MASTEROPPGAVE

& %‘/em skal tvareta

[697‘6‘7‘719 .7),\

En kvalitativ undersokelse av
hvordan man kan tilrettelegge for a

forebygge utbrenthet blant larere

Emnekode: PMAS
Kandidatnr: 29
Antall ord:46983

Dato: 25.05.2023



Forord
Det er spesielt a sitte 1 avslutningen av en masteroppgave, som har opptatt meg s& mye siste

aret. Jeg har vert utrolig heldig og privilegert som har fétt studere ved NLA, Sandviken. Her
har jeg mott dyktige, kloke laerere, med hjertet pd rette sted. Det har vaert to fine studiedr hvor
jeg har fatt lere mye, men ogsé utvikle meg mer som menneske. Det har vaert en nydelig reise,

som jeg ikke ville veert foruten.

Jeg onsker i1 innledningen forst og fremst & takke leererne som sa seg villig til & la seg intervjue
om et sa viktig, men ogsa personlig og sarbart tema. Dere har bydd pa dere selv og deres sterke
historier! Det har vert rerende & jobbe med materialet deres, og jeg hdper og tror at det kan
veere et viktig bidrag til & belyse temaet utbrenthet blant leerere, og hva som kan gjores for a

forebygge dette fenomenet. Dere er hverdagshelter! Tusen takk!
Tusen takk til dere som hjalp meg a fa tak 1 informanter. Det var fantastisk hjelp!

Tusen takk til min dyktige, kloke og vennlige veileder Jan Gilje. Dine rdd har vert verdifulle,
og du gir dem pé en slik god méte. Jeg var heldig som fikk deg som veileder! Spesielt tusen

takk for forstaelse og fleksibilitet i forhold til studiet, da min far gikk bratt bort.

Jeg vil ogsé takke min kjare ektemann for stor forstéelse, praktisk hjelp, og stette til & kunne ta
dette masterstudiet. Det hadde ikke vart mulig uten deg og din stette! Tusen takk ogsa til mine
kjere gutter som har baret over med en (spesielt i innspurten) litt for travel mamma. Min

«familie-sausy»!

Jeg vil ogsa takke min kjere mor for at du alltid stetter meg, bade med faglig og emosjonell
stotte! Tusen takk til min kjaere pappa, som forsvant s altfor brétt, midt i masteren. Tusen takk
for faglige rad og veiledning, og koselige nerdesamtaler om fag. Bdde du og mamma har vert

et forbilde 1 at utdannelse lonner seg.

Tusen takk til mine kjeere svigerforeldre for at dere alltid stetter og hjelper oss som familie!
Tusen takk ogsé til gvrige familie og gode venner som bade heier pd oss, og ber for oss.
Bergen, mai 2022.

Marianne Hordnes

Kontakt: mariannehordnes@hotmail.com




1 Innhold
oo ] Lo IR TSP PR PR URPPPPP 2
N ] o (=Yo Lo 1T o F=do Y= o 1 4= ¥ o o VAPPSR 6
2 Problemstilling 0g forskningssp@rsmMal..........cccceiiiiiiiii it e e rae e 7
«Hva kan bidra til a forebygge utbrenthet i laereryrket, slik laererne ser det?» .....cccceeeevvevecciieeeenneenn. 7
Hvordan kan man forsta begrepet Uthrenthet?.........oocviiiiieicie et 8
Hvilken betydning kan selvrelasjonen ha for a forebygge utbrenthet?........c.ccccocveeiiieiiieccieccieenen, 8
Hvilken betydning kan ledelsen ha for a forebygge utbrenthet?..........cccccoooeiiieiciiie e, 8
Hvilken betydning kan relasjoner til kollegaer, elever og foreldre ha for a forebygge utbrenthet?.. 8
Hvilken betydning kan privatlivet, oppvekst og bakgrunn ha knyttet mot utbrenthet? ................... 8
I O o o= 1YL= o I U1 G AU OSSR 8
A TEORI ettt h e st s bt sttt et e s he e s h et sh et a et e bt e eh e e she e e bt e n st e neeene e e et e reenreeas 9
4.1 Utbrenthet SOm fENOMEN .....cceiiiii e e 9
4.2 Utbrenthet blant [8erere . ... ..o et 11
4.3 JObb-krav-ressurs-modellen ............c.ooiiiiiniiie e e 13
4.4 «Den pedagogiske credo-mModell@n........cceeiieciiie i 15
4.5 Hvilken betydning kan selvrelasjonen ha for a forebygge utbrenthet?.........ccccccovveevveennnn. 16
4.6 Hvilken betydning kan ledelse ha for a forebygge utbrenthet?............ccccvvieeiiiiiiciiiecenee, 19
4.6.1 Tilbakemelding 08 StBLLE ... 20
4.6.2 B34 11 =R 21
4.6.3 Laereryrkets KONTEKST......cuviiiiciiie e e e e 22
4.7 Hvilken betydning kan relasjoner til kollegaer, elever og foreldre ha for a forebygge
UEDIENTRETY .. et e st e s bt e e she e e sabe e e sbeeesabeeeabeeennreesnreesanreesane 24
4.7.1 Q] 1T 1T PRSP 24
4.7.2 B VT et r e e st e b e esree e 27
4.7.3 (o] =1 o [ I PSP P PP PR PPN 31
4.8 Hvilken betydning kan privatlivet, oppvekst og bakgrunn ha knyttet mot utbrenthet? ...... 32
5  Prosjektets metodologi 0 MEtOUE.........cuiiii i 38
5.1 HErmMeENEUEIKKEN ...ttt 38
5.2 KVAlITativ METOTE ..ot st e e e 38
o0 R 1o = Y [ SRR 39
5.3 L G o 1= 0153 o U 40
6  Beskrivelse og vurdering av prosjektets empiriske 0pplegE .....uuvveeeeerciiiiiiie i 42
6.1 HVOrdan fa tak i ULVAIG c...cocveeeee ettt et et et be e e eaee e 42
6.2 LAY 1 =SSR 43
6.3 Beskrivelse og vurdering av forskningsproSess ........cocuuueeveeiiicciiieeeee et eeeerree e 44



6.4 LI 101 T o= T o =R 46

6.5 F AN 0 T2 1Y TR PURSt 47
6.6 V1 Lo [ APPSO P U PU PP PUPROPPROt 49
6.7 REIIADIITOT. ..ottt st ettt e e e nneenree 49
FUNN O AFBftiNG. oeiiiiiiiee i st st s bte s s be e st e e steesteeesaneesabaeenees 50
7.1 Presentasjon av infOrmManter.......... e e e 50
7.1.1 Y o] A7 = PSSR 50
7.1.2 2T ) PO UPP PP 51
7.1.3 (0o - I PO P URPPSTTPPPP 51
7.1.4 LI TP PO OV P PSP PP PPRUROPOPON 52
7.1.5 o T ST PP POPPPPTPPPP 52
7.1.6 LYo ] PP UPP PP 53
7.1.7 Oppsummering iNfOrMaNter ... e e aee e 53
7.2 Hvordan kan man forsta begrepet utbrenthet?.........ccccvveiviiiiiieciee e 54
7.2.1 EMOSjonell ULMattelSe.......uvii i et e e 54
7.2.2 DEPEISONAIISEIING......viiieieee e ettt e e e e e e e e e e e e e sarreeeeeeeeesanbaaeeeeeeesssnnnrnnns 56
7.2.3 Fglelsen av utilstrekkelighet og manglende gjennomfgringsevne.........ccccccceeeennnnneen. 58
7.3 Hvilken betydning kan selvrelasjonen ha for a forebygge utbrenthet?.........ccccccovveevveennnn. 60
7.4 Hvilken betydning kan ledelsen ha for a forebygge utbrenthet?........c...ccccoooiiiriiincinnnnn, 65
7.4.1 Tilbakemelding 08 StBTLE ....veiiiiiiciee e s 65
7.4.2 Rolleavklaring og tydelig I@delSE .......cooeeviiiiiiiee e 67
7.4.3 Laereryrkets KONTEKST. ... covii it e e e e e e e anreees 71
7.4.4 13012 21 =SSP 74
7.5 Hvilken betydning kan relasjoner til kollegaer, elever og foreldre ha for & forebygge
UEDIENTRETY ... et e e st e e s bt e e sre e e sabe e e sbeeesabeeeabeeennreesnreesanreesane 75
7.5.1 0] 1 1= =T USSR 75
7.5.2 B VT et r e e st e b e esree e 81
7.5.3 FOPEIATE . et st st st e e b st e e e s b b eree 90
7.6 Hvilken betydning kan privatlivet, oppvekst og bakgrunn ha knyttet mot utbrenthet? ...... 94
7.6.1 Privatlivets KONTEKST .......coo i 94
7.6.2 OppVekst 08 DaKEIUNN ......eeiieeeeeeeeeeee e e e e e e e e aae e e e 99
F YL 11 ] 1o V-SSR 101
«Hva kan bidra til a forebygge utbrenthet i leereryrket, slik laererne ser det?» ......cccecvvrvvennnnn. 101
Hvordan kan man forsta begrepet utbrenthet?.........c.occiiieii i, 102
Hvilken betydning kan selvrelasjonen ha for a forebygge utbrenthet?........cccccooviiiiiicnnncnis 102
Hvilken betydning kan ledelsen ha for a forebygge utbrenthet?.........cccccoeeviiiiiiciiicciieeee, 102



Hvilken betydning kan relasjoner til kollegaer, elever og foreldre ha for a forebygge utbrenthet?

..................................................................................................................................................... 102
Hvilken betydning kan privatlivet, oppvekst og bakgrunn ha knyttet mot utbrenthet? ............ 102

8.1 Utbrenthet SOm fENOMEN ......oouiiiiiii e e s 102
8.2 Y1 V7 = =1 o o [ SR 102
8.3 [=To 1] £ DTSR PROPPPR 103
8.4 (G0 11T == [T U 103
8.5 B IOV ettt et e nr e e be e n e e eaees 104
8.6 FOP@IATE .ttt b et bt s et st s b e en e sreesaees 104
8.7 Privatlivet, oppvekst 08 bakgrunn............oviiiiiiii e 104
8.8 Implikasjoner for videre forskning 0g praksis ........ccouviireeieeccciieee e 105

S B W1 =T = AU L4 1] T PP R T S ORI 106
10 RV L= | 1= == PR RRPRRRE 110
O D R V=T | =T= - Y e PSR PRPNS 110
OIS Y /Yo | 1=y <= o T e USSR 112
O TV /Yo | 1=y o= o T R TP 114
OB Yo | =T Y S USSP 116



1 Innledning og bakgrunn
Internasjonal og nasjonal forskning viser at det er mange lerere som slutter i lereryrket

(Brandmo & Tiplic, 2021, s. 108; Skaalvik et al., 2012, s. 166-167). Det kan vare flere ulike
grunner til dette. Le Cornu (2013, s. 1) viser til forskning som hevder at lereres arbeid i dag er
mer komplekst, vanskelig og utfordrende enn noen gang. I denne oppgaven onsker jeg & gé inn
pa hva noe av dette kan fore til, nemlig utbrenthet. Laereryrket er et yrke med hoy trivsel, bide
nasjonalt, og internasjonalt (Skaalvik et al., 2012, s. 67). Dette er et godt utgangspunkt, da
leerernes trivsel og motivasjon for & fortsette 1 yrket har stor sammenheng, viser forskning
(Skaalvik et al., 2012, s. 203). Jeg har selv jobbet som lerer, og sett og opplevd stor trivsel,
men ogsé baksiden med lareryrket. For lereryrket er ogsa et yrke med stor pékjenning, hvor
det er lett & brenne lyset i begge ender (Garcia-Carmona et al., 2018, s. 190). Skaalvik og
Skaalvik (2017) hevder ogsa at “The strongest predictors of teachers’ motivation to leave the
teaching profession were burnout and job satisfaction. These findings underscore the
importance of increasing job satisfaction and reducing burnout among the teachers” (s. 32).
Brandmo og Tiplic (2021) viser til undersekelser som viser at lereres lave opplevelse av
tilfredshet med jobben er systematisk knyttet til starre opplevelse av stress, og med det folger

tanken om & slutte 1 sin ndvarende stilling, eller yrket som larer (s. 108).

Larere har en viktig rolle i elevens lering, og i nasjonens velstand. Dette setter sokelyset pa
leerernes prestasjoner, og derfor er ogséd deres arbeidsbetingelser viktige & forstd. Dessverre
reflekteres ikke leerernes viktighet i méten de blir behandlet pd (Annette du et al., 2022, s. 2).
Fjorérets lererstreik understreker dette. Etter 4 ha vaert lennstapere de seks siste arene, gikk
lererne til streik, men lererstreiken ble opphevet av tvungen lennsnemnd. Dette i en tid da
lereryrket mangler lerere, og sekertallene til utdanningen synker (Skaar, 2022). Den sosiale
statusen til lereryrket har ifolge Kelchtermans (2009) stor pavirkning pé bdde rekruttering til
lereryrket, men ogsa tidlig pensjonsalder for erfarne laerere, og méten politikerne prioriterer
feltet pd (s. 258). Nylig fikk leererne gjennomslag for kravene sine i kommuneoppgjoret.
Leder i Utdanningsforbundet uttaler seg slik: “Larerne i skoleverket har kommet svert dérlig
ut av siste ars oppgjer (...) Dette oppgjeret retter ikke opp dette etterslepet, men det er et steg
i riktig retning. Det er pé hey tid at det gis noe ekstra til lererne i skolen, papeker Handal” (G.
Vik, 2023).

Nyere forskning viser at ledelse og arbeidsmiljoet laereren star i, er viktige for larerens

prestasjoner. Dette er en god og viktig grunn for a fa en dypere forstéelse for de organisatoriske
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rammene som larerne jobber under. En av disse rammene som har stor betydning for lerere, er
stotten som de mottar: “The support that teachers receive largely determines how educational
systems function” (Annette du et al., 2022, s. 2). Med dette bakteppet har jeg lyst til & sette

sokelyset pd hvordan man kan forebygge mot utbrenthet i lereryrket.

Skaalvik og Skaalvik (2010); (Skaalvik & Skaalvik, 2011, 2017; 2018; 2020; 2012) har forsket
mye pa sammenhengen mellom lerernes arbeidsforhold, utbrenthet, og lerer uttrekking og
utstating. Utsteting handler om at man forlater arbeidslivet ufrivillig, for eksempel pa grunn av
helseproblemer, «(...) dérlig arbeidsmiljo, darlig ledelse, fysiske og psykiske belastninger 1
arbeidet, opplevelse av ikke (lenger) & mestre arbeidet og opplevelse av ikke & vaere onsket pa
arbeidsplassen» (Skaalvik et al., 2012, s. 205). Uttrekking kommer av at leererne for eksempel
ensker mer fritid til andre ting utenfor jobblivet. Skaalvik et al. (2012) understreker viktigheten
av 4 jobbe aktivt med tiltak som eker trivselen til lererne. Men dette kommer 1 tillegg til

nedvendigheten av 4 redusere belastningene pa lererne (Skaalvik et al., 2012, s. 206).

Jeg kommer til & bygge mye av oppgaven min péd forskningen til Skaalvik & Skaalvik, samt
annen forskning som er gjort inn mot emnet utbrenthet, og sarskilt inn mot lereryrket. Jeg
kommer til & bruke bade nasjonal, og internasjonal forskning, og for det meste fagfellevurderte
artikler. Jeg vil ta utgangspunkt i Giljes pedagogiske credomodell (Gilje, 2015), som jeg mener
favner helheten 1 lereren som menneske og profesjonsutever, og kontekstene lererne stér i,

bade privat og i yrket.

Jobb-krav-ressursmodellen (Karasek, 1979) er en modell som gér igjen i mange sammenhenger
1 ulike yrker. Skaalvik og Skaalvik (2018) har blant annet gjort mye forskning inn mot denne
modellen. De etterlyser forskning pa flere jobb-krav og jobb-ressurser inn mot laereryrket, og
hvordan disse pavirker hverandre (s. 1271). Dette stér i trdd med hva Brandmo og Tiplic (2021,
s. 119) hevder. De ogsé etterlyser «(...) mer kunnskap om hva som pévirker erfarne lereres
jobbmotivasjon og tilfredshet». Jeg finner det derfor naturlig & g& inn pd Jobb-krav-

ressursmodellen.

2 Problemstilling og forskningsspgrsmal
Min problemstilling er:

«Hva kan bidra til a forebygge utbrenthet i leereryrket, slik laererne ser

det?»



Med utgangspunkt i denne problemstillingen, har jeg formulert folgende forskningsspersmal:

Hvordan kan man forsta begrepet utbrenthet?
Hvilken betydning kan selvrelasjonen ha for a forebygge utbrenthet?

Hvilken betydning kan ledelsen ha for & forebygge utbrenthet?
Hvilken betydning kan relasjoner til kollegaer, elever og foreldre ha for a forebygge

utbrenthet?

Hvilken betydning kan privatlivet, oppvekst og bakgrunn ha knyttet mot utbrenthet?

Dette har veert linsene jeg har valgt & se pa forskningsspersmalet gjennom. Men jeg er dpen for
ogsa & ta med noen andre momenter som kan komme frem i arbeidet. Noen temaer vil jeg bare

ga 1 bredden p4, uten &4 ga nermere inn pa det.

3 Oppgavens struktur

Jeg vil starte oppgaven med & definere utbrenthet som fenomen: Hvordan begrepet utbrenthet
oppstod, og hvordan jeg vil definere begrepet utbrenthet her. Deretter vil jeg si litt om hvordan
utbrenthet utarter i forhold til lereryrket. Jeg vil s& g kort inn pad Jobb-krav-ressurs (Karasek,
1979) modellen, da den gar igjen i mye av forskningen jeg bygger pd. Deretter vil jeg ramme
teorien inn med utgangspunkt i Giljes pedagogiske credo-modell (Gilje, 2015).

I metodedelen vil jeg g inn pa hva kvalitativ forskning er. Deretter vil jeg ga inn pa metoden
jeg har brukt, hvordan jeg har innhentet materialet mitt, og hvordan jeg bearbeidet det. Jeg
kommer til & si noe om etikken 1 prosjektet, og hvordan jeg har forsekt 4 ivareta bide validitet

og reliabilitet i det hele.

Deretter vil jeg drofte funnene mine opp mot teoridelen. Jeg finner dette mest hensiktsmessig

og ryddig for min oppgave, og kan slik bevare den rede triden.

Til slutt vil jeg komme med en konklusjon om funnene, og hvilke implikasjoner dette kan ha
for & forebygge utbrenthet blant laerere. Jeg vil ogsa vise til hva som kan vaere aktuelt & ga videre

med nar det gjelder forskning pa feltet.



4 TEORI

4.1 Utbrenthet som fenomen

Freudenberger jobbet pa en klinikk 1 USA hvor fattige, som ikke hadde rad til helsehjelp, fikk
denne gratis. De som jobbet der, var idealistiske og hadde et sterkt enske om 4 hjelpe.
Freudenberger sa at pa grunn av de knappe ressursene, utmattende og lange arbeidsdager 1
mete med klienter som krevde mye, sa ble personalets idealistiske onske om & hjelpe gradvis
erstattet av distanse og en kynisk tilnerming til pasientene (Matthiesen, 2021, s. 328-329).
Maslach, som var psykolog, og Freudenberger, som var psykiater, skrev artikler ssmmen om
fenomenet utbrenthet, og gjorde dybdeintervjuer av ansatte ved klinikken til Freudenberger.
Malet deres var a kunne gi en beskrivelse av hva utbrenthet var, gi utbrenthet et navn, og vise
at utbrenthet ikke var en uvanlig respons. Det meste av deres forskning var 1 starten av
kvalitativ natur. Maslach og Freudenberger sa at utbrenthet utartet seg spesielt pa tre omrader
(Maslach et al., 2001, s. 399,400). Under ser vi disse omradene definert av WHO (The World
Health Organization):

“Burn-out is a syndrome conceptualized as resulting from chronic workplace stress that has not
been successfully managed. It is characterized by three dimensions:

o feelings of energy depletion or exhaustion.

¢ increased mental distance from one’s job, or feelings of negativism or cynicism related to
one's job; and

e reduced professional efficacy “(WHO, 2019).

De tre omradene av utbrenthet er altsa:
1) Emosjonell utmattelse:

Emosjonell utmattelse reflekterer stressdimensjonen av utbrenthet. Dette er den sentrale
komponenten av utbrenthet, og den mest synlige manifestasjonen av dette komplekse
fenomenet. Nar folk beskriver seg selv eller andre som utbrente, er det ofte opplevelsen av

emosjonell utmattelse de sikter til (Maslach et al., 2001, s. 402).
2) Depersonalisering (kynisme):

Maslach et al. (2001) hevder at kynisme, eller det & ta avstand, er en umiddelbar reaksjon til
den utmattelsen en kjenner pa ved utbrenthet. Depersonaliseringen skjer for a beskytte en
selv, bade emosjonelt og kognitivt, ved & forseke a skape avstand mellom en selv og dem man
skal betjene 1 yrket sitt. Depersonalisering kommer av det emosjonelle stresset og utmattelsen,

som er et resultat av mellommenneskelig belastning over tid (Maslach et al., 2001, s. 403).



3) Folelsen av utilstrekkelighet og manglende gjennomferingsevne:

En arbeidssituasjon med kronisk og overveldende krav, som bidrar til emosjonell utmattelse og
kynisme, vil sannsynligvis ogsa pavirke og erodere ens folelse av effektivitet. Derfor vil det bli
vanskelig a fole at en fir utfort noe nar man foler seg emosjonelt utmattet, eller nr man skal
hjelpe folk en kjenner seg likegyldige mot (pa grunn av depersonaliseringen) (Maslach et al.,

2001, s. 399,400).

Disse tre punktene er en definisjon av utbrenthet som er mye brukt og anerkjent (Ahola et al.,
2017; Yip & Rowlinson, 2009). Siden det ogsa er denne definisjonen som WHO (2019) bruker,

vil jeg forholde meg til denne definisjonen av utbrenthet i min oppgave.

Det er mange grunner til & forebygge utbrenthet. En av dem er at det er arsak til store tap for en
organisasjon, da utbrenthet utlgser gjennomtrekk i organisasjoner hvor menneskelig ressurser
er de mest verdifulle. «When experienced and competent employees leave an organization
voluntarily, the company has to bear the costs of staff turnover, recruitment, and retraining”
(Yip & Rowlinson, 2009, s. 742). En annen side av saken, er de helsemessige kostnadene det
har at ansatte blir utbrent, bade for den som blir utbrent, men ogsa for samfunnet, for eksempel
i form av sykmeldinger. Tidligere forskning har hatt sekelys pa utbrenthet, og risikoen det
utgjor for psykisk helse. Mens i de senere ar har man ogsa hatt fokus pé de fysiske plagene som
kan oppsté ved utbrenthet (Demerouti & Bakker, 2011, s. 5). Demerouti og Bakker (2011) viser
til forskning som viser at utbrenthet er forbundet med darlig helse, forstyrret sevn, darligere
immunsystem, og at det pavirker det autonome nervesystemet, blant annet. I tillegg er
utbrenthet forbundet med ekt risiko for fremtidig innleggelse pd sykehus, grunnet psykiske
sykdommer og hjerte-og-kar- sykdommer. Det er ogsa fare for utvikling av muskel- og skjelett
smerter over tid (s. 5). Som vi ser sa er det ikke bare psykiske risikoer ved & bli utbrent, men
ogsé fysiske, og det koster bade individet og samfunnet dyrt, bade i redusert livskvalitet, og i

okonomisk tap.

Utbrenthet skiller seg fra depresjon, fordi utbrenthet kommer som en respons pa en gitt
arbeidssituasjon, mens depresjon kan knyttes til alle aspekter i et menneskes liv, uten
nedvendigvis en bestemt utlesende faktor. Men det viser seg ogsa at personer som er mer
tilboyelig for depresjon, er mer utsatt for utbrenthet (Maslach et al., 2001, s. 404). Matthiesen
skriver at: «Utbrenthet er ikke en etablert lidelse 1 de psykiatriske registersystemene. Ved
sykemeldinger ma man derfor benytte andre diagnoser, for eksempel depresjon» (Matthiesen,

2021, s. 334). I Sverige derimot er begrepet utbrenthet innfort som en offisiell diagnose, fra
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1997. Dette betyr at svenske leger kan sykemelde arbeidstakere for utbrenthet som eneste

diagnose, uten & métte ty til noen utdyping (Matthiesen, 2021, s. 334).

Som vi har sett, sd vil arbeidssituasjoner med overveldende krav som bidrar til utmattelse og
kynisme, sannsynligvis ogsa pavirke ens folelse av effektivitet. Det ser ut til at mangel pa
effektivitet kommer fra knapphet pa ressurser som er relevante for situasjonen man star i, mens
folelsen av utmattelse og kynisme kommer fra overbelastning fra jobben, og sosiale konflikter
(Maslach et al., 2001, s. 403). I tillegg kommer aspektet at ved stress kan man miste
hukommelsen. Dersom stresset er kortvarig, kan dette ga tilbake. Det kan det ogsa ved langvarig
stress, men det er ikke gjort i en hdndvending. Det tar tid:

Hyvis tilstanden er gatt sa langt som til depresjon eller utbrenthet, kan det ta flere ar & bygge

opp hjernecellene og nervevevet igjen. Det er det som gjor dette arbeidsmiljeproblemet sa

farlig, eller iallfall kostbart for samfunnet. Sykmeldingsperiodene blir svert lange. Mange av
dem ma forventes a fore til fortidspensjonering (Miller et al., 2001, s. 71).

Et svensk legetidsskrift definerer utbrenthet som en konsekvens av lang tids ubalanse mellom
en persons evner og forventinger og arbeidets kjennetegn (Sandahl & Karlson, 2011, s. 1696).
Yip og Rowlinson (2009) definerer det som en gradvis prosess som oppstir som et resultat av
a konstant og daglig vere utsatt for stress over en lang periode (s. 737). Det svenske
legetidsskriftet setter ogsa sekelys pa at dersom ansatte har vart utbrente 1 jobben, si kan det
ikke bare settes inn tiltak pa individniva, men ogsé pd systemnivd. Dersom den problematiske
ubalansen mellom individ og arbeid er det samme som for sykemeldingen, opprettholdes den
stressede situasjonen som forte til sykmeldingen (Sandahl & Karlson, 2011, s. 1696). Samme

artikkel trekker frem forskning som viser hva som oppfattes som en god arbeidsplass:

«(...) adekvata resurser och begriplig struktur, gemensam upplevelse av meningsfullhet, tillit
och delat ansvar 1 arbetsgruppen samt palitliga, rattvisa, forutsagbara, engagerade och
omtanksamme chefer» (Sandahl & Karlson, 2011, s. 1696). Dette understreker den viktige
rollen rektor og ledelsen har for 4 ivareta sine ansatte, bade direkte og indirekte gjennom gode

arbeidsforhold.

4.2 Utbrenthet blant lzerere
Utbrenthet blant lerere oppstar fra mangfoldige sosiale og jobbrelaterte belastninger, som

bidrar til utvikling av jobbpress. Det blir altsd en ubalanse mellom krav fra miljoet, og de

jobbrelaterte ressursene en trenger for & mote disse kravene (A. Dexter & Wall, 2021, s. 754):

«The energy teachers put forth attempting to meet these demands and expectations has the

potential to be mentally and emotionally taxing. The mental and emotional exhaustion teachers
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can experience while attempting to meet these various needs in the classroom can lead to a

disheartening cycle of teacher burnout”(...)”(A. Dexter & Wall, 2021, s. 753).

Som vi ser her sé er det noen krav som overgér ressursene. Jeg vil derfor komme inn pa jobb-
krav-ressurs-modellen senere (Karasek, 1979). I WHO sin definisjon av utbrenthet, sa er
utbrenthet et resultat av kronisk arbeidsrelatert stress, som ikke har blitt administrert pa en
vellykket mate (WHO, 2019). A. Dexter og Wall (2021, s. 754) hevder over at energien som
lererne legger ned for 4 mete kravene i laereryrket, kan fore til emosjonell utmattelse. Videre
skriver de at pa grunn av de kravene som lerere moter 1 klasserommet i1 dag, sa har utbrenthet
blant leerere et stort potensial til & bli en blivende psykisk tilstand for mange larere. De viser
til at det de siste tidrene har vert en stor gkning i leerere som slutter i1 yrket. Larere viser ogsa,
sammenlignet med folk i andre yrker, hoyere nivéer av emosjonell utmattelse og kynisme (A.

Dexter & Wall, 2021, s. 754).

Miller hevder at eldre og middelaldrende kvinner innenfor omsorgs- og skolesektoren er de
som blir hardest rammet av det nye arbeidslivets belastninger (Miller et al., 2001, s. 15).
Brandmo og Tiplic (2021, s. 118) stetter ogsd opp om tidligere forskning som sier at kvinner
opplever mer stress 1 yrket. Samtidig oppgir Brandmo og Tiplic (2021) at er det kvinnelige

laerere som er mest forneyde med arbeidsplassen.

Skaalvik og Skaalvik (2013, s. 50) fant at kvinnelige laerere oppgir flere psykosomatiske
plager enn menn. Sgvnvansker kan vere en av dem (Skaalvik et al., 2012, s. 186). Noen av de
faktorene som pévirker utbrenthet direkte og indirekte er blant annet: «(...) opplevd tidspress,
begrensning i lerernes autonomi, forholdet til foreldrene, til kollegene og til skolens ledelse,
disiplinproblemer, grad av autonomi og mangel pa verdisamsvar» (Skaalvik et al., 2012, s.
56). Skaalvik hevder at: «Larere som mister motivasjonen og engasjementet og som sliter
med helseproblemer kan aldri vaere pa sitt beste (...). Derfor er det viktig & finne gode tiltak
for & gke trivselen og engasjsementet, samt & redusere stress og utmattelse blant leererne»
(Skaalvik et al., 2012, s. 205). De slar ogsa fast at forskning de siste tidrene viser at lereryrket
er et stressende yrke, og at leererne star i fare for a utvikle symptomer pa utbrenthet (Skaalvik

& Skaalvik, 2020, s. 602).

En nyere internasjonal litteraturgjennomgang av Garcia-Carmona et al. (2018), hvor
utbrenthet hos ungdomsskolelarere er under sokelyset, slar fast at arbeidsrelatert stress er en
av grunnene til lave jobbprestasjoner, fravaer og grunn til at folk sier opp sitt arbeid.

Litteraturgjennomgangen finner ogsa at:
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«In the educational context, diverse obstacles and risk factors are capable of generating
chronic stress among teachers and thus of provoking burnout syndrome. Such risk factors
include work overload, complementary administrative work, overcrowded classrooms, role
stressors, class discipline problems, conflicts with superiors, co-workers and parents, continual
education reforms, deficits in training, promotion and professional development, low wages,
disruptive attitudes and behaviour by students, deficient school and classroom facilities, poor
timetabling and time pressures” (...) (Garcia-Carmona et al., 2018, s. 190).

Her er det mange ting & ta tak i, og som vi ser sa har Garcia-Carmona et al. (2018) og
Skaalvik og Skaalvik (2020) flere faktorer som samstemmer og overlapper i forhold til &
fremprovosere utbrenthet. Den internasjonale litteraturgjennomgangen av Garcia-Carmona et
al. (2018) var basert pa bade engelske, spanske, portugisiske og franske artikler, og var rettet
mot ungdomsskolelarere. Det ble funnet at ungdomsskolelarere har en spesielt hoy sjanse for
forekomst av utbrenthet, og det ble ogsa etterspurt pedagogiske programmer som kan

forebygge mot dette (Garcia-Carmona et al., 2018, s. 190).

Jeg vil videre forseke & finne noen svar pa hvordan man kan forebygge utbrenthet i
leereryrket, med utgangspunkt i Giljes pedagogiske credo-modell (Gilje, 2015, s. 38). Gilje
(2015, s. 38) fremhever at lereryrket er et yrke hvor det profesjonelle og personlige er tett
sammenvevd. Hvordan kan en forebygge mot utbrenthet i lereryrket, et yrke som har sa

mange ulike krav, og hvor yrket er sa tett knyttet ssmmen med den man er som person?

Her har jeg gjort rede for fenomenet utbrenthet, og utbrenthet blant leerere. Dette for & prove &
vise viktigheten av & forebygge fenomenet blant lerere, da lererne er den viktigste faktoren

for elevenes utvikling (Education, 2015, s. 15).

Jeg vil som nevnt bruke den pedagogiske credo-modellen til Gilje (2015) som utgangspunkt for

oppgaven min. Men forst vil jeg kort gjore rede for jobb-krav-ressursmodellen (Karasek, 1979).

4.3 Jobb-krav-ressurs-modellen
Karasek (1979) holdt frem at jobber med haye jobbkrav og lite rom for & ta beslutninger

kunne fa alvorlige konsekvenser for arbeidstakerne i form av mental belastning (s. 285).
Karasek lagde, sasmmen med Theorell en modell som heter Jobbkrav-kontroll-modellen. Den
hadde som mélsetting & fa sekelys pd hva som kjennetegner «(...) henholdsvis «gode» og
«darlige» jobber og satt fokus pé at krav ma felges av innflytelse og kontroll» (Skogstad &
Einarsen, 2021, s. 27). Selv om forskning ut fra Jobb-krav-modellen har fort til ulike
resultater, s har Karasek og Theorell klart & sette en agenda hvor arbeidsforholdene féar fokus

(Skogstad & Einarsen, 2021).
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Andre har videreutviklet denne modellen: Bakker og Demerouti sin Jobbkrav- ressurs-modell
har klart balansen mellom ivaretakelse av «(...) bade positive og negative
arbeidsmiljefaktorer i kraft av krav og ressurser. Derav kan denne teorien sies & vare like mye

en motivasjonsteori som en stressteori» (Skogstad & Einarsen, 2021, s. 26-27).

Bakker og Demerouti (Skogstad & Einarsen, 2021, s. 27) trekker frem helsesvekkende
prosessesser som resultat av jobber som er darlig utformet, og hvor jobbkravene er kronisk
belastende inn mot krevende arbeidsoppgaver og emosjonelle krav som arbeidstaker md mote,
som f. eks krevende klienter. «Den motivasjonelle og oppbyggelige prosessen er et resultat av
positive faktorer som for eksempel tilfredsstillende gode karrieremuligheter, sosial stette,
rolleklarhet og deltakelse 1 beslutningstaking, ferdighetsvariasjon og oppgavebetydningy»
(Skogstad & Einarsen, 2021, s. 27)

Jobbkrav-ressurs-modellen er forsket pa i nyere tid, og det finnes stotte for bade de
motivasjonelle og helsesvekkende prosessene i denne. I modellen kommer det ogsa frem at
jobbressurser som rolleklarhet og konstruktiv tilbakemelding pa arbeidet en utferer fungerer

som buffere, i tillegg til sosial stotte (Skogstad & Einarsen, 2021, s. 28).

