellen og Stine beskriver situasjoner hvor personalet har uttrykt motstand i forhold til

respondentenes forslag til endrings- og utviklingsarbeid.

Pa et personalmgte foreslo Ellen & lage i stand en snekkerbod til barna. Dette for at
barnehagen skulle vaere mer til rettelagt for at barna skulle kunne fa utfordre seg selv i
aktiviteter med trematerialer og spiker. | starten opplevde Ellen at forslaget ble godt mottatt.
Praktisk sett 1a ogsa alt til rette for at bod-prosjektet skulle kunne gjennomfares. Allikevel
opplevde Ellen motstand pa et senere tidspunkt da personalet begynte 4 stille sparsmal ved

selve gjennomfgringen av dette endrings- og utviklingsarbeidet. Ellen forteller:

Noen ser mer utfordringer enn andre. At det er litt mer utfordrende a gjennomfare det,
kanskje. Jeg vet ikke hvordan jeg skal ordlegge det. For de fleste er jo veldig positive
til det, og synes det er en kjempe fin ide, & ha noe sant. Og alle er kanskje enige i at det
trengs, men noen ser flere utfordringer i at det, i gjennomfaringsdelen da, holdt jeg pa
asi. At, det er mye som skal vaere pa plass fer vi kommer dit. Sa da, tar det nok litt

lengre tid & fa det pa plass.

Stine opplevde ogsa motstand fra personalet da hun igangsatte et endrings- og
utviklingsarbeid som gikk ut pa at de yngste barna skulle fa bevege seg mer nar de var pa tur.
Bakgrunnen for dette var at Stine selv observerte at de yngste barna ble kjart i vogn, i stedet
for at de fikk bruke beina til & ga selv. Med en teoretisk forankring la hun ideen frem for

personalet. Om dette forteller hun:

Nar jeg kom med forslag til endringer, kunne de veere litt interessert og si, «dja, sa
spennende». Men nar det kom til poenget, og jeg ville foresla faste endringer, sa ble
jeg matt med skepsis, og kommentaren at; jammen, vi har jo alltid gjort det sant, og
det fungerer fint. Sa det var litt sant, ja litt vanskelig & begynne pa noe nytt.
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Funn viser samtidig at motstand fra personalet i forhold til endrings- og utviklingsarbeid er
mindre dersom personalet i utgangspunktet har konkrete opplevelser som de ikke er forngyd
med. Videre viser funn at beslutninger om endring og utvikling som tas pa et hgyere niva i
hierarkiet enn det den nyutdannede barnehagelareren beslutter, bade kan minske motstand og
samtidig gjere det bedre for pedagogisk leder a lede personalet. Ellen forteller om at hun pa et
avdelingsmgte foreslo a gjegre noen tiltak for & endre en garderobesituasjon hun opplevde at
hadde behov for endring- og utvikling. Dette var noe bade assistentene og den pedagogiske
lederen pa avdelingen hennes var enige om. Som Ellen sier: «Garderobesituasjonen; der var vi
alle voksne med pa, og kjente litt pa at dette trengte vi, da. Sa det var ikke slik at det var
vanskelig a fa de med heller». Tiltakene ble iverksatt umiddelbart etter avdelingsmetet, og
fikk raskt en positiv innvirkning pa garderobesituasjonen. Ellen forteller at de har hatt

evaluering av tiltakene fortlgpende i uformelle situasjoner.

Stine iverksatte et endrings- og utviklingsarbeid med fokus pa sprakstimulering. Dette
endrings- og utviklingsarbeidet ble hun palagt a iverksette, grunnet kommunens deltakelse i et
prosjekt. | dette tilfellet, opplevde hun mindre motstand og at det var enklere & fa med seg —
og lede personalet. Stine forklarte det slik: «Nar jeg kom med det som var i fra styrer, og
kommunen, sa hadde jeg det i ryggen. Jeg kunne stgtte meg til det, det var ikke bare det at det
kom i fra meg; at jeg synes at det var en god ide». Videre sier Stine: «Vi hadde powerpointer,
og forskjellige oppgaver som vi skulle gjere i forhold til et utviklingsarbeid, men ansvaret sto
pa at jeg skulle fa det videre pa avdelingen og i hverdagen». Stine forteller om gode
opplevelser da endrings- og utviklingsarbeidet viste seg a fare til gode resultater, og ble brukt
av styrer som et eksempel pa hvordan endrings- og utviklingsarbeidet som omhandlet

sprakstimulering kunne utfares.

5.2 Personalledelse og motstand

Ellen og Stine forteller begge om hvordan de som ledere imgtekom motstanden de opplevde i

forhold til endrings- og utviklingsarbeidene de igangsatte og ledet.