Bakker og Demerouti sier selv om Jobbkrav- ressurs- modellen at den kan bli brukt for a
forbedre ansattes helse og motivasjon, og bedre organisasjonens resultater (Demerouti &

Bakker, 2011, s. 1).

Ofte er det begrensninger pd rammefaktorene som gjor at lererne foler de ikke far utfort den
jobben de er satt til (Carroll et al., 2021, s. 426). Saloviita og Pakarinen (2021) gjor seg ogsé
bruk av jobbkrav-ressursmodellen inn mot lerere. De hevder at lererstress og utbrenthet kan
spas og forebygges ut fra to faktorer, som er krav og ressurser. Stress kommer nér en persons
ressurser er blitt overskredet. De viser til alle de komplekse kravene som er i skolen, krav som
jeg har vist til ovenfor. Mens de hevder til at ressurser 1 skolen kan vere laereres mestringstro,
stotte fra rektor og kollegaer, mulighet & veere med i beslutningstaking og profesjonell
utvikling, samt samfunnets anerkjennelse. De hevder at forskning har gitt klar stette til

jobbkrav-ressursmodellens plass inn mot utbrenthet (Saloviita & Pakarinen, 2021, s. 2).

Arbeidsmiljeloven skal ivareta arbeidstakers rettigheter. Den skal «(...) sikre et arbeidsmilje
som gir grunnlag for en helsefremmende og meningsfylt arbeidssituasjon, som gir full trygghet
mot fysiske og psykiske skadevirkninger (...) og bidra til et inkluderende arbeidsliv»
(Arbeidsmiljeloven, 2018, § 1-1.). Forskning viser at ved & gi skjonnsmessig assistanse, s viser

organisasjonen at den verdsetter og bryr seg om de ansattes velferd. Dette forer til at nar ansatte

14



foler seg godt behandlet, far de lyst & returnere gesten, blant annet gjennom ekt yteevne
(Annette du et al., 2022, s. 2). Roness (2004) henviser til arbeidsmiljeloven og hevder at: «God
helse er mer enn fraver av sykdom. Det innebarer ogséd muligheten for mestring av livet, at vi
opplever mening og trivsel med livet vart. Dette er en dimensjon som dekker den psykiske og
folelsesmessige delen av livet» (Roness, 2004, s. 78). Det leder oss over pa Giljes pedagogiske

credo-modell (Gilje, 2015).

4.4  «Den pedagogiske credo-modellen»
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Figur 1: Den pedagogiske credo-modellen. Her illustrert som en blomst.”

Hentet fra Gilje (2015, s. 28).

Den pedagogiske credo-modellen (Gilje, 2015) tar sikte pa en helhetlig tanke om pedagogen.
Gilje hevder at forholdet mellom det personlige og profesjonelle «(...) synes & ha storre
betydning i profesjonsutdanninger og profesjonsutvikling enn vi har vert oppmerksomme pa»
(Gilje, 2015, s. 4). Dette finner han stette for hos Kelchtermans (2009) som hevder at det
profesjonelle og det personlige ikke kan ses pa som to forskjellige ting hos lereren:
«Teaching is an act, or teaching is enacted by someone. It matters who the teacher is»

(Kelchtermans, 2009, s. 258). Modellen til Gilje favner hvordan lererens yrkesutevelse
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pavirkes av ulike kontekster. Gilje hevder at styrken med den pedagogiske credo-modellen er
at den far frem «(...) sammenvevingen mellom den enkelte og ulike kontekster» (Gilje, 2015).
Videre holder han frem at dersom «(...) pedagogen star overfor mange utfordringer og det er
slitasje 1 kontekstrelasjonene, vil blomsten (personen) svekkes og ikke kunne strale frem slik
den gjor i modell - illustrasjonen» (Gilje, 2015, s. 30). Jeg vil derfor hevde at den pedagogiske
credo-modellen kan fungere som et godt analyseverktoy for & fange opp hvordan en kan
forebygge utbrenthet. Men hvis laereren blir utbrent, kan man metaforisk sett si at blomsten
ikke vil kunne skinne 1 all sin prakt. Men med riktig vanning og gjedsling vil den igjen kunne

std oppreist.
Jeg vil na ga inn pé de ulike perspektivene i den pedagogiske credo-modellen.

4.5 Hvilken betydning kan selvrelasjonen ha for & forebygge utbrenthet?
I midten av den pedagogiske credo-modellen stéar selvrelasjonen, som pavirker alle de andre

faktorene, og som ogsd pavirkes tilbake av dem. I selvrelasjonen ligger pedagogens
eksistensielle credo, som kan knyttes til pedagogens «(...) verdier, holdninger, hap, dremmer,
folelser og tanker» (Gilje, 2015, s. 30). Sett i lys av at laereryrket er et personlig yrke, som
vanskelig kan skilles fra den man er som person, sd er ogsé risikoen sterre for at man kan
folelsen av & miste seg selv. Det ser vi belyst gjennom hvordan Kelchtermans (2009) beskriver
hva som skjer nar selvrelasjonen blir satt spersmal ved. Lereren kan ikke forholde seg neytralt,
men er pavirket av sine verdier og overbevisninger om hva god undervisning er, hvilke
moralske plikter og ansvar en har overfor elevene:

«When these deeply held beliefs are questioned - and the risk that this happens is always present
(...) -teachers feel that they themselves as a person are called into question. Evaluations systems,
new regulations, calls for educational change that differ from or contradict teacher's task
perception will deeply affect their self-esteem, their job satisfaction, etc. The emotional impact
is very strong because teachers feel that their moral integrity as a person and a professional are
called into question» (Kelchtermans, 2009, s. 262).
Kelchtermans (2009) fortsetter med a konkludere at dette kan ogsa resultere 1 bade utbrenthet,
og at leerere forlater yrket (s. 262). Gilje holder frem at i selvrelasjonen er pedagogens «indre
relasjon», hvor pedagogen har en «to- i- en» samtale med meg selv. Her star pedagogen i
spenningsforholdet mellom hvem hun er, og hvem hun kan bli. Jo mer pedagogen er reflektert
i forhold til selvrelasjonen, jo mer synlig vil den ogsa bli for andre (Gilje, 2015, s. 9-10).
Lererrefleksjon har ogsa vist seg a ha negativ korrelasjon med utbrenthet (A. Dexter & Wall,

2021, s. 756). Korthagen (2017) hevder at “Although a lot of teacher behaviour and learning
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seem to take place unconsciously, in-depth reflection is an important instrument in establishing

fruitful connections between practice, theory and person” (Korthagen, 2017, s. 399).

Lereres tro pa seg selv, «self-efficacy», er viktig for 4 forebygge utbrenthet. Nermere sagt kan
vi si at det er troen pa: «(...) at det er mulig & nd malene, at de er i stand til 4 utfere de aktuelle
oppgavene og takle de utfordringene og lose de problemene som arbeidet medferer» (Skaalvik
et al., 2012, s. 29). I tillegg til & vaere en modererende faktor inn mot arbeidsrelatert stress, sa
har lereres folelse av mestringsevne vist seg 4 gi mer stotte, og et mer positivt klassemiljo.

Dette gir 1 sin tur bedre leseferdigheter for elevene (A. Dexter & Wall, 2021, s. 755).

En rapport som tar for seg nyutdannede laereres opplevelser viser at de som 1 mote med yrket
opplevde & ha egenskaper til en god lerer, ogsd kunne melde om hoyere tilfredshet i profesjonen
sin. I tillegg viste den at de som mestret klasseledelse, hadde mindre opplevelse av stress, og
var mer forngyd med skolen (Brandmo & Tiplic, 2021, s. 113-114). En bevissthet over ens egen
selvrelasjon kan gjere en bevisst pd hvordan ens folelse av mestringsevne er. A. Dexter og Wall
(2021) hevder at «(...) self-efficacy is a cognitive ability that enables individuals to reflect upon
and develop self-perceptions of their capability to effectively meet the demands placed upon

him/her” (s. 754).

Le Cornu (2013) hevder ogsa at relasjonen lererne har til seg selv, hvor komfortable de folte
seg som larere, har noe & si for hvor gode de var til & stette opp om seg selv, og slik ogsé kunne
vaere en stotte for andre. En undersegkelse de gjorde viste at dersom de nyutdannede laererne
“(...) demonstrated a high level of personal awareness, viewed themselves as learners and were
reflexive, their resilience appeared to be enhanced. This had a positive effect on their self-
confidence and their sense of personal agency” (Le Cornu, 2013, s. 6).

Dette hevder Le Cornu (2013) er viktig, da forskning viser at larere som er mer bevisste pa seg

selv som person, og som lerere, har en stedigere personlig og profesjonell identitet» (s. 12).

Men lerere kan ogsa vere med a legge mer til sin egen arbeidsbyrde. Ballet og Kelchtermans
(2008) skriver at lerernes egen beskriving av en laerers oppgaver, og deres normative tro pa hva
som er god utdanning, kan gjore at lerere selv blir en kilde til gkt arbeidsmengde. Larerne kan
bli s& opptatt av & oppnd pedagogisk perfeksjon, at de selv er med pa & oke presset som larere
kan fole pa i jobben sin (Ballet & Kelchtermans, 2008, s. 53).

Brunstad (2017) er ogsé opptatt av faren som kan ligge i perfeksjonisme:

«Kreftene som gar med til 4 tilfredsstille de hoye kravene man setter for seg selv, overgar det
som forventes brukt i gjennomferingen av tilsvarende oppgaver. Som om dette ikke er nok. I
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gnsket om & gjore oppgaven sé godt som overhodet mulig, blir andre oppgaver forskjovet og
glemt. Perfeksjonisme representerer ressurser pé avveier» (Brunstad, 2017, s. 117).

Kelchtermans (2009) holder frem at lererens selvoppfattelse av seg selv som larer er sterkt
pavirket av hvordan andre speiler dem tilbake, det vare seg for eksempel kommentarer fra
elever, foreldre, kolleger eller rektorer. «The self-image is therefore strongly influenced by the
way one is perceived by others» (Kelchtermans, 2009, s. 261-262). Skaalvik et al. (2012) viser
til at ulike grupper kan ha ulike forventningene til en, og kaller dette for rollesett. Det kan som
nevnt vaere elever, foreldre, kolleger eller skolens ledelse. Dersom disse gruppene har ulike
forventinger, sa blir det et krysspress for lereren, fordi hun vanskelig kan innfri forventingene
fra alle rollesettene. Dette kan bli en kilde til stress. Men de hevder at dess tydeligere mal og
verdier en har selv, «(...) desto sterkere star lereren til & gjore sine egne valg 1 trdd med egne
mal og verdier» (Skaalvik et al., 2012, s. 16). Giljes pedagogiske credo-modell utfordrer
pedagogen til bevisstgjoring og selvstendiggjoring 1 forhold til sine mal og verdier (Gilje,

2015).

Woodcock og Tournaki (2023) hevder at det ikke er nok 4 se pa lererens mestringsforventning
i seg selv. Man ma ogsa knytte opp mestringsfolelsen til omgivelsene laererne er omgitt av. Le
Cornu (2013) hevder ogsa at selvtillit og identitet ikke stir alene, men blir péavirket av
omgivelsene: «They are socially rather than individually constructed - they are produced in
contexts and developed through interactions» (Le Cornu, 2013, s. 10). Dette samstemmer med
hva Ballet og Kelchtermans (2008) sier: At lereren er utsatt for et okt eksternt press; fra
politikere og samfunn. «This implies an increase in the number of tasks teachers have to
accomplish, without sufficient resources or time. The teaching job is intensified: more has to

be achieved, in less time and with fewer facilities” (Ballet & Kelchtermans, 2008, s. 47).

Som vi ser sé innebarer selvrelasjonen ogséa hvordan “(...) det enkelte mennesket forholder seg
til omgivelsene gjennom vedvarende interaksjoner der det pavirkes og pavirker, altsd

menneskets “ytre relasjon” (Gilje, 2015, s. 10)
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Jeg vil nd ga inn pa noen av de andre faktorene 1 den pedagogiske credo-modellen (Gilje, 2015),
som jeg mener kan ha relevans for & forebygge utbrenthet for lerere. De ulike kronbladene 1
modellen representerer «(...) de profesjonelle dimensjonene i den enkeltes pedagogiske credo.
De fem er elevrelasjon, fagrelasjon, kollegarelasjon, lederrelasjon og foreldrerelasjon» (Gilje,
2015, s. 27). Noen faktorer fir i min oppgave storre plass, mens noen vil bare bli nevnt kort. |
selve modellen omtales de ulike faktorene som relasjoner. Jeg vil, med unntak av selvrelasjonen
som ble gjennomgatt i sted, ikke kalle dem det, men ha dem som utgangspunkt for min
fortsettelse av teori. I tillegg vil jeg komme inn pé kontekster som de ulike faktorene er omgitt
av.

4.6 Hvilken betydning kan ledelse ha for a forebygge utbrenthet?

Jeg vil starte med ledelse, da ledelsen er med pa & sette de rammer som lererne jobber under.
Det viser seg at ledelsen sannsynligvis har sterre betydning for medarbeideres helse enn hva
tidligere forskning har vist, og er dermed en viktig arbeidsmiljefaktor (Sandahl & Karlson,
2011, s. 1696). Yip og Rowlinson (2009) viser ogsa til at det er organisasjonens «(...) social
responsibility to provide a healthy (physically and mentally) working environment for the
wellbeing of employees” (Yip & Rowlinson, 2009, s. 743). Det ma heller ikke undervurderes
hva utbrenthet koster for bedriften, selv om det gjerne ikke gir seg utslag med en gang, men de
skjulte kostnadene vil sl ut etter hvert (Yip & Rowlinson, 2009, s. 743). Yip og Rowlinson
(2009) foreslar, basert pa forskning og vellykkede tiltak de hadde gjort for & behandle
utbrenthet, at det er viktig med rolleavklaring, hvor det er definerte jobbdeskripsjoner for de
ansatte, og for hele organisasjonen. Ansatte md ogsd fi muligheten til & vere med i1
beslutningsprosesser angaende jobben sin, og slik myndiggjere dem og forbedre sin opplevelse
av autonomi. Yip og Rowlinson (2009) mener ogsa det er viktig med organisasjonskart som
viser hvor man er plassert 1 organisasjonen, og hvilke prosedyrer det er i forhold til hvem som

henvender seg til hvem i organisasjonen (Yip & Rowlinson, 2009, s. 743).

Ansattes mulighet til innflytelse er ogsd noe Maslach et al. (2001) trekker frem. De hevder at
utbrenthet er mer utbredt nar ansatte har lite de skal ha sagt 1 beslutningsprosesser. De trekker
ogsa frem at lite autonomi er forbundet med utbrenthet, men at det ikke pavirker like mye som

dersom man ikke opplever 4 fa ta del i beslutningsprosesser (Maslach et al., 2001, s. 407).

Underseokelser viser at nyutdannedes jobbtilfredshet har stor sammenheng med larernes
opplevelse av stotte fra organisasjonen. Disse rapporterer ogsa lavere stress. Det at leererne har
tillit til rektor, har ogsd stor sammenheng med jobbtilfredshet (Brandmo & Tiplic, 2021, s.

116,117). Men Talisundersgkelsen viser at rektorene har manglende kunnskaper i sin lederrolle
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(Carlsten et al., 2021, s. 12). I en rapport kommer det frem at selv om trivselen er stor blant
leerere, sa utrykker likevel
«(...) en stor gruppe larere usikkerhet knyttet til trivsel, engasjement og tilhgrighet.
Usikkerheten er enda sterre nér det gjelder forventninger om & mestre ulike situasjoner i skolen.
Hvis det far konsekvenser for det arbeidet lererne gjor, kan det ramme svert mange elever.

Arbeidet for & fremme trivsel, engasjement, tilhgrighet og mestring er derfor en sardeles viktig
oppgave for skoleledere» (Skaalvik & Skaalvik, 2013, s. 64).

4.6.1 Tilbakemelding og stgtte
En mate 4 fremme de positive faktorene som er nevnt over, er tilbakemelding. Forskning viser

at tilbakemelding pd jobben en gjor er viktig for a forebygge utbrenthet: “A lack of feedback is

consistently related to all three dimensions of burnout” (Maslach et al., 2001, s. 407).

Le Cornu (2013, s. 12) hevder at verdien av personlig stette ikke kan uttrykkes nok, og at det
ogsa har positiv effekt pa laererens resiliens. Resiliens er det samme som «(...) & ha utholdenhet
og motstandskraft (...)» (Skaalvik et al., 2012, s. 14). Dette handler ikke minst om hvordan
leererens profesjonelle identitet er sammenvevd med lereren som person, slik Kelchtermans

(2009) og Gilje (2015) hevder.

Yip og Rowlinson (2009) stetter dette, og viser til forskning som viser at ansatte vil ha bedre
moral og helse, nar de foler de far stotte ndr de trenger det. Det henvises ogsa til at mangel pa
sosial stette pa arbeidsplassen viser signifikant sammenheng med utbrenthet. De forklarer dette
med at den manglende sosiale statten fratar en mulighetene til & nyttiggjere seg den positive
effekten som positive sosiale interaksjoner gir, og dermed gker stressbelastningen.
«While recognizing that organizational sources of social support from supervisors and
coworkers can be a positive step in alleviating burnout, the lack of support from supervisors is
especially important, even more so than support from coworkers (...) as supervisors are likely

to have more influence on one's job prospects than coworkers (Yip & Rowlinson, 2009, s. 738-
739).

Brunstad (2009) hevder at en god leder mé veare rettferdig og opptatt av den andres ve og vel
(s. 22-23). «Malet for klokt lederskap er & kunne bevare egen integritet, fellesskapets beste og
de andres verdighet» (Brunstad, 2009, s. 42). Videre hevder han, 1 lys av K.E. Logstrup, at
som leder kan en ikke ha noe med et menneske a gjore, uten at en holder noe av dets liv i sine
hender (Brunstad, 2009, s. 29). Og nettopp her ligger hemmeligheten i godt lederskap: I

relasjonene:

«Der det finnes tillit mellom leder og medarbeidere, preget av gjensidig takk og anerkjennelse,
forlgses og skapes noe som er mer enn det lederen ved sin egen person har brakt med seg inn i
fellesskapet (...) Det avgjerende spersmaélet blir da hva som fremmer, eventuelt hemmer,
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bygging av gode relasjoner. Lederens personlighetstrekk, karakteren, lederens sterke og svake
sider vil pavirke denne prosessen» (Brunstad, 2009, s. 161).

Gilje viser til viktigheten av en god relasjon med de ansatte hvis en skal ha noen
pavirkningskraft overfor dem (Gilje, 2007, s. 27). Videre hevder han viktigheten av & kunne
fa til den gode dialogen med sine medarbeidere. For & fa til dette er den en forutsetning at man

meter sine medarbeidere med «(...) respekt og ensket om & forsta den andre» (s. 27).

Goleman et al. (2002) hevder at for 4 fa til positiv ledelse som gagner alle, vil den
emosjonelle intelligensens lederegenskaper vaere en nekkel: «(...) hvordan ledere hindterer
seg selv og sine relasjoner. Ledere som gjor mest mulig ut av den positive ledelsens fordeler,
pavirker folelsene til dem de leder 1 den riktige retningen» (s. 26). Her kan ogsd den
pedagogiske credo-modellen (Gilje, 2015) brukes for a fa rektor til 4 reflektere og far mer

bevissthet om seg selv som person og leder.

4.6.2 Tilknytning
Brandmo og Tiplic (2021) hevder at «(...) tilknytning til skolen, stette fra organisasjonen og

opplevelse av kollektiv innovasjon predikerer signifikant heyere tilfredshet med
arbeidsplassen". De trekker spesielt frem hvor viktig opplevelsen av tilknytning til skolen er

for tilfredshet, og hvordan dette forbygger mot tanker om a slutte i leereryrket (s. 120).

For nyutdannede lerere har rektor en stor betydning, bdde ved 4 etablere relasjoner med dem
for & kunne oppmuntre dem direkte, men ogsé i forhold til kulturen som rader pé skolen. Det er
viktig at skoleleder klarer & etablere relasjoner preget av tillit, respekt, og omsorg mot de
nyutdannede. Det kan fore til at de blomstrer (Le Cornu, 2013, s. 5) Men Le Cornu (2013)
hevder at det er ikke nok for rektor & bare investere i gode relasjoner med de nyutdannede. Det
ma ogsa vere fokus pa lererens utvikling profesjonelt: En kultur av dialog og refleksjon pa
tvers av alle ansatte pa skolen, hvor bade formelle og uformelle relasjoner blir etablert. Formelle
relasjoner kan for eksempel vere mentorordning. Uformelle kan vere samtale med andre i
personalet pd pauserommet eller i klasserom like ved. Ansvaret for & inkludere nye larere for
at de skal oppleve tilherighet er altsé alles ansvar, men rektor som everste leder har ansvaret
for & fremme en slik kultur. Der nyutdannede fikk muligheten til & stadig utvikle seg
profesjonelt, hvor de fikk stette 1 sin utvikling av sin pedagogiske selvrelasjon og sin praksis,
forte det til at de fikk mer tro pa seg selv som larer. Dette igjen forte til at de mer aktivt og

selvsikkert kunne bidra mer i skolen (Le Cornu, 2013, s. 5).
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Forskning viser at stottende ledelse, ogsa kalt relasjonsorientert ledelse, er viktig for ansattes
opplevelse av autonomi. De ansattes opplevelse av autonomi er igjen viktig for & skape positive

prosesser hos arbeidstakere (Hetland, 2021, s. 101).

Hetland (2021) hevder at transformasjonsledelse er med pé & oppfylle behovene mennesker har
for & oppleve & here til, for & oppleve mestring og kompetanse, og for & oppleve autonomi.
Lederstilen ivaretar individuell omtanke, og lederen inspirerer og fungerer som en rollemodell.
I tillegg fokuserer denne lederstilen pa dialog og kritisk tenkning, skapning av gode relasjoner,
og at en samtidig har hoye mél 4 sikte mot. Hetland viser til forskning som hevder at dette til
sammen utgjer den beste formen for ledelse. Det skal gjelde uavhengig av kultur og
arbeidsplass (Hetland, 2021, s. 99-101). Motsatt vil en ledelse som er passiv, ogsa kalt «laissez-
faire-ledelse», kunne true ansattes basalbehov, de som transformasjonsledelse er med pé a

oppfylle. En slik ledelse vil kunne skape utrygghet, og er knyttet til utbrenthet pa jobben.

«Situasjonen kan bli sveert vanskelig for ansatte dersom lederen ikke viser noen form for
ansvarsfoelselse eller ikke gir feedback, slik man ser ved passitivitet eller laissez-faire-ledelse.
Passiv ledelse innebarer at lederen enten griper inn forst nar noe ikke gér som planlagt, eller, i
sin mest ekstreme grad, unngar & gjere noe i det hele tatt. Dermed gir ikke ledelsen noe retning
eller struktur» (Hetland, 2021, s. 103).

En slik ledelse har ogsd vist sasmmenheng med mindre opplevd stotte fra jobbteamet (Hetland,
2021, s. 104). Hetland (2021) er videre opptatt av a ikke bare finne ut hva som er god ledelse
for a skape gode arbeidsforhold og forebygge utbrenthetmen. Men at det ogsé er viktig at man
tar pa alvor den trusselen som darlig ledelse er mot de ansattes helse (s. 103). Bade en passiv
og aktiv destruktiv ledelse vil kunne fa konsekvenser for de ansatte. Det har potensiale for &
«(...) true basalbehovene vare og krenke autonomien var, skape tvil om kompetanse og

utestenge oss fra felleskapet» (s. 104).

4.6.3 Leereryrkets kontekst
Fullan og Sandengen (2014) statter opp om en ledelse som har heye mal, og som investerer i

gode relasjoner. Han ser at det spiller ingen «(...) rolle hvor mye penger du bruker, eller hvor
hoyt du ensker endringer — du er nadt til & finne ut hvordan du kan skape positive,
velfungerende relasjoner til leererne» (s. 89). De holder ogsa frem viktigheten av & ha heye
maél, og holde leringstrykket oppe. Da mener de at det er viktig & holde distraksjoner vekke,
og ha fokus pa det viktigste: Laering og undervisning (Fullan & Sandengen, 2014, s. 90).

I en artikkel om desentralisert kompetanseutvikling fremhever Gilje (2020), i lys av Robinson

et al. (2018), at endring i seg selv ikke nedvendigvis er positivt.
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«For mange innovasjoner pa samme tid kan fort resultere i at en aldri egentlig far tid til & gjore
noe ordentlig. En kan dermed risikere at alle «jobber seg i hjel», mens praksis fremdeles er
status quo. I verste fall kan praksisen ogsé bli darligere» (Gilje, 2020, s. 35).

Gilje (2020) hevder at rektor stér i et krysspress hvor det kan vare utfordrende a ta stilling til

hva som skal satses pé og ikke, pd grunn av et syn i samfunnet pa at endring er positivt.

Ifolge Brunstad (2009) har lederen en viktig rolle i & sta i spissen. «Méten en som formell
leder eller medarbeider handler pd i mete med omgivelsene, vil pavirke hele organisasjonen,
pa godt og vondt» (Brunstad, 2009, s. 32). Gilje (2007) mener at for & fa til refleksjoner
knyttet til skoleutvikling, er det viktig at skoler tar seg tid til & prosessene knyttet til mal og
visjoner. Men ofte er det mangel pd tid pd grunn av hverdagens mange gjoremal 1 skolen
(Gilje, 2007, s. 245). Gilje (2020) legger vekt pé at noen gang kommer innovasjonsarbeid pa
toppen av annet utviklingsarbeid som man holder pa med. I en slik situasjon kan misneye og
manglende motivasjon fort spre seg blant kollegaene. Da er det viktig at rektor tar et skritt
tilbake, og gjor nye kartlegginger blant personalet 1 forhold til hvor de er, og gjeor forandringer

i forhold til organiseringen «(...) for & fa pa plass nedvendig forankringy (s. 34).

Lederen har ifelge Brunstad (2009) et ansvar for & fronte organisasjonen og beskytte grensene
til menneskene som er i den. «I dette perspektivet er det naturlig & snakke om ledere som en
grensevokter. Noe av lederens oppgave blir & beskytte mot angrep utenfra, men ogsa internt,
mot indre opplesning og grensekonflikt» (s. 53). Samtidig hevder Brunstad (2009) at en klok
leder gir rom til sine medarbeider, i form av tillit og frihet. «Sjefen kan ha en klar intensjon,
men hvordan denne intensjonen omsettes og utferes 1 praksis, det spilles over til den enkelte»
(s. 156-157). Men det er ikke det samme som at lederen er passiv og uinteressert. Den kloke
leder tar affaere dersom det for eksempel oppstar edeleggende konflikter som tapper
organisasjonen for krefter og ressurser» (Brunstad, 2009, s. 157). Imsen (2020) hevder at der
ledelsen gnsker & styre mer av laerernes tid, ligger det en «(...) udetonert bombe» (Imsen,
2020, s. 35). Hun hevder videre at «Innfering av mélstyring og okt satsing pa samarbeid vil
nedvendigvis fore til at tidsbruken kan bli en konstant kilde til frustrasjon for leererne, og

dermed legge enda en byrde til klasseromspresset» (Imsen, 2020, s. 35).

Tid er en ressurs som ettersporres i skolen. Men Skaalvik og Skaalvik (2013) hevder at det er
nedvendig & jobbe pa flere omrider 1 skolen samtidig for & redusere stress og utbrenthet. I
mellomtiden tar flere lerere selv kostnadene tidspresset og den ekende arbeidsmengden 1
skolen forer med seg, ved a redusere sin stilling. «Disse larerne betaler overgangen til en

overkommelig arbeidssituasjon ved & ga ned i lenn og framtidig pensjon» (Skaalvik &
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Skaalvik, 2013, s. 62). Skaalvik og Skaalvik (2020) understreker viktigheten av a finne en
mate & redusere jobbkrav pd, men a gke jobb-ressurser. Det mest prekare de mener som ma
reduseres, er tidspresset som laererne opplever. Det er ogsa tidspresset som forer mest til

emosjonell utmattelse, som ogsa innvirker mest pa lerernes velvare og jobbengasjement

(Skaalvik & Skaalvik, 2020, s. 612).

Wivestad (1999) hevder at etter opplysningstiden har utdanningen gatt fra & forberede oss for
livet som helhet, til & forberede mennesker til et liv 1 yrkesvirksomhet. Han reiser spersmalet
om ikke skolen har fatt en for naiv tiltro til samfunnsutviklingen, slik at «(...) Kristen og
humanistisk tradisjon blir folgelig redusert til hjelpemidler i den individuelle og nasjonale
konkurransen, hvor hdpet er & oppna mer rikdom, nytelse og @&re» (Wivestad, 1999, s. 12-13).
Wivestad hevder ogsd at dersom «(...) ekonomisk utbytte bli overordet, blir bdde barn og
voksne oppfattet som en investeringsressurs. Menneskene blir en del av et «maskineri» som har
en funksjon i stedet for & vaere et mal i seg selv (...) Vi ber avvise en utdanningstenkning som
reduserer mennesker til & bli ressurser i produksjonen» (Wivestad, 2015, s. 168). I stedet holder
Wivestad frem at utdanningen «(...) ber forstds som en underordnet del av en helhetlig

menneskelig oppbygging i kjerlighet og dommekrafty (Wivestad, 2015, s. 174).

Forskning pa jobbkrav-ressursmodellen viser at dersom ansatte har utfordrende arbeid, men
ogsd et arbeid med nok ressurser, forer dette til jobbengasjement, og dermed den beste
jobbutferelsen. “This implies that organisations should offer their employees sufficient job
resources, including feedback, social support, and skill variety” (Demerouti & Bakker, 2011, s.

7).

Brunstad holder frem at mangel pa ressurser i en organisasjon, trenger ikke bety at en blir
hindret fra & utrette noe. «Mangel pd kloke ledere kan derimot bli et hinder» (Brunstad, 2009,
s. 102)».

Jeg vil med dette sitatet understreke rektors rolle for & opptre klokt, stette og tilrettelegge for
sine ansatte, og slik bidra til & forebygge utbrenthet. Jeg vil na gd over pa hvilken betydning

relasjoner til kollegaer, elever og foreldre kan ha 1 & forebygge utbrenthet.

4.7 Hvilken betydning kan relasjoner til kollegaer, elever og foreldre ha for a
forebygge utbrenthet?

4.7.1 Kollegaer
«Fordi s mange av oss tilbringer sd mye tid pa jobben, er det viktig & sikre arbeidssituasjonen

gjor at den enkelte foler at ens basale behov dekkes i sa stor grad som mulig» (Hetland, 2021,
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s. 104). Hetland (2021) viser til forskning som viser at det i selvbestemmelsesteori vil vaere tre
basale psykologiske behov som vi mennesker har. Dersom disse behovene er pa plass, vil det
pavirke oss positivt. «Disse behovene er nettopp behovene for autonomi, kompetanse og
tilherighet» (s. 93). Sosial stette er sett pa som en viktig jobbressurs. Grunnen til det er at det
bidrar til jobbengasjement og tilfredshet, i tillegg til & ha postiv effekt pd mental helse. Laerere
som er i et arbeidsmilje hvor de opplever stotte, bade fra rektor og kolleger, har mindre

sannsynlighet for & utvikle hoye nivéer av stress og utbrenthet (Larrivee, 2012b, s. 27).

Som vi har sett, sd er sosial stette viktig, spesielt fra rektor. Kolleger spiller ogsé en viktig rolle
1 & stotte hverandre, og pa den méten lindre mot utbrenthet (Yip & Rowlinson, 2009). Blant
studier av nyutdannede larere var et hovedfunn at for & kunne fole seg kompetente og trygge,
var det & ha relasjoner preget av gjensidig respekt, tillit og integritet viktig (Le Cornu, 2013).
Le Cornu (2013) hevder at dette ikke er veldig overraskende da forskning viser at for & kunne
vedlikeholde vart velvaere og var effektivitet pa jobb, sa er kvaliteten pd vére relasjoner viktig
(Le Cornu, 2013, s. 2). Goleman et al. (2013, s. 14) sier det enkelt: «When people feel good,
they work at their best». Dette samstemmer med hva Skaalvik et al. (2012) hevder: Laererens
arbeid er et «sosialt arbeid».

«Det er i de sosiale relasjonene til elever, kolleger, foreldre og skolens ledelse at positive eller

negative emosjoner, som glede, selvverd, stress og emosjonell utmattelse oppstar. Negative

sosiale relasjoner er en potensiell stressfaktor, mens positive relasjoner og emosjonell og

instrumentell stotte gker motstandskraften og evnen til & overkomme skuffende og negative
erfaringer» (Skaalvik et al., 2012, s. 57).

Selv om relasjoner kan by pa utfordringer, mener Skaalvik et al. (2012) ikke at svaret er a
distansere seg emosjonelt, for da vil gleden over arbeidet ogsad reduseres. Bade i forhold til
elever, men ogsa i1 forhold til kolleger. «Omkostningene blir fort store, og det er viktig ikke a

forveksle det & fungere profesjonelt med & koble ut folelser» (s. 57).

Videre hevder Skaalvik et al. (2012) at det er en sentral lederoppgave a og utvikle, etablere og
vedlikeholde et stottende miljo pa arbeidsplassen. Men det kan ikke bare vaere opp til rektor,

hver enkelt lerer ma bidra til dette (s. 57).

Le Cornu (2013) hevder at gjensidighet 1 relasjonene viste seg a vaere viktig for nyutdannede.
Dette fant forskere spesielt i relasjonene med kolleger og jevnaldrende pa jobben. Disse
relasjonene var viktige og gjorde dem ogsa mer resilient. Skaalvik et al. (2012) hevder dette er
viktig for lererne 4 ha, da laereryrket ikke alltid gir de umiddelbare resultatene, og det ytre
presset pa leererne om hvordan de skal utfere jobben sin kan vare stort. Le Cornu (2013, s. 4)

fant at gjensidighet i relasjonene med de andre laererne ved skolen var viktige, men ogsé de
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nyutdannedes jevnaldrende kolleger ved andre skoler. «They played a key role in “keeping each
other going” through the highs and lows of their teaching experiences by providing each other

with much needed professional and personal support» (Le Cornu, 2013, s. 6).

Le Cornu (2013) viser til forskning som viser at det er viktig med en stottende og samarbeidende
kultur, en profesjonell kultur som setter sekelys pa konstruktiv laering. En slik kultur har sekelys
pa kontinuerlig forbedring gjennom laering, bade for lerere og elever. Dette er med pa a skape
en folelse av gjensidig identifikasjon blant lererne, hvor bide nye larere og deres kolleger ser
pa hverandre som medlem av larerprofesjonen. Dette hevder Le Cornu (2013) fremmer
utvikling, selvtillit og suksess (s. 11). Dette er i trad med hva Fullan og Sandengen (2014)
hevder: «Kollektiv kapasitet er ytterst viktig, fordi det produserer mange flere kvalitetslerere

som jobber i et fellesskapy (s. 95).

Le Cornu (2013) hevder at 4 ha positive relasjoner med de andre lererne gjorde at de folte en
tilherighet, som vi har sett er viktig for 4 kunne bli i leereryrket, og for & trives pa arbeidsplassen.
De folte seg ogsa mer selvsikker og klarte seg bedre nar de opplevde at andre lerere stottet
dem. I tillegg satt de nyutdannede pris pé & bli spurt med jevne mellomrom hvordan de hadde

det, og det & bli tilbudt hjelp (Le Cornu, 2013, s. 4).

Brunstad stetter at den gode samtalen mellom den som har erfaring og den som ikke har den,
er med pa utvikle karakterdanning, og er en viktig del av sosialiseringen inn in en tradisjon
(Brunstad, 2009, s. 47). I dette tilfellet leereryrket. Smith et al. (2013) viser til forskning som
viser at en mentorordning, hvor nye lerere fir god stette og veiledning, har sterre sjanse for &
fortsette 1 yrket som larer. «Men det kan lett bli tekniske lgsninger fra skoleeierens og
skoleledelsens side nar det gjelder veiledning av nye laerere (..) (s. 124). Dersom mentoren
bare er pa plass pa papiret, og det ikke blir avsatt tid til & veilede, sé vil ikke veiledningen bli
slik den er patenkt. Det ma «(...) settes av tid til profesjonell lering for den nye og for
mentoren som skal vere med pa 4 finne og vise vei i nybegynnerfasen av en lerers karriere»
(Smith et al., 2013, s. 124-125). Dersom ikke mentorordninger fungerer, sé vil ikke ordningen
ha noen sarlig positiv innvirkning. Undersekelser viste at de leererne som hadde mentorer

hadde marginalt mindre tanker om & slutte i yrket.

Andre organisatoriske faktorer som “(...) opplevelse av stotte fra organisasjonen og opplevelse
av tilknytning til organisasjonen signifikant predikerer tilfredshet med skolen. I tillegg

predikeres tilfredshet med skolen av larernes opplevelse av et kollektivt og innovativt
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arbeidsmiljo» (Brandmo & Tiplic, 2021, s. 116). Skaalvik og Skaalvik (2017) fant i

undersekelser at det sosiale klimaet pd skolen er den sterste kilden til jobbtilfredshet (s. 32).

V1 har sett at med utbrenthet folger en fare for at noen vurderer 4 slutte, eller slutter i jobben.
Men utbrenthet kan som nevnt fore til lavere produktivitet og effektivitet pa jobb (Maslach et
al., 2001). Dette igjen forer til redusert jobbengasjement, og mindre forpliktelse til
arbeidsplassen sin. Dessverre kan dette ha en negativ effekt pa kollegaene, som kan bli pavirket
bade 1 at det kan bli sterre personalkonflikter, men ogsé at jobboppgaver blir forstyrret. «Thus,
burnout can be “contagious” and perpetuate itself through informal interactions on the job
(Maslach et al., 2001, s. 406). Vi ser altsd her at utbrenthet kan gi ringvirkninger til at
arbeidsmiljeet blir darligere. Yip og Rowlinson (2009) skriver at de negative ringvirkninger
som utbrenthet kan gi, bdde inn mot arbeidsmiljoet, men ogsé i bedriftens produktivitet og
prestasjon, fravaer av ansatte og folk som slutter, gjor at utbrenthet er kostbart. De hevder 1 lys
av dette at det ma undersokes nermere hvordan utbrenthet kan forebygges og handteres (Yip

& Rowlinson, 2009, s. 738).

N4 har jeg gatt gjennom hvilken betydning relasjoner til kollegaer kan ha for & forebygge
utbrenthet. Na skal vi se pé hvilken betydning relasjoner til elevene har 4 si for & forebygge
utbrenthet. Men undervisning og det faglige har ogsé stor plass i relasjonen laererne har til

elevene. Jeg vil derfor ogsa komme inn pé dette 1 folgende punkt.

4.7.2 Elever
Som vi har sett sa er gjensidige relasjoner viktige i arbeidet som lerer. Ogsé i relasjonene til

elevene. Av alle de profesjonelle forholdene i skolen, hevder Le Cornu (2013) at forholdet til
elvene mest sannsynlig er det viktigste. Det mener hun ikke er s& overraskende nér det a jobbe
med barn, er noe av hovedgrunnen til at leerere begynner a jobbe i skolen (Le Cornu, 2013, s.
3). Undersekelser viser at nar nyutdannede lerere foler at de er akseptert av elevene, i tillegg
til lererkolleger, foreldre og skolesamfunnet, sa oker det laerernes velvare. De autentiske
relasjonene er med pé & bygge «(...) the early career teachers’ self-esteem and teacher identity

which impacted positively on their resilience» (Le Cornu, 2013, s. 10).

Jeg har vist til forskning som sier noe om nyutdannede lerere. Men vi vet ikke s mye om det
er “(...) de samme faktorene som forer til stress hos nyutdannede og mer erfarne lerere.

Folgelig er dette et omrdde som det bor forskes mer pé» (Carlsten et al., 2021, s. 111).

Saloviita og Pakarinen (2021) hevder at leereres investering 1 gode relasjoner til elevene bidrar

til velvaere som gir positiv energi og glede, som pavirker leerernes daglige folelser og erfaringer
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1 klasserommet. Positive relasjoner med elever kjennetegnes av respekt, forstielse, varme,
stotte, tillit og liten grad av konflikt mellom lerer og student. Disse positive relasjonene blir
lagt til rette for gjennom strukturer som gir muligheten for & utvikle relasjoner med hver og en

elev. En slik tilrettelegging kan vere & ha fa elever (Saloviita & Pakarinen, 2021, s. 2).

Fa studier er ifelge Saloviita og Pakarinen (2021) gjort pa sammenhengen mellom lareres
holdning til inkluderende undervisning og nivé av utbrenthet. Med inkluderende undervisning
menes her at elever med funksjonshemninger skal vare 1 klasserommet med resten av elevene.
Saloviita og Pakarinen (2021) henviser til forskning som viser at jo mer positiv holdning
lererne hadde til inkluderende undervisning, jo heyere nivé av utbrenthet. I tillegg fant de at jo
hayere niva av utbrenthet leererne hadde, jo mindre stotte mottok de fra omgivelsene: Fra rektor,
kolleger, og elevers foreldre» (Saloviita & Pakarinen, 2021, s. 2-3). De fant ogsa at antall elever

med spesielle behov inne 1 klasserommet hadde noe a si for utbrenthet.

Saloviita og Pakarinen (2021) hevder at larere pd ungdomsskolen, opplevde mer

depersonalisering og manglende maloppnaelse enn péd barneskolen.

Saloviita og Pakarinen (2021) slér fast at inkluderende klasserom kan ha negativ innvirkning
pa lererne. Spesielt trekkes det frem at elever med atferdsproblemer er assosiert med hoyere
stressniva og utilfredshet blant leererne (Saloviita & Pakarinen, 2021, s. 3). Det er ogsa gjort
lite forskning pa hvilken betydning elever med behov for spesialundervisning, som er i
klasserommet, har & si for leereres utbrenthet. Men en studie Saloviita og Pakarinen (2021)
henviser til, viser at lerernes depersonalisering er heyere nir elever med behov for spesial
undervisning overstiger 20 prosent av klasserommets elever. I en annen studie de viser til,
kommer det frem at blant lerere 1 kroppseving forekommer fatigue og depersonalisering mer
nér de hadde elever med atferdsproblemer. Mens elever i klasserommet som hadde problemer
med lering, gjorde at vanlige lerere fant jobben mer stressende. Det som var mest stressende
her var at de matte dele tiden sin mellom disse og de andre elevene, som gjorde at de ble
bekymret for elevenes leringsutbytte (Saloviita & Pakarinen, 2021). Ved en gjentakelse av
denne forskningen viste det seg ogsa at laerernes oppfattelse av sin egen kompetanse, og barnets
atferdsproblemer forte til stress. Men den grunnen som ble mest nevnt, var det at lererne matte
ga pa kompromiss med de andre elevene sin lering, pd grunn av elever i1 klasserommet som
hadde behov for spesialundervisning (Saloviita & Pakarinen, 2021, s. 3). Lerere som hadde
hoy grad av utbrenthet, hadde ikke like positiv innstilling til inkluderende klasserom
sammenlignet med andre lerere. Flere onsket seg tilbake til slik det var for, med
nivadifferensiering i skolen. Dette muligens for & redusere antall problemer 1 klasserommet
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(Saloviita & Pakarinen, 2021, s. 11). Utbrente leerere hadde mindre mestringstro, og relasjonen
var ikke like sterk til elevene. I tillegg opplevde de manglende stotte, og de hadde ikke tillit til
at de ville fa ekstra hjelp dersom de trengte det (Saloviita & Pakarinen, 2021, s. 11-12).

Laerernes egen mestringstro har noe & si for nivaet av utbrenthet. Det viser seg at lerere som
har hey mestringstro, spesielt inn mot klasseromsledelse, er mindre utbrent. Men det kan likevel
vaere en delvis iboende faktor her. Og det er at utbrenthet ogsd forer til en folelse av

ineffektivitet, som er en av hovedfaktorene i utbrenthet (Saloviita & Pakarinen, 2021, s. 2).

Elever med behov for spesialundervisning og elever med intensivt behov for stette, som var i
klasserommet med de andre elevene, forte til at badde timelarere og kontaktlaerere ble mer
utbrente. Elever som har intensivt behov for stette, er elever som ikke har rett pd
spesialundervisning, men som er mellom «vanlige» elever, og elever med behov for
spesialundervisning. Finland har valgt & gjere det slik for & at det skal vaere lettere & {4 hjelp i
klasserommet, og det er en slags «mellomstasjon», for man eventuelt fir spesialundervisning
(Saloviita & Pakarinen, 2021, s. 4). Elever med behov for spesialundervisning forte til mer
utbrenthet, enn de elevene med intensivt behov for stette. Saloviita og Pakarinen (2021) fant
ogsa at blant klasseromlarere viste utbrenthet seg i ekt depersonalisering, mens det hos
timelarere gav seg utslag i emosjonell utmattelse. Videre viste det seg at dersom antall elever
med behov for spesialundervisning og elever med intensivt behov for stette ikke oversteg tre
for klasseromlaerere, og fire for timelarere, sa ville ikke utbrentheten eke 1 sarlig grad. Ut fra
dette mener de at ikke flere enn to elever med behov for spesialundervisning ber vare i
klasserommet, uten at det er noen ekstra hjelp 4 f4. Men dersom det var flere elever enn dette,
ville det hos klasselererne gi full kompensasjon dersom det var en larerassistent inne i
klasserommet med dem. (Men bare inntil det var fem elever med behov for ekstra stotte).
Ekstra hjelp fra laererassistent fikk ikke noen virkning pa utbrentheten blant timelarerne.
Samtidig viste undersekelser at i stedet for laererassistent i klasserommet, si ensket leererne
spesialundervisningslerere. Dette kunne vaere fordi de mente at det ble mer tilfeldig hjelp ved
leererassistenter, og at de oftere ikke hadde den kompetansen det egentlig var behov for.
Videre viser (Saloviita & Pakarinen, 2021, s. 12) til forskning som understreker dette: At
pedagogisk personale som ikke er lisensiert til & vaere leerere, men som er der for 4 stette opp
om elevene og undervisningen, kan gi negative ringvirkninger (Saloviita & Pakarinen, 2021,

s. 12).

Under arbeid med heye krav, for eksempel ved utagerende elevatferd, sa er jobbressurser
«(...) most beneficial in maintaining work engagement (...). For example, innovativeness,
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appreciation, and positive organisational climate boosted work engagement particularly when

pupil misbehaviour was high” (Demerouti & Bakker, 2011, s. 3).

Saloviita og Pakarinen (2021) fant at dersom man fikk erfaring som lerer i inkluderende
klasserom, eller fikk formell trening i dette, sa ville det fore til lavere grad av utbrenthet. I
tillegg fant de at visse organisatoriske egenskaper gjorde at det forekom mindre utbrenthet.
Disse organisatoriske egenskapene var: autonomi, en klar arbeidsfordeling, rask tilbakemelding
til eleven, effektiv undervisningsplanlegging, samt anerkjennelse av de positive konsekvensene

inkluderende klasserom kan ha (Saloviita & Pakarinen, 2021, s. 3).

Skaalvik og Skaalvik (2017, s. 32) hevder ogsé at autonomi og elevenes motivasjon er med &
pavirke jobbtilfredshet indirekte, pd grunn av deres innflytelse pa lerernes selvfolelse.
Autonomi er ogsa assosiert med laerernes folelse av mestring. Skaalvik og Skaalvik (2020)
hevder at dette viser at det er viktig & bevare l&rernes autonomi. Samtidig ma det bli balansert
med at lererne utvikler en kollektiv kultur pa skolen, hvor felles mél og verdier gjor seg

gjeldende (Skaalvik & Skaalvik, 2020, s. 611).

Skaalvik og Skaalvik (2013) hevder at lererne er en yrkesgruppe med hey arbeidsmoral. Til
tross for at mange laerere melder om utmattelse 1 yrket, sa vil de likevel gi elevene omsorg og
gjore sitt beste. Men Skaalvik og Skaalvik (2013) reiser spersmilet om lererne kan gjere en
god nok jobb nar de feler seg utmattet (s. 46). Ifolge Skaalvik og Skaalvik (2020) er det kynisme
som sldr ut som tegn pé utbrenthet, ved elevenes mangel pd engasjement og entusiasme. I tillegg
er lerernes folelse av manglende verdisamsvar med pa & fore til kynisme og avstand mot

elevene, som igjen forer til darligere undervisning (s. 612).

I en undersgkelse av leereres opplevelse av stress i lereryrket kom det frem at laererne
etterspurte mer ressurser inn mot klasseromsundervisningen, og mer tilstedevarelse og
emosjonell stotte fra ledelsen (Carroll et al., 2021, s. 429). Ressurser er viktig for lereres
opplevelse av motivasjon i yrket (Hetland, 2021, s. 28). Og som vi har sett, sa er stotte av stor
viktighet for a forebygge stress og utbrenthet (Larrivee, 2012b, s. 27-28).

4.7.2.1 Fag

Skaalvik og Skaalvik (2013) fant at det & undervise i mange fag en ikke hadde utdannelse til,
var det som gav mest negativt utslag 1 forhold til utmattelse (Skaalvik & Skaalvik, 2013, s. 50).

«En lerer som blir satt til & undervise i et fag han eller hun ikke har kompetanse i, vil
sannsynligvis ha lavere mestringsforventninger enn nar samme lerer underviser i fag der
vedkommende bade har utdanning og gode kunnskaper. Dette viser at administrative
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beslutninger kan fa konsekvenser for laerernes mestringsforventninger» (Skaalvik et al., 2012,
s. 30).

I tillegg viser Skaalvik et al. (2012) til at laerere som far tid til & forberede undervisningen godt
vil ha heyere mestringsforventninger. En viktig oppgave for rektor blir derfor & passe pé at

lererne far nok tid til & forberede undervisningen (Skaalvik et al., 2012, s. 33).

Selv om det er sterke krav og forventninger til laerere, har ofte arbeidsformer og faglige
prioriteringer veert omrader som har vert knyttet stor frihet til, og hvor laererne har hatt stor
autonomi. Skaalvik et al. (2012) reiser spersmal om maten leererne i dag jobber mer i team, med
apne skoler og foreldre som engasjerer seg sterkere, gir mindre handlingsfrihet til leererne enn
tidligere (Skaalvik et al., 2012, s. 16). Samtidig hevder Skaalvik et al. (2012) at roller er
dynamiske og kan endres. Larerne kan vaere med a definere forventinger som er knyttet opp
mot lereryrket. Dette kan skje ved at lererne viser at «(...) en bestemt mate & arbeide pa
fungerer godt, motiverer elevene og gir gode resultater» (Skaalvik et al., 2012, s. 17). Slik kan

leererne endre holdninger til for eksempel foreldre som kanskje var skeptisk i utgangspunktet.

4.7.3 Foreldre
Imsen (2006) hevder at:

“Det er et grunnleggende premiss for skolen at foreldrene har hovedansvaret for sine barns
oppdragelse. Derfor er det ogsa nedfelt i skolens formélsparagraf at skolen skal samarbeide med
hjemmet. Det foreligger saledes en sterk politisk begrunnelse for at skolen ma holde god kontakt
med elevenes foresatte» (Imsen, 2006, s. 176).

En god foreldrerelasjon er viktig for at samarbeidet om eleven skal bli best mulig. Likevel kan
det 1 noen tilfeller sl& seg «knute pé trdden» 1 samarbeidet, av ulike grunner. I en undersokelse
viser det seg at lerere skulle onske seg mer stotte av rektorer og opplevelse av at de er pé
leerernes side, ogsa inn mot foreldre som oppleves krevende (Carroll et al., 2021, s. 429).
Imsen (2006) hevder at hensikten med et godt samarbeid mellom skole og hjem, er & etablere
et

«(...) sa trygt, stabilt og utviklende lerings- og skolemilje som mulig. Det er en klar styrke for
skolen og laererne at de har foreldrenes statte i sitt daglige arbeid. Det foreligger derfor ogsa
sterke pedagogiske begrunnelser for samarbeid mellom skolen og hjemmet” (Imsen, 2006, s.
176).

I tillegg til at et godt foreldresamarbeid fremmer elevenes laering, sd er det vist at positive
relasjoner med foreldre, predikerer jobbtilfredshet og tilherighet blant norske larere 1 barne- og
ungdomsskolen (Skaalvik & Skaalvik, 2017, s. 19). Saledes kan foreldresamarbeidet vere en

stor berikelse, slik Imsen (2020) hevder (s. 31). Le Cornu (2013) trekker ogsa frem hvor stor
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betydning et godt foreldresamarbeid har for nyutdannede. Der hvor samarbeidet var godt, var
dette med 4 styrke resiliens til de nyutdannede, ved at et godt samarbeid gav en bekreftelse pa

deres kompetanse som lerere (Le Cornu, 2013, s. 9).

Dersom det er «knute pa trdden» i samarbeidet med foreldrene, kan det ifelge Skaalvik og
Skaalvik (2017) fore til utbrenthet. De fant at negative relasjoner med foreldre var den sterkeste
grunnen til depersonalisering blant lererne (Skaalvik & Skaalvik, 2017, s. 20). Og vi vet at
depersonalisering er et av tegnene pa utbrenthet (Maslach et al., 2001). Le Cornu (2013) fant
blant nyutdannede, at nar foreldresamarbeidet ikke fungerte, sé pavirket det i stor grad. «When
they were not positive, this seemed to have a detrimental or discouraging effect» (s. 9). Dette
forte til at de begynte a betvile sin egen kompetanse som lerer. Skaalvik et al. (2012) hevder at
nar det er konflikter med foreldre, sa er det viktig at leereren kan dele erfaringene med gode

kolleger, og at hun fér stette av ledelsen til 4 finne ut av problemene hun star i (s. 148).

Det er skolen som skal legge til rette for at det blir etablert et godt samarbeid, men bade skolen
og foreldre har plikt til & bidra til at samarbeidet skal fungere. Det gjelder for elever helt opp til
videregdende, inntil elevene fyller atten. Nér elevene er myndige har ikke lererne lov 4 kontakte

hjemmet dersom eleven ikke har gitt tillatelse til det» (Imsen, 2006, s. 176).

Le Cornu (2013) skriver at deres funn i sin studie viser at personer som engasjerer seg i
relasjoner som er gjensidig empatiske og lydhere, utvikler personlig resiliens (s. 9) Slike
relasjoner som nyutdannede laerere utviklet med seg selv, sine ledere, kolleger, elever, foreldre,
og andre kolleger pa skolen, sa alle ut til & fremme de nyutdannedes resiliens.
“These relationships meant that the early career teachers were able to maintain positive feelings
such as interest, enthusiasm, confidence and trust even in the face of ongoing challenges which

resulted from the demanding contexts of schools and being newcomers to these contexts” (Le
Cornu, 2013, 5. 9).

Le Cornu (2013) konkluderer med at disse personlige og profesjonelle relasjonene fremmet de

nyutdannede laerernes resiliens, ved at deres selvtillit og en positiv lereridentitet ble bygget.

4.8 Hvilken betydning kan privatlivet, oppvekst og bakgrunn ha knyttet mot
utbrenthet?
«Den pedagogiske credo- modellen» tar hoyde for kontekstene som lereren er omgitt av (Gilje,

2015). Na har vi gatt gjennom flere av disse. Saloviita og Pakarinen (2021) har etterspurt
forskning pa hvilken betydning disse kontekstene har for & forklare lereres utbrenthet. I tillegg

foresldr de forskning pé hvilken rolle privatlivet har a si for utbrenthet (s. 12). Jeg vil né ta for
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meg hvilken betydning privatlivet, oppvekst og bakgrunn kan ha knyttet mot utbrenthet. En
undersekelse viste at mange larere slet med balansen mellom jobb og privatliv (Carroll et al.,
2021, s. 426). Innstrand (2010) hevder at & «(...) etterstrebe god balanse mellom arbeid og
familie liv har betydning for bade individ, organisasjon og samfunn fordi konflikt mellom disse
relateres til darlig helse, utbrenthet, fravar, turnover og utvidet bruk av helsetjenester (...)»
(2010, s. 32). Maslach et al. (2001) viser til forskning som viser at utbrenthet har en negativ

virkning som pavirker folks privatliv (s. 406).

Kunnskaper og erfaringer man tilegner seg i familien vil kunne virke positivt inn i
jobbsammenhenger. Men motsatt kan ogsé konflikter pa hjemmebane fore til mindre
effektivitet, og sykemelding i jobben (Thuen, 2021). I tillegg viser forskning at det har noe a
si hvilken type omsorg en har fatt som barn. Dersom den har vert preget av a vare sensitiv og
responderende, er det mer sannsynlig at det vil gi bedre utviklingsresultater (Jeon et al., 2018,

s. 53)

Thuen (2021) gjorde forskning pé hvilken innvirkning seperasjon hadde pa arbeidstakere. Det
viste seg at en av fire ble sykemeldt som direkte konsekvens av dette. Ikke nok med det. En
annen studie han henviser til s at selv flere ar etter samlivsbrudd, kunne det ha en «betydelig

effekt pa sykefravaer» (...) (Thuen, 2021, s. 310).

Thuen (2021) hevder videre at det er et komplekst samspill mellom arbeid og hjem, fordi
disse to faktorene gjensidig pavirker hverandre: «Familielivet og forholdene hjemme har
betydning for hvordan man utferer og trives med jobben, som 1 neste omgang pévirker

forholdene hjemme. Dette samspillet kan gi bade gode og onde sirkler» (Thuen, 2021, s. 310).

I Balansemodellen ser vi hvordan disse faktorene pavirker hverandre» (Thuen, 2021, s. 311).
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Figur 13.2 Balansemodellen

Hentet fra Thuen (2021, s. 311)

Denne modellen viser at i et parforhold for eksempel, sd pavirker partene hverandre gjensidig.
Men det gjelder ogsé forholdet mellom jobben og hjemmebane. «Forhold pa jobben og
forhold 1 hjemmet kan, hver pa sitt vis, bidra til 4 skape ubalanse mellom de to arenaene»
(Thuen, 2021, s. 311). Innstrand et al. (2010, s. 33) hevder ogsa dette. Thuen (2021) skriver
at av faktorene som kan skape ubalanse, er hayt arbeidspress, slik vi har sett tidligere: At
utbrenthet pavirker hjemmesituasjonen. Forhold i familielivet som kan pavirke jobben kan
vare seperasjon, slik vi sa tidligere, eller en krevende smabarnsfase, eller eldende foreldre
som krever ekstra av en (Thuen, 2021, s. 311). Innstrand et al. (2010, s. 36) viser til forskning

hvor det kommer frem at ogsa konflikt mellom arbeid og familie kan fore til utbrenthet.

Men tidligere forskning har ifelge Thuen (2021) vist at jobben vanligvis vil kunne pavirke
hjemmesituasjonen mer, enn motsatt. Det viser seg at det skal lite belastninger til pa jobben
for at det virker inn pd hjemmebane. I motsetning skal det store belastninger til pa
hjemmebane for at det skal smitte over i vesentlig grad pa jobben. Samtidig reiser han
speorsmalet om dette fortsatt gjelder 1 dag, da grensene mellom jobb og privatliv er mer

flytende enn for (Thuen, 2021, s. 310).

Innstrand (2010) hevder at personer som legger sin identitet i jobben, har sterre sjanse for a ta
med jobben hjem. En slik jobbytelsesbasert selvrespekt har vist seg a vere relatert til
utbrenthet. Mennesker som setter sin &re 1 jobben setter ogsa personlige behov til siden, som

a droppe lunsjpauser, og gar pa jobb, selv om de er syke (Innstrand, 2010, s. 35). En slik
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jobbytelsesbasert selvrespekt gjor at personer foler de mé lykkes 1 jobben for 4 fole seg

verdifull. Men Innstrand (2010) viser til forskning der man ser at

«Selv om en suksessfull oppnédd selvrespekt (uttrykt som folelse av egenverd, trygghet og
overlegenhet) kan vaere gunstig for individet pa kort sikt, vil det hele tiden 4 etterstrebe
selvrespekt (her i forhold til ytelse pé jobb) vaere kostbart for mental og fysisk helse pa lang
sikt «(...) (Innstrand, 2010, s. 36).

Sa en selvrespekt som er knyttet opp bare til jobben, er ikke & foretrekke, da forskning viser at

det vil kunne fore til konflikt mellom familie og jobb (Innstrand, 2010, s. 36).

Innstrand et al. (2010) fant at ogsé at ansatte som setter sin selvfelelse 1 hva de oppnér i
jobben, forer til en ustabil selvfolelse, som igjen kan fremme depressive reaksjoner. Forskning
viser at bade selvtillit basert pd jobbutferelse, og jobb/hjem-konflikt var positivt relatert til
utbrenthet (Innstrand et al., 2010, s. 484). Derfor hevder Innstrand et al. (2010) organisasjoner
har en utfordring 1 & skape hoyt motiverte ansatte, som ikke er opptatt av 4 bli bekreftet
gjennom sin egen jobbutforelser. I stedet for & gke selvtilliten til de som har en tendens til &
legge sin identitet i jobbutferelse, mener de at man ber streve mot at de ansatte far en lerende
innstilling, hvor en sgker & na felles mal, utenfor sine egne interesser. Dette mener Innstrand

et al. (2010) vil redusere engstelse og ustabil selvfolelse (s. 485).

Le Cornu (2013) fant at nyutdannede lerere sin stotte fra familie og venner spilte en avgjerende
rolle. Begge disse relasjonene gav personlig og emosjonell stotte som hadde en oppmuntrende
effekt pa de nyutdannedes rolle som nye lerere. De nyutdannede nevnte ogsa praktisk hjelp
som de fikk fra foreldre og partnere, som for eksempel maling av klasserom, men ogsa a fa et
maltid servert etter endt arbeidsdag (Le Cornu, 2013, s. 7). Men de nyutdannede lerere kunne
ogsa fortelle at det var utfordrende nar de ikke ble mott med forstaelse av partneren sin eller
familien. Laererne folte at de ikke hadde forstdelse for hvor krevende lareryrket var. Andre
synes det var utfordrende hvis familien bodde langt vekke og ikke var i nerheten for & kunne

statte dem (Le Cornu, 2013, s. 8)

Men hvor venner eller familiemedlemmer ogsé var larere, ble bade personlig og profesjonell
stotte gitt og sekt. Disse forholdene ble spesielt viktige ndr de nyutdannede opplevde
vanskeligheter i1 sitt personlige liv pd grunn av tretthet og manglende energi. Noen ble
mismodig fordi de hadde for stor arbeidsmengde, slik at de ikke hadde tid til venner og familie.
Etter hvert leerte mange seg viktigheten av 4 ta seg tid til bade familie og venner, og gjore andre

ting som ikke hadde med jobb & gjere» (Le Cornu, 2013, s. 7,8).
Bakker et al. (2013) viser til forskning som stetter investering 1 andre ting enn jobb:
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« (...) positive, active, and informational types of social interactions correlated positively with
positive affect and were unrelated to negative affect -on a daily basis (...). The first possible
function of social activities is that by meeting others, people open channels of social support.
Social support has been found to reduce the negative influence of job demands on well-being

(...)»(s.91).

En annen viktig faktor ved & vare sosial er at man bruker andre ressurser enn man gjor i
arbeidet, selv om arbeidet skulle vaere av sosial art. I jobben skal man opptre profesjonelt, og
det kan koste ressurser pa en annen mdte enn i sosiale kontekster i fritiden. Dermed vil det &
bruke tid pé det sosiale utenfor jobb kunne gi en mulighet til & hente seg inn igjen. Det tredje
Bakker et al. (2013, s. 91) nevner er at & vere sosial vil vare en avledning fra stress og urolige
tanker rundt jobb. Han viser ogsa til forskning hvor man har sett at ansatte som gjor andre ting
enn jobb, er mer engasjerte og presterer bedre. Bakker et al. (2013) hevder at en annen mate a
koble av fra jobb, er trening. Spesielt er dette viktig med folk som har vansker & koble fra
jobben. Da fér de frihet fra & gruble over jobb. Treningen gir i tillegg enn buffer mot mer
alvorlige hendelser som rammer en, og trening virker forebyggende mot depresjon (s. 90). Som
vi har sett tidligere, er personer som er mer tilbeyelig for depresjon, ogsd mer utsatt for
utbrenthet (Maslach et al., 2001, s. 404). Man fant ogsa at ansatte som ikke koblet ut jobben
etter arbeidstid, hadde lavere velvaere nar de skulle sove, og hadde mer behov for & hente seg
inn igjen (Bakker et al., 2013, s. 90). Det man kan dra ut av dette er at arbeidsgiver ma
oppmuntre ansatte til & bruke fritid pd trening, og ikke arbeid. Dette gjelder spesielt de som
bruker overdrevent tid pa jobb (Bakker et al., 2013, s. 103). Lareryrket er ifolge Ballet og
Kelchtermans (2008) en jobb hvor en aldri kan fa gjort nok, og det & vokte grensene mellom
familie og jobb er en permanent oppgave for alle lerere. I sin sgken etter balanse, sa er alltid

lerernes profesjonelle kompetanse pé spill, hevder de (s. 68).

Bakker et al. (2013) hevder at det vil vere lurt av organisasjonen 4 ha feringer og normer for
ansatte, som gjor at de ikke er ubegrenset tilgjengelig for jobb. Det er spesielt viktig, da
teknologien gjor det lett for oss & hele tiden vaere paskrudd (Bakker et al., 2013, s. 104).

Le Cornu (2013) fant at nyutdannede lerere som folte seg bemyndiget, var veldig bevisste pa
viktigheten av 4 ta vare pé sitt eget velvare: «They did this by maintaining a sense of hope and
optimism, employing proactive coping strategies and were working towards the establishment
of a work-life balance” (s. 7).

Man ser at der det er et positivt samspill mellom familie og arbeid, oker arbeidstakeres

velvare, man ser faerre depresjoner, man far storre folelsesmessig engasjement og motivasjon,
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samt gkt produktivitet. Samtidig ser man at farre ensker 4 slutte 1 organisasjonen. Forskning
viser ogsa at «(...) arbeid-familie-balanse er noe mer enn fraver av konflikt» (Innstrand,
2010, s. 32). Deci og Ryan (2011) hevder at individer ma oppleve at de psykologiske
behovene blir tilfredsstilt, hvis de skal trives, utvikle seg, og kunne yte effektivt. Ved at de
blir tilfredsstilt, vil man bli i stand til & ““(...) create social contexts—at home, at school, at
work, at the health clinic—that will support flourishing for people who are in those contexts

(Deci & Ryan, 2011, s. 19).

Innstrand et al. (2010) fant at det vil kunne fa en positiv effekt pa alle arbeidstakere, dersom
man reduserer arbeidsbelastningen, og styrker arbeidstakernes folelse av autonomi, uavhengig

av familiestruktur (Innstrand, 2010, s. 36).

Som vi ser s er konflikt mellom familie og arbeid forbundet med utbrenthet. Men man s ogsa
1 studien til Innstrand (2010) , at dersom man har en positiv interaksjon mellom arbeid og

familie, sa vil det kunne fungere som en buffer mot utbrenthet.

Thuen (2021) hevder at det viktigste tiltaket organisasjoner kan gjore for sine ansatte for &
oppnd balanse mellom arbeid og familie er at de ansatte har fleksibilitet i jobben.
Organisasjonen skal ikke ta ansvar for ansattes privatliv, men man méd som arbeidsgiver forsta
at de ansatte har et liv utenfor jobben, og at man som leder har hansvar for at det skal ga an a
kombinere jobb og familieliv pa en god méte (Thuen, 2021, s. 323). Innstrand (2010) stetter
dette:

«Det er viktig med bevissthet innen organisasjonen om betydningen av velfungerende arbeid—

familie-liv. Familieliv eller livet hjemme ma ikke bare betraktes som en belastning eller et

hinder, men ogsé som en mulighet som kan virke positivt inn pa produktivitet, kan motivere, gi
energi, skape effektivitet og utvikle nye evner blant arbeidstakere» (Innstrand, 2010, s. 37-38).

Thuen (2021) hevder det samme: At det at arbeidstakerne finner en god balanse mellom hjem

og arbeid vil vere i organisasjonens interesse (Thuen, 2021, s. 323).

N4 har jeg vert inne pa de ulike perspektivene i1 Giljes pedagogiske credo-modell (2015), og
hva disse kan ha 4 si for & forebygge utbrenthet blant leerere. Jeg vil videre ga inn pé prosjektets

metodologi og metode, for jeg tar for meg funn og drofting.

37



5 Prosjektets metodologi og metode

5.1 Hermeneutikken
Jeg kommer til & ha en hermeneutisk tilneerming. «Hermeneutikken fremhever betydningen av

a fortolke folks handlinger gjennom & fokusere pa et dypere meningsinnhold enn det som er
umiddelbart innlysende» (Thagaard, 2018, s. 37). Jeg vil ha fatt i leerernes opplevelse og
synspunkter pa temaet i problemstillingen min. Jeg ensker a gi en «tykk» beskrivelse av det
lererne gjengir. Med det mener jeg at jeg vil ogsé frem til hva lererne kan ha ment med sine
utsagn, og at min fortolkning av det de kommer med, vil ogsa skinne gjennom (Thagaard,
2018, s. 37). Det jeg kommer frem til gjennom laerernes erfaringer, er ingen universell eller
naturvitenskapelig sannhet, men en brikke i et storre puslespill.