Ellen forklarer at det er viktig a vage a preve og feile i situasjoner hvor en mgter motstand hos
personalet. Hun forteller at hun opplever seg selv som en padriver og at hun kan st i sin
ledelse nar det er noe hun mener er viktig a preve ut i praksis. «Jeg faler ikke at jeg er redd

for a bli nedstemt viss jeg kommer med et forslag, eller sanne ting, det takler jeg helt fint. Det
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gikk ikke det, sa da prgver vi noe annet da». Ellen sier ogsa at selv om noen av medarbeiderne
ikke har veert positive til igangsettingen av prosjektet med snekkerhytta, ser hun allikevel for

seg - og er tydelig pa, at arbeidet skal gjennomfares. Ellen sier:

Om vi hadde begynt i morgen, sa hadde nok ikke de som prgvde a sette en brems pa

det, sagt noe pa at vi hadde gjort det i morgen heller, for det kommer til & skje, det vet
de ogsa. Men de ma bare si det. Liksom at det, «ja, men, ja, men». Men jeg tror at det,
nar vi kommer dit til, at snekkerboden er oppe og gar, sa kommer de til & synes det er

kjempe positivt. (....) vi kommer til & f4 den snekkerhytta.

Stine sier at hun var sikker pa sin egen rolle som leder av et endrings- og utviklingsarbeid da

hun var ferdig med studiene. Allikevel, opplevde hun det annerledes nar hun kom ut i arbeid:

For nar en er pa studiet sa tenker en at a sette i gang med et utviklingsarbeid er bare til
a gjere, sant og sant. Og de som jobber rundt deg tar imot det med apne armer, og er
med & jobbe og er like engasjert som en selv. Men det er ikke sant. Gikk ut med gode

folelser. Men nar jeg farst ville starte sa var jeg ikke sa godt forberedt som jeg trodde.

Som tidligere nevnt, opplevde Stine utfordringer knyttet til implementeringen rundt endrings-
og utviklingsarbeidet som omhandlet & fa de yngste barna mer fysisk aktive pa tur. Mest av alt
synes hun at utfordringene var knyttet til a fa med seg personalet. Hun reflekterer rundt til

egen lederrolle i denne situasjonen, og sier:

Jeg tror det har noe med at jeg var sapass fersk, jeg kunne nok ha veert tydeligere
ogsa. Som nyutdannet er en jo ikke ferdig utleert. En kommer inn som ung, helt fersk
og kanskje litt for ydmyk i starten. Det ble vanskeligere a sette i gang sanne arbeid,
fordi assistentene som jeg hadde, var alle over 50 ar. De hadde jobbet i barnehage

sapass lenge, og jeg tror ikke jeg hadde fatt det forholdet til dem.

Etter hvert oppdaget Stine at hun som leder matte ta mer ansvar for a falge opp arbeidet

hennes medarbeidere skulle utfare.

Det var ikke den innsatsen jeg forventet fra starten av. Med tanke pa at de er sapass
inne i rutiner, og at jeg skal komme inn og; «nei, na skal dere gjare det i tillegg», eller
bytte ut, sa gikk det litt i glemmeboken, dersom jeg ikke jeg var der selv og passet pa,

og holdt det gaende. Hovedansvaret la pa meg.

Etter en stund fikk hun allikevel se at medarbeiderne virket & endre holdningen sin til
endrings- og utviklingsarbeidet. «Ja, nar jeg farst kom igjennom, det tok tid, det tok lang tid.
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Men nar jeg ferst klarte 8 komme igjennom, og mine medarbeidere fikk se resultater av
utviklingsarbeidet, da var det enklere a fa de med seg». Stine forteller at medarbeiderne
begynte a gi positive tilbakemeldinger til henne, i forhold til endringene de fikk se hos barna.
Hun forteller ogsa at tiltaket ble holdt gaende resten av perioden hun var pedagogisk leder pa
avdelingen. Stine forteller at hun ikke hadde forventet at igangsetting og ledelse av
endringsarbeid skulle vere sa spennende med tanke pa a fa se hvordan folk endrer og utvikler

seg underveis i prosessen.

5.3 Initieringsfasen

A & med seg og lede personalet i initieringsfasen er noe bade Ellen og Stine nevner som mest
utfordrende i et endrings- og utviklingsarbeid. Ellen forteller at hun opplevde a ha god bruk
for erfaringen med a igangsette et prosjektarbeid hun fikk under en praksisperiode i studiet
sitt. Likevel forteller Ellen at hun kunne gnsket seg bedre kunnskapsutbytte av studiet, i

forhold til & initiere- og lede endrings og utviklingsarbeid. Ellen sier:

Da ma du jo ha med deg hele personalet, sant, a fa gvd litt pa det. Men det kunne jo
og, sikkert, ha vaert mer av det. For en ting er jo, du er jo ikke sa mye i praksis. Mer
generelt, at de bygger litt mer oppunder det, kanskje. (....). Og & vage a sette i gang
ting, og a endre pa ting. Kanskje a bli utfordret litt mere i praksis pa akkurat sanne
ting. Til 2 komme & ha en pakke med seg, da. Na har jeg noe nytt her til dere, sant.
Dette skal vi prgve ut. For det er vanskelig & fa et helt personal med seg pa ting, ofte.

Kan i hvert fall veere.

Stine sin opplevelse som nyutdannet leder var at hun ikke falte seg forberedt nok pa selve

igangsettingen av endrings- og utviklingsarbeidet. Stine forteller:

Jeg var ikke forberedt nok pa selve oppstarten av arbeidet. Jeg tenkte pa en mate at
oppstarten skulle veere det enkle, og at selve utfarelsen skulle veere det vanskelige.
(...). A starte opp et utviklingsarbeid rett og slett, var jeg ikke si forberedt pa, som jeg
trodde at jeg var. (...) De snakket om & selge det inn til sine medarbeidere, at de skulle
fole eierskap til det. Men hvordan gjer du egentlig det? Enkelt a si det, men nar du

skal gjare det i praksis sa er det noe annet».

Pa sparsmalet om hva det var som gjorde denne oppstarten utfordrende, svarer Stine:
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Det var rett og slett, medarbeidere, a fa de engasjerte, og med pa utviklingsarbeid. Den
plassen jeg var, der var det assistenter som hadde arbeidet der veldig lenge, og som
hadde gatt i sine rutiner, dag inn og dag ut. Og jeg som nyutdannet, og komme inn der

og foresla endringer pa noe som de hadde gjort i over 10 — 20 ar, det var ikke bare,

bare.
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6.0 Drofting

| dette kapittelet vil jeg dragfte funnene i undersgkelsen i lys av empiri og forskning.
Hovedvekten vil ligge pa Ellen og Stines opplevelse av motstand, da det er dette de forteller

mest om under intervjuene.

Jeg har delt drgftingen inn i tre overskrifter; motstand i initieringsfasen, personalledelse og
motstand og lederrollen og motstand.

6.1 Motstand i initieringsfasen

| denne delen vil jeg drafte hvordan Ellen og Stine sine beskrivelser kan tolkes som motstand
og i hvilken del av endrings- og utviklingsarbeidet motstanden virker & vaere mest

fremtredende.

| et endrings- og utviklingsarbeid vil man kunne oppleve motstand hos de ansatte (Jacobsen
og Thorsen, 2013, s.351). Gotvassli (2013, 5.267) sier at motstand kan oppsta dersom de
ansatte opplever endrings- og utvikling som negativt. Disse negative fglelsene kan blant annet
gi seg uttrykk i sinne, frustrasjon eller stress. Hverken Ellen eller Stine gir en direkte
beskrivelse av disse fglelsene hos personalet de har ledet i endrings- og utviklingsarbeidet.
Begge opplever de at de ansatte i starten virker villige til a delta. Allikevel forteller Ellen og
Stine at de ansatte etter en stund begynte a stille sparsmal ved tiltakene som skulle fgre til
endring. Som Stine forteller: «Men nar det kom til poenget, og jeg ville foresla faste
endringer, sa ble jeg matt med skepsis, og kommentaren at; jammen, vi har jo alltid gjort det
sant, og det fungerer fint.» Disse uttrykkene kan tolkes som at personalet er kritiske til
endrings- og utviklingsarbeidet. Dette samsvarer med noen av de uttrykkene Ertesvag (2013,
s.152) beskriver som ulike former for motstand. Samtidig mener Stine sin medarbeider at
praksisen fungerer fint slik den er, og at den like gjerne kan forbli uforandret. Dette kan tolkes
som at medarbeideren ikke ser behovet for endring (Ertesvag, 2013, s.24). Dersom personalet
ikke ser et behov for & endre eksisterende praksis vil dette kunne fare til at de ikke vet
hvordan eller hvorfor de skal delta, og kan derfor vise lite deltakelse i endrings- og
utviklingsarbeidet.
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Flertallet av de situasjonene Ellen og Stine forteller at de har mgtt motstand hos personalet
foregar i starten av endrings -og utviklingsarbeidet. I tillegg forteller bade Ellen og Stine at
det mest utfordrende i et endrings- og utviklingsarbeid er a presentere arbeidet for personalet.
De opplever ogsa at det er vanskelig a fa personalet til & vaere med. Denne delen av endrings-
og utviklingsarbeidet er det (Ertesvag, 2012, s.23) kaller for initieringsfasen. | denne fasen
sier Ertesvag at initiativet til endrings- og utviklingsarbeidet blir tatt. Hverken Ellen eller
Stine benytter seg av begrepet initiering. Men nar Stine formulerer hva hun synes er mest
utfordrende med et endrings- og utviklingsarbeid, sier hun: «A selge det inn til sine
medarbeidere». Ellen har ogsa en lignende mate & beskrive seg: «(...) & vige 4 sette i gang
ting, og & endre pa ting. (...) Na har jeg noe nytt her til dere». Begge konkluderer de med at
dette er en utfordrende del av arbeidet. | tillegg sier Ellen: «For det er vanskelig a fa med seg
et helt personal pa ting». Dette stemmer overens med at initieringsfasen ogsa inkluderer det a

presentere endrings- og utviklingsarbeidet for sine medarbeidere (Ertesvag,2012, s.28).