«En hermeneutisk tilnerming legger vekt pé at det ikke finnes en egentlig sannhet, men at

fenomener kan tolkes pa flere nivaer. Hermeneutikken bygger pa prinsippet om at mening bare

kan forstés i lys av den sammenheng det vi studerer, er en del av. Vi forstér delene i lys av
helheten» (Thagaard, 2018, s. 37).

5.2 Kvalitativ metode
Jeg onsker a bruke kvalitativ metode fordi: «Karakteristisk for kvalitativ forskning er at vi

soker en forstaclse av sosiale fenomener, enten ved en nar kontakt med deltakere i felten ved
intervju eller observasjon (...)» (Thagaard, 2018, s. 15). I tillegg kjennetegnes kvalitativ
metode av fleksibilitet. «Vi kan endre utformingen av prosjektene i lapet av
undersegkelsesprosessen, og vi kan innarbeide erfaringer og nye utfordringer underveis»
(Thagaard, 2018, s. 16). Forskningsprosjektet har hele tiden vert i forandring. Mange ulike

forskningsspersmal har for eksempel vert stilt, for jeg endte opp pé det jeg har né:
«Hva kan bidra til 4 forebygge utbrenthet i leereryrket, slik leererne ser det?»

Jeg er altsa ute etter en forstdelse av hva som har fort til utbrenthet, og hva leererne mener kan
gjores for a forebygge dette. Jeg velger ogsa & foreta en kvalitativ undersekelse for da kan jeg
ta et dypdykk for & se historiene bak hvorfor lererne ble utbrent, eller nermet seg utbrent.
Lerere som forteller sine historier om utbrenthet og som slutter i yrket pa grunn av det, kan sta
1 fare for a bli sett pa som utilstrekkelig, ikke god nok, og ikke 1 stand til & mestre leererjobben
(Schaefer et al., 2014). Hapet mitt er at disse lerernes historier, kan gi en stemme til og rette
oppmerksomheten mot historier som er vanskelig & fortelle, men som ogsd kan vere
utfordrende a here, bade for politikere og de som skal utdanne leerere (Schaefer et al., 2014, s.

24). Det bringer meg over pa metoden jeg vil bruke.
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5.2.1 Intervju

Jeg vil bruke intervju som metode. Ved a intervjue kan jeg ga mer i dybden enn dersom jeg
bruker kvantitativ metode, som f. eks sporreskjema. Mélet med & intervjue, er 4 undersoke og
samle inn narrativt materiale som kan bli en ressurs for a utdype forstaelsen av et fenomen
(Van Manen, 1997, s. 67). I dette tilfelle utbrenthet blant laerere, men i hovedsak hvordan man

kan forebygge dette, sett fra lereres side.

Jeg vil gjore en tilnerming som er delvis strukturert. «Det typiske kvalitative intervjuet er
som oftest basert pa en delvis strukturert intervjuguide. Temaene for prosjektet er i hovedsak
fastlagt pa forhand, men vi bestemmer rekkefolgen av temaene underveis» (Thagaard, 2018,

s. 91).

Jeg hadde laget en intervjuguide med utgangspunkt i temaer hentet fra teori. Temaene hadde
ulike overskrifter, som i tillegg til temaet utbrenthet, var inspirert av Giljes pedagogiske
credo-modell (Gilje, 2015). Temaene veiledet oss gjennom intervjuet, og jeg fulgte temaene
stort sett hele veien i intervjuet. Spersmélene og rekkefolgene pa de kunne variere innenfor
temaet 1 forhold til de ulike jeg intervjuet. Noen ganger gikk spersmélene over i hverandre, og
noen ganger ble det naturlig med oppfelgingsspersmal. S alle intervjuene ble ikke like, men

kunne likevel sammenlignes etterpd pa grunn av de overordnede temaene.

Jeg intervjuet en laerer om gangen. «Ved a gjennomfere intervju med en person av gangen trer
den individuelle fortellingen og fortolkningen klarere fram enn om man skulle gjennomfert et

intervju med flere til stede» (Skilbrei, 2019, s. 67).

Jeg er klar over at jeg ikke kommer inn i materialet mitt forutsetningslest, men at jeg tolker
det ut fra mine erfaringer og hvem jeg er. Min forforstéelse inn mot problemstillingen, er at
leder har mye a si for & kunne forebygge utbrenthet, bade direkte og indirekte. Derfor ble det
viktig & stille dpne sporsmdl, som ikke var ledende. Ellers kunne min forforstéelse fétt preget
oppgaven for mye (Skilbrei, 2019, s. 47). Samtidig er det slik at bAde min bakgrunn og
erfaringer som lerer, sammen med teorien «(...) ledsager prosessen med & forsta og a skape

mening i datamaterialet» (Nilssen, 2012, s. 26).

Jeg kommer til 4 intervjue leerere som har vart utbrente, eller har nermet seg «veggeny, i lapet
av sin karriere som lerer. De fleste av dem jobber fortsatt som larer. Ved a fi tak 1 de mer
komplekse historiene og erfaringene til disse lererne, haper jeg & fa et innblikk i hvordan

lererne «(...) opplever og forstar seg selv og sine omgivelser» (Thagaard, 2018, s. 53).
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5.3 Etiske hensyn
Ved all forskningsvirksomhet skal etiske retningslinjer overholdes. Det innebarer «(...) at vi

utviser redelighet og neyaktighet i hvordan vi presenterer forskningsresultatene, og hvordan
vi vurderer andre forskeres arbeid» (Thagaard, 2018, s. 20,21). Dette ma jeg vere bevisst pa
hele veien. For & kunne gjennomfore dette forskningsprosjektet matte jeg soke NSD om
tillatelse. (NSD er forkortelse for Norsk Samfunnsvitenskapelig Datatjeneste). Dette er et
meldepliktig forskningsprosjekt, da jeg kommer til & handtere personopplysninger (Thagaard,
2018, s. 22)

Thagaard (2018) hevder at det kan oppstd asymmetri mellom den som intervjuer og de som
intervjues. Grunnen til dette er at nar intervjupersonen har sagt ja til & bli intervjuet, sa har
han eller hun forpliktet seg til & svare pa spersmalet. «Det asymmetriske ved situasjonen

forsterkes fordi vi anvender intervjuet for vart forskningsformél» (Thagaard, 2018, s. 91).

Jeg tenkte 1 starten & intervjue larere jeg kjente. Siden det er ganske personlige temaer jeg tar
opp, sa tenkte jeg det ville vere en fordel at jeg kjenner personene fra for. Men det kan ogsa
vare at min forforstaelse ville gjort slik at jeg ikke klarte vaere nok &pen i forhold til det
datamaterialet som utviklet seg, hvis jeg hadde noen forkunnskaper om situasjonene og
omgivelsene de stod 1 (Thagaard, 2018, s. 47). Veileder anbefalte at jeg fikk tak 1 leerere som
jeg ikke hadde noe kjennskap til. Han mente dette ville vere bedre for de jeg intervjuet, og at
det kunne fore til at de apnet seg mer. Jeg fant ut at veileder hadde rett, fordi jeg opplevde at
informantene apnet seg mer om det sare temaet som utbrenthet kan vere, enn de kanskje
hadde gjort hvis jeg kjente dem og deres omgivelser fra for. Jeg tenker ogsé at det var en
fordel at jeg ikke kjente informantene, fordi jeg da kunne stille meg mest mulig &pen i forhold
til den dataen som utviklet seg, samtidig som at jeg ikke lot min forforstielse pavirke

informantene for mye.

Uansett hvem jeg intervjuer ma jeg ma passe pd min egen forutinntatthet, og ikke stille
ledende sporsmal. Ved & stille mest mulig &pne spersmal, provde jeg & unnga ledende

sporsmal.

Ved min tilbakemelding kan jeg bidra til at intervjusituasjonen blir preget av fortrolighet og
gjensidighet. Thagaard (2018) hevder at dersom den som intervjuer har kompetanse i
kommunikasjonen kan asymmetrien 1 intervjusituasjonene minskes (s. 92). Fordelen med at

jeg selv er laerer er at jeg har gode kunnskaper om konteksten larerne stér i. Det at man har
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kunnskaper om konteksten hevder Thagaard (2018) er viktig for & kunne stille gode sporsmél
som er relevante (s. 94-95). Jeg ma hele tiden vare bevisst mitt etiske ansvar overfor dem jeg
intervjuer.

«Det inneberer blant annet at man skal respektere de utforskede personene integritet, frihet

og medbestemmelse, og at man har et ansvar for at de ikke utsettes for skade eller andre
alvorlige belastninger» (Kleven & Hjardemaal, 2018, s. 28-29).

Utbrenthet er et sirbart tema. Jeg mé passe meg for a ikke bli for nergdende i
intervjusituasjonen, og heller ikke «fiske» etter informasjon som deltaker i etterkant vil angre

pa at hun gav (Thagaard, 2018, s. 113,114)

Jeg hadde for intervjuene levert ut et informasjonsskriv (vedlegg nr. 1). Jeg har som forsker
plikt til & informere om forskingens formél, hvordan jeg vil oppbevare personopplysningene
jeg far, og hvordan jeg har tenkt & bruke resultatene (Thagaard, 2018, s. 22-23).
Informasjonsskrivet mitt informerte om at jeg ensket & gjore lydopptak av intervjuene. Fem
av seks syntes at dette var greit. Jeg skjonte at den ene laereren var veldig ambivalent til dette,

og da valgte vi 4 ikke ta opp lyden, men jeg skrev ned pa pc mens vi pratet.

I tillegg fikk informantene i forkant av intervjuet skrive under pé et skjema, hvor de
samtykket til 4 ta del 1 undersgkelsen (vedlegg nr. 2). Det er viktig at deltakerne far
tilstrekkelig informasjon om prosjektet som de blir med pa, og at de ogsa vet at de nar som

helst kan trekke seg fra prosjektet (Thagaard, 2018, s. 114).

Det informerte samtykket er der for & ivareta informantene, slik at individene skal ha mulighet
til & kunne ha kontroll over eget liv og opplysninger som angér dem, samt hvordan det blir
delt med andre (Thagaard, 2018, s. 23). Skjemaene med underskrift ble trygt innlést i safe, og
intervjuet pa bandopptakeren ble trygt oppbevart for seg selv pa et annet sted. Nér jeg hadde
hert igjennom intervjuene, sé skrev jeg inn alt det som informantene sa, bortsett fra
informasjon som kunne repe hvem de var eller hvor de jobbet. Alle informanter fikk
pseudonymer under transkriberingen (Thagaard, 2018, s. 115). Nér jeg skulle gjengi det
deltakerne har delt, er det viktig at de ikke kjenner seg utlevert.

“Vi ma vurdere om deltakerne kan kjenne seg igjen i teksten, og hvordan de i tilfelle opplever
at de har blitt fremstilt av forskerne. Det er viktig at deltakerne ikke foler seg utlevert, og at de
fremstilles pa en mate som bidrar til at de bevarer sin integritet» (Thagaard, 2018, s. 167).

Lydopptaker ble 14nt av NLA Hegskolen. Her métte jeg skrive under pa skjema for lant

lydopptaker, og nar jeg leverte den inn igjen. NLA skulle sorge for sikker destruering av
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materialet, slik at det ikke kom pa avveie. Pa denne méaten skulle informantenes anonymitet

bli godt ivaretatt.

6 Beskrivelse og vurdering av prosjektets empiriske opplegg

6.1 Hvordan fa tak i utvalg
Thagaard (2018) hevder at det er «(...) viktig at vi finner frem til personer som kan presentere

prosjektet for det miljoet hvor vi skal utfere prosjektet. Potensielle deltakere kan fa
opplysninger om prosjektet fra vare kontaktpersoner (...) (s. 56). Min tanke var at rektorer
kunne vere kontaktpersoner som kunne na ut til leerere som de anséd som mulige deltakere, og
presentere prosjektet mitt for dem. Jeg startet derfor med & sende e-post med
informasjonsskrivet mitt til noen rektorer ved ulike skoler. Jeg spurte om de hadde noen som
kunne tenke seg & stille til prosjektet mitt. Det gav lite resultat, og jeg fikk ikke tak i noen
informanter slik. Flere rektorer svarte heller ikke. Det viser kanskje ogsa hvor travelt rektorer
har det, og at de ma selektere hva de kan bruke tid pa. Samtidig kan temaet jeg har valgt vere

utfordrende, bade & vare deltaker i, men ogsa a rekruttere deltakere til.

«I og med at kvalitative studier ofte omhandler personlige og til dels nergaende temaer, kan
det veere vanskelig & finne personer som er villige til & stille opp som deltakere. Derfor ma vi
ofte benytte oss av en seleksjonsmate som sikrer oss et utvalg av personer som er villige til &
vaere med i undersgkelsen. Nar rekruttering av deltakere er basert pa selvseleksjon, bruker vi
betegnelsen tilgjengelighetsutvalgy (Thagaard, 2018, s. 56)».

Da forste forsek pd & kontakte rektorer ikke lyktes, gikk jeg gikk bredere ut. Jeg benyttet meg
av tilgjengelighetsutvalg. Det gjorde jeg ved a sparre venner og kjente om de kunne heore med
lerere de kjente, og om de igjen kjente noen som kunne veare aktuelle for prosjektet mitt. Det
var mer vellykket, selv om det tok noe tid. Noen av informantene jeg fikk tak i kunne ogsé
anbefale andre. Sistnevnte méate 4 innhente informanter pé kalles sngballmetoden.
«Fremgangsmaten er basert pa at vi forst kontakter noen personer som har de egenskapene
eller kvalifikasjonene som er relevante for problemstillingen. Deretter ber vi disse personene
om navn pa andre som har tilsvarende egenskaper eller befinner seg i en tilsvarende situasjon

(...) Analogien med en sneball er at utvalget i begynnelsen er lite, men gradvis utvides, som
en sngball som vokser etter som den ruller» (Thagaard, 2018, s. 56).

Ved & bruke sneballmetoden er faren at utvalget kan komme fra samme milje. Derfor er
muligheten ogsa der for at de anbefalte tenker i samme baner. Dette er noe en mé vare bevisst
pa. Ved at jeg i utgangspunktet kontakter ulike miljoer kan jeg unnga at alle kom fra samme

miljo (Thagaard, 2018, s. 56)
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Grunnen til at jeg vil jeg intervjue lerere og ikke ledere, er at jeg ogsé vil fa fatt i hvordan
lerere tenker at skolens ledelse kan tilrettelegge for 4 unnga utbrenthet hos larere. Jeg kunne
intervjuet bade rektorer og laerere, men mélet mitt med denne studien er ikke & se om rektors
oppfatning av egen ledelse og om lereres oppfatning av rektors ledelse sammenfaller. «I stedet
for 4 la ledere eller ledelsesteori forteller om hvordan livet i moderne organisasjoner ber se ut,
lar vi her de ansatte selv fortelle om sine opplevelser» (Mac & Thorbjernsen, 2008, s. 12). Mitt
mal er, ved & intervjue laerere, 4 se ting fra deres «nedenfra og opp»- perspektiv, og finne ut,
med bakgrunn i teorien jeg har lagt til grunn: Hva kan bidra til &4 forebygge utbrenthet i

leereryrket, slik leererne ser det?

6.2 Utvalg
For & prove meg pd intervjusituasjonen fikk jeg avtalt et preveintervju med en venninne som

er lerer. Dette gav meg god innsikt i om spersmalene mine svarte pé det jeg var ute etter, og
om intervjuguiden fungerte. Det gav meg ogsa mulighet til & justere pa noen av spersmalene
og gjare de klarere for de som ble intervjuet. I tillegg gav det meg en pekepinn pa hvor lang

tid jeg kom til & bruke pa de ulike intervjuene.

Jeg har intervjuet seks laeerere med ulik fartstid. Fem av seks lerere har vert utbrent, eller veert
nerme a bli det, slik jeg ser det. Med det mener jeg at de alle har kjent pa de tre omradene av
utbrenthet som jeg tidligere har vist til (Maslach et al., 2001) (selv om det har gitt seg utslag
pa forskjellige mater): Emosjonell utmattelse, depersonalisering, og folelsen av ineffektivitet.
En av lererne sluttet 1 yrket grunnet utbrenthet. De andre laererne stér fortsatt i leereryrket,
mens en av dem er for tiden sykemeldt. Jeg valgte 1 hovedsak & intervjue lerere som fortsatt
stér 1 jobben som larer, bortsett fra hun ene som valgte a slutte pa grunn av utbrenthet. Hun
som er sykemeldt, tenker seg tilbake til leererjobben nér hun er frisk nok til det. Tre av lererne
var over 50 &r, og hadde lang fartstid som larer. Tre var over 30 ar. Av dem hadde den ene
jobbet i skolen i1 fem ar. Hun andre i ti ar, med unntak av morspermisjoner. Den tredje

informanten sluttet 1 yrket grunnet utbrenthet. Da var hun 1 tidlig tyvearene.

Da jeg ikke nadde frem til rektorer for & fa tak i informanter, brukte jeg tilgjengelighetsutvalg,
og gikk via venner og bekjente. De kom bare med kvinnelige informanter som var aktuelle til
prosjektet mitt som jeg kunne intervjue. Det kan vere tilfeldig. Men det kan ogsé vere at det
er lettere & fa tak 1 kvinnelige laerere som er utbrent, da vi har sett at de opplever mer stress i
yrket, og at de oppgir flere psykosomatiske plager enn menn (Brandmo & Tiplic, 2021, s. 118;
Skaalvik & Skaalvik, 2013, s. 50). I tillegg er kvinner overrepresentert blant laerere. Menn
utgjor 1 EU bare 30 prosent av lererstokken (Education, 2015, s. 19). Og her til lands er bare
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én av fire leerere menn (Skjong, 2019). Jeg tenker derfor at det kan forsvares & intervjue flest
kvinner. Mélet mitt er & finne ut, gjennom det informantene sier, hva som kan bidra til &
forebygge utbrenthet i lereryrket. Det er relevant, siden lereryrket en profesjon som stadig
flere opplever slitasje 1, bdde internasjonalt og nasjonalt (Carroll et al., 2021, s. 421; Smith et

al., 2013, s. 166-167).

6.3 Beskrivelse og vurdering av forskningsprosess
Da prosjektplanen var godkjent kunne jeg starte med a kontakte informanter. Det tok som sagt

litt tid for jeg fikk informanter. Da de hadde sagt ja til & delta fikk de et informasjonsskriv om
prosjektet. Underveis i prosjektet opplevde jeg et dedsfall i neer familie, som gjorde at det hele
ble litt utsatt. Da var det godt & mete en veileder som viste stor forstéelse, bade for sorgen og
alt det praktiske som md ordnes i forbindelse med et dedsfall, og at jeg fikk ta ting 1 mitt eget
tempo. Etter hvert fikk jeg godkjenning av prosjektet mitt fra NSD (vedlegg nr. 3). Deretter
kontaktet jeg de informantene jeg hadde fatt svar fra som ville delta. Samtidig fikk jeg
heldigvis litt flere informanter underveis, med god hjelp fra venner og bekjente. Jeg opplevde
at 1 forhold til noen informanter maétte jeg vaere «litt mer pa», enn hva jeg syntes var behagelig
med tanke pé & fa avtalt tid for intervjuet. Men jeg var likevel noye pa & opptre respektfullt.
Jeg skjonte at nar man skal intervjues om et sddan sensibelt tema som utbrenthet, kan det vare
mer sarbart. Det kunne vere at noen av dem fortsatt var i en sarbar fase i forhold til det & prate
om utbrenthet, da leereryrket og den man er som person er tett vevd sammen (Gilje, 2015;

Kelchtermans, 2009). Jeg ville derfor ikke pushe for mye.

Det var stor geografisk avstand til to av dem jeg intervjuet. Det lot seg derfor vanskelig gjore
a metes ansikt til ansikt. Jeg foreslo intervju pd video, men de foretrakk heller pa telefon. Det
fungerte veldig fint. Da kunne jeg ha fullt sekelys pé det det sa, og stemmeleie, samtidig som
jeg kunne skrive ned uten & virke uinteressert. Jeg hadde ogsé pé lydopptaker, med tillatelse

fra dem.

Resten av de andre informantene mette jeg ansikt til ansikt. Noen foreslo & metes pé sine egne
skoler. Da foreslo jeg hoflig at vi kunne metes et annet sted som de syntes var greit. Jeg har
lagt stor vekt pé at informantene skal anonymiseres. Bade for personer utenfor skolen de
jobbet, men ogsé innenfor skolen, da det kan forekomme at deltakerne har beskrevet
ubehagelige erfaringer fra arbeidsplassen sin. Dersom kolleger av informantene fikk med seg
at de er med 1 prosjektet mitt, kunne det kommet til & by pa utfordringer i etterkant av
prosjektet for deltakerne, dersom kollegaene kjente seg igjen i beskrivelsene (Thagaard, 2018,

s. 206-207). Dette vil jeg skane deltakerne for. Alle informantene det gjaldt uttrykte at det var
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1 orden 4 metes andre steder enn der de jobbet. «Det er et viktig etisk prinsipp at deltakelse 1
forskningsprosjekter ikke pd noen mate kan bidra til & skade deltakerne (...) Det er viktig at vi
har respekt for intervjupersonenes integritet, og viser hensyn til vedkommende vurderinger,

motiver og selvrespekt (Thagaard, 2018, s. 114).

En av informantene mette jeg opp hjemme hos. Tre andre fant vi et sted hvor vi kunne vere
for oss selv, vekke fra deres hjemsted, for 4 ivareta anonymiteten deres. Jeg hadde fatt beskjed
av NSD om & informere de jeg skulle intervjue om taushetsplikten de hadde ovenfor skolen og

elevene sine. Det gjorde jeg i1 forkant av hvert intervju.

Under intervjuet tok jeg opp lyden. P4 den méten var det enklere a ta aktivt del 1 samtalen og
intervjuet, og kunne notere ting jeg synes var viktig underveis. Jeg kunne ogsé pa denne
méten serge for at jeg ikke mistet viktig informasjon som informantene gav. Det er mange ord
i lopet av et langt intervju, og jeg tror mye hadde kunne gatt tapt dersom jeg ikke tok opp
intervjuene pa bandopptaker. «Fordelen med opptak er at alt som sies, blir bevart. Vi kan
konsentrere oss om sparsmalene og om intervjupersonens reaksjoner i lgpet av intervjuet»

(Thagaard, 2018, s. 112).

Etter proveintervjuet jeg hadde i starten, estimerte jeg at det gikk ca 1,5 timer til hvert
intervju. Dette informerte jeg de andre deltakerne om péa forhdnd. Vi prevde & holde oss til
den tiden. Et intervju ble kortere, de fleste litt lengre. Men jeg var hele tiden opptatt av &
respektere informantenes tid. De var rause og behjelpelige slik at vi fikk gjennomfort alle
sporsmalene. Flere av dem sa jeg kunne ta kontakt dersom jeg trengte 4 stille

oppfelgingsspersmal.

Spesielt da jeg matte skrive ned en av informantenes svar underveis tok det lengre tid, da jeg
ikke kunne bruke lydopptaker. Dette var for & f4 ned mest mulig og ikke ga glipp av noe.
Intervjuene gikk veldig bra. Det var flotte informanter, og det var bade interessant og givende
a intervjue dem alle. Det fine var at jeg merket at informantene ogsa var interesserte i & prate

om temaet. Og samtlige sa at de syntes det var et viktig og aktuelt tema.

Jeg merket at det var en fordel at jeg hadde satt meg godt inn 1 litteraturen for jeg intervjuet
dem. Dette gjorde at jeg ogsa fikk flere tanker underveis om hvordan svarene deres svarte pa

problemstillingen min. Da noterte jeg gjerne ned noen stikkord underveis.

Hvis noen av spersméilene fra intervjuguiden opplevdes uklare for informantene, kunne jeg

kjapt forklare hva meg mente, ut fra teori og erfaringer. “Sammen med verdier, erfaringer,
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kunnskaper og holdninger utgjer teorier forskerens forforstaelse. Fordi forforstielsen pavirker
alle faser av forskningsprosessen ma forskeren vere den bevisst” (Nilssen, 2012, s. 17). Jeg ma
derfor veere bevisst pé at jeg kan ende opp med andre svar enn hva jeg hadde tenkt, og ma hele
tiden ha en gjennomsiktig prosess. Det er med pa & sikre «(...) forskningens troverdighet og
legitimitet» (...) (Skilbrei, 2019, s. 87). Den forforstaelsen jeg hadde gjennom teori og
erfaringer, var at ledelsen spiller stor rolle for & forebygge utbrenthet, bade indirekte og direkte.
Men gjennom teori og det som kom frem 1 intervjuene, viste det seg at samtlige informanter
hadde hoye krav og mal til seg selv, og at dette 1 tillegg til ledelsen kan pavirke det komplekse
fenomenet utbrenthet. Dette er noe som jeg matte vaere apen for: At jeg kunne komme frem til

andre svar enn hva jeg pa forhand hadde sett for meg.

6.4 Transkribering
Nilssen (2012, s. 47) hevder at transkribering er tidkrevende, og for en times opptak kan man

transkribere 1 flere timer, avhengig av hvor detaljert man skriver ned. Det fikk jeg erfare. Men
en stor fordel med a transkribere er at man blir veldig kjent med materialet. Det kan vere lurt &
skrive ned tanker man far underveis 1 transkriberingen. Det gjorde jeg, og det kom godt til nytte.
Transkribering av intervjuene provde jeg a gjore s fort som mulig etter intervjuet. Det lot seg
ikke alltid gjere. Men det var en god hjelp a ha de fleste intervjuene pa bandopptaker. Man gjor
seg opp tanker underveis 1 intervjuene, men ogsd i lopet av transkriberingen. Da kan det vaere
lurt & for eksempel understreke ting som man legger merke til, eller skrive det i sma parenteser
ved siden av (Nilssen, 2012, s. 47-49). Dette fikk jeg god nytte av i etterkant. Det viser “(...)
det faktum at kvalitativ forskning bade er en systematisk og strukturert prosess, og samtidig en

intuitiv og kreativ prosess” (Nilssen, 2012, s. 15).

Noen ganger utelot jeg smdord fra datamaterialet ved sitater. Det muntlige spréket er mer
uryddig enn det skriftlige. For a4 f4 meningen best frem, valgte jeg & gjore det slik. Men jeg har
hele tiden vart bevisst pa & bevare det jeg vil ville f4 frem med sitater (Nilssen, 2012, s. 50).
Jeg har ogsa valgt & skrive alt om til bokmaél. Det var forskjellige dialekter blant informantene,

men for 4 ikke avslere identiteter, var dette ogsa en del av & anonymisere dem.

«Noen velger a bruke forskningsdeltakernes virkelige navn for a kunne gjenkalle bedre, mens
andre anonymiserer allerede under transkripsjonen (Nilssen, 2012, s. 50). Jeg valgte a
anonymisere informantene med en gang jeg transkriberte. Dette for & bevare deres anonymitet.
Da fikk de navnene informant 1, 2, 3 osv. Men nér jeg skulle fremstille dem i funn og dreftingen
valgte jeg & gi dem pseudonymer. Det gjorde jeg for & gi oppgaven et mer personlig preg, da

det samstemmer med de personlige historiene som disse modige lererne forteller. Samtidig
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lager jeg pseudonymene sd korte som mulig for at det skal vere mest mulig leservennlig. Jeg
laget en liste over anonymiseringen og pseudonymer, slik at jeg kunne finne frem til det dersom

jeg ble i tvil om hvem som var hvem underveis (Nilssen, 2012, s. 50-51).

Jeg har valgt & bruke forkortelser foran pseudonymene. Dette for & vise hvor de forskjellige
jobber. For eksempel kan det vaere U.L Berit, som betyr at Berit er ungdomsskolelerer. Eller
det kan vaere B.L Tina, som viser at Tina er barneskolelarer. Siste eksempel er V. L Eivor, som
viser at Eivor jobber ved en videregdende skole. I teksten vil jeg bare bruke pseudonymer, og

ikke forkortelsen foran.

Jeg har valgt & ikke ta med navn pé noen skoler, heller ikke informasjon som kan avslere
skolenes identitet. Dette for a ivareta informantene. I stedet har jeg funnet ut at det holder a si
om det er en barneskole, ungdomsskole eller videregédende. Noen av informantene har jobbet
ved bdde privatskoler og kommunale skoler. Der det er relevant & fa frem dette, vil jeg si
generelt noe om privatskoler versus kommunale skoler, slik at ikke noen skal kunne kjennes
igjen.

6.5 Analyse

En kvalitativ studie er ute etter & fa tak i menneskers livsverden, hvordan de opplever den, og
hvordan de tenker om et bestemt emne (Nilssen, 2012, s. 14). Malet mitt med analysen er

nettopp dette: A 3 tak i lzerernes opplevelse. Nilssen (2012) hevder at:

«Ettersom hver kvalitativ studie er unik, vil ogsa den analytiske tilnermingen vere unik. Som
forskere utvikler vi derfor metoder og prosedyrer for analyse og tolkning som er tilpasset den
enkelte studien. Vi kan fa ideer fra det andre har gjort, og ikke minst kan vi la oss inspirere av
andre” (Nilssen, 2012, s. 15).

Naér jeg startet temaanalysen, sa gikk jeg inn pd hvert tema eller emne som jeg har i teoridelen,
og analyserte data for hvert av temaene fra deltakerne. Slik fikk jeg sammenlignet dataene fra
alle deltakerne, slik at jeg kunne «(...) utvikle en dypere forstdelse av hvert enkelt temay
(Thagaard, 2018, s. 171). P4 denne maten kunne jeg fa en helhetlig forstaelse av dataene til
temaene, og forskningsspersmalet jeg undersgkte (Thagaard, 2018, s. 171). Emnene jeg hadde

i teorien gikk igjen i intervjuguiden.

Nilssen (2012) hevder at det er viktig med god struktur for sortering og oppbevaring av
datamateriale i alle typer studier. «For intervjustudier kan det vare nok 4 skille mellom de ulike
forskningsdeltakerne» (Nilssen, 2012, s. 84). Jeg vil ha tak i holdninger og begrunnelser for det
som blir sagt, og preve & fa tak i det ubevisste, og gjore det bevisst. Bade for

forskningsdeltakerne, men ogsé for de som leser det. Jeg merket underveis i noen av intervjuene
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at informantene ved a prate om temaet utbrenthet, selv ble klar over ting de ikke hadde tenkt
over for. For eksempel var det en som ikke hadde tenkt over ledelsens rolle for i forhold til &
kunne forebygge hennes utbrenthet som nyutdannet leerer. Forst nr hun pratet om hva som
hadde skjedd da hun ble utbrent, satte hun ord péd dette. Min oppgave er ogsa som forsker &
«(...) tillegge fortellingen mening, & tolke den» (Nilssen, 2012, s. 73). Det er dette jeg gjor nér
jeg analyserer materialet informantene har gitt meg. Men jeg kommer ikke inn forutsetningslost
som tolker.

“Tolkningsprosessen preges bade av de inntrykk vi far fra data, og teoretiske perspektiver. Pa

bakgrunn av tidligere teori vurderer vi de fenomener vi studerer, i en sammenheng. Vi bringer
inn noe nytt med hensyn til de temaene vi analyserer” (Thagaard, 2018, s. 160).

Thagaard (2018) hevder at for & forsta innholdet og bli fortrolige med det, ma vi lese det flere
ganger. Slik kan vi ogsa oppdage menster bedre. I tillegg hevder han at ved 4 ha lydopptak kan
vi fa «(...) nye innsikter ved & lytte til opptakene flere ganger» (Thagaard, 2018, s. 152). Jeg
hadde tatt lydopptak av intervjuene. For 4 fa tak i s& mye informasjon som mulig, valgte jeg &
skrive ned sd mye som mulig, ord for ord. Dette forte ogsé til at jeg matte spole frem og tilbake
for & fa tak 1 alt. P4 denne maten ble jeg godt kjent med materialet, gjennom & here det og skrive
det. Det ble til sammen cirka 220 sider med transkriberte sider som skulle analyseres. I tillegg
fikk jeg enda bedre kjennskap til dataen da jeg forte opp informantenes svar innenfor emnene
fra intervjuguiden; Fenomenet utbrenthet, ledelse, kollegaer, elever, foreldre og sé videre. Disse
emnene stilte jeg ved siden av hverandre, med utsagnene fra de ulike informantene, samt
kodeord som fremhevet en forstdelse av meningsinnholdet i teksten (Thagaard, 2018, s. 155).
Kodeord kunne vare flere ord som fikk frem en bedre oversikt over innholdet som kom frem
fra de ulike informantene. For eksempel kunne det vaere under emnet utbrenthet og emosjonell
utmattelse: «Alle har opplevd kroppslige plager 1 forbindelse med jobben; Mangel pé sovn, de
har hodepine, migrene, de lar vaere & ga til lege pa grunn av darlige sjefer, total utmattelse,
vondt i rygger, gar kvalme pé jobby. Slik fikk jeg sammenlignet dataene fra alle deltakerne. Det
var tidkrevende, og jeg fikk ikke gjort det hele veien, men det forte til at jeg fikk gatt dypere 1
materialet. Thagaard (2018) hevder at «Bade systematiske tilneerminger og mer uformelle
fremgangsmaéter har et felles formal som er rettet mot at vi utvikler en forstielse av dataene»
(s. 161). Nilssen (2012) fremholder at det finnes ulike mater & gjennomfere analysen pa: “Det
finnes ingen oppskrifter eller regler for analyseprosessen. Enhver forsker utvikler sin egen mate
a analysere kvalitativt datamateriale pa” (Nilssen, 2012, s. 15). Men jeg ma hele tiden passe pa

at jeg er apen, og 1 dialog med det datamaterialet forteller meg (Nilssen, 2012, s. 15).
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Jeg har valgt & ha analyse og drefting under ett. Dette er fordi jeg finner det mest
hensiktsmessig. Ved & knytte analysen opp mot teorien med en gang finner jeg det lettere &
bevare den rede trdden, og slik opptre mer leservennlig. Mélet mitt er & overbevise leseren om
troverdigheten for det jeg presenterer. «En god representasjon av funn er derfor godt
dokumentert med beskrivelser fra data for & illustrere og underbygge pastandene du kommer

med» (Nilssen, 2012, s. 158).

6.6 Validitet
Thagaard (2018) hevder at det at det har betydning om man har tilknytning til det miljeet vi

studerer, da det er med pa & utvikle vér forstaelse. «Validitet handler om gyldigheten av de
resultatene vi kommer frem til, og hvordan vi tolker disse» (Thagaard, 2018, s. 180). Som jeg
skrev innledningsvis har jeg selv jobbet som lerer, og sett bade gledene og utfordringene ved
leereryrket. Saledes har jeg god bakgrunnskunnskap om emnet jeg utforsker, og tolkningene
jeg gjor ut fra dette. Det kan vere en fordel, men det kan som tidligere nevnt, veere med a
prege maten jeg tolker hvordan det hele henger sammen pa. Samtidig kjente jeg ikke
deltakerne fra for, og har heller ikke vart pd noen av skolene de har jobbet pa. Jeg ma likevel

vaere oppmerksom pa at jeg ikke kommer inn i forskningsprosjektet forutsetningslost.