Utfra disse funnene kan det virke som om Ellen og Stine mgter mest motstand i
initieringsfasen av arbeidet. Dette stemmer overens med @degard (2011) sin forskning som
sier at nyutdannede farskolelerere opplever motstand hos personalet. Spesielt fremtredende er

denne mostanden i forbindelse med initiering av endrings- og utviklingsarbeid.

6.2 Personalledelse og motstand

Stine og Ellen opplever a ha for lite kunnskaper i forhold til a ta initiativ til et endrings- og
utviklingsarbeid. Derfor vil jeg i denne delen jeg drefte mulige arsaker til at Ellen og Stine

opplever denne initieringsfasen (Ertesvag, 2012, s.28) som utfordrende.

Stine presenterte forslagene til endrings- og utviklingsarbeidet for personalet under et
avdelingsmgte i barnehagen. Hun benytter seg ogsa av en teoretisk begrunnelse for at de
yngste barna trenger mer fysisk aktivitet. Derfor kan det virke som om hun legger til rette for
en felles forstaelse for at de yngste barna trenger mer bevegelse. Dermed legger hun et
grunnlag for a skape en felles visjon, noe Senge (2006) mener er viktig i en leerende
organisasjon. Allikevel formidlet Stines medarbeidere at de var uenig i barna trengte mer
fysisk aktivitet. Som tidligere nevnt kan dette tolkes som motstand (Ertesvag, 2013, s.24). Nar
Stine far spgrsmal om hva hun tror denne motstanden skyldes, svarer hun: «(...) jeg kunne

nok ha veert tydeligere (...). Som nyutdannet er en jo ikke ferdig utlaert». Stine fremstar
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dermed som usikker pa sin egen faglighet. Dette blir ogsa synlig nar Stine forklarer om
utviklingsarbeidet som ble palagt henne gjennom styrer: «Jeg kunne stgtte meg til det, det var
ikke bare det at det kom i fra meg; at jeg synes at det var en god ide». Stine begrunner
personalets deltakelse i prosjektet ved at det ikke kom i fra henne, men fra styrer og

kommunen.

Det Stine opplever samsvarer med den farste tiden i yrket som @degard (2011, s.136) kaller
fredningsperioden. | @degards undersgkelse er dette en periode hvor de nyutdannede opplever
lite forventinger knyttet til sin egen lederrolle. | tillegg beskriver de nyutdannede seg som
ydmyke i mgtet med sine medarbeidere. Dette samsvarer ogsa med Lundestad (2012, s.242-
244) som sier at barnehagelarere virker & ha liten tro pa egen faglighet og autoritet ovenfor
sine medarbeidere. Dermed vil det veere vanskelig for lederen a ta i bruk selvhevdelse i matet
med sine medarbeidere (Lundestad 2010, s.243). Dersom Stine har veert tilbakeholden i
forhold til & uttrykke sine faglige kunnskaper eller delegere arbeid, finnes det mulighet for at
hun ikke har fatt hevdet seg selv som leder fra starten av. Dermed har hun ikke opparbeidet
seg legitimitet til & lede sine medarbeidere (Bolman og Deal, 2010, s.382). Derfor er det
mulighet for at Stine opplever motstand fordi at hun tidligere ikke har bevist for sitt personale
at hun har faglige kunnskaper og er dyktig i sitt arbeid. Nar Stine da ferst tar initiativ til &
iverksette noe pa bakgrunn av egen teoretisk kunnskap, er det mulig at personalet ikke har
tillit til at det skal fungere. Dette samsvarer med @degard (2011, s.215) sin forskning som
peker pa at nyutdannede barnehagelarere ikke automatisk blir tillagt legitimitet av sine
medarbeidere, selv om barnehagelareren benytter seg av faglige kunnskaper. Nar den
nyutdannede farskolelaereren farst benytter seg av teoretisk kunnskap, oppfattes ikke dette
legitimt hos medarbeiderne. Pa denne maten opplever de nyutdannede at personalet viser
motstand (Jdegard, 2011, s.216). Utfordringene knyttet til dette blir spesielt synlige nar
farskolelererne forsgker a iverksette et endrings- og utviklingsarbeid (@degard, 2011, s.216).
| tillegg opplevde Stine i denne fasen a ikke ha et «forhold» til de hun skulle samarbeide med.
Barsge (2013, s.23) papeker viktigheten av at lederen bygger relasjoner til sine ansatte som er
preget av tillit. Dette innebarer blant annet a delegere oppgaver, og vise personalet at en som
leder har tillit til at oppgavene blir utfart. Dette kan ogsa knyttes til det Barsge (2013, s.21)

kaller for troverdighet som leder.