Jeg onsker & gjennomfore en masterstudie som har bade en intern validitet og en ekstern
validitet. Den interne handler om hvor vidt jeg som forsker kan dra de konklusjonene jeg gjor,
ut fra dataene jeg har samlet inn (Skilbrei, 2019, s. 89). Jeg hadde for eksempel mulighet til &
endre spersmalene mine i intervjuguiden underveis, dersom jeg sa at sparsmélene mine ikke

svarte pa problemstillingen. Dette for & oppnd mest mulig validitet.

Den eksterne validiteten har & gjore med hvorvidt den kunnskapen som jeg har fatt gjennom
studien kan vere relevant i andre sammenhenger (Skilbrei, 2019, s. 89). Jeg onsker at bade
leerere og rektorer kan ha utbytte av a lese det jeg har kommet frem til. Hipet er at jeg klarer &
gjore rede for de tolkningene jeg gjor, med dekning i dataene og teorien jeg har. Ved 4 ha en
rod trdd 1 oppgaven, hvor teori, intervjuguide og funn samstemmer med hverandre, tror jeg at

jeg har en storre sjanse for dette.

6.7 Reliabilitet

Forskningens palitelighet handler om at vi gjor rede for hvordan vi utvikler vére data.
Thagaard (2018) omtaler dette som reliabilitet (s. 181). I teoridelen har jeg vert noye med &
henvise til kilder, bade i1 direkte sitat, men ogsa i parafrasering, slik at det skal vaere lett &
sjekke opp de kilder jeg har brukt. I metodedelen har jeg forsekt & beskrive hvordan jeg har
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gdtt frem 1 feltet, med kontakt av informanter, seknad til NSD, samt gjennomfering av
intervju, og analyse- og transkriberingsprosessen. Dette for 4 vaere mest mulig transparent.
Ifolge Thagaard (2018) knyttes altsa «(...) reliabilitet til spersmélet om en kritisk vurdering av
prosjektet gir inntrykk av at forskningen er utfort pa en pélitelig og tillitsvekkende méte» (s.
187). Dette har vaert mitt mal hele veien. Jeg synes det er spesielt viktig at forskningen min
har reliabilitet, med tanke pé & ivareta informantene som har sagt seg villig til & dele av sine

erfaringer fra et s sensitivt tema som utbrenthet er.

N4 har jeg tatt for meg hvilken metodologi og metode jeg har brukt, samt hvordan jeg har
forseokt & ivareta etikken, validiteten og reliabiliteten i forskningsprosjektet. Mélet mitt har
vert & ha en sa transparent prosess som mulig, samt & ivareta informantene. Videre vil jeg na

ta for meg funn og drefting.

7 Funn og drgfting.

Forst vil jeg begynne med a presentere lererne jeg har intervjuet. Deretter vil jeg ta for meg
funnene samtidig som jeg drefter dem opp mot teorien. Hensikten med det er & fa det s&
oversiktlig sd mulig, og at det skal vare en rod trdd gjennom det jeg skriver. Jeg vil bruke de

samme overskriftene som jeg hadde i teoridelen, sa det blir mest mulig leservennlig.

Informantene har fatt pseudonymer, for & ivareta anonymiteten deres. Nér jeg tar med alder,
sa tar jeg cirka alder, sa ikke informantene skal vaere gjenkjennelig for noen. Informantene er
fra ulike steder i landet, og har jobbet i barneskole, ungdomsskole og videregaende. Der hvor
jeg har sitat vil jeg sette det 1 «kklammey. Der hvor de har lagt trykket pa et spesielt ord,
kommer jeg til & skrive det med_kursiv. Noen av sitatene har jeg forandret litt pa, for at
spréket skal ha mer flyt, da det muntlige spraket er ganske annerledes fra det skriftlige. Men
jeg er veldig opptatt av at det skal vaere sd neerme som mulig det informantene har sagt, og

fremfor alt at meningen bak ordene skal komme frem.

7.1 Presentasjon av informanter

7.1.1 Solveig
Solveig er 1 50 arene. Hun har jobbet som laerer i mange ar. De senere arene har hun tatt

videreutdanning. Dette har gitt henne enda sterre trygghet som lerer. Solveig har hatt en toff
barndom, hvor hun blant annet opplevde a ikke fi lov & ga pa skolen av foreldrene. Hun

uttrykker mélet med lererjobben slik: "Jeg brenner for & hjelpe barn, at alle blir sett».

Solveig har jobbet pé to ulike barneskoler. Hun hadde veldig negativ opplevelse pa forste

arbeidsplassen med darlig ledelse. P4 denne skolen var hun i over ti &r. P4 denne
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arbeidsplassen opplyser hun at det var mye utfordringer, som gikk ut over helsen, og det forte
til flere sykemeldinger. Hun vurderte & skifte jobb, men det var ikke sa lett nar man var i
femtidrene. Men sé ble hun «headhuntet» til ny arbeidsplass, hvor hun opplever en Aelt annen
og god ledelse. Hun stortrives na ved sin nye skole, men sier hun er glad hun ikke kom fra den
«gode skoleny, til den «darlige skolen». «Det hadde ikke gétt», sier hun. Solveig har vert

bade timelarer og kontaktlarer.

7.1.2 Berit
Berit er ogsa 1 50 arene. Hun har faget sitt i bunn, og tok praktisk pedagogisk utdanning. Hun

brenner for faget sitt, som er kunst og hdndverk, men trives veldig godt med & kunne bruke

faget inn mot elevene sine. Hun tok laererutdannelsen 1 voksen alder.

Berit har hatt en toff bakgrunn, og ble mye mobbet som liten, som gjorde at hun ble redd for
barn. Hun sier hun hadde aldri blitt leerer, hvis ikke det var for at hun fikk en ny og god
forstehandserfaring med barn, da hun selv ble mor. Hun beskriver det & vere laerer som: «Du
skal liksom inn og preve & redde verden. A se etter de stygge andungene, og se at de tenker
det, og fa satt opp det speilet, sé de ser seg selv som svaner». Hun ensker & finne den enkelte.

Hun har jobbet i barneskolen og ungdomsskolen. Na jobber hun ved sistnevnte.

Berit har hatt en vond opplevelse som lerer pa skolen, og da opplevde hun at ledelsen sviktet.
Dette forte til sykemelding, og hun har na skiftet arbeidsplass. Hun sier at hun pd mange
mater trives som larer. Berit har vaert kontaktlerer, men har jobbet flere ar som timelarer
med faget sitt. Hun vil ikke bytte tilbake til & veere kontaktlerer: «Det er fantastisk & ikke

vare kontaktlaerer. Det er mye juss og medisin a ta hensyn til. Det er mye».

7.1.3 Oda
Oda er 1 30 arene. Hun er utdannet som lerer, men jobber nd som noe annet. Oda hadde

foreldre som var larere. Nér hun s hvordan de elsket jobben sin og brant for yrket sitt, tenkte
hun at dette var en fin utdannelse & ta. Hun forteller at de «(...) alltid gledet seg til & gé pa

jobb. Jeg sé aldri de sliten, men bare glede rundt yrket sitty.

Oda har stor arbeidskapasitet, og sier at «Det er ikke noe problem a jobbe ti timer om dageny.

Men hun hevder samtidig at «Det er noe kelt annet & jobbe som laerer».

Hun opplevde ganske tidlig i sitt yrke & bli utbrent. Hun jobbet da som kontaktlaerer i
ungdomsskolen, og var mye overlatt til seg selv i en klasse med mye utfordringer, hvor hun

var den fjerde som gikk ut i sykemelding med denne klassen. Dette var tidlig i tyvearene.
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Hun beskriver tiden som larer slik:

«Jeg elsket 4 sté foran klassen & undervise. Det elsket jeg. Det var veldig koselig, og jeg
trivdes sammen med kollegaene. Men jeg syns det var et kav uten like. Det foltes som om du
spurtet hele tiden. Jeg kunne trivdes hvis jeg kun fikk sta foran klassen & undervise».

Da hun fikk tilbud om noe annet etter sykemelding, takket hun ja til det. Hun er ni sjef, og har
ansvar for mange mennesker. Hun trives veldig godt med det. Innimellom jobber hun som
vikar «bare for & kjenne litt pa det & vaere laerer». Hun har stor respekt for lereryrket, og
skryter leerere opp 1 skyene. Samtidig syns hun at andre foreldre burde vise leererne mer

respekt.

7.1.4 Tina
Tina er i 30 drene. Hun tok utdannelsen 1 midten av tyveédrene, noe som var litt tilfeldig,

beskriver hun. Hun kom inn pé denne veien via fag hun hadde tatt. «Det ble litt sdnn. Jeg
hadde ikke et stort enske om at jeg skulle bli lerer. Jeg skjonte at jeg egnet meg til det». Hun
har jobbet i barne- og ungdomsskolen. Hun har jobbet ved flere ulike skoler grunnet mye
flytting, men ogsa pa grunn av utbrenthet. Samtidig har hun veert bevisst pa & ikke vere pa
samme arbeidsplass hele tiden. Dette har gjort at hun har fatt mange fine perspektiver pa hva

som er god skole og ikke.

Tina har ogsa hatt andre jobber enn lerer, men jobber na som vikar i barneskolen. Hun trivdes
som ungdomsskolelerer, men presset rundt karakterer og vurderinger gjorde at hun valgte a
jobbe 1 barneskolen. Nar jeg sper om trivsel i yrket, svarer hun:
«Det varierer jo veldig fra dag til dag. Det er jo typisk for yrke. Men grunnen til at jeg na
fortsatt praver meg, og ikke har tatt helt avstand, som jeg trodde jeg skulle gjere, er jo at jeg

liker & veere 1 klasserommet. Det er grunnen til at man ble laerer, i sa fall jeg. Og at jeg skulle
gnske at jeg kunne gjore mer av det.

Hun sier videre: «Jeg ma prove a finne en méte 4 jobbe pa, som gjer at jeg kan std 1 jobben».
Samtidig er hun dpen for & jobbe som andre ting enn larer, men foler ogsé at det er
begrensninger pa hva hun kan gjere, da de fleste hun né konkurrerer med pa jobbmarkedet har

Master. Hun synes ogsé at lereryrket har for liten anerkjennelse.

7.1.5 Pia
Pia er 1 50 arene, og jobber i barneskolen, men har ogsa jobbet i ungdomsskolen. Hun

beskriver seg selv som: «En akademiker, som ble laerer». Hun sier det var helt tilfeldig at hun
begynte & undervise. «S& merket jeg at jeg var over gjennomsnittet interessert i pedagogikk og
didaktikk. Jeg kunne henge det pa mye av det som jeg allerede gjorde. Da ble jeg altsa helt

hekta». Hun har jobbet ved flere skoler, men har vert pa ndverende skole i mange &r. Pia er
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kontaktlerer, og beskriver trivselen i lereryrket slik: «Jeg liker nér det funker, eller nar man

far det til & funke».

Pia har opplevd manglende ledelse inn mot en vanskelig foreldresak. Dette forte til at hun ble
sykemeldt. «Det er eneste maten ledelsen forstar pa, men de forstar ikke da heller», sier hun.

Pia jobber der fortsatt, men stiller krav til at ledelsen folger opp slik de skal.

7.1.6  Eivor
Eivor er i 30 arene, og jobber i1 videregaende skole. Hun sier om seg selv:

«Jeg har alltid veert nysgjerrig, og likt & leere. Jeg har likt & vere en leder, og inspirere. Jeg
trivdes veldig godt pa skolen, og tenkte at: Jeg kan jo mer enn en lerer, sé da er det noe som
jeg kan fa til».

Hun trives godt med a undervise, og er veldig engasjert 1 fagene sine. Hun har jobbet pa flere
skoler, bade privat og kommunal skole. Pa skolen hvor hun jobber er hun kontaktlerer for
cirka 20 elever, og sier at det er noe som forventes av alle som jobber der. Hun er for tiden
sykemeldt pa grunn av utbrenthet, men planlegger 4 ga tilbake til arbeidsplassen sin nar hun

er frisk igjen. Nér jeg sper om trivsel, svarer hun:

«Jeg trives veldig godt i jobben, som offest. Men av og til er det som en berg- og dalbane. Det
kan vere kjipe dager og gyeblikk, og sé er det veldig slitsomt og stressende. Sa det gér jo ut
over trivselen. Jeg tenker ofte at dersom det hadde veert litt mindre jobb, sa hadde det vert
veldig, veldig goy. Og jeg er jo i jobben, selv om det er veldig slitsomt, og det er fordi det er
en kjekk jobby.

7.1.7 Oppsummering informanter
Dette var en kort introduksjon av informantene jeg har fatt gleden av & intervjue. Flere av dem

jeg intervjuer har jobbet, eller jobber ved private skoler. To av informantene jobber fremdeles
ved privat skole, mens to av dem har gjort det. Det positive som noen av lererne holder frem
med privat skole, er at foreldrene har valgt at elevene skal vere der. Dermed er det mindre
utfordringer med negativ oppforsel fra barna, siden de opplever at foreldrene er mer pd.
Samtidig holdes det frem at ved private skoler er ledelsen mer opptatt av at alt skal vere pa
plass, siden de blir gétt ngyere i sommene av skoleetaten. Dette pavirker ogsa
arbeidsmengden til de ansatte. Det oppleves ogsa viktig hvordan skolen fremstar utad, og det
kan ga pé bekostning av lererne, slik en av informantene opplevde. De fleste informantene
opplever at leerere har anerkjennelse av samfunnet, men ikke av politikere, 1 méten sistnevnte

prioriterer ressurser inn mot skolen.

Na vil jeg gé inn pa de ulike sidene ved utbrenthet, og hvordan laererne jeg intervjuet har
opplevd dette. Jeg vil drefte noe underveis, mens det meste av dreftingen vil jeg gjore nar jeg

kommer inn pa de ulike faktorene i Giljes pedagogiske credo-modell (Gilje, 2015).
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7.2 Hvordan kan man forsta begrepet utbrenthet?
Alle informantene har opplevd det Maslach et al. (2001) beskriver som utbrenthet, i en eller

annen form: Emosjonell utmattelse, depersonalisering, og manglende gjennomferingsevne og
folelse av utilstrekkelighet (Maslach et al., 2001, s. 399,400). I fortsettelsen vil jeg analysere
mine data i henhold til de tre kategoriene i definisjonen jeg stotter meg til, og begynner med

emosjonell utmattelse.

7.2.1 Emosjonell utmattelse
Som jeg har nevnt i den korte introduksjonen av larerne, sé trives alle informantene i jobben.
Men ulike opplevelser rundt lereryrket, gjor at det har blitt for mye. Alle har kjent pa & vare
veldig sliten. Fem av seks har vert sykemeldt pa grunn av utbrenthet. Pia sier hun ble sykemeldt
for hun ble utbrent, for 4 unngé det. Samtidig sier hun, «Eller kanskje jeg var det. Jeg er blitt
vant til 4 knaske pa paracet nar jeg far hodepine og migrene». De andre lererne forteller om
magevondt, og at de er emosjonelt utmattet. Oda mé starte dagen med & drikke Red bull
(energidrikk) til frokost, for 8 komme gjennom dagen:
«Jeg kjente jo at jeg ble sliten, men jeg holder det gdende. Jeg matte drikke Red Bull, for jeg
gikk pa jobb om morgenen, og det er et litt darlig tegn. Og sé holdt jeg det bare gaende».
Oda endte med & falle om pa gulvet, og klarer ikke reise seg pa tre maneder. Hun ma i denne

tiden bli dusjet av foreldrene, fordi hun ikke klarer a ta vare pa seg selv.

Andre forteller at de grater mye, mens noen er sa sliten, at de gar skjelvende fra jobb. Berit
forteller at hun sliter med sykdom, og at «Det har vert sa mye nytt, og det er sé store klasser.
Jeg tar med meg sd mye jobb hjem i hodet, som er utfordringer, og jeg kjenner pa en mate at

jeg bygger meg ned».
Solveig forteller om manglende stotte fra ledelsen, og store klasser pé opptil 30 elever.

«Det er jo stress, magevondt, & ikke kjenne at man strekker til. Det har vert en del
sykemeldinger. Jeg ba om tilbakemeldinger, p& hva gjer jeg bra, og hva jeg ikke gjor bra. Sa har
du fem IOP-er (Individuelle opplaeringsplaner). Sann at til slutt sa gikk det ikke mer».

Tina forteller:

«Jeg skjonte kanskje ikke da at alle symptomene jeg hadde var symptomer pa utbrenthet. Jeg

tenkte nok at jeg var veldig trott, og at jeg derfor fikk mange andre symptomer. Ja, som litt
haplashet. Alf ble veldig vanskelig, og alt ble veldig stort. Jeg gren veldig mye, nar jeg kom
hjem, ikke pa jobby.

Pia sier:
«Jeg har kanskje ikke vaert utbrent, eller kanskje ikke visst om det. Jeg har vert utmattet, men

jeg tenkte jo at det var helt normalt.. Du blir bare sliten. Barna sier til meg: «Mamma, du sovner
bare pa sofaen». Det er reelt».
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Eivor forteller:

«Jeg har jo kjent meg veldig sliten for og. Jeg kan huske at for siste méneden for sommerferien,
s kan jeg liksom ga skjelvende fra jobb, fordi jeg er sa sliten. Men likevel, s var jeg ikke
utbrent da, men veldig sliten. Og sa tenkte jeg, det er snart ferie, og derfor holder jeg ut».

Disse leererne viser at de gir sa mye, at det gér ut over dem selv, og livet hjemme. A. Dexter og
Wall (2021, s. 753) beskriver dette problemet, med at den energien larerne legger ned for &
mote alle de kravene og forventingene som ligger i lereryrket, har potensialet til & vere
utmattende og temmende, og kan fore til utbrenthet blant lerere. De sier ogsé at disse kravene
kan fore til vedvarende psykisk tilstand for mange larer. I tillegg peker de pa at det er mange

som tenker pa 4 slutte i lereyrket.

Fem av seks informanter kunne bekrefte at de hadde tenkt pa nettopp dette. Oda har gjort det.
Eivor, som for tiden er sykemeldt, sier at hun lurer p&d om hun klarer 4 std i denne jobben
lenge. De andre vurderer a slutte fordi & jobbe som lerer pavirker livet negativt, og gér ut over
de hjemme. Noen forteller at barna klager over at moren bare sovner pé sofa etter endt
arbeidsdag fordi hun er sé sliten. Larerne forteller at de grater og er mye lei seg. De far ikke
lagt seg sammen med ektefellen pa kvelden, fordi de sitter til langt pd natt og forbereder
undervisning som de ikke har tid til & planlegge i lopet av arbeidsdagen. En har tatt mannen i
hénden p4 & aldri bli kontaktlaerer igjen fordi det pavirker hjemmesituasjonen i sa stor grad.
Lererne forteller ogsa at de har lite overskudd til familie, venner og fritid. Oda som ble
utbrent som nyutdannet bryter ut i latter da jeg spurte henne hvordan det hadde veert for henne
a ha familie pd den tiden hun ble utbrent: «Det hadde aldri gatt!», svarer hun. Men Solveig

sier om seg selv at hun ble et bedre menneske da hun skiftet til en bedre skole & jobbe pa.

Som vi har sett, sd er dette leerere som alle trives i1 yrket, og de legger mye ned av seg selv.
Det er som Kelchtermans (2009) og Gilje (2015) hevder: At lereryrket er et personlig yrke.
Hvem man er som person, kan vanskelig skilles fra det profesjonelle. Berit, en av
informantene sier nettopp dette nar hun svarer at hun har kjent pa emosjonell utmattelse: "Ja,
det har jeg jo kjent péa, for det er jo et personlig yrke". "S& bryr jeg meg jo om elevene, og har

et engasjement der for elevene, men ogsa for faget. Det er mye dugnady.

Lererne jeg har intervjuet opplever at kravene langt overstiger ressursene som de har til
radighet. Og det er slik utbrenthet oppstér, da det er «(...) en konsekvens av lang tids ubalanse
mellom en persons evner og forventinger og arbeidets kjennetegn (Sandahl & Karlson, 2011,
s. 1696). Laererne har med andre ord veart utsatt for kronisk arbeidsstress, som ikke har blitt

handtert pa riktig mate (WHO, 2019). Forskning viser at Jobbkrav-ressurs-modellen er god &
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bruke inn mot utbrenthet blant leerere (Saloviita & Pakarinen, 2021, s. 2). Dersom det er nok
ressurser vil det veere motivasjonelt. Mens dersom det er manglende ressurser og for mange
krav, vil det ha en helsesvekkende prosess (Skogstad & Einarsen, 2021, s. 28), slik som med

leererne jeg har intervjuet.

Malet ma vere, slik Bakker og Demerouti sier om sin egen modell, at Jobbkrav-ressurs-
modellen blir brukt inn mot lererne for «(...) & forbedre ansattes helse og motivasjon, og

bedre organisasjonens resultater» (Demerouti & Bakker, 2011, s. 1).

7.2.2 Depersonalisering
Mange av informantene forteller at de har opplevelsen av & sta alene. Dette forer til

depersonalisering pé ulike mater for dem. Maslach et al. (2001) beskriver depersonalisering
som en kynisme som oppstéar som et forsgk pd & beskytte seg selv fra det emosjonelle stresset
(s. 399,400). Det oppstér pa grunn av mellommenneskelig belastning, som har pagatt over tid.
I tillegg hevder Maslach et al. (2001), at kynisme og det at man tar avstand er en umiddelbar

reaksjon til den utmattelsen en kjenner pa ved utbrenthet (s. 403).

Flere av informantene opplever at det ikke hjelper & ta kontakt med ledelsen, eller at de meter
en kald skulder derfra. Solveig er opptatt av at kynismen ikke skal ga ut over barn og foreldre:

«Jeg har ikke hatt kynisme mot elever og foreldre fordi jeg har tenkt at dette her er min jobb,

det er derfor jeg er her, det er derfor jeg har valgt & jobbe pa skole, jeg vet det er utfordrende».
Men nér jeg sper om hun har kjent det mot lederne, er det en annen pipe: «Veldig! Veldig!
Jeg har sluttet 4 si ting, sluttet & sporre om ting». Solveig har ogsa dreftet med venner og
leerere pa andre skoler, hvordan hun skal lese utfordringer. Dette sier Le Cornu (2013) er en
viktig del i & fa stotte, spesielt blant nyutdannede. Solveig har ogsa forhert seg med
kollegaene hun jobbet med.

«Men de hadde jo samme utfordringer som jeg hadde, til ledelsen, sa det blir til at du géar i deg

selv. Du ma finne egne og andre lgsninger. Jeg fant ny jobb, og ble til et bedre menneske av
det».

Berit kan fortelle om lignende opplevelse i en elevsak hun hadde.

«Pa den ene skolen var det mangel pa ledelse som var @deleggende. Det blir noen episoder
hvor rektor feiger ut, du blir ikke ivaretatt. Og da blir det uforutsigbart. A vare larer er et
personlig yrke. Der kunne ikke jeg vare lenger. Det skjonte de».

Berit fikk etter hvert permisjon. «Det blir ekstremt viktig, tenker jeg, nr man er lerer, at man
har en trygghet og en god ledelse». Hun forteller om konfliktsky ledelse, som lar andre i

ledelsen ta over pa grunn av dette. Berit skildrer hvordan det var:
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«Jeg endte opp med & bli sykemeldt, for & beskytte meg selv, for & hindre rektor i & sa gjore
feil, og leke med min yrkeskarriere. Dette handler om liv og helse. Jeg burde sikkert ha en
varsling pa det, men det gjorde jeg ikkey.

Pia opplever ogsa at ledelsen svikter henne inn mot en foreldresak, hvor hun ble truet inn i
privatlivet. Arbeidssituasjonen var ogsé utrygg. «Foreldrene var truende og farlig. Jeg sa til
ledelsen: «Jeg er redd, jeg kan ikke ha denne samtalen med foreldrene». Jeg spurte om
ledelsen kunne vare med. «Nei, jeg kan vere bakvakt», svarte de. Hun opplevde a ikke fa
forstaelse og stette fra ledelsen, og opplevde en holdning som var slik at: «Det ma du bare
klare», og hun sier at hun opplevde at /edelsen var kynisk. Hun sier

«Jeg stod i fraveer av ledelse. De tok avstand. Jeg stod alene. Det gdr jo ikke. Da fjernet jeg

meg. Det var det eneste signalet jeg kunne gi, fjerne meg fysisk, for at de skulle forsta at det
var langt over grensen. Det var en ngdvendighet».

Hun forteller videre at ved & bli sykemeldt ble ledelsen tvunget ved lov & ha mete. Der hadde
hun med seg verneombud, hun hadde lest seg opp pé arbeidsmiljeloven, og ramset den opp.

«De var ikke villig til 4 sette inn vikar, for de fikk kniven pa strupen».

Alle disse tre kjenner pé sterk depersonalisering og kynisme mot ledelsen. Alle tre ender med
a fjerne seg fysisk. Men Pia kommer tilbake pd samme arbeidsplass. Hun tok grep for det gikk
for langt. Nér utmattelsen har gétt for langt, slik som disse sakene jeg har nevnt kan fore til, er
det nok ikke like lett & sta opp for seg selv. Som Berit sa: «Jeg burde sikkert ha varsling pa
det, men det gjorde jeg ikke».

Solveig opplevde ikke & komme noen vei med ledelsen. For henne ble lgsningen 4 slutte, og
hun beskriver selv at hun ble et bedre menneske av det. Berit sluttet ogsé, og er godt forneyd

med ledelsen pa sin nye skole.

Tina opplever at hun blir mer kort mot elevene enn hun ensker, og at dette er noe hun mé

passe seg for. Hun sier ogsé at det at hun er i en smabarnsfase kan pavirke hennes korthet.
«Men overfor ledelsen og foreldre og sann, sé tror jeg kanskje at jeg er litt for raus, og derfor
blir jeg sliten. At holdningen er litt sdnn «alt gar bra». Men som en konsekvens av det, sa har

jeg blitt mer kynisk. Og laert meg & si: Dette er det du far. Hvis jeg skal vare her, sa er det
sann det er. Men da tenker jeg det som en positiv tingy.

Oda opplevde en solid emosjonell utmattelse. Hun rakk ikke & tenke over ledelsens rolle inn
mot hennes utbrenthet. Det var forst i etterkant at hun har tenkt at det ikke var veldig god

ledelse.

Eivor opplever at hun blir depersonalisert fra elever:
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«Jeg kan huske rett for jeg ble sykemeldt, at jeg tenkte at jeg er sé sliten at jeg orker ikke &
smile til elevene, nar jeg gikk inn i klasserommet. Jeg bare gav beskjed: Na skjer dette. Det
var liksom 4 si det aller mest nedvendige, og sé ikke gjore mer».

Det som Eivor opplever understreker det som Maslach et al. (2001, s. 403) sier om
depersonalisering: «Det kommer som en reaksjon pa den emosjonelle utmattelsen som oppstér

ved utbrenthet, for & beskytte seg selv.

7.2.3 Fglelsen av utilstrekkelighet og manglende gjennomfgringsevne
Det at man blir utsatt for krav som er overveldende, vil ifelge Maslach et al. (2001, s. 403), i

tillegg til emosjonell utmattelse og kynisme, kunne pdvirke felelsen av effektivitet og
gjennomforingsevne negativt. Larerne kunne fortelle om flere manglende ressurser: For mye
ansvar alene, manglende mentoroppfelging, manglende tilbakemelding, og manglende
ryggdekning fra ledelsen. Og noen forteller om at disse manglende ressursene forer til at de blir

sé utslitt, slik at kroppen til ikke vil lystre.

Solveig syns hun fér for stort ansvar alene. «Jeg kan ha et stort ansvar, men da er jeg nedt 4 ha

noen i ryggen som kan veilede meg litt eller tenke riktigy.

Berit forteller om kunst og handverkklasser hvor det er femti prosent flere elever enn hva faget
tilrar. «Man brenner noen lys i mer enn en ende, med tanke péd den faktiske situasjonen. Sa det

merkes pé kropp og sjel. Sa skal man prove at elevene ikke merker det».

Oda skildrer hvordan det kan vere & vaere ny i laereryrket.

«Veldig mye av hovedproblemet, tror jeg selv, er dette «flink-pike-greiene». Jeg er ny, og jeg
skal vise alle at dette far jeg til. Og det er kjempevanskelig a si til noen andre pa jobb, til lederen
din at: «Dette fikser jeg ikke». Jeg kunne ikke vise til noen at dette her var egentlig for vanskelig,
eller at jeg trenger hjelp med forskjellige ting».

Pia opplever at truende foreldre 1 en elevsak pavirker jobbhverdagen hennes. Hun beskriver det
som uhéndterlig, fordi hun ikke ante hva som kom. «Plutselig foler at jeg har mistet alle
tallerkener i gulvet. Alt knuser. Det er ingen ting igjen. Du mé vdge & miste ansikt. Det er veldig

tofty.

Her ser vi at opplevelsen av at arbeidssituasjonen er uhandterlig, forer til overbelastning. Det
er som Maslach et al. (2001, s. 403) beskriver, at sosiale konflikter forer til utmattelse, og det

igjen pdvirker folelsen av effektivitet.

Tina kjenner ogsa pa «flink-pike-syndromet». Nar jeg sper om hun har kjent pa folelse av

ineffektivitet og manglende prestasjon, svarer hun:

«Ja, ja! Ja til alt det. S& er det sikkert slik, at de av oss som har vaert utbrent, s er sikkert
mange forskjellige, men jeg er en av de som aldri tenker at jeg gjor ting hundre prosent godt
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nok. Det kan al/ltid bli bedre. S& produktet av det i etterkant, er at jeg prever a tenke: Hva er
det som er viktig, og hva er det som ikke er viktig? Hvorfor opplever jeg ofte at mannlige
leerere far gjort mer, like godt, men mye mer effektivt enn meg? Kan det hende at de ser hva
som er viktigst? I det siste har jeg tenkt: N4 skal jeg vaere en mann, en mannelarer. Og da
mener jeg ikke at det er darlig. Det er i positiv forstand, med positivt fortegn».

Med fare for & vaere politisk ukorrekt her, sé kan det vaere at Tina er inne pa noe her.

Forskning har vist at kvinner i omsorgs- og skolesektoren blir hardest rammet av det nye

arbeidslivets belastninger. Det er kvinner som opplever mest stress i yrket, og som har mest

psykosomatiske plager (Brandmo & Tiplic, 2021; Miller et al., 2001; Skaalvik & Skaalvik,

2013). Kan det vaere at menn 1 sterre grad klarer & «skru av jobb» nar de gar hjem for dagen?

Tinas selvrelasjon kan ha noe & si for folelsen av a aldri gjere ting godt nok. Mestringsfelelse,

leererens tro pa seg selv, er viktig for a forebygge utbrenthet. Det at Tina er bevisst pa at hun

vil tenke annerledes, viser at hun er bevisst sin selvrelasjon, sine tanker og verdier. Det kan

vare med & stotte henne selv i lereryrket. Det kan gi henne troen pa at hun er i stand til &

utfore og handtere de utfordringene som jobben inneholder (A. Dexter & Wall, 2021, s. 756;

Skaalvik et al., 2012, s. 29). Jeg kommer mer inn pé selvrelasjon og mestringsfolelse senere.

Eivor kan ogsé fortelle om ineffektivitet pd grunn av emosjonell utmattelse.

«Jeg tok sa lettvinte lasninger som mulig. Jeg distanserte meg pa en mate fra oppgaver da. Sanne
enkle ting som 4 fere fraver. Hvis jeg hadde hatt vikar en dag, og sé fikk jeg den listen, sa bare
tenkte jeg: Det er uaktuelt & fore det inn. Noe som egentlig er veldig enkelt. A legge inn fraver
og smile liksom, det er sann som egentlig ikke pleier & koste noe. Sa kjenner man: Det er
uaktuelty.

Eivors opplevelse er et godt eksempel pé folelsen av ineffektivitet. Det som egentlig var enkelt,

blir en umulig oppgave. Hun har alle tre tegnene pa utbrenthet: Emosjonell utmattelse,

depersonalisering, og folelse av utilstrekkelighet og manglende gjennomferingsevne (Maslach

et al., 2001, s. 399,400). Det manglet ikke pa lysten til & vaere i1 jobb for Eivor, men kroppen

setter en stopper nar det er nok:

«Na har jeg vert vekke et ar. Jeg skjonte ikke hvor alvorlig det var. Jeg trodde bare jeg var
forkjelet eller noe. Og sa er jeg jo vant til & veere sliten. Jeg visste jo ikke at det var en sann
slitenhet som ikke gikk over. For det har jo gatt over etter et par uker for. Men jeg begynte en
dag i jobb, etter to uker fullt sykemeldt. Jeg hadde veldig lyst til & komme tilbake. Jeg ville
fortsette med prosjektene, ville klare det, elevene skulle jo ha store presentasjoner. Og jeg
trivdes jo med folkene pa jobb. Sa jeg ville ikke vaere vekke. Men da bare merket jeg hvor darlig
jeg fungerte, og det var kjempeflaut. S& da bare skjonte jeg at jeg ber ikke jobbe».

Alle de utbrente lererne kan fortelle om felelse av ineffektivitet og manglende

gjennomforingsevne, selv om det kan vare ulike arsaker. En av grunnene til 4 at man blir

mindre effektiv, kan ogsd vere tap av hukommelse, da stress kan fore til hukommelsestap

(Miller et al., 2001). Ingen av informantene nevner det spesifikt, men som Eivor sier: A fore
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fravaer, som egentlig var enkelt, ble en uaktuell oppgave & gjennomfere. I tillegg hadde
utbrentheten gétt sa langt, at det kan ta lengre tid for hjernecellene og nervevevet & bygge seg

opp igjen, slik at man kan fungere som vanlig igjen (Miller et al., 2001, s. 71).

N4 har jeg formidlet hvordan informantene opplever utbrenthet, og ulike grunner som forer til
dette. Vi har sett hvordan utbrenthet forekommer som bade emosjonell utmattelse,
depersonalisering, og folelse av manglende effektivitet og gjennomferingsevne (Maslach et
al., 2001, s. 399,400). Her har informantene pekt pa flere faktorer som har bidratt til
utbrenthet. Videre vil jeg ga inn pé de ulike faktorene i Giljes pedagogiske credo-modell
(Gilje, 2015), for a se pa hvilke faktorer lererne mener kan forebygge utbrenthet.

I noen tilfeller, slik som vi har sett over, vil det nok si & gjere det motsatte av det som forte til
utbrentheten. Jeg vil fortsette & hente inn empiri fra informantene, men jeg vil ikke alltid g
like mye inn 1 historiene til hver og en, men knytte empiri og sitat fra dem, inn mot det som

understotter teorien. Slik vil jeg forsgke & besvare problemstillingen min best mulig.