Ertesvag (2012, s.23) sier at i et vellykket endrings- og utviklingsarbeid er det viktig at alle
deltakerne ser behovet for at praksis skal endres og utvikles. Dette kan ifglge Ertesvag oppnas

dersom bade leder og medarbeidere leerer i fellesskap, slik at alle far de samme kunnskapene
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og forutsetningene for & forsta det aktuelle utviklingspotensial rundt forskjellige omrader i
barnehagen. Senge (2006) kaller dette for teamlaring. Nar Ellen forklarer hvordan personalet
mottok hennes forslag om en snekkerhytte, beskriver hun ikke hvordan forslaget blir
presentert eller om hun legger til en teoretisk begrunnelse. Kanskje ville hun ha fortalt mer
om dette i intervjuet dersom jeg stilte flere spgrsmal rundt selve fremleggingen. Allikevel
kommer det frem at hun er bestemt pa at snekkerhytta skal bli en realitet. Som nar Ellen sier:
«(...) men noen ser flere utfordringer i at det, i gjennomfaringsdelen (...) Sa da, tar det nok
litt lengre tid & fa det pa plass». Hva hun tror er arsaken til at personalet ser utfordringer ved
arbeidet, fremkommer ikke av Ellens beskrivelser. Men dersom vi sammenligner arbeidet
med snekkerhytta, opp i mot beskrivelsene hun har av endrings- og utviklingsarbeidet i
garderoben, finnes det noen forskjeller. Ellen sier «Garderobesituasjonen; der var vi alle
voksne med, og kjente litt pa at dette trengte vi, da. Sa det var ikke slik at det var vanskelig &
fa de med heller». Her virker Ellen & forklare personalets motivasjon ved at de var enige i at
det trengtes. Gotvassli (2010, s.151) sier at lederen skaper et miljg hvor personalet har
motivasjon til & sette i gang med et endrings- og utviklingsarbeid. Nar Ellen og personalet var
enige om at garderoben burde endres virket hele personalet & vaere motiverte for arbeide, da
alle var bevisste pa at det fantes et behov for endring. Malet med endringen var klart og
tydelig, noe Jacobsen og Thorsvik (2013, s.388) mener er viktig i et endrings- og
utviklingsarbeid. Dette ser vi ogsa gjennom en av Stine sine beskrivelser. | endrings- og
utviklingsarbeidet i regi av kommunen hadde styrer i barnehagen forberedt hele personalet.
Blant annet ved hjelp av informasjon pa «power-point». Derfor kan det virke som om
medarbeiderne til Stine var forberedt pa at disse endringene skulle skje og at de hadde
kunnskaper som omhandlet det aktuelle omradet. | falge Gotvassli (2010, s.156) er dette et
effektivt tiltak for & fremme motivasjon hos personalet, fordi at ny kunnskap kan fare til
selvutvikling hos den enkelte ansatte. Begge tilfeller kan tyde pa at Ellen og Stine opplevde
en enklere initieringsfase (Ertesvag, 2012, s.23) fordi at hele personalet opplevde et reelt
behov for endring.

Funnene tyder pa at Ellen og Stine opplever en mangel pa kunnskaper i forhold til  ta
initiativ til et endrings- og utviklingsarbeid. Stine beskriver en situasjon hvor hun ikke har tro
pa egen faglighet. Dermed kan det virke som om hun ikke har bygget opp den ngdvendige
legitimiteten til & lede sine medarbeidere. Et endrings- og utviklingsarbeid har den intensjon a
gjere barnehagen til en lerende organisasjon Senge (2006). | falge Senge er det i et endrings-

og utviklingsarbeid sentralt at bade lederen og de ledede, laerer seg a lere. Ertesvag (2012,
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s.23) sier at det allikevel blir tatt mange tilfeldige valg under initieringsfasen. Arbeidet som
blir kan derfor fremsta som rotete og lite systematisk. Derfor er det viktig at lederen har et
fokus pa endringsprosessen i et slikt arbeid (Ertesvag, 2012, s.35). En del av denne
endringsprosessen vil vaere a se pa hvilke forutsetninger personalet har for endring og hvordan
en som leder kan legge til rette for at den enkelte opplever behovet og motivasjonen til & delta
I et endrings- og utviklingsarbeid. Ellen forteller at hun trosser motstanden hun meter, fordi at
hun gnsker at barnehagen skal ha en snekkerhytte. Hun forteller lite om hva hun tror denne
motstanden skyldes, eller om hun er bevisst hvilke forutsetninger eller motivasjon personalet

har for & delta i et endrings- og utviklingsarbeid.