/.3 Huvilken betydning kan selvrelasjonen ha for & forebygge utbrenthet?

Selvrelasjon handler om hva vi tror pd, vare holdninger, verdier, tanker og felelser.
Omgivelsene vare blir pavirket av selvrelasjonen, men selvrelasjonen blir ogsa pavirket av
omgivelsene (Gilje, 2015, s. 30). Vi har sett at mestringstroen, «self-efficacy», er viktig for &
forebygge utbrenthet. Men vi har ogsé sett at leerernes tro péd seg selv ikke star alene, men er
pavirket av omgivelsene rundt (Kelchtermans, 2009, s. 261-262; Skaalvik et al., 2012).
Lareryrket er et personlig yrke. Innledningsvis stilte jeg spersmalet: Hvordan kan en
forebygge utbrenthet i lereryrket, et yrke som har sd mange ulike krav, og hvor yrket er sa tett
knyttet ssmmen med den man er som person? Det profesjonelle og personlige kan vanskelig
skilles fra hverandre (Gilje, 2015; Kelchtermans, 2009). Dette ble ogsa ganske fremtredende 1

empirien fra intervjuene.

Samtlige har hey arbeidsmoral, og stiller strenge krav til seg selv. Noen tillater til og med
ikke seg selv & vaere syk: «For meg s har det vert uaktuelt at sykdom skal hindre meg i
jobbingeny». Her vitner det om en sterk arbeidsmoral. Men ogsa en arbeidsmoral som har
potensial til & gd hardt ut over en selv. Sammen med haye krav, bade fra seg selv, og arbeidet,
og for fa ressurser, kan dette ha en helsesvekkende effekt (Ballet & Kelchtermans, 2008;
Skogstad & Einarsen, 2021).

Berit forteller at hun pd ny arbeidsplass har fatt en ledelse som uttrykker stotte. Dette fungerer
som en buffer (Skogstad & Einarsen, 2021), og Berit prover & holde seg i jobben, til tross for
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utfordringer med helsen, og at det er mange krav 1 leererjobben. Samtidig kan Berit fortelle at
hun er glad hun ikke var nyutdannet i tidlig tyvearene. Da tror ikke hun hadde statt i jobben i
dag, med de helseutfordringene hun har i dag. Hun sier ogsa at som nyutdannet leerer s er det
ugreit & «bare jobbe 80 prosent, & ikke fa gjort alty. Men nd som hun er i femtidrene star hun
tryggere 1 seg selv.
«Ja, sa har jeg pa en mate sagt til meg selv, at jeg er nedt til & innse situasjonen, at jeg har
utrolig mye a lere. At det er utrolig mye jeg kommer til & komme til kort med, i egne oyne, og

sann ma det vaere. Sa det har jeg jobbet mye med. Sa har jeg ogsé leert at ok, 80 prosent er godt
nok, pé en mate».

Hun har en «to -1 en»-samtale med seg selv (Gilje, 2015), som hjelper henne til & tile at hun
ikke kan vare like god pé alt. Spesielt syns hun at data kan vere utfordrende. Hun forteller at
hun noen ganger kan gé kvalm pé jobb, pé grunn av at hun tenker: «Mestrer jeg?». Men det
handler ogsd om sykdom hun har som pévirker jobben. For det er tydelig at hun har en sterk
trygghet 1 seg selv, og sin fagkompetanse i kunst- og handverk. Dette hjelper henne & holde
mestringstroen oppe. I tillegg har hun lert seg noen mestringsstrategier i forhold til det & sette
grenser. «Serg for at du setter noen grenser. Nér du gar over noen grenser pé ene omradet, sa
mé du kompensere pd et annet». Slik kan hun som larer selv vare med & passe pa at ikke

hennes egne krav til perfeksjon blir en tilleggsbelastning (Brunstad, 2017)

Pia forteller at hun landet inn i leereryrket. Hun har lang universitetsutdannelse og sier at:
«Det er det som har vaert styrken min». Hun har tidligere beskrevet at hun synes det er gay og
utfordrende med klasseledelse. Hun mener ogsa det er en fordel at man er trygg i seg selv som
klasseleder, og at man klarer a lese klassen. Hun viser med det hun sier at hun har
mestringstro. Forskning har vist at de som mestrer klasseledelse, har mindre opplevelse av
stress. De er ogsd mer forngyde med skolen (Brandmo & Tiplic, 2021, s. 113-114). Men pa
sistnevnte punkt er ikke Pia forngyd. Det var 1 forbindelse med en dérlig handtering av en
foreldresak fra ledelsens side, som forte til at Pia ble sykemeldt. Men her har Pia vist at hun
har en sterk selvrelasjon, Hun er bevisst pa sine verdier, og gir beskjed nér det gar for langt.
Da ingenting forte frem, ble hun sykemeldt. «Det var eneste méten ledelsen forstod», sier hun.
Men hun har kommet tilbake pa samme arbeidsplass, og stér fast pa kravene og rettighetene
hun har som arbeidstaker. Dette viser en hay mestringstro, og selvrelasjon, vil jeg si. Det kan
gjore til at hun sa ifra, for hun ble utbrent, eller for utbrentheten fikk gé for langt. Det kan
vare vanskelig & si fra om man er sterkt redusert pd grunn av utbrenthet, da man bade er

emosjonelt utmattet, depersonalisert og kjenner pa manglende effektivitet. Fra et slikt stasted
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er det ikke lett & samle tradene og sta opp for seg selv. Men det klarte Pia, med en sterk

selvrelasjon, og ved at hun ikke lot det gé for langt.

Oda sier selv at hun har «flink-pike-syndromet». Det er vanskelig a tenke at ting er godt nok.
Oda sluttet 1 lereryrket i tidlige tyvearene, og det passer godt med det Berit sa: At hun var
glad hun ikke var i tidlig tyvearene da hun tok utdannelsen. For Oda var det svert vanskelig
som nyutdannet 4 si til lederen at det ble for mye, at hun ikke fikset situasjonen. Dette til tross
for at tre lerere, som hadde klassen for henne, hadde gatt ut i sykemelding. Oda forteller 1
etterkant at hun har dratt noe l&erdom av 4 bli utbrent:
«Du er nodt til 4 si til deg selv: Drit i det. Det er bra nok! Ja, ja, sé ble det ikke perfekt i dag.
Det gér helt fint. Det pleier jeg alltid & si».
Hun sier at hun klarte av og til & si det til seg som larer ogsa:
«Jeg er sa sliten, at na orker jeg bare ikke. Sa satte jeg pa en film. Jeg kjenner at na klarer jeg
ikke mer. Hodet er sa fullt né at na orker jeg ikke mer».
Det som er interessant, er at nér jeg spor Oda om kravene 1 lereryrket er overkommelig, sa
svarer hun kontant nei! Mens det a jobbe ti timer dagen, med ansvar for mange ansatte, er
ingen problem. Jeg synes det fir frem at ubalansen mellom krav og ressurser som er i

lereryrket fort kan bli for mye. Samtidig er Oda en som ikke tillater seg selv & vaere syk.

«Jeg har en hoy arbeidsmoral. Jeg onsker & veare flink. Jeg har ikke klart & sette ord pd hvorfor
jeg tenker det er en svakhet & vare syk». Hun forteller at i den nye jobben har hun
mestringsfolelse. Det hadde hun ikke som laerer. Her vil jeg legge til at mestringstroen ikke
kan sta alene, men at den blir pavirket av omgivelsene en star i (Le Cornu, 2013). Det at Oda
ikke fér tilrettelagt noe, for 4 ha sjanse for & oppleve mestringsfolelse i1 klasserommet, mé sti
for ledelsens regning. Skaalvik og Skaalvik (2013) hevder at det er mange lerere som
uttrykker usikkerhet ndr det gjelder & mestre ulike situasjoner i skolen. Det fir konsekvenser
for arbeidet leererne gjor, som ogsd gar ut over elevene, slik vi s& med Oda. Hun var den
fjerde leereren som pa kort tid ble satt inn i en utfordrende klasse. Skaalvik og Skaalvik (2013)
hevder det er en svaert viktig oppgave for skolelederen 4 til rette legge for at laererne skal
oppleve «(...) trivsel, engasjement, tilherighet og mestring» (s. 64). Det har ikke ledelsen til
Oda serget for, og profesjonen mistet en helt nyutdannet leerer, som kunne statt 1 yrket 1

mange ar, med riktig tilrettelegging.

Solveig forteller at hun er forneyd med der hun er i dag, nér det gjelder & vere forneyd med
seg selv og jobben sin. Men det har vart en vei & ga, pa grunn av erfaring med dérlig ledelse,
men ogsd sannsynligvis pd grunn av en treblete bagasje fra barndommen.
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Tina forteller ogsa at hun klarer & vare forneyd med jobben hun gjor.

«Men det er en daglig gvelse da, & vaere forngyd, og prove a snakke seg selv opp litt. Jeg er en

person som mé jobbe med prestasjonsangsten min, at alt alltid skal vaere sa veldig bra, og sa tar

det gjerne litt tid for jeg begynner pa tingy.
Dette sammenfaller med hva Brunstad (2017) sier: At 1 soket etter det perfekte, forsvinner
kreftene man skulle brukt pa selve utforingen av oppgaven. Samtidig ferer jaget etter det
perfekte til at man utsetter andre oppgaver: «Perfeksjonisme representerer ressurser pa avveier
(Brunstad, 2017, s. 117). Men Tina har et bevisst forhold til dette, og hennes «to- 1 en» samtale
med seg selv, slik Gilje (2015) beskriver, er med pé a bevisstgjore henne hva som skjer, og slik
jobbe imot jaget etter perfeksjonisme.
En bevisst lererrefleksjon kan forebygge utbrenthet (A. Dexter & Wall, 2021, s. 756). Dette
viser viktigheten av at pedagogene er bevisste pa sin egen selvrelasjon, og evner 4 ta et skritt
tilbake, og se seg selv utenfra. Mye av lerernes oppfersel og lering foregér i folge Korthagen
(2017) ubevisst. Men en slik reflektering Tina gjor, er viktig, da det er med pa & skape en god
sammenheng mellom teori og praksis, og hvem hun er som person (s. 399). Larere som er
reflekterte og selvbevisste, har lettere for & lede seg selv. Det gir dem en stedigere identitet,
bade profesjonelt og personlig (Le Cornu, 2013, s. 6,12). Dette vil igjen gi okt mestringstro,
som Vi har sett, er med pé a forebygge mot utbrenthet.
Eivor sier at hun har en personlighet som er perfeksjonistisk, og viser sadan at hun ogsé har
haye krav til seg selv. Hun gver seg pd & bruke kortere tid pd undervisningsopplegg. Da hun

fikk barn, ble hun litt tvunget til det.

«Jeg aver meg fortsatt pa & planlegge noe som kan vaere godt nok, og vaere baerekraftig. Jeg
tror jeg blir flinkere pa det. Men det er ofte jeg ikke foler det er bra nok. Tiden strekker ikke
alltid til».

Her ser vi at Eivor foler at tid er en ressursmangel, som gjor at hun, sammen med
perfeksjonismen, foler at hun ikke far gjort ting bra nok. Vi vet at tidsressurs er en av
faktorene som pavirker utbrenthet blant leerere (Skaalvik et al., 2012, s. 56). Dette kan taere
pa over tid, slik vi har sett: At utbrenthet oppstar nar det over lengre tid er ubalanse mellom

ens egne forventninger og arbeidets kjennetegn (Sandahl & Karlson, 2011, s. 1696).

Vi ser at haye krav til seg selv kan vare en ekstra belastning for disse lererne, ved at de selv
legger mer til sin egen arbeidsbyrde. Dette pd grunn av ensket om & oppnad pedagogisk
perfeksjon (Ballet & Kelchtermans, 2008, s. 53).

Samtidig kan en bevisst selvrelasjon der laererne tar tid til 4 reflektere over seg selv som

person og larer, veere med pé & forebygge mot dette. Som vi har sett sé viser forskning at

63



lerernes selvrelasjon har noe si 1 forhold til hvordan de klarer 4 statte opp om seg selv (Le
Cornu, 2013). Vi kan se det igjen 1 hvordan disse laererne reflekterer over sin egen

yrkesutovelse og selvrelasjon.

Alle lererne som er intervjuet, setter seg haye méal. Oda har fatt en mer bevisst selvrelasjon
som resultat av utbrentheten. De andre lererne uttrykker at de har mestringstro, men jeg vil
likevel si at noen har det mer enn andre. Tina og Eivor opplever mestring, men ma likevel
vare seg selv bevisste de haye kravene de setter for seg selv. Berit setter fortsatt hoye krav til
seg selv, men har kommet frem til en middelvei som gjer at hun klarer a sté 1 yrket, til tross
for helseutfordringer. Solveig har fatt mestringstro gjennom positive mestringsopplevelser i
jobben og videreutdanning. Hun har ogsa fétt det via den nye ledelsen, som hun opplever som
god, og som hjelper henne a senke kravene. Mestringstroen, selvrelasjonen og yrkesstoltheten
Pia har, tror jeg har fort til at hun klarer & sta opp for seg selv, 1 mote med en ledelse som viste

lite forstéelse.

Samtidig vil jeg si, at flere av dem som har sluttet 1 jobben, ogsa har vist at de har sterk
selvrelasjon og mestringstro. De har fortsatt i yrket sitt andre steder, da forsek pa a na frem til
ledelsen ikke har lykkes. De tar ansvar for eget liv. For Oda ble utbrentheten sa sterk, at
tanken pa 4 komme tilbake som l&rer, ikke fristet like mye. Men kanskje hun ogsé ter & vage
seg tilbake etter hvert? Det kan hjelpe alle 4 ta et metablikk pa hva som egentlig forte til
utbrentheten. En kan lett fa folelsen av utilstrekkelighet. Som Pia sé fint beskrev: «Plutselig
foler jeg at jeg har mistet alle tallerkener i gulvet. Alt knuser. Det er ingen ting igjen. Du ma

vdge & miste ansikt. Det er veldig toft».

Leaereryrket er et personlig yrke. Derfor er det viktig at leererne er bevisste sin egen
selvrelasjon, og sin egen «to- i en»- samtale (Gilje, 2015). Slik kan de vare en stotte for seg
selv, og ogsa tarre a std opp for seg selv nar kravene er urimelige og overstiger ressursene. [
tillegg kan en bevisst selvrelasjon hindre dem 1 a legge ekstra krav til et yrke som allerede har
haye krav fra for. Ved a veare bevisst sin egen selvrelasjon vil en ikke like lett gé pé akkord
med seg selv. Slik kan en bevisst selvrelasjon, hvor en reflekterer over seg selv som person og

leerer, bli en ressurs, og forebygge utbrenthet (A. Dexter & Wall, 2021, s. 756).

Men selvrelasjonen og maten en ser seg selv pé er ogsé pavirket av kontekstene rundt

personen og lereren. Det skal jeg gd na@rmere inn pa na.
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7.4 Hvilken betydning kan ledelsen ha for a forebygge utbrenthet?

Vi har fatt et lite innblikk i hvordan informantenes meate med ledelsen har pdvirket dem. Jeg
vil fortsette med a skrive mer om ledelse, da den er med & sette de rammer som lererne jobber
under. Ledelsen har sannsynligvis ogsa sterre betydning for medarbeideres helse enn hva
tidligere forskning har vist, og er derfor en viktig arbeidsmiljefaktor (Karlson; Sandahl &
Karlson, 2011, s. 1696). Ledelsens viktige rolle kommer tydelig frem i intervjuene. Pa et
spersmél om hva lererne tenkte skolen kunne gjore for & forebygge utbrenthet, nevnte de
folgende: Tilbakemelding, tillit (autonomi), stette, tydelige grenser, god bruk av
planleggingstid, og mentor og veiledning for nye. Lererne ensket at ledelsen métte aktivt ta
kontakt med lererne, og vare pa tilbudssiden. De gnsket at ledelsen viste forstielse for

arbeidet laererne stér i, men ogsa forstaelse inn mot privatlivet.

7.4.1 Tilbakemelding og st@tte
Solveig har opplevd ledelse pa to ulike skoler. Forst en dérlig ledelse, som forte til flere

sykemeldinger, og som kulminerte i at hun sa opp, og startet pa ny skole. Hun merker veldig

stor kontrast mellom de ulike lederne.

«Der som jeg er na, sier rektor stadig vekk: Her er alle like flinke, vi har ikke noen titler, om
du er vaskedame eller assistent. Ledelsen er veldig flinke til & gi deg ros, fa opp selvbildet og
gi deg selvtilliten. Det gir deg energi. Sa det er veldig stor kontrast fra der jeg var fer, til der

jeg er nay.

Solveig forteller ogsa at i etterkant av den darlige ledelsen har hun maéttet jobbe med at: «Det
jeg gjor er godt nok. Den avgjerelsen jeg gjor er god nok». Her ser vi at hun har en «to- i en»

samtale med seg selv (Gilje, 2015).

Solveig star etter den darlige opplevelsen i jobben i spenningsforholdet mellom slik hun
opplevde den darlige ledelsen s& henne som ansatt, og slik den ny ledelse ser henne na. Det
kan ta tid 4 fa endret holdninger som er kommet til gjennom negative erfaringer. Dette viser
det vi har sett, at selvtilliten og selvrelasjonen ikke star for seg selv, men er sterkt pavirket av
hvordan andre ser en (Kelchtermans, 2009, s. 261-262). Manglende stotte og tilbakemelding
fra ledelsen har stor innvirkning pa Solveig sin helse. Som vi har sett sa har forskning vist at
manglende tilbakemelding er relatert til alle tre dimensjonene av utbrenthet (Maslach et al.,
2001, s. 407). Lederne mé vaere seg bevisst sitt meget viktige ansvar her med tanke pa & stotte
sine ansatte. Solveigs darlige opplevelse far frem dette:

«Pa den tidligere jobben, nar de ikke ser det man gjor, nar de ikke respekterer det man gjor, de
er ikke enige, men de gir oss heller ikke noe feedback pé hva du ma gjere annerledes. Bare at
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det her er ikke bra. Du fér ikke noe hjelp. Og nér du har pravd, sé er ikke det heller godt nok.
Og det syns jeg har vart veldig vanskeligy.

Dette forte til usikkerhet hos Solveig. Hun hadde ogsé en del sykemeldinger ved den gamle
jobben, som folge av darlig ledelse. P4 ny arbeidsplass derimot, opplevde hun & fa positiv
tilbakemelding:

«Du far ros og anerkjennelse. Av og til ligger det en sjokolade eller et kort pa pulten din med

noen fine ordtak, eller med teksten: Takk for innsatsen i dag! Og det betyr s& mye! Selv om
du tenker at i dag har det gatt helt skeis, men sé har det ikke gjort det allikevel day.

Her ser vi at ledelsen er med pa 4 stotte Solveig, og hjelpe henne & bevare mestringstroen. Et
annet godt eksempel pa dette er kommentarer som hun far fra ledelsen:
«Solveig, det er lov & gjere feil. Du har lov & ikke komme i mal alltid. Du kan ikke alltid vaere

flink pike. Du ma kunne sette deg ned: Na er jeg sliten, og kunne si at det her fikk jeg ikke
til.»

Dette hjelper henne til & senke kravene, og til 4 ta seg pauser, noe hun ikke gjorde i den
forrige jobben. Men hun har fatt papekt fra sin navaerende rektor og andre kollegaer der hun

jobber n4, at hun ma slappe av og ta pauser.

Manglende stotte fra ledelsen vil i felge Yip og Rowlinson (2009) ha sterre effekt pa ansatte,
enn manglende statter fra kolleger. Ansatte som foler at de fér stotte nar de trenger det, vil {4
bade bedre helse, og lyst til & gjere en god jobb (Yip & Rowlinson, 2009). Dette kommer
tydelig frem i Solveigs tilfelle, der vi kan sammenligne ledelsen ved to skoler. Solveig
forteller at hun foler seg hort av pé sin nye arbeidsplass. Nar Solveig fér stotte fra ledelsen,
gjor det noe med selvbildet og mestringsfolelsen. Det gir ogsé energi, som hun sier. Dette star
1 trdd med hva Le Cornu (2013) sier, at personlig stette har stor verdi, og det pavirker ogsé

positivt pa leererens resiliens.

Pia kan fortelle om manglende stotte fra ledelsen.

«For det forste s& mé de ta seg tid til & lytte. Nér jeg faktisk gav beskjed, at de tok det pa alvor.
Det svikter der. Du blir ikke tatt p& alvor. Du blir mett med: «Det er slik alle steder». Det
nytter ikke & komme der. Hva om de spurte: Hva har du behov for at jeg gjor for deg?».

Gilje (2007) fremhever viktigheten av & mete sine ansatte med «(...) respekt og ensket om a
forsta den andre», og hevder at det er en forutsetning for & kunne f3 til en god dialog med sine
medarbeidere. Nar Pia opplever a ikke bli mett, gjor dette noe med tilliten til rektor og
ledelsen. Lederens svake sider pavirker byggingen av gode relasjoner. Brunstad hevder at:
«Der det finnes tillit mellom leder og medarbeidere, preget av gjensidig takk og
anerkjennelse, forlases og skapes noe som er mer enn det lederen ved sin egen person har

brakt med seg inn i fellesskapet (...) (Brunstad, 2009, s. 161). Men her skjer det motsatte. Vi
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ser at flere av informantene forteller om darlig ledelse. Dette kan ogsé gi en pekepinn pa
hvordan man kan forebygge utbrenthet: Ved & unnga & vise en slik darlig lederatferd som

skaper grobunn for utbrenthet.

Pia ytrer ogsé et enske om at lederne skal vere initiativtakere til dialogen, og ikke tilskuere som
sitter og venter.
«Hvis du blir sykemeldt, sd méa de fort undersgke: Vil du ha litt fred n4, eller vil du vi skal tre
inn og stette og hjelpe deg? Jeg tror at mange foler seg alene. Jeg folte meg Aelt alene. Det var
ikke en kjeft som stettet meg! Jeg turte & si det, for jeg hadde mistet alle tallerkenene. Som
gverste leder ma du ta deg tid til & hare etter. De ma terre & si: Jeg vet faktisk ikke hva jeg skal

gjore, men jeg skal finne ut av det. De forstar ikke hva det er for du blir sykemeldt, men heller
ikke day.

Pia er utsatt for en passiv ledelse. De skjonner ikke alvoret, og griper ikke inn for Pia hiver sine
rettigheter pa bordet, pa et sykemeldingsmate med NAV. En slik ledelse er skadelig pa flere
mater: Badde ved at det truer basalbehovene vare, og at man utestenges fra fellesskapet. En slik
ledelse kan ogsa bidra til at jobbteamet oppleves mindre stottende (Hetland, 2021), slik som Pia

beskrev: «Det var ikke en kjeft som stottet megy.

7.4.2 Rolleavklaring og tydelig ledelse
Berit opplevde ledelse som feiget ut. Hun sier at denne erfaringen gjor at hun ensker en

tydelig ledelse, som er skver.
«Det er utrolig viktig, for det & jobbe som larer det blir mye «ad hoc», og det er viktig 4 ha en

leder som stér, og blir stdende. Om noe skal endres, sa stér ogsé lederen i den endringen. Det
er veldig viktigy.

For Berit ble det utrygt med en ledelse som ikke kunne sta for de valgene de gjorde. Derfor
tror jeg hun opplever det ekstra godt, nar hun opplever en tydelig og god ledelse ved den nye
jobben. Brunstad (2009) hevder at en god leder ma vere rettferdig, 1 tillegg til & vaere opptatt
av den andres ve og vel. Berit beskriver at hun opplevde at ledelsen lekte med hennes
yrkeskarriere. Og siden laereryrket er sd personlig, sd blir det derfor ekstra alvorlig. I lys av K.
E. Logstrup, hevder Brunstad (2009, s. 29), at som leder kan en ikke ha noe med et menneske
a gjore, uten at en holder noe av dets liv 1 sine hender. Sa nér Berit sier de lekte med hennes
yrkeskarriere, s tror jeg, at det innbefatter at hun folte ledelsen lekte med deler av hennes liv.
Det blir det motsatte av god og klok ledelse: «Malet for klokt lederskap er & kunne bevare
egen integritet, fellesskapets beste og de andres verdighet» (Brunstad, 2009, s. 42). Berit sier
hun er veldig heldig med den nye rektoren og ledelsen:

«De er proffe. De vet hvor de star, og jeg vet hvor de star. Det er ryddig. De er tydelige,

bestemte, og trygge. De sier at: «Er det noe som er vanskelig, sa bare kom». Det er noe med
grenser og tydelighet, det handler om kjerlighet. Rektor er stadig. Det er tydelige krav, og sa
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star hun som en bauta. S& du vet hvor hun stér, alltid. Og hvis hun gjer noe, hvis det er noen
feil som skjer, sa star hun i det. Det er ikke noen vingling. Det er veldig fint».

Le Cornu (2013) har trukket frem viktigheten av at rektor etablerer gode relasjoner med sine
ansatte, men at det ikke er nok. Det mé ogsé vare sokelys pé profesjonell utvikling (Le
Cornu, 2013). En tydelig ledelse ma altsé ha flere ting for oye pa samme tid: Ledelsen ma
investere i relasjoner, samtidig som den mé ha heye mél (Fullan & Sandengen, 2014; Hetland,
2021). Yip og Rowlinson (2009) trekker ogsa frem viktigheten av a ha organisasjonskart, med
tydelige jobbdeskripsjoner for alle, som tydelig viser hvem som har ansvar for hva. Det bidrar
til rolleklarhet, som er et tiltak som har vist seg a virke i & forebygge utbrenthet. Et slikt
rollekart, mener jeg, kan ogsa motvirke at ledelsen kan komme seg unna med & vere passiv.
Ledelsen som Berit har vert utsatt for, kan komme inn under betegnelsen laissez-faire-ledelse
Ledelsen fraskriver seg ansvar. Det skaper utrygghet, og er knyttet til utbrenthet (Hetland,
2021, s. 103). Berits ledelse trakk seg tilbake, slik at arbeidssituasjonen foltes utrygg for
henne. En slik ledelse gir ingen retning og struktur. Derfor oppleves det nok veldig godt, nar
Berit opplever en tydelig ledelse, som star for det de har sagt. En slik skoleledelse er med pa
a skape relasjoner som er preget av tillit og respekt. Nar den i tillegg er pa tilbudssiden og
bryr seg om de ansatte, viser den omsorg, og det kan fore til at de ansatte far blomstre (Le

Cornu, 2013, s. 5).
Berit ensker, som Pia, en tydelig ledelse som er aktivt pd og ikke venter:

«Ledelsen mé, i den grad det er mulig, ha oppe pa agendaen: Er det noen det né blir for mye
for? Er det noen som vi ma hjelpe og sette en horisont, eller noen grenser for? Enhver lerer
har sitt liv, sine oppgaver og sin hverdag. Men jeg tror grensesetting, for a beskytte, og
grensesetting for & nd malene, grensesetting for 4 na fokus, og grensesetting for 4 ta vare pa».

Som nyansatt er det kanskje spesielt viktig at ledelsen er pa, og ser om det er noen det blir for
mye for. En ledelse, slik som Oda var utsatt for, er ogsé det jeg vil kalle en laissez-faire-
ledelse. Ledelsen fraskriver seg ansvar, og lar Oda sté igjen alene a finne ut av livet som
kontaktleerer i ungdomsskolen. Det vil jeg si er det motsatte av tydelig ledelse. I tillegg satt de
henne som kontaktlerer i en klasse hvor de tre l&rerne for hun, hadde blitt sykemeldte. Det
forste hun fikk beskjed om da hun startet i vikariatet, var 4 rette tentamene som var fra jul s
fort som mulig. Hun sier selv at: «Det er ikke et triks & sitte nye til vanskelige klasser. De som
har litt erfaring, har litt naturlig autoritet, de kan det». Etter at hun hadde veert sykemeldt i
flere méneder, skal hun preve seg igjen, 1 vikariatet som ikke var gatt ut:

«Naér jeg kom tilbake, sa ba jeg pd mine kneer om & f& en ny sjanse. Da svarte rektoren: «Men

det var jo sikkert litt privat ogsa, som gjorde at du ble utbrent». Men rektor hadde ikke noe
grunnlag for a si det. Hun bare tippet. For rektor var det uforstaelig at det kunne veere jobben
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som forte til sykemeldingen. Det er jo ikke logisk, for det var jo allerede tre leerere for, som
hadde veert sykemeldt pa grunn av den klassen. Sa det var jo helt forferdelig for den klassen,
for jeg var leerer nummer fire. Det er litt rart, at ledelsen ikke tok tegningen. Men det er lettere
a se det i etterkant. Nar jeg stod i det, sa jeg det ikke 1 det hele tatty.

Oda er pliktoppfyllende, og ensker & vare flink. Hun er i et vikariat, og vil bevise at hun
klarer det. Men her levnes hun liten sjanse til 4 fa det til. Ledelsen er forst fravaerende, og nar
det gar dérlig, sa er ledelsen edeleggende, ved & legge skylden for utbrentheten pd Odas
privatliv, uten at de hadde grunnlag for det. De klarer slik a sé tvil om hennes kompetanse,
autonomien hennes, og dette forer til at hun utestenges fra fellesskapet (Hetland, 2021), ved at

hun velger seg vekk fra lereryrket.

Eivor har mett ulike tilnerminger, fra ulikt hold i ledelsen. Hun kan fortelle om en god

opplevelse, hvor hun opplevde stotte i en vanskelig livssituasjon.
«En i ledelsen tok en liten prat med meg og sa at hun hadde forstéaelse for at jeg stod i en
krevende situasjon privat, og at hun stettet meg i 4 ta litt lettvinte lasninger iblant. Hun
uttrykte stotte og forstaelse for at jeg ikke kunne gjore alt veldig grundig eller komplisert hele
tiden. Det var veldig fint. Jeg vil jo hele tiden gjore sé god jobb som mulig, og kjenner pa haye

krav hele tiden; bade fra meg selv, fra skolen, eller ledelsen. S& det hjalp litt pa & fole at det er
lov & ikke ha skyhgye krav pa alt hele tiden».

Her ser vi en tydelig ledelse som er initiativtakende. Ved hjelp av god stette, kan lederen
hjelpe de ansatte til 4 ikke ha skyheye krav til seg selv. Det hjelper at noen 1 ledelsen
uttrykker dette. De ansatte som har hoye krav til seg selv, trenger hjelp fra leder til & senke
kravene, og se at det kan vere lov. Det er nok dette Berit mener ogsd, nar hun uttrykker at
ledelsen ma vaere pa, og se om det er noen det blir for mye for. Og sd hjelpe dem med 4 sette
grenser for hvor mye arbeid de legger ned. Her blir det som Berit sa: «Grensesetting for &
beskytte og grensesetting for 4 ta vare pa». Ved 4 ta slike samtale med sine ansatte, som

ledelsen gjorde med Eivor, kan ledelsen veere med a ivareta sine ansatte.

Men fra annet hold i ledelsen opplevde Eivor en ganske annen tilnerming: Da Eivor ble
sykmeldt hundre prosent, opplevde hun at hun likevel matte jobbe.
«Nar jeg er sykemeldt sa md jeg jobbe, fordi det er ingen andre som kan gjeore de tingene.
Bade det med a sette karakterer, men ogsa hvis jeg skal ha vikar. Da ma jo jeg gi opplegg til
vikaren. Sa det blir jo ikke at jeg ikke jobber, det blir jo bare /it mindre jobb. Sa det foltes
ikke helt mulig & vaere sykemeldt. Men det ble lettere etter sommeren, for da hadde jeg liksom

ikke noe pagédende arbeid. Og det sa ledelsen ogsa: At det er bedre at jeg er sykemeldt etter
ferien, enn for sommeren. Sa det foltes bedre, jeg fikk lov».

Eivor avslutter den siste halvironiske setningen med en liten latter, og et lurt smil. En slik
ledelse kan neppe vaere helsefremmende. Det sier kanskje ogsa noe om hvorfor Eivor ma

bruke lengre tid for & hente seg inn igjen. Samtidig ensker hun & komme tilbake til jobben, for
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hun har ogsa opplevd god ledelse pa arbeidsplassen sin, og hun er glad i kollegaene sine. Men
det er ikke noen selvfolge at Eivor vil tilbake, fordi hun hadde flere darlige erfaringer med
ledelsen som kunne ha forhindret at hun ville det:
«Sé jeg kan huske at da jeg ble sykemeldt, og sa at jeg var utbrent, sa kom jeg innom jobben
en dag for & snakke litt med dem. Og da fikk jeg hare det at de ikke trodde jeg var utbrent,
siden jeg orket & komme inn pa jobb. Sa da tenkte jeg at dere vet veldig lite om hvordan jeg

har det, og da er det ikke sé veldig kjekt & f& here: At vi tror ikke du er sa syk som du og legen
sier at du er».

Det var den samme personen som sa: «Jeg tror ikke du er utbrent», som sa: «Du ma sette
karakterer uansett». En slik holdning fra ledelsen er langt fra helsefremmende, og har nok
ikke fort til at Eivor kom raskere tilbake fra sykemeldingen. Vi har sett at personer som setter
sin &re 1 jobben og er pliktoppfyllende, har ogsa en tendens til & gi pa jobb selv om man er
syke (Innstrand, 2010, s. 35). For Eivor hadde det ikke vaert en tanke a bli sykemeldt. Derfor
blir det nok ekstra tungt nr ledelsen stiller spersmél ved om det faktisk er reelt at hun trenger

vaere sykemeldt.

For Solveig kunne den dérlige ledelsen fra forrige arbeidsplass ha fort til fatale konsekvenser.
Solveig, som ogsa er en pliktoppfyllende person, lot vaere & ga til legen, selv om hun visste
det kunne veare farlig. Dette fordi hun gruet seg for hva ledelsen kom til & si hvis hun var
vekke. Det forte til at hun ble til slutt innlagt pa sykehus. En slik arbeidssituasjon ferer til
utrygghet. Men 1 tillegg ser vi at et slikt darlig arbeidsmilje kan fore til fysiske plager.
Utbrenthet er som vi har sett, forbundet med darlig helse, bade psykisk og fysisk, og det er
ogsa forbundet med okt risiko for i fremtiden 4 bli lagt inn pa sykehus (Demerouti & Bakker,

2011).

Samtlige av informantene kan fortelle om darlig sevn, som ogsa er forbundet med utbrenthet.
Det er mange gode grunner til & forebygge utbrenthet. En av dem, er som Skaalvik et al.
(2012) hevder: Ansatte som har darlig helse, kan vanskelig vere pa sitt beste. Darlige
arbeidsplasser forer til dirlig helse, mens gode arbeidsplasser forer til helse og trivsel, slik vi
sa 1 Solveigs tilfelle. Dérlige arbeidsmiljo gir okte kostnader; bade i form av tapte penger i
organisasjonen, men ogsd i form av darligere livskvalitet for de ansatte. Ifolge
arbeidsmiljeloven har arbeidsgiver en plikt til & sikre arbeidstakerne et arbeidsmiljo som er

helsefremmende og meningsfylt (Arbeidsmiljeloven, 2018).

Sekelys pa Jobbkrav-ressursmodellen kan vaere med 4 bidra til dette. Dersom ansattes
psykososiale arbeidsmiljo blir ivaretatt, vil jeg hevde, at det er god balanse mellom jobbkrav

og ressurser. Forskning har vist at nar ansatte foler at det blir godt behandlet, si eker ogsa
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deres yteevne. (Annette du et al., 2022, s. 2). Helse er ogsa mer enn fravaer av sykdom, slik
(Roness, 2004) uttrykte det. Dette mener jeg, favner bade beskyttelse fra og forebygging mot
arbeidsforhold som forer til at en blir utbrent. Det kan leder tilrettelegge for ved a passe péa at
kravene ikke overstiger ressursene som er til radighet. Dette forer meg over pé lereryrkets

kontekst.

7.4.3 Leereryrkets kontekst
Hvordan samfunnet ser laereryrket, har noe 4 si for hvordan lererne ser seg selv og yrket

(Kelchtermans, 2009). Tina forteller at hun savner mer anerkjennelse av yrket. De andre
informantene foler at samfunnet anerkjenner laereryrket, men at politikerne ikke viser det 1

maten de bruker ressursene pa.

Oda syns at presset er stort pa lererne:

«Lererne skal bli litt mélt. Skolen skal bli malt. Det blir synlig hvis din klasse gjor det
darligere enn de andre sin klasse, s& du har sann press pa deg at dine elever skal vare sa gode.
Det er sa enormt press overalt! Press fra ledelsen, det indre presset, press fra foreldrene, og det
er pa en mate vanvirtig mye!».

Det er ikke bare Oda som opplever dette. Skaalvik et al. (2012) viser til at ndr ulike grupper
har ulike forventninger til en, sé blir det et krysspress for lereren. Dette krysspresset skjer
fordi man kan ikke innfri forventingene fra alle rollesettene. Som vi ser, sa kan dette bli en
kilde til stress. Men jo tydeligere verdier og mél en har selv, «(...) desto sterkere stér lereren

til & gjore sine egne valg i trdd med egne mél og verdier» (Skaalvik et al., 2012, s. 16).

Ballet og Kelchtermans (2008) skriver om det intensifierte presset som larerne er utsatt for
eksternt, bade fra politikere og samfunn. De blir pdlagt en rekke av oppgaver, uten at de blir
gitt ressursene eller tiden til & kunne gjennomfere dem. S& hva kan ledelsen gjore med dette?
Skal de bare sitte stille 1 baten, og ta imot alt som blir palagt skolen, fra hyppige skifter av
politikere, som mener ulikt om utdannelse? Om de gjor det, uten at ta bevisste valg selv, sa kan
det fort bli slik som Brunstad (2017) beskriver sé fint i dette bildet.

«Om lederen av slike grunner velger a sitte stille og taus i baten, ligger baten likevel aldri
stille. Understremmer av uformell makt og s&rinteresser forer baten i retninger som svekker
lederens styringsevne i den videre prosessen. Fart og retning bestemmes av krefter som verken
lett lar seg temme eller frivillig gir seg til kjenne. Passivt og unnvikende lederskap er som &
seile i medvind uten & kjenne vindens kraft (Brunstad, 2017, s. 15)».
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Vi har sett den edeleggende virkningen passivt lederskap kan ha pa ansatte. Men en passiv
ledelse er heller ikke & foretrekke nér det gjelder hva som skal inn i skolen. Ledelsen har
ansvaret for & tilrettelegge for et godt arbeidsmilje. Som leder star en i spissen, og har ansvar

for a velge hva som skal ut og inn av organisasjonen (Brunstad, 2017).

Da ma ledelsen bestemme seg for hva som skal satses pa av skolen, og hva som kan ventes
med. Larerne ma ogsa f& vere med 1 beslutningsprosessen, da utbrenthet er mer utbredt der
ansatte har liten autonomi, og mindre deltakelse 1 beslutningsprosesser (Maslach et al., 2001, s.
407).

Som vi ser sé er ikke all endring nedvendigvis positivt. Skolen kan ikke satse pa alt like mye.
«For mange innovasjoner pa samme tid kan fort resultere 1 at en aldri egentlig fér tid til & gjore
noe ordentligy (Gilje, 2020). En fare er ogsa at alle «jobber seg i hjel», til liten nytte.

Eivors erfaring bekrefter dette. Hun opplever at det er i overkant mye utviklingsarbeid ved
skolen hun jobber, og sier videre at hun opplever at ledelsen er veldig opptatt av hvordan de
ansatte utvikler seg. Men hun savner at de kunne vert mer pa tilbudssiden, ved for eksempel
medarbeidersamtaler, og spurt: «Kan vi gjere noe for deg?» I stedet, sa blir det mer:

«Hvordan har du utviklet deg?» Hun sier at hun tror lederne som person har lyst & vaere
stottende, men at de kunne vart mer hjelpsom 1 jobben, og tilrettelagt mer. Spesielt inn mot

sykdom kommer Eivor med et hjertesukk i forhold til tilrettelegging:
«Det burde veaere et system som gjer at man kan vere syk som larer, uten a matte jobbe nér
man er syk, og uten & métte jobbe 200 prosent nér man er tilbake igjen, fordi det har hopet seg

opp. Andre mennesker kan rette provene. Selv om det kanskje ikke er helt ideelt, s& kan det
veaere det beste iblant. SA man kunne hatt vikarer til proveretting ogsa».

Tina sier hun har erfart at ting glir bedre ved en storre skole, da ting er mer satt i system da:
«Der som jeg jobber nd, syns jeg de har sa godt fokus p& hva som er viktig, av fellestid og
sann. Da syns jeg leererhverdagen flyter mye bedre, for da har du planer du kan falge. Hvis
ikke er det er veldig sarbart hvis en er vekke. Sann kan man ikke ha det. Vi slipper ogsa 4 sitte
og diskutere: Nér er det skidag? For det vet vi faktisk. Sdnne smé ting som kan lugge veldig,

og det fins jo veldig mange sterke personligheter i skolen, sa sanne ting blir veldig vanskelig
om det ikke er flyt da».

Ved at ting er satt i system, stjeler det ikke vekk fokus fra ting som er viktigere, slik som a ha
leringstrykket oppe. Man ma gjere som Fullan og Sandengen (2014) hevder: «(...) holde
distraksjoner vekke, og ha fokus pa det viktigste: Leering og undervisning» (s. 90). Det far en
ikke til ved 4 ta fra leerernes tid, til arbeid som oppleves uviktige. Da legger man bare en
ekstra byrde til laererne, hvor tid allerede er en begrenset ressurs (Imsen, 2020, s. 35).

Berit kan fortelle at hun er veldig forneyd med hvordan lerernes bundne tid er ved den nye
skolen:
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«Ting er satt i system, og det systemet er der for en grunn. Det er fint, og forste gang jeg
jobber slik. Det er forutsigbart med &rs hjul. Det er veldig fint og veldig viktig med struktur».

Tina opplever at hennes ledelse ser hvordan de ansatte star pa, og setter stor pris pd & bli mett
slik:

«Jeg har né en leder som sier: Oi, der er vi ferdig. Bruk neste halvtime pa det du vil for du gar
hjem. Ikke sitt her mer. Kom dere hjem, det er fredag. Fordi de vet, at de aller fleste, styrer pa
for lenge, hver eneste dagy.

Oda satt enormt pris pa den ubundne tiden som larerne hadde til egen disposisjon.

«Det jeg gjorde da, var at jeg gikk gjerne hjem etter undervisning, og sov en time, og sa
begynte jeg & jobbe igjen. Jeg trengte en dupp inni der. Det er ogsa de eneste gangene jeg har
sovet middagslur i livet faktisk».

Hun forteller videre: «Hvis det var noen timer der jeg kunne stikke ned pé butikken og kjepe
meg en skikkelig lunsj. Det syns jeg var deilig. Métte lope ut og puste litte grann. Det satte jeg
enormt pris pal» Her ser vi at Oda opplever tillit fra ledelsen, til at de ansatte bruker tiden
godt. Bdde hun og Tina opplevde autonomi, som er et av de basale behovene som pavirker oss
positivt dersom de blir mett (Hetland, 2021, s. 93). Samtidig skulle nok ledelsen til Oda vert
litt mer pd nar det gjelder & folge henne opp som nyansatt. Men Oda opplevde denne friheten
som fin, og uttrykker som Tina:

«Det er jo ingen lerere som jobber mindre enn de skal. Det gér jo ikke an! Sa det & tvinge dem

til at du skal sitte og jobbe pa skolen hvis du jobber best pé kvelden. Kan du ikke sitte hjemme
a jobbe da?»

Tina sier ogsa at det har sterre virkning om leder sier en skal ga tidligere hjem, enn om
kollegaen som sitter ved siden av deg gjor det. «Hvor mye definisjonsmakt over deg har de?
Det er jo ikke de som har ansatt deg?». Hun sier selv at «Jeg har ikke peiling da, pa hvor tid
jeg har gjort ting godt nok». Det blir som med Eivors tilfelle med god ledelse. Det hjelper a fa
hore det fra ledelsen at det en har gjort er godt nok. Spesielt for slike pliktoppfyllende lerere
som har en hey arbeidsmoral, som lett kan fore til at en undergrave seg selv.

Pia opplever at det er for liten struktur fra ledelsen i forhold til planleggingstid sammen med
kollegaene.

«To dager i uken er bunden tid. Resten er ubunden tid. Den blir brukt veldig forskjellig. Hvor
mye har du lyst & ta med deg hjem? Utfordringen er hvis du har bare kollegaer som vil gé, og
de andre tidene ma veere litt tilgjengelig for samarbeid med resten av skolen. Hvis den
fellestiden ikke er bunden, blir det opp til tilfeldighetene. Det kan veere utfordrende.

Pia etterlyser en tydeligere ledelse i forhold til hvor mye tid som skal brukes pa skolen for a fa
gjort nadvendig arbeid sammen. Her ma ledelsen finne en fin balanse som ivaretar alle
leererne, mener jeg. Dette kan ogsé Solveigs erfaring bekrefte: Hun forteller at de har fast

teammete en dag i uken. Her tar de opp om noen elever trenger ekstra hjelp, og forbygger
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dermed at leererne star med opplevelsen av & sta alene i vanskelige saker. P4 den forrige
skolen hadde de bare ett teammete i maneden. Da var det heller ikke alle som kunne stille
fordi de la metene til i arbeidstiden. Dette viser viktigheten av at rektor mé sitte ting i system

for 4 ivareta det gode arbeidsmiljoet.

Pa Solveigs nye arbeidsplassen er det andre og gode forhold: «Her er det alltid en halvtime
etter timen med elevene, slik at du kan puste. Og da har vi alltid en agenda pa hva vi skal
gjennomy». Her ser vi en tydelig ledelse som velger hva som skal ut og inn, og her er ingen
slesing med lerernes tid (Brunstad, 2017). Solveig er ogsa godt forneyd med hvordan forslag
blir mett av ledelsen:
«Du kan komme med motspill og ideer nar vi sitter der, hvis det er noe du er uenig med. Da
kan du bli mett med: «Det var fint, ja kanskje vi skal tenke pa det». Og det syns jeg har vart

veldig fint pa denne skolen her, at selv om de har bestemt at «sann ensker vi det», sa er det
likevel «ja kanskje vi skal gjere det sann».

Lererne far her vaere med 1 beslutningstaking, som blir sett pd som en ressurs av Saloviita og
Pakarinen (2021, s. 2), og som virker motiverende (Hetland, 2021, s. 27). En slik tydelig og
skjennsmessig ledelse, som viser at organisasjonen bryr seg om sine ansatte, vil kunne fore til

at de ansatte far lyst 4 returnere gesten, gjennom at de yter mer (Annette du et al., 2022, s. 2).

7.4.4  Tilknytning
I tillegg til opplevd stotte fra ledelsen, sé er tilknytning viktig for at ansatte skal kjenne pa

jobbtilfredshet, som igjen forebygger mot at lerere vil slutte i yrket (Brandmo & Tiplic, 2021,
s. 120). Le Cornu (2013) fant at for nyutdannede lerere har rektor stor betydning. Dette gjaldt
bade ved a etablere relasjoner med dem for & kunne oppmuntre dem direkte, men ogsé i
forhold til at det er de som setter kulturen for skolen. Tina forteller: «Sa hjelper det veldig

mye bare a bli sett, for den jobben en gjor. At ledelsen kjenner deg og setter pris pa degy.

Det sd vi ogsa hadde stor positiv pavirkning pd Solveig, mens Pia folte seg helt alene grunnet

en ledelse som sviktet henne. Det forte ogsa til at hun opplevde lite statte hos kolleger.

Ved at rektor setter en kultur som er stottende, kan det hjelpe pé en hektisk hverdag. Men rektor
ma ogsa vare initiativtaker til dette. Hvis ikke er det ikke en gjensidig relasjon, slik Le Cornu
(2013) hevder er viktig. En god relasjon mellom leder og ansatte av stor betydning. Det er med
pa a pavirke laerernes opplevelse av autonomi, og det er igjen forbundet med positive prosesser
hos arbeidstakere (Hetland, 2021, s. 101). Gilje hevder at for 4 ha noen mulighet til & pavirke

lererne, sd er det avgjerende at man har en god relasjon til dem (Gilje, 2007). Det kan rektor
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tilrettelegge for, ved & ha en &pen der, og oppseke sine ansatte, og jobbe for deres ve og vel,

slik som vi s med lederen som ba Eivor om & senke kravene i en vanskelig livssituasjon.

I tillegg ma ledelsen passe pa tiden til lererne, da tidspresset er det jobbkravet som virker
mest inn pé leerernes emosjonelle utmattelse, men som ogsa innvirker mest pa velvaere og
jobbengasjement. Ved sistnevnte blir nok tid til arbeidet en skal utfere en ressurs (Skaalvik &

Skaalvik, 2020, s. 612).

Vi ser at det blir viktig at de ansatte har opplevelse av nok ressurser, og gode strukturer. Men
som Brunstad hevder, sa trenger ikke mangel pa ressurser 1 en organisasjon a bety at en blir
hindret fra a utrette noe. «Mangel pa kloke ledere kan derimot bli et hinder» (Brunstad, 2009,
s. 102)». Jeg vil med dette sitatet understreke rektors rolle for & opptre klokt og stettende, og gi
tilbakemelding til leererne, da mangel pé tilbakemelding har vist seg & ha relasjon til alle de tre
omrddene av utbrenthet (Maslach et al., 2001). Ved & opptre slik kan da ogséd rektor bli en
ressurs for de ansatte. Leder mé tilrettelegge for et godt arbeidsmiljo for sine ansatte, bade
direkte ved & opptre stottende og investere 1 relasjoner med de ansatte. For som Solveig sier:
«Man kan sta i mye dersom man har stette i ryggen». Men rektor har ogsa indirekte ansvar for
a tilrettelegge, ved a lage gode strukturer som letter arbeidet til leererne, og slik kan rektor ogsé

bidra til & forebygge utbrenthet blant leererne.

Hetland (2021) trekker frem transformasjonsledelse som den beste formen for ledelse. Og nér
jeg ser hva informantene har trukket frem, sa er det mye av det som transformasjonsledelse star
for: Den har sgkelys pd individuell omtanke, og de ansatte far kjenne pa tilherighet og mestring.
I tillegg far de opplevelsen av a vaere med 1 beslutninger og ha autonomi. En slik ledelse har

sokelys pa dialog. Men den vil ogsa ha fokus pd & nd heye mal (Hetland, 2021, s. 99-101).

Le Cornu (2013) stetter dette og hevder at rektor ma gjere mer enn bare investere 1 gode
relasjoner. Det ma ogsa vare fokus pa lererens utvikling profesjonelt (Le Cornu, 2013, s. 5)
slik vi sa at Berit satte pris pa. En profesjonell utvikling er ogsé viktig for at leererne skal
kjenne pé jobbtilfredshet (Brandmo & Tiplic, 2021, s. 120). Det samme er tillit og delt ansvar
1 kollegiet (Sandahl & Karlson, 2011). Dette bringer meg over pa kollegers betydning.

7.5 Huvilken betydning kan relasjoner til kollegaer, elever og foreldre ha for a
forebygge utbrenthet?

7.5.1 Kolleger
Oda utrykker at hun skulle enske at hun som nyutdannet hadde hatt en mentor, og helst en

som fikk betalt for & folge henne opp. «Da hadde terskelen for & sperre den personene veert
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lavere. Da visste jeg hvem jeg skulle forholde meg til, og hadde ikke bare folt at jeg forstyrrer
alle som sitter der hele veien». Det er nok flere leerere som har det slik. Dersom
mentorordningen fungere som den skal, er sjansen storre for at leererne fortsetter i yrket. Men
hvis mentorordningen bare er pa plass pa papiret, og det ikke blir satt av tid til & veilede, har

det liten hensikt (Smith et al., 2013).

Tina svarte ja til et jobbtilbud, pa grunn av at denne skolen hadde mentorordning. Men den
fungerte ikke i praksis. «Jeg skulle onske det var en systematisk veiledningy», utrykker Tina.
Oda etterlyser ogsa en mentorordning som fungerer. Hun mener at det ville gjort det enklere &

komme inn 1 yrket, og bli verende der.

Selv var jeg som nyutdannet heldig & ha en eldre kollega som frivillig forbarmet seg over
meg. Det var en fantastisk stette og hjelp. Brunstad (2009) mener at denne utvekslingen av
kunnskap mellom den som har erfaringen og rekrutten, er med pa & sosialisere en inn en
tradisjon (s. 47). Det er ingen selvfolge at leererne tar seg tid til dette, da lereryrket har
knapphet pa tid som ressurs. Og dette kan dessverre g& ut over hvor mye de andre lererne
orker & involvere seg, utover sin egen jobb. Solveig fortalte at hun prevde & lufte problemene
hun opplevde ved skolen, «Men de hadde jo samme utfordringer som jeg hadde, til ledelsen,

sé det blir til at du gér 1 deg selv».

En fare med dette er at sosial stette, som kunne fungert som en stor buffer nir det gjelder &
forebygge utbrenthet, ikke far oppnaé sitt fulle potensial (Yip & Rowlinson, 2009). Sosial stette,
bade fra rektor og kolleger, er med pa a redusere sannsynligheten for & utvikle hoye nivéer av
stress og utbrenthet (Larrivee, 2012a). Det er rektor sitt ansvar 4 tilrettelegge for et stottende
arbeidsmilje. Men rektor kan ikke gjore det alene. Rektor er avhengig av at lererne bidrar

(Skaalvik et al., 2012).
Tina fortalte om en arbeidsplass hun trivdes godt pa:

«Der fikk jeg en helt annen opplevelse av hvordan det kan fungere. Da hadde vi lunsj hver
fredag, der to av de ansatte hadde laget en lunsj. Og sé var det god stemning. Det virker jo veldig
inn. Kollegiet var sa glade 1 hverandre, og de var sa glade i elevene sine. Det var en skole jeg
bare var innom litt. Noen ganger kan slike ting bli patvunget, men andre ganger skjenner du at
det er genuint, at det er en bra tingy.

Et slikt kollegiet er med pa 4 bidra til at laererne foler tilherighet. Og det har innvirkning pé
om lererne vil fortsette & vare 1 yrket. Nar lerere opplever at andre stotter dem, sé gjor det

dem mer selvsikker (Le Cornu, 2013). Mens ved manglende stotte kan det fore til det
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motsatte, slik Eivor beskriver nar hun kom tilbake litt i jobb etter & ha vert 100 prosent

sykemeldt:

«Sa kom jeg jo inn pa jobb, og da sa en kollega: «Ja, er du bra igjen na? Da svarte jeg: «Ikke
helt». Hun sa da: «Vi er alle utslitt. Det er normalt & vere utslitt i dette yrket». Ja, hun skjente
pa en mate ikke helt at det var noe annet enn & bare vere vanlig sliten da.

Jeg vet veldig godt hvordan det er & vaere sliten. Jeg har vart masse sliten. Uansett hvor sliten
jeg har veert, sa har jeg aldri vurdert a bli sykemeldt, for det har jeg sett pa som et nederlag.
Eneste gangen jeg har veert sykemeldt for var nér jeg ble innlagt pa sykehus, og da hadde jeg
darlig samvittighet overfor elevene».

Det er tydelig at Eivor syns det er en sarende kommentar & fa, noe som er veldig forstéelig.
Eivor har en hey arbeidsmoral, og at kollegaen sar tvil om hennes arbeidsmoral, oppleves som

helt annet enn stettende. Men Eivor kan fortelle at her har en 1 ledelsen vert fin:

«Lederen sa at jeg ma bare si fra hvis det er noe de kan gjere som kan gjere det lettere for meg
a komme tilbake i jobb, eller bare komme pé besgk hvis jeg vil det. Jeg nevnte det at det var
litt vanskelig & komme tilbake fordi folk ikke skjeonte at jeg var syk, og at jeg da hadde
opplevd & fa kommentarer. Hvis jeg ville at ledelsen skulle si noe til noen, sa var de villig til &
gjore det».

Her ser vi at ledelsen er stottende, og jobber aktivt for at det skal vare en god arbeidsplass
med et stottende kollegium. Dette er nok med pd & bidra til at Eivor tenker seg tilbake til
samme arbeidsplass som hun ble utbrent ved. Hadde ledelsen vart passiv til et slikt utspill, s&
kunne en negativ kultur fa utvikle seg, da vi har sett at passiv ledelse kan fore til opplevelsen

av mindre stottende jobbteam rundt seg (Hetland, 2021, s. 104).

Solveig opplever en ledelse som er positiv og stettende, og setter tonen for miljeet. Hun
skildrer kollegiet sitt slik: «De gir deg smil, og de gir deg ros. De kan si slik som «Takk for
hjelpen Solveig. Det er sd godt & jobbe med deg». Hun gleder seg til & treffe kollegaene hver
dag, og sier ogsé at de er flinke til 4 sperre hverandre om rad, og veilede hverandre. Og det

syns hun er veldig godt.

«Du foler da ogsa at du kan noe, du er god pa noe. Og det fine samarbeidet gjenspeiler seg jo
ogsa 1 det fine samspillet man inne i klasserommet, og hvordan man jobber for elevene. Man
vet hva den andre kollegaen tenker og hva den vil, sénne ting. Og det er ogsa veldig viktig,
synes jeg. Man blir et forbilde for barnax.

Men Solveig har ogsa opplevd misforstidelser med kolleger ndveerende arbeidssted. Da har
hun tatt det opp med ledelsen, og da har de funnet ut av det sammen. N4 er hun veldig god

venninne med denne kollegaen som det var misforstaelse med.

Det er ikke vanskelig & tenke seg at et slikt sosialt klima som Solveig skildrer er med pa & oke

jobbtilfredshet. Hun skildrer ringvirkningene det gir:
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«Det er et veldig godt arbeidsmilje. Jeg har opplevd det motsatte. Og det var noe annet. Det
gode arbeidsmiljeet nd gjenspeiler hvordan jeg jobber, i fritiden, hvordan jeg er med barna
mine, ja alle tingy.

Solveig har tidligere uttrykt at hun er blitt et bedre menneske av & skifte jobb. Vi ser her at

jobben pavirker privatlivet, og det skal vi komme inn pa senere.

Det sosiale klimaet pa skolen er den starste kilden til jobbtilfredshet (Skaalvik & Skaalvik,
2017, s. 32). Og Solveig har uttrykt at hun er veldig forneyd med sin nye skole. Hun angrer
ikke pa at hun skiftet jobb da hun var i femtidrene, selv om det var skummelt. Mange fra den
gamle jobben var misforngyde med det darlige arbeidsmiljeet der hun var, og slikt er
smittsomt (Yip & Rowlinson, 2009). For Solveig forte det darlige arbeidsmiljoet til
utbrenthet. Men hun forteller ogsa at ledelsen ble byttet ut, etter mye varslinger om darlig
arbeidsmilje. Flere av de forrige kollegaene hennes er fortsatt ved den gamle arbeidsplassen.
Hun sier det er nok ikke bare enkelt for dem & skifte arbeidsplass na, da flere av dem er over
femti. Og det var heller ikke gjort i en hdndvending & snu den darlige kulturen pa den gamle

skolen.
Berit kan fortelle at de jobber godt sammen pa hennes nye arbeidsplass ogsa.

«Vi star sammen. Det er fantastisk. Vi er tre leerere, sann at vi star sammen om oppgaver. Vi har
forskjellige kompetanser, forskjellige omrader, sdnn at vi er med a stette hverandre og hjelpe
hverandre. Det er veldig fine kollegaer. Selv om alle har mye & gjore, og gér pa en stram line,
sa har ledelsen lagt opp til faste samarbeidsmeter. Det er lagt opp til & ta vare pa alle fag. Sé er
det team, slik at man er ikke alene pa noe fagy.

Det er tydelig at Berit syns det er fint med en slik samarbeidende kultur. Méten hun beskriver
at ledelsen har lagt det opp, kjennetegner en kultur som har sekelys pd konstruktiv lering, og
som er med pd a skape en gjensidig identifikasjon blant lererne. Det er med pé & styrke
kollegiet, og fremmer utvikling og selvtillit (Le Cornu, 2013). En slik kultur er ogsa med pa &
produsere flere kvalitetslaerere, slik Fullan og Sandengen (2014) hevder. Her det lite som er
overlatt til tilfeldighet. Ledelsen er tydelig, og har system pa det meste, slik jeg papekte er

viktig, 1 forrige kapittel om ledelse.
Berit forteller ogsa at ting er satt i system, nar det gjelder det sosiale som skjer pa jobb:

«Det er en fin gjeng, og noen som er ansvarlig for det sosiale. Det er de rette menneskene som
jobber pa skolen som er satt til det. Det er aktiviteter som man melder seg pa: Det kan vere
hytteturer, at de gar ut og spiser, eller spiller shuffleboardy.

Oda sine kolleger samarbeidet pa team. Det kunne vare at de hadde felles opplegg, og ansvar

for ulike fag. De fant ogsa pa ting i fritiden.
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«Det var en del sosiale ting, hvor kollegaene inviterte hverandre. De hadde sommerfester og julefester.
Og lenningspils. Jeg var alltid med. Tkke nér jeg var sykemeldt, da 14 jeg hjemme i sengen, men jeg
var alltid med. De var veldig inkluderende, og kollegaene superhyggelig. Det var de».

Da hun var sykemeldt, sendte noen kollegaer melding til henne for & here hvordan det gikk.
«Men akkurat da trengte jeg litt avstand fra dem, og sé var jeg litt flaun». Et godt sosialt klima
er viktig, men det er ikke nok for & forebygge utbrenthet, slik jeg ser det. Ledelsen var passiv,
og fanget ikke opp behovet Oda hadde for mer stotte i klasserommet som ny lerer. Og som vi
har sett, sd er en passiv ledelse, med pa & bidra til et mindre stottende kollegium (Hetland,

2021).

Tina forteller at fordi planleggingstiden blir brukt pa en produktiv og god méte, sa opplever
hun at det blir bedre stemning, og bedre oversikt blant kollegaene. Tid er en knapphetsressurs
1 skolen. Ved at lererne far nok tid til det de mener er viktig, far de mer overskudd, som kan

smitte over pa stemningen 1 kollegiet (Skaalvik & Skaalvik, 2020, s. 612).
Tina sier at om noen kollegaer sier noe positivt om det hun gjer, kan det bety mye:

«Ja, for meg er bare det at noen som har veert i klasserommet, faktisk sier noe om det du gjor.
Det kan vere et ganske ensomt yrke. Hvis ikke du har s& mye ressurser i klassen, sa star du der
ganske mye alene».

Nér det kommer til ressurser som man skal fordele pé de ulike trinnene og klassene, opplever

Tina at det gar fint.

«N4 jobber vi i team, hvor vi deler ressurser. Vi blir enige om hvem som har behov, og hvor
lang tid. Vi far gjerne beskjed fra ledelsen om at denne lereren (ressursen) skal veere spredt ut
pa her. Sé blir man enige, og evaluerer etter en stund. Sa tenker jeg det handler om at jeg tor &
si fra. Og de plassene jeg har jobbet har det fungert, sa da blir det ikke et problem. Men det
kunne vert et problem dersom det var sterke uenigheter om fordelingy.

Her vil jeg legge til at det er ledelsens ansvar a legge til rette for at det blir en rettferdig
fordeling av ressursene skolen har til radighet. Men det er ogsé en fordel a sta opp for seg
selv, og terre & si fra om nedvendig, slik som Tina beskriver. Vi har sett at en sterk

selvrelasjon kan hjelpe til a sté opp for seg selv (Le Cornu, 2013).
Pia gnsker at hun skulle gnske hun hadde mer samarbeid med sine kollegaer.

«Siden vi ikke har s mange parallellklasser, s& gjor du mye av ditt eget arbeid selv. Men vi
trenger likevel & snakke mer sammen. Da blir det litt at man ma kjempe for a fa det til. Noen
er veldig villige til samarbeid, mens andre har det for travelt. Det blir tilfeldig».

Her ser vi at manglende system pé plantiden til leererne blir en ressursmangel, og forer til
frustrasjon. Pia opplever & matte std alene 1 mye, og gar slik glipp av den stetten hun kunne

fatt dersom de jobbet mer sammen (Le Cornu, 2013). Ledelsen har ansvar for & sette

79



premissene for samarbeid. Her viser ledelsen en passiv lederstil, hvor ting blir for mye opp til

tilfeldighetene.

Pia opplever at hun har fine kollegaer, og at kollegaene finner pa aktiviteter sammen pa
fritiden. «Men det blir litt tilfeldig. Det er de som er supersosiale, og de som ikke har
familie». Dette stir i kontrast til Berits ledelse, som satt det hele i system, med & ha en komite
som legger til rette for sosiale treff. Hadde det vert flere sosiale treff pa Pia sin arbeidsplass,
kunne det kanskje lagt grunnlaget for en mer stottende kultur pd jobb. Men det er ikke sikkert.
Oda opplever ogsa at kollegaene er fine, og de finner pd mye utenom jobb. Dessverre virker
det ikke inn pd jobbhverdagen hennes, da hun ogsd opplever a std mye alene i klasserommet
med store utfordringer. Det virker ogsa som at det er mye ubunden tid pa Odas arbeidsplass.
Hun opplever det som et pusterom. Samtidig hadde nok mer fellestid kunne gjort at Oda folte
seg mer tilfreds 1 lereryrket, ved opplevelsen av et kollektivt arbeidsmilje (Brandmo & Tiplic,

2021).

Pia og Odas opplevelse stir 1 motsetning til Berit og Solveigs opplevelse, som forteller om
stottende kollegaer. Tina opplever ogsa stettende kollegaer, selv om hun star mye alene i

klasserommet.

Eivor opplever at det er et godt sosialt felleskap og et godt kollegium. Hun har vurdert a skifte
jobb pé grunn av den store arbeidsbyrden hun opplever det er pa ndverende skole, som hun er
sykemeldt fra. P4 andre skoler har hun opplevd mye mindre krav. Men de gode og
omtenksomme kollegaene holder henne igjen fra a skifte arbeidsplass. Hun forteller om
sosiale ting som skjer med kolleger, som turer og happeninger, og at det har innvirkning pa
trivselen. Det er bade pd eget initiativ fra kollegaer, men ogsa ting som er satt i system. Hun
opplever at alle ansatte pé skolen blir sett pa som like viktige. Eivor opplever tilherighet, som
pavirker henne positivt (Hetland, 2021). Det kan fa henne til 4 onske & komme tilbake, til
tross for utbrentheten. De positive og gjensidige relasjonene Eivor opplever, kan vere med pa

a vedlikeholde hennes gode folelse for jobben (Le Cornu, 2013).

Vi har sett at stotten lererne opplever fra sine kolleger er viktig. Men det holder ikke at en
bare har det kjekt pa fritiden. En ma ogsé jobbe kollektivt mot samme mal. Da mé ledelsen
legge opp til nok tid til samarbeid. Det er ogsé viktig at de ansatte kjenner pa tilherighet. Selv
om kolleger har mye a si for leerernes opplevelse av stotte, sd ser vi at ledelsen har mer & si.
Béde ved sin direkte stotte, men ogsa indirekte, 1 hvordan de setter premissene for en

stottende kultur 1 organisasjonen. Det er ledelsens ansvar at de ansatte opplever de tre
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basalbehovene oppfylt: Tilherighet, kompetanse og autonomi (Hetland, 2021). Vi har ogsd
sett at mangel pd tid, kan fore til at leererne fér for liten tid til & stette, og ta seg av hverandre.
Derfor er nok tid og pusterom, noe som ledelsen ma fremme for & forebygge utbrenthet, i

tillegg til 4 tilrettelegge for en kultur som er stottende, bade 1 arbeidstid og 1 fritid.

Laererne jeg har intervjuet har ulike opplevelser. Men det er tydelig at der vi har sett at laerere
opplever et stattende miljo bade fra rektor og kolleger, vil de ha mindre sannsynlighet for &

utvikle utbrenthet, og & kunne sté i jobben (Larrivee, 2012b).

7.5.2 Elever
Vi har sett at av alle lerernes profesjonelle relasjoner i skolen, s er det relasjonen til elevene

som ser ut til & veere den viktigste (Le Cornu, 2013). Samtlige lerere som jeg intervjuet

nevner elevene som en viktig grunn for hvorfor de valgte yrket sitt, men ogsé det a undervise.

Solveig er stort sett blid og positiv pa jobb, og tenker det er viktig. «Jeg gleder meg til & mote
elevene, og sma solskinnshistorier de forteller». Hun beskriver elevene som herlige og
motiverte, og at det gir henne motivasjon, til & jobbe mer. Solveig husker en gang hun var pé

besok pé skolen ndr hun hadde fri:

«Da kom jeg i bakken, og herte bare, «Solveig!/». Og da kommer de og gir meg klem, og det er
bare helt rerende. S& kommer lererne, og de sier «Na heres det i hele gangen at du kommer»,
«Og jeg tenker det sier /itt. De er herlige!».

Solveig har hatt mye sykdom i familien siste drene, og hun har vart &pen med elevene om det.
«Hadde det ikke vert for elevene, sd hadde hverdagen vert veldig vanskelig. De gjor en trist
hverdag til det motsatte. De fikk vite om sykdom i familien, men ikke hva det var». De vet
hvem det er som er blitt syk, for de kjenner til livet hennes. «Hvordan er det med familien din

na?» sper de. «De redder dagen din, og jeg er privilegert som fér jobbe med barny.