Forskrift om barnehagelarerutdanning (2012) peker pa at barnehagelareren skal ha
ferdigheter og generell kompetanse i forhold til & lede endrings- og utviklingsarbeid. Dette
havner under kunnskapsomradet ledelse, utvikling og samarbeid i barnehagelarerutdanningen
(Forskrift om barnehagelaererutdanning, 2012). Utfra min tolkning av funnene i denne
undersgkelsen, kan det virke som om Ellen og Stine opplever et behov for bedre kunnskaper
om vesentlige prosesser i et endrings- og utviklingsarbeid. A vare en initiativtaker til
utviklingsprosesser i barnehagen, er ett av hovedtrekkene ved den pedagogiske ledelsen i
barnehagen (Gotvassli, 2013, s.66), derfor havner endrings- og utviklingsarbeid under
kunnskapsomradet ledelse. Dette samsvarer med funn i fra samlerapport om
studentevalueringen (Skauge, Kvitastein og Sjgvoll Hansen, 2017, s.5) hvor nyutdannede
barnehagelarere rapporterer om en opplevelse av a bli mindre eksponert for kunnskap som
havner inn under kategorien ledelse. I tillegg forteller Stine at hun opplevde at det a ta initiativ
til et endrings- og utviklingsarbeid virket enklere nar hun studerte, enn nar hun kom ut i
arbeid. Dette samsvarer med forskningen til Steinnes (2014, s.69) som sier at nyutdannede
barnehagelerere opplever arbeidet i barnehagen som annerledes enn det de fikk et inntrykk av
gjennom sine studier. Det vil allikevel vere viktig a ta i betraktning at Steinnes (2014) sin
undersgkelse ble utfgrt det samme aret som farskolelererutdanningen (FLU) gikk over til
barnehagelererutdanningen (BLU), og at det derfor er farskoleleerere som ble intervjuet.

Derfor kan innholdet i studiet ha veert annerledes enn hva det var for mine respondenter.
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6.3 Lederrollen og motstand

Ellen og Stine sier at personlige egenskaper har veert viktige nar de har tatt initiativ til- og
ledet sitt personale i et endrings- og utviklingsarbeid. Jeg vil i denne delen drgfte hvilke

lederegenskaper dette er og hvordan det pavirker endrings- og utviklingsarbeidet.

Ellen og Stine forteller om hvilke lederegenskaper de opplever har veert viktig i arbeidet med
endrings- og utviklingsarbeid. Ellen beskriver disse egenskapene direkte, som nar hun sier;
«Jeg faler ikke at jeg er redd for a bli nedstemt viss jeg kommer med et forslag, eller sanne
ting, det takler jeg helt fint». I tillegg sier hun at hun opplever seg selv som en padriver, og at
hun mener at det er viktig & vaere nar en skal inn i et endrings- og utviklingsarbeid. Dette
samsvarer med Steinnes (2014, s.69) sin undersgkelse som viser at nyutdannede
barnehagelarer mener at personlige egenskaper er viktig i yrket. «A varen en péadriver» er
noe Ellen fremstiller som verdifullt i et endrings- og utviklingsarbeid. Dette blir ogsa synlig
gjennom hennes beskrivelser av endrings- og utviklingsarbeidet og hvordan hun taklet den
motstanden hun har mgtt. Ellen beskriver nemlig en situasjon hvor hun som leder mater
motstand hos sitt personale nar hun gnsker a stelle i stand en snekkerhytte til barna. Allikevel
gnsker hun a viderefgre denne snekkerhytta, og vil derfor trosse denne motstanden. Dette blir
tydelig nar Ellen konkluderer med: «(...) vi kommer til & fa den snekkerhytta». Det
fremkommer ikke noe som tilsier at Ellen tok argumentene som var imot snekkerboden til
etterretning. Det samme ser vi hos Stine som ogsa trosser motstanden og arbeider for at de

yngste barna skal fa veere mer fysisk aktive.

Pa den ene siden fremstar ikke Ellen og Stine som ledere som fremmer en demokratisk
deltakelse i prosjektene sine (Jacobsen og Thorsvik, 2013, s.405). For a vere en lerende
organisasjon som skal kunne endre og utvikle seg mener Senge (2006) at det er viktig med
felles refleksjoner for a fremskaffe ngdvendige perspektiver og informasjon. | dette ligger det
at hele personalet er deltakende i refleksjonsprosessene. Dette stgttes ogsa av Jacobsen og
Thorsvik (2013, s.395) som mener at motstand kan utnyttes konstruktivt da det i prosessen
kan bringe frem ny informasjon, eller nye perspektiver rundt temaet for endrings- og
utviklingsarbeidet. I tillegg sier Senge (2006) at personlig mestring hos personalet handler om
at den enkelte er bevisst sitt egen kunnskap og hvordan denne kunnskapen kan benyttes som
en fordel for felleskapet i en endrings- og utviklingsprosess. Dette kan videre knyttes til det
Jacobsen og Thorsvik (2013, s5.362) kaller for taus kunnskap. Dette er kunnskap som den

enkelte har opparbeidet seg gjennom erfaring, men som kan vaere vanskelig a sette ord pa.
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Derfor vil det i dette tilfelle kunne hemme endrings- og utviklingsprosessen dersom
personalet ikke far reflektere i felleskap, for slik & hente frem og sette ord pa sin tause
kunnskap.