Skaalvik et al. (2012) hevder at det er i1 de sosiale relasjonene, blant annet med elever at bade
de positive og negative emosjonene oppstar. De positive relasjonene eker motstandskraft og
demper negative erfaringer, slik vi ser i Solveig sitt tilfelle med sykdom. Skaalvik et al. (2012)
stotter ikke en tilbaketrekking emosjonelt, selv om relasjoner kan by pd utfordringer. En
tilbaketrekking vil kunne redusere gleden over arbeidet. Det ser ut til at Solveig har skjont dette,
og hun gir mye av seg selv, og far ogsa slik mye tilbake fra elevene. Skaalvik et al. (2012)
hevder videre at det er «(...) viktig & ikke forveksle det & fungere profesjonelt med & koble ut

folelser (s. 57).
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Solveigs investering i gode relasjoner til elevene gjor at hun fir positiv energi og glede, som
pavirker henne i jobben (Saloviita & Pakarinen, 2021). Solveig sier ogsé at «Jeg greier ikke &
se noen barn er problembarn. Jeg ser ikke det, og det er ogsé det jeg fir veldig mye

tilbakemelding pa fra foreldre og PPT, ja alle».

Denne tilbakemeldingen fra foreldre, PPT og andre, og de positive relasjonene med elevene, er
med pé & bygge Solveigs resiliens og velvaere 1 yrket (Le Cornu, 2013). Samtidig viser forskning
at jo mer positiv holdning larerne har til inkluderende undervisning, jo heyere niva av
utbrenthet forekommer (Saloviita & Pakarinen, 2021). Men 1 Solveigs tilfelle kan den gode
tilbakemeldingen hun far, bidra til & forebygge utbrenthet. Pa den forrige plassen opplevde hun
lite tilbakemelding og stette, og det var der hun ble utbrent. Det kan ha en sammenheng, tror
jeg. Bide at hun fikk lite tilbakemelding, men ogsd at hennes onske om & inkludere, som

egentlig er bra, kan fore til mer utbrenthet, slik vi har sett.

For at positive relasjoner med elevene skal kunne oppstd, mé det vere rammefaktorer som
tilrettelegger for at dette skjer. Det kan vanskelig gjores med & for store klasser. Store klasser
har ogsa vist heyere niva av utbrenthet (Saloviita & Pakarinen, 2021). Vi ma passe pa at elevene
ikke bare blir sett pd som ressurser i produksjonen som skal hjelpe oss & oppna velstand
(Wivestad, 1999). Vi ma passe pa at det blir gjort rom for en helhetlig menneskelig oppbygging.
Skolen mé legge til rette for at band kan knyttes, og gjensidige relasjoner kan oppsta (Wivestad,
2015). Det vil gagne béade elever og lerere. Men da trengs det mer tid, og flere ressurser i form

av flere voksne, vil jeg hevde.

Berit har uttrykt at hun brenner for de unge elevene, og sier at «Jeg har et rom, en tilgang til
elevene, gjennom faget». Her ser vi at engasjementet for elevene og faget gar hind i hand.
Berit fremholder ogsa relasjonen, slik som Solveig. Hun er opptatt av & vare dpen og ekte.
«Jeg prover a vare tydelig pa 4 vise mine egne feil. Og sa er det nd sann at du skal ha ti
oppmuntringer, for du gir en korreksjon. Du mé ha noe & gd pa». Hun opplever at elevene er
engasjerte, og det syns hun er stas:

«Det er bare sann «Yes!» Og det er goy 4 se at de tar tak. Serlig disse gutta boys som egentlig

ikke vil, elever som sier at «Skole er drit og jeg prover egentlig bare & sluntre unna», men hvor
jeg klarer a tenne en gnist. Det er veldig tilfredsstillende».

Dette stér i1 stil med det Skaalvik og Skaalvik (2017) hevder: At elevenes motivasjon er med
pa & pavirke lerernes jobbtilfredshet, pd grunn av dens indirekte innvirkning pé lerernes
selvtolelse. Dette er ogsd med & bygge resiliens. Det skaper mestringstro, og som vi har sett,

sé er det med a forebygge utbrenthet. I tillegg er den viktigste relasjonen for laererne,
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relasjonen til elevene (Saloviita & Pakarinen, 2021). Da det betyr noe hvordan elevene ser pa

dem som lerer (Kelchtermans, 2009).
Men nar det kommer til faget sitt, sa foler Berit at det er for store mal, og for fi ressurser:

«I forhold til kunst og handverksfaget, sa opplever jeg helt @rlig, at det som elevene har krav
pa, som de skal vise, og skal gjere, det henger pa en mate ikke pa greip. Det er for stort, med
mindre jeg kan bli en blekksprut, eller at jeg ma bruke en del fritid for a gi veiledning og
tilbakemeldingy.

Dette star i trdd med det Saloviita og Pakarinen (2021) hevder, at leerere pa ungdomsskolen,
opplever mer manglende maloppnaelse, enn pa barneskolen. Berit sier videre at
«Det er for mange elever, og det er for tilfeldig hvordan det gér pa en méte. Pa grunn av de
rammebetingelsene som er, s& blir oppgaven eller ansvaret som jeg som lerer har i mete med

den oppgaven jeg gir til eleven ikke baerekraftig, det er ikke mulig & gjennomfere innen
normert tid».

Her ser vi at det er begrensninger pd rammefaktorer, som gjor at Berit foler hun ikke féar
utfort den jobben hun er satt til (Carroll et al., 2021). Berit vil s& gjerne gi elevene det de har
krav p4, at hun vurderer & bruke sin egen fritid for 4 fa det til. Som hun sier sa fint: «Det blir
en del dugnad». Nar det over tid blir slik at kravene overstiger ressursene, vil det kunne by pa

stress og utbrenthet (WHO, 2019).

Berit adresserer ogsa uensket elevatferd. Hun sier det viktigste er forst og fremst: «Hvordan
anerkjenner elevene mine meg som lerer?». Det er i1 trdd med hva Kelchtermans (2009)
hevder: Vi blir pavirket av hvordan elever ser pa oss, men ogsé av foreldre og samfunnet.
Berit forteller at hun har en klasse hvor det er fullstendig respektlast. Hun beskriver det som:
«Helt vanvittig innimellom», og hun syns det er helt greit at det er kommet mer opp 1 media
hvordan det kan vere i skolen. Hun sier videre: «Du har § 9A, som beskytter elevene sitt
skolemiljo, men ndr kommer paragrafen som ivaretar laererne?», spor hun (Helgeland, 2018).
Hun har ikke s& mye tiltro til politikerne: «Disse fantastiske byrakratene vare, som 1 hvert fall
ikke har statt noen timer ved et kateter. Hvem skal ivareta laererne? Den samfunnsdelen, ja der
ber det skje noe», sier Berit. En slik klassesituasjon som Berit beskriver kan ha negativ
innvirkning pa lererne, da det er «(...) assosiert med hgyere stressniva og utilfredshet blant

leererne (Saloviita & Pakarinen, 2021, s. 3).

For Oda forte en slik situasjon til utbrenthet. Hun ogsé uttrykker frustrasjon over klasser med

utfordringer, men ogsa over darlig lederskap inn mot dette:

«Du setter ikke nye laerere til klasser med utfordringer. Det burde veart opplagt. Kommer det
inn nye, ma de fa vaere enten bare timelerere, eller kontaktlarere for klasser som er litt under
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kontroll. Sa kan de med masse erfaring, de som sover godt om natten, fa ta de klassene som er
ute av kontroll».

Noe av det som kan gjere at klasser kommer ut av kontroll, er at elevene har utfordringer,
men at det ikke er nok ressurser til & kunne hjelpe med utfordringene. Slike tilfeller kan fore
til at bade timelerere og kontaktlarere blir mer utbrente (Saloviita & Pakarinen, 2021).
Erfaringen Oda far som nyutdannet leerer med elevene, understreker dette:
«Det var dyrehage altsd. Der var det s& mye behov, og s& mye forskjellig. Jeg har fortsatt
dérlig samvittighet overfor de elevene som ensket & laere noe, og som ikke fikk. Det var bare &
slukke smabranner hele tiden, foltes det ut som. Nar du har to elever som aldri klarer a lukke
igjen munnen, fordi de har diverse diagnoser. Det er s& summing hele veien, og sa har du de

elevene som har faktisk lyst til & leere noe. Og man har sa darlig samvittighet, for tiden blir
stjalet vekk fra dem. Og det fikk jeg s& darlig samvittighet for».

Dette sammenfaller med hva forskning sier om inkluderende klasserom og utbrenthet (selv
om det dessverre finnes lite forskning om dette) (Saloviita & Pakarinen, 2021). Man fant at
det som var mest stressende for lerere i klasserom hvor alle skal inkluderes, var at tiden
leererne har til radighet, skal deles mellom alle elevene. Og dette regnestykket gar ikke opp
ndr de har elever med spesielle behov som skal ha ekstra oppfelging. Dermed foler lererne pa
at det gar ut over undervisningstilbudet de kan gi til klassen (Saloviita & Pakarinen, 2021).
Dette igjen forer til darlig samvittighet og manglende mestringstro, og baerer i seg kraften til &

vare utmattende, og kan fore til utbrenthet, slik vi s med Oda.

Oda beskrev klasserommet som en «dyrehage». Og som vi s& hadde ikke Oda nok ressurser
med seg i klasserommet. Studier blant kroppsevingslarere har vist at hvor lerere hadde elever
med atferdsproblemer, sa forekom fatigue og depersonalisering mer. Oda opplevde en
ekstrem emosjonell utmattelse, hvor hun ble sengeliggende i tre méneder, og dette var mens

hun var 1 starten av tyvearene!

Vi har sett at mestringstro har noe & si for nivéa av utbrenthet. Men vi har ogsa sett at
mestringstroen og selvfolelsen ikke star alene. Den er pdvirket av omgivelsene (Ballet &
Kelchtermans, 2008; Le Cornu, 2013). Det kan vere vanskelig & kjenne pa mestringsfolelse
ndr man er begynt a kjenne pa utbrenthet. Som Skaalvik et al. (2012) hevder: Larere som
sliter med helseutfordringer kan sjeldent vere pa sitt beste. Vi vet at et av kjennetegnene pa
utbrenthet er folelse av ineffektivitet. Da blir vanskelig & handtere et klasserom med
utfordringer nir man 1 tillegg er emosjonelt utmattet. Oda stod pa, helt til kroppen sa stopp.
Men dersom Oda hadde hatt en ledelse som tilrettela for henne, kunne dette vaert unngétt.
Dessverre viser forskning at jo heyere niva av utbrenthet leererne har, desto mindre stotte

opplever de at de far fra omgivelsene: Bade fra rektor, elevers foreldre og kolleger (Saloviita
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& Pakarinen, 2021). Oda uttrykker at hun opplevde liten stotte fra ledelsen 1 sin situasjon. Det
kan vere vanskelig & forsta at ledelsen kan opptre slik. Men kan det vere at det skyldes
manglende kunnskap om hva som ferer til fenomenet utbrenthet, og hvordan det utarter? I sa
tilfelle kunne en méte & forebygge utbrenthet pd vart at bade rektor, ledelse og kolleger fikk
mer kunnskap om utbrenthet som fenomen. Da kunne ledelsen vart kjappere pa banen med a
forebygge, og kolleger kunne tidligere kommet inn som stette. I tillegg, mener jeg at

fenomenet utbrenthet ber vere pensum for de som utdanner seg til laereryrket.

Senere forskning har vist at ledelse og arbeidsmiljeet som lererne jobber under, er viktige for
prestasjonene deres. Og vi har sett at stotten laererne opplever har noe & si for hvordan
utdanningssystemet fungerer (Annette du et al., 2022). Spersmaélet er, om det er baerekraftig,
at alle elever skal vaere 1 klasserommet. Dersom det ikke settes inn nok ressurser, sa har vi sett
at det ikke er baerekraftig, og at det kan fore til utbrenthet. S& om politikerne vil ha et
inkluderende klasserom, bade for elever, men ogsa laerere, ma de se pa hva som blir det beste
for alle. Da mé det settes inn ekstra og nok folk inn i klasserommet hvor det er flere elever
med utfordringer, og ikke ha flere enn fem elever med ekstra utfordringer 1 et klasserom

(Saloviita & Pakarinen, 2021).

Ifolge lererne ber det ekstra personalet helst vaere laerere som er utdannet, og ifelge forskning
er det mest hensiktsmessig (Saloviita & Pakarinen, 2021). Men det er ikke alltid at det er nok
heller, som vi ser i et skrekkeksempel Oda forteller: Hun ble spurt om & ta en vikartime.

«Sé tok jeg pa meg vikartimer, i tillegg. Ikke sper nye laerere om & ta vikartimer! Jeg sa jo ja

til alt. Det er jo bare tull. Jeg hadde mer enn nok, men jeg tor ikke si nei, sé jeg sa jo alltid ja».
Hun forteller videre om at hun ble satt til 4 se etter en gutt som var veldig mye storre enn
henne selv. «Han visste vi var utfordrende, sd han matte ha en voksen pé seg hele tiden. Du
kan ikke sette meg pa han. Jeg var jo livredd fyren», sier hun mens hun ler.

«Jeg var den som skulle passe pa han. Men han bare gikk som han ville. Vi métte folge etter

han der han gikk. Men jeg var livredd han. Herlighet.

Du ma faktisk ha en pa samme storrelse i sa fall. Det kan du begynne med. Eller en eller annen
med respekt. I hvert fall ikke meg. Jeg gikk bak ham og hapte han ikke skulle sld meg, liksom.
Men det er mye vondere & vere redd, enn faktisk & bli slatt. Alarmberedskapen er vond».

Det er flott at lererne fir hoyere lonn. Men det er etter min mening ikke nok. En hey lenn kan
ikke kompensere for de utfordringer laererne opplever a st alene med i1 klasserommet, eller
slike utfordrende arbeidsmiljo som Oda beskriver ovenfor. Utfordringer som lett kan fore til
utbrenthet. Men ledelsen kan gjore en jobb i & gjere kravene til leererne mindre, og slik minske

deres folelse av & sta alene.
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Solveig forteller om meater med elever som utfordrer:

«Noen ganger ma jeg telle til ti i forhold til elever som er utagerende, men det er sé spennende
a jobbe med disse barna. Det kan vare sa mye som gjer dette, fra diagnoser, til ting de opplever
i hverdageny.

Hun beskriver hvordan hun opplever forskjellene fra sine to arbeidsplasser. P4 den darlige
arbeidsplassen satt de ikke sa fort i gang tiltak nér det var mobbing eller slike ting». Mens det
gjor de pa arbeidsplassen hvor hun er nd. «Vi venter ikke ménedsvis. Nar vi har team hver uke,
sé tar vi opp: Er det noen som har noen sdrbare elever na? Hva kan vi gjere? Her ma vi sette 1

gang en aktivitetsplan. Nei, her mé vi ha en samtale. Vi er pd med en gangy.

Ting blir satt 1 system, og det gjores 1 fellesskap. Slik kan opplevelsen av & sta alene bli
mindre. Det at det er system pa det, gjor ogsd at det ikke gar for lang tid for leererne far hjelp.
Det er med pa & forebygge stress og utbrenthet (Larrivee, 2012b). Demerouti og Bakker
(2011) viser til at et slikt positivt organisatorisk klima, preget av anerkjennelse, og hvor man
sammen Vil finne losninger, er spesielt gunstig inn mot for eksempel problematferd hos
elever (Demerouti & Bakker, 2011, s. 3). Solveig opplever ogsé at ledelsen setter inn nok
folk, og uttrykker at de blir hert nér de uttrykker behov. I tillegg stepper ledelsen inn selv nar
lererne har behov for avlastning 1 klasserommet. I en undersgkelse av stress blant lerere, fant
de at disse nevnte tingene er ressurser som laerere etterspor (Carroll et al., 2021). For at lerere

skal oppleve motivasjon i yrket, er ressurser viktig (Hetland, 2021, s. 28).

7.5.2.1 Fag
Samtlige lerere uttrykker at det & ha god kompetanse 1 faget, gjor at en stér stodigere som

lerer. Solveig forteller ogsa at videreutdanningen har gitt hun et ekstra loft, og at den har gitt
henne et bredere perspektiv i mete med foreldre og elever. Hun opplever at hun fér brukt
kompetansen hun fikk gjennom videreutdanningen, inn mot skolen, og at den kompetansen
ogsa settes pris pa og brukes av ledelsen. I tillegg kjenner hun at jobberfaringen gir henne en
trygghet 1 yrket. Solveig kjenner med andre ord pa mestring ved sin nye arbeidsplass.

Tina jobber for tiden som vikar. Hun ma da jobbe ekstra for 4 fa respekten til enkelte av
elevene pa mellomtrinnet.

«Jeg har blitt veldig strukket i det siste, fordi jeg er vikar. S& de forventer en del ting av meg
(reaksjoner), og sa far de det ikke. For det forste sd er det sann, «Men jeg er ikke bare en vikar,
jeg er leerer». Sa far de litt sann: «Hae?»

Da svarer hun, «Ja, jeg har gétt pa lererskolen, det er bare det at jeg akkurat na, ikke er din

faste lerer. Da far de plutselig mer litt sdnn, respekt. Da skjonner de kanskje plutseligy». Tina
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stér her sterkt 1 seg selv, og har yrkesstolthet, som gjor at hun krever & fa respekt av elevene.
Hun sier selv at hun streng, men rettferdig. «Og der vil jeg jo vare. Jeg vil ikke vere
autoriter, men jeg vil jo vere autoritativy». Saloviita og Pakarinen (2021) stetter dette, at

positive relasjoner med elevene kjennetegnes blant annet av respekt.

Pia kan fortelle at investering i relasjonene med elevene er viktig for henne: «Hvis du meter
elevene med velvilje, og tdlmodighet, s& kommer du veldig langt med det. Jeg trekker opp alle
kort som kan veare gunstig, for at de skal fole seg sett». | mote med nye elever sier hun at hun

er spent pa a treffe dem, og at hun gjerne vil at elevene skal oppleve det positivt.

En slik tilneerming til elevene, som er preget av respekt og varme, danner grunnlaget for
positive relasjoner, og har liten grad av konflikt mellom larer og student (Saloviita &
Pakarinen, 2021). Pia opplever at hun mestrer klasseledelse. Men hun mener ogsa at
arbeidsmengden for en kontaktlarer er for stor: «I forhold til utbytte, helse og det meste».
Hun opplever autonomi 1 forhold til undervisning og undervisningsmetode, men hun opplever
ikke at det er nok tid til & fa gjort de ulike arbeidsoppgavene. Her ser vi igjen at kravene
overstiger ressursene, og det terer pa helsen:

«Jeg er ikke ferdig nar jeg er ferdig. Du fér ikke gjort det og det. Haugen med ting som skal

inn til BUP. Da kan man miste litt kontroll pa noen arbeidsoppgaver, fordi at den daglige ma

g og rullere. Du skal bare se oss leerere! Det er ko pa kopimaskinen. Vi loper hele dagen».
Du far ikke lunsj i ro, fordi du mé hjelpe elever ute».

Dette star i kontrast til Solveigs leererhverdag. Hun forteller at leerernes spisetid er skjermet.

Da far ingen elever forstyrre. Det er vakter ute som tar seg av det som skjer da.

Pia sier hun jobber mye med elevenes sosiale ferdigheter, men at hun opplever a st i spagat:
«Det er sa ulikt niva pa barna. Noen er fire ar lenger nede pa skalaen i forhold til ferdigheter,
mens noen har ADHD». Hun opplever at noen elever bruker litt tid pa & finne ut hvor hun
star, men at hun mé vere villig & gi dem den tiden. Hun beskriver: «Eleven har fo utbrudd,
men sa er eleven ferdig. Jeg matte nd han. Det kan ta litt tid, og man mé vere villig til at det

tar tid».

Pia er helt samstemt med Berit, angéende lareres rettigheter: «Larerne er rettslose etter § 9A,
fordi det baseres ut fra en subjektiv opplevelse. Ingen yrkesgruppe ville tolerert det.

Politikerne tar forhastede beslutninger», sier hun.

Inn mot utfordrende klasser, foler Tina at ledelsen vil at laeererne skal forst finne ut av mest
mulig selv. Men, som hun sier: «Men nér jeg da sier, jeg har notert, og det ble tre A4- sider i
lopet av fem dager. Sd far jeg jo: OK, da ma vi finne en losning.» I tillegg sier hun at hun
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tenker at som leerer ma du vere litt tydelig péd nar ting ikke er greit. At nd trenger jeg hjelp!».
Her viser Tia en sterk selvrelasjon, og mestringstro. Hun finner seg ikke i & métte sté i ting

alene dersom hun ser at hun trenger hjelp, men star opp for seg selv.

Tina sier at de har retningslinjer for hvordan man skal gé frem i ulike saker. I det siste har de
fatt bedre prosedyrer i forhold til vold i skolen. «Fordi det star jo masse om det i avisene og
alt mulig for tiden». Her ser vi at samfunnets sgkelys, far konsekvenser for skolen. I dette
tilfellet er det positivt, mener jeg, da det er med pa a sikre lerere bedre og tryggere
arbeidsmilje. Tina forteller at hun har opplevd mye vold i skolen:
«Ja, jeg har blitt slatt. Jeg har blitt kastet kosteskaft etter. Jeg har blitt truet pa livet med saks
og, ja. Det er jo dessverre helt vanlig. Spesielt i de smé klassene. Det handler om

impulskontroll. De som ikke har fatt landet om de har en ekstra utfordring, og sa videre. Sa er
det jo veldig mange barn som sliter emosjonelt, og som trenger mer stotte enn de far da, tenker

jeg».
Her ser vi et arbeidsmiljo som neppe kan kalles forsvarlig. Det er ikke uten grunn at Berit
stiller spersmalet: «Hvem skal ivareta leererne?» Tina forteller videre at kolleger er stottende
og interessert 1 & hjelpe hverandre. Men at tiden hele veien er veldig knapp.

«Du stér i undervisning hele dagen, og s ma du vite hva du skal gjere neste dag, og sa i

tillegg skal du prove & bry deg om den som har hatt det vanskelig. Sa det kjenner jeg veldig pa

som kollega. Det skal bli godt a slutte & ha det kontaktleereransvaret (hun er i et vikariat), fordi
jeg ikke klarer & veere raus nok, fordi jeg har fusen tanker i hodet samtidigy.

Her ser vi at tiden er en mangelvare. Det er sa travelt, at Tina foler at det nesten ikke er tid til
a bry seg om de andre lererne. Det syns hun er vanskelig. Og det er ogséd problematisk at
leererhverdagen kan vere slik. Da larerne har stor nytte av hverandre som stette i1 en travel og

krevende hverdag.

Solveig opplever at hun far mye stotte av ledelsen inn mot elevene. Men en gang opplever
hun at ledelsen ikke tar en bekymringssak hun melder pé alvor. Dette gjor inntrykk pd henne,
og forer til mye tanker utenom jobb. «Du klarer ikke legge det fra deg alltid. Du tar det med
deg hjem. Det gjor many». Det blir nok spesielt vanskelig for Solveig, da hennes storste verdi i
leereryrket er & se elevene, og hun selv har hatt en vanskelig barndom. Slik opplever hun at
hennes dype verdier blir satt spersmal ved, og da ogsa kanskje seg selv som person
(Kelchtermans, 2009, s. 262). Men fordi hun har sa mye positiv erfaring med ledelsen fra for,

gjor ikke dette til at hun mister tilliten til ledelsen.
Eivor er kontaktlerer, og sier at hun som oftest trives veldig godt.

«Men elever og klasser er jo kjempeforskjellig. Sa det er noen elever og klasser jeg gleder meg
til & bruke tid med, og s har jeg hatt noen iblant som jeg gruer meg til & ga inn til. S& det er jo
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egentlig veldig forskjellig egentlig. Men hvis jeg gruer meg, sé er det nok at det er veldig
mange elever i en klasse som er veldig brékete eller urolige. Ja. Men alle elevene sann en- til-
en trives jeg medy.

Hun forteller at det sjeldent er utagerende atferd, men at det har vert litt smaslassing 1

klasserommet. Det hender innimellom at elevene kan komme med stygge kommentarer til

henne som larer. Hun opplever at hun stir mest alene i forhold til utfordrende elever.
«Men sa har jeg ikke s& mye kontakt med ledelsen pa en mate. Det skal ganske mye til for

man tar kontakt med ledelsen da. Igjen, man vil jo fa til jobben, og ikke vaere darlig og feile og
sanny»

Eivor forteller om en gang hun kom inn som nyutdannet og vikar i en klasse, hvor lareren

hadde blitt sykemeldt.
«Og litt av grunnen var kanskje at det var sa utfordrende klasse da. Da sa rektoren nar jeg var
pa intervju, at jeg bare matte si fra hvis jeg ikke hindterte de klassene. At det var bedre at jeg
tok det opp litt for mye enn litt for lite. S& det var jo fint at han gjorde det. Han sa det var
bedre at jeg sa ifra, enn at jeg bare skulle slite med de klassene selv. Jeg kunne fa ekstra stotte
hvis jeg trengte det. Jeg kunne se hvordan det gikk, om det var noe for meg. Jeg syns det var
fint at han hadde sagt det. For da, hvis det ikke hadde gétt fint, s& hadde det vaert en slags

forstéaelse for at det er ikke sa lett i alle klasser. At det er helt greit at det er utfordrende, og det
er bra & snakke om det».

Eivor fikk ikke behov for a g til ledelsen. Men hun syns likevel det var bra at det ble uttrykt
stotte. Det kan ha gjort at det var lettere & sta 1 disse klassene som var utfordrende. P4 skolen
hvor hun er né, opplever hun at det er lettere a fa stotte fra kolleger enn ledelsen, inn mot
elever.

«For de er i samme situasjon selv. I hvert fall hvis de har de samme klassene, sa kan man bade

si hva man er frustrert over, og kanskje fa litt tips, og prove & lase problemene sammen.
Vi har sett at tidsressurs er en knapphet. Det kan ogsa fere til mindre tid til planlegging av
undervisning, slik som for Eivor. Nar jeg sper henne nér hun far planlagt undervisningen, sé
svarer hun: «Hovedsakelig hjemme», sier hun mens hun ler. Hun forteller videre at tiden pa
skolen gér til 4 undervise, til meter pé skolen, svare pd e-poster og meldinger. Forberedelsene
til neste dag mé hun som oftest ta pd kveldene, og retting gjor hun i helgene. Hun forteller at
en sjelden dag har de dager hvor de ikke har noe undervisning. «Det er veldig deilig, da kan
jeg fa rettet litt, og sdnn». Det er vanskeligere & {4 gjort en vanlig dag, da det hele tiden er sma
ting som skulle vert gjort.

Jeg husker forste aret jeg var lerer, sa tror jeg kanskje jeg hadde en helg jeg ikke jobbet. Ellers

jobbet jeg som oftest fra morgen til kveld. Jeg jobbet ikke hele helgen, men jeg jobbet noe
hver helg da. Jeg jobbet i ferier, og hestferie kalles for retteferie».

Skaalvik og Skaalvik (2013) trekker frem viktigheten av at leererne far nok tid til & planlegge

undervisningen. For Eivor er det ikke tilfelle. Heldigvis er hun engasjert i fagene sine, og kan
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etter hvert bruke litt av erfaringen sin 1 undervisningen. Hun opplever ogsa at elevene setter
pris pa henne som underviser, noe som er viktig for engasjementet til leererne. Det at man har
utdannelse i fagene man underviser har mye & si. Skaalvik og Skaalvik (2013) fant at dersom
man ikke har det, vil det gi mest negativt utslag i forhold til utmattelse, som er et av tegnene
pa utbrenthet. Men at det er beinteft & komme inn som nyutdannet laerer, forstdr man pa det
Eivor sier:

«Jeg jobbet veldig mye de forste drene som lerer. Jeg syns det var mye, og ble sliten. Men det

var ikke s& mye annet som var belastende 1 livet mitt. Sa det gikk det akkurat greity.
Laerere som fér tid til 4 forberede undervisningen, vil ha heyere mestringsfolelse. Dermed mé
rektor passe pa at ikke annet arbeid pa skolen gér foran det at laererne far til god undervisning
(Skaalvik et al., 2012, s. 33). Lederne ma passe pa hva som skal inn 1 skolen, og vokte
lerernes tid noye. I tillegg ma de vare en stotte for sine ansatte, og tilrettelegge for at de
ansatte stotter hverandre. Det kan de gjore ved a legge til rette for gode mentorordninger, og
at leererne har nok tid utenom sine egne arbeidsoppgaver til & kunne hjelpe hverandre. Da ma
lederne passe pd at ikke praktiske utfordringer som 4 ha for lite kopimaskiner, arbeidsmeter
uten viktig innhold, stjeler tid fra leererne. For liten tid er med pa & stjele engasjementet fra
lererne, og tapper lererne for energi. Det kan fore til utbrenthet om det fir holde pa for lenge

slik (Skaalvik et al., 2012, s. 56).

Vi har ogsé sett at lederne ma tilrettelegge for at det blir satt av nok tid til felles planlegging.
Da foler man seg mindre alene, og det blir ikke opp til tilfeldighetene hvor mye tid en fér pa
trinn eller team til & planlegge. En kollektiv kultur er ogsa & foretrekke om man er en som
setter sin @re 1 det en oppnaér i jobben (Innstrand, 2010). Samtidig mé lererne fortsatt fa ta
beslutninger om hvordan undervisningen skal foregd, da autonomi ogsa er assosiert med
mestringsfolelse (Skaalvik & Skaalvik, 2020), og mestringsfolelse forebygger mot utbrenthet
(Skaalvik et al., 2012, s. 29).

7.5.3 Foreldre
Solveig opplever at det er et godt foreldresamarbeid. Det opplevde hun ogsé pa den forrige

arbeidsplassen med déarlig ledelse. Jeg tenker at det kan ha noe med hennes verdier & gjore.
Elevene og foreldrene skal bli sett og ha det bra, har hun uttrykt. Solveig sier det fleste
foreldrene er imgtekommende, sote og hyggelige. De kan ogsa komme med hyggelige
oppmuntringer om jobben hun utferer. En slik god foreldrerelasjon er viktig for at
samarbeidet om eleven skal kunne bli best mulig (Carroll et al., 2021). I tillegg har det stor

betydning hvordan andre ser en som larer (Kelchtermans, 2009).
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P& forrige arbeidsplass opplevde Solveig at ledelsen var strenge pé at leererne ikke skulle ha
kontakt med foreldrene utenom arbeidstid. Det opplevde hun vanskelig, da hun gjerne motte
dem pa butikken i neromradet. Hun tror restriksjonene kom av at ledelsen ikke ville at det
skulle vaere noen forskjell mellom hvordan foreldre opplevde de ulike lererne, og at ikke noen
skulle f& mer skryt enn andre. Men et godt foreldresamarbeid pa forrige arbeidsplass, forte
likevel til at hun ble stettekontakt for en elev hun hadde, i tillegg til leererjobben. Dette handler
nok om at Solveig investerer i at hennes profesjonelle relasjoner skal vare gode. Det pdvirker

ogsa Solveigs positivt i jobben (Saloviita & Pakarinen, 2021).

Pa navarende arbeidsplass foler Solveig seg fri i forhold til foreldresamarbeid og ledelsen.
Det setter hun pris pd. Hun opplever ikke kontroll, slik hun gjorde pé forrige arbeidsplass,
men autonomi. Og det er bra, for lite autonomi er forbundet med utbrenthet (Maslach et al.,

2001).

Men Solveig opplevde ogsé at den gamle ledelsen gjorde et klokt grep, da hun ble kontaktet
av foreldre til upassende tider. Ledelsen sendte da ut et fellesskriv, hvor de sa at de ansatte
kunne kontaktes mellom 9 og 17, mandag til torsdag. Dette gjaldt for alle lererne pé skolen,

slik at ikke noen opplevde det som urettferdig. Lesningen fungerte veldig fint.

Pé ndverende arbeidsplass opplever Solveig at de er samkjorte 1 hvordan de meter foreldrene:
«Med et smil, ved & si ting pa en hyggelig mate. Om foreldrene ikke forstér, si prov a si det
igjen». Dette er en kultur de har jobbet med & fé inn i flere ar. «Det er klart at du kan ikke
mote alle likt, men met med et smil og forstaelse, sd fir du mye tilbake». Bide i forhold til
felles skriv til foreldre, og felles mate & mote foreldre pd, viste disse ulike ledelsene hvordan
de kan lede organisasjonen i samme retning, som far positive konsekvenser for alle (Fullan &

Sandengen, 2014).

Berit forteller at hun opplever foreldresamarbeidet fint, men at det kan vaere en utfordring
noen ganger, med kulturforskjeller og sprakforstdelse. Hun sier at man ma bli kjent med
hverandres mater & kommunisere pd. «Det er noe med a kjenne hverandres sprék, kultur og
bakgrunn». Som vi har sett, sa er det skolen som skal legge til rette for at det blir etablert et
godt samarbeid (Imsen, 2020), og Berit viser her at hun gjer sin plikt fra skolens side, med &

prove 4 sette seg inn 1 bade foreldres sprak og kultur.

Berit sier videre at noen ganger kan det vaere krevende dersom man har elever med

utfordringer. Det kan ha sammenheng med utfordringer 1 hjemmet deres. «Da far du en
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paminnelse om at kommunikasjon handler veldig mye om felles sprakforstaelse, og

virkelighetsforstielse. Og det er interessant & jobbe medy, sier hun.

Oda sier hun hadde veldig lite med foreldre a gjore. «Det var vel jeg som burde tatt litt mer
kontakt med foreldre, men det hadde jeg ikke overskudd til». Det er forstaelig med tanke pa
hvordan hun hadde det som nyutdannet lerer. Men hun forteller at hun hadde
foreldresamtaler. «De gikk veldig fint. Men da var det mye enveiskommunikasjon. Det var

veldig lite klaging fra foreldre». Hun opplevde altsé foreldresamarbeidet som greit.

Men en gang ble hun advart mot en av foreldrene, av en kollega. Her fungerer kollegaen som

en statte, og det er viktig ndr foreldresamarbeidet kan vere krevende (Skaalvik et al., 2012).
Tina forteller hun var redd for foreldresamarbeid nér hun var nyutdannet.

«Og sa fikk jeg jo en positiv overraskelse, at det kan veere veldig kjekt. S& hadde det ikke vaert
for totalen av det ansvaret man har som kontaktlaerer, sa kunne hun godt tenkt meg & vaere
kontaktleerer. Men det kan ogsa veare travelt & vere kontaktleerer, dersom foreldrene krever
mye».

Tina syns foreldresamarbeid kan vare utfordrende, fordi hun er opptatt av at alle skal ha det
bra. Da kan det vaere vanskelig om man ma gi foreldrene vanskelige beskjeder om deres barn.
«Men det spars ogsa hvordan det hjemmet er. Er de samarbeidsvillige, eller jobber de mot
deg? Da vet du ikke helt, og da mé du vekte ordene dine s voldsomt». | megte med slike
foreldre har hun opplevd ledelse som er stattende.
«Pé en av skolene jeg jobbet, sa har jeg fatt lov & ha med meg