Samtidig kan det Ellen og Stine forteller beskriver situasjoner hvor de som ledere fremstar
som en drivkraft i endrings- og utviklingsarbeidet. Bade Ellen og Stine beskriver altsa
situasjoner, hvor de har brukt sin autoritet som leder til & la endrings- og utviklingsarbeidet
holde frem. | fglge Lundestad (2010, s.242-244) kan atferden til Ellen og Stine i disse
situasjonene tolkes som at de viser selvhevdelse i mgtet med motstand, i initieringsfasen.
Selvhevdelse er ifglge Jesper Juul (2014) knyttet til menneskers selvfglelse. Dermed kan
Ellen og Stines selvhevdelse tolkes som at disse kvinnene har troen pa sin egen lederautoritet
0g mestrer & trosse utfordringer knyttet til oppstarten av et endrings- og utviklingsarbeid.
Derfor kan det virke som om arsaken til at Ellen og Stine allikevel far med seg personalet, er
knyttet til deres opplevelse av seg selv som ledere. Stine forteller at personalet etter hvert ble
mer delaktige i endrings- og utviklingsarbeidet nar de fikk se hvordan barna gradvis endret og
utviklet seg i lgpet av prosessen. Dette kan veare et uttrykk for at Stine tok det rette valget ved
a ikke la seg pavirke av den motstanden som oppsto tidlig i endrings- og utviklingsarbeidet.
Som Stine sier: «Men nar jeg farst klarte 8 komme igjennom, og mine medarbeidere fikk se
resultater av utviklingsarbeidet, da var det enklere a fa de med seg». At lederen fungerer som
en pagangsdriver er ifglge French & Bell (1984) og Cummings & Worley (1997) (sitert i
Gotvassli, 2013, 5.265) viktig for at endringsprosessen skal kunne opprettholdes og bli
vellykket.

Gjennom disse beskrivelsene viser Ellen og Stine at de har lederegenskaper som kan egne seg
i et endrings- og utviklingsarbeid. Ellen setter ord pa at «a vaere pagangsdriver» er en viktig
egenskap, mens Stine formulerer seg noe annerledes. Allikevel fremkommer det ikke noe som
tilsier at Ellen og Stine er bevisste pa hvordan denne eller disse lederegenskapene fungerer i et
endrings- og utviklingsarbeid, og hvilke konsekvenser de kan ha for & oppna et vellykket

arbeid.
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7.0 Avslutning og konklusjon

| denne undersgkelsen har jeg funnet frem til teori, empiri og forskning som kan belyse
problemstillingen: «<Hvordan opplever nyutdannede barnehagelerere a ta initiativ til og- lede
endrings- og utviklingsarbeid i barnehagen?». Hvorvidt jeg kan konkludere med a fa svar pa
problemstillingen er vanskelig & svare pa. Dette grunnet at problemstillingen gir inntrykk av a
gi en generell beskrivelse av hvordan nyutdannede barnehagelarere opplever a lede endrings-
og utviklingsarbeid i barnehagen. Gjennom bruk av den kvalitative metoden gnsket jeg a
belyse noen nyutdannede barnehagelerere sin opplevelse av a veere initiativtaker og leder av
endring og utvikling. Dermed vil de funnene jeg belyser i oppgaven vare subjektive og ikke
representativt for nyutdannede barnehagelaerere som en gruppe. | tillegg bestar undersgkelsen
av relativt fa informanter. Allikevel kunne jeg vise til funn i annen forskning som pekte pa
lignende opplevelser hos andre nyutdannede i barnehagen. Det er uansett viktig & veere bevisst
at noe av den forskning jeg har lagt til grunn for min undersgkelse, ble utfart i en tid hvor
barnehagelarerutdanningen het farskoleleererutdanningen. Dette kan ha bidratt til at innholdet

i utdanningen var noe annerledes enn nar jeg utfarte min undersgkelse.

I lys av teori og forskning, kan funnene i min undersgkelse tyde pa at de nyutdannede
barnehagelarerne opplever motstand nar de skal ta initiativ til endrings- og utviklingsarbeid.
Mest fremtredende blir denne motstanden i initieringsfasen. De nyutdannede papeker i tillegg
at de opplever & ha en mangel pa kunnskaper i forhold til hvordan & ta initiativ til endrings- og
utviklingsarbeidet, og hvordan & fd med seg personalet pa dette arbeidet. Pa bakgrunn av dette
og at respondentene i tillegg uttrykker det, kan det virke som om de nyutdannede
barnehagelaererne mangler kunnskaper om grunnleggende prosesser i et endrings- og
utviklingsarbeid. Funnene peker pa at dette kan omhandle lederrollen og hvilke forutsetninger
og motivasjon personalet har for a delta i et endrings- og utviklingsarbeid. Dette kan pavirke

hvor mye motstand de mgater, og hvordan de som ledere handterer motstanden.
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9.0 Vedlegg

9.1 Vedlegg 1 - Intervjuguide

INTERVJUGUIDE

Problemstilling: «Hvordan opplever nyutdannede barnehagelarere forventninger om a veare

igangsettere og ledere av endrings- og utviklingsarbeid i barnehagen?»
DEL 1

Bakgrunnsinformasjon

Hvilken stilling har du i barnehagen?

Hvor mange ar har du vert i denne jobben?

Har du noe spesiell fordypning / kurs i utdanningen om det & igangsette og lede endrings- og

utviklingsarbeid?
DEL 2
Hvilke erfaringer har informanten i forhold til temaet?

Hva betyr endrings oq utviklingsarbeid for deg?

Hvordan opplevde du at studiet ditt forberedte deg pé arbeidet med endrings og

utviklingsarbeid?

Hadde du noen forventninger eller tanker om endrings oq utviklingsarbeid fgr du qikk ut i
arbeid?

Ditt ndveerende arbeidssted: fantes det forventninger eller krav til din kompetanse i forhold til

endrings oqg utviklingsarbeid, i stillingsannonsen oa/eller under intervjuet i forkant av

ansettelsen?
DEL 3

Hvilke opplevelser har informanten i forbindelse med forventninger og krav til endrings og

utviklingsarbeid i barnehagen?
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| hvilken grad opplever du forventinger og krav til at du skal iverksette og lede endrings og

utviklingsarbeid pé din avdeling?

Hvor opplever du at disse forventingene og/eller kravene kommer ifra?
Hvem opplever du at direkte eller indirekte uttrykker disse forventingene og/eller kravene?

Var det noen i din barnehage /avdeling som hadde forventninger til at du skulle iverksette og

lede endrings og utviklingsarbeid?

Dersom nei; kom det til uttrykk noen andre forventinger til din lederrolle pa avdelingen?
Dersom ja; hvordan ble disse forventingene synlige?

Hvordan opplevde du at de/han/hun hadde disse forventingene til deg, og pavirket disse

forventningene ditt arbeid pa avdelingen?

Hvordan opplevde du at barnehagen forholdt seq/ hadde forholdt seq til endringsarbeid fgr du

begynte & arbeide der?

Har du gjort noe konkret for & ta initiativ til endrings oq utviklingsarbeid pa din avdeling?

Dersom ja; kan du forklare hva du har gjort og hvordan du gikk frem?

Hvordan ble dette initiativet mottatt pa avdelingen?

Hvordan ble dette initiativet mottatt av styrer?

Hvordan ble dette initiativet mottatt av barnehagen generelt/ andre pedagogiske ledere?
Dersom nei; kan du forklare hvorfor du ikke har tatt initiativ til endrings og utviklingsarbeid?
Utdyp.

| hvilken grad opplever du & ha nok kunnskaper/erfaringer i forhold til & iverksette oqg lede

endrings oqg utviklingsarbeid?

DEL 4:

Oppsummering:
Oppsummere funn

Har jeg forstatt deg riktig?
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Er det noe du vil legge til?

37



9.2 Vedlegg 2- Informasjonsskriv og samtykkeerklaring

Forespgrsel om deltakelse i bacheloroppgave

Jeg er en student pa barnehagelererstudiet, ved Hagskolen pa Vestlandet. Nylig satte jeg i
gang med a utforme bacheloroppgaven min, som skal vere ferdig i Januar, 2018.

Bakgrunn og formal

Det overordnede temaet er endrings og utviklingsarbeid i barnehagen, og jeg gnsker a finne
utav hvordan nyutdannede barnehagelearere opplever forventingene knyttet til & vaere

igangsettere og ledere av slike prosesser i barnehagen.

Jeg har valgt a benytte meg av intervju for a fa svar pa problemstillingen min: «Hvordan
opplever nyutdannede barnehagelarere forventinger om & vare igangsettere og ledere av
endrings- og utviklingsarbeid i barnehagen?». Jeg skal derfor intervjue to informanter som
nylig er ferdige med barnehagelererstudiet — og har begynt a arbeide som pedagogiske ledere
i en barnehage. Intervjuet vil ta 1-1 % time, og vil forega utenom din arbeidstid.

Deltakelsen din i forskningsintervjuet er frivillig, og du vil derfor ha muligheten til a trekke
deg om du skulle ha et gnske om det. De data (notater og lydopptak) jeg har fatt vil dermed
slettes, og vil ikke bli brukt.

Deltar du i intervjuet, vil dataene bli anonymisert, og behandlet konfidensielt. Din person,
eller den barnehagen du arbeider i, vil derfor ikke kunne gjenkjennes i den ferdige
bacheloroppgaven. Nar selve arbeidet med oppgaven er ferdig, vil alt data materiale bli slettet,

eller makulert (senest varen 2018).
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Dersom du har spgrsmal eller trenger ytterligere informasjon er jeg tilgjengelig pa telefon -
nummer .......... eller e-post:. .......... vil veere min veileder i denne studien. Du kan ogsa

kontakte henne for informasjon pa tif ........ eller pd e —post .......... , om du gnsker det.

Vennlig hilsen

Veronika Ullvang Tollaksen

Samtykkeerklaring:

Jeg har mottatt informasjon om studien om hvordan nyutdannede barnehagelearere opplever a
veere igangsettere og ledere av endrings- og utviklingsarbeid i barnehagen. Jeg er villig til &
delta i forskningsintervjuet i denne studien, og jeg samtykker i at den innsamlende

informasjonen inngar i analyser som danner basis for bacheloroppgaven.
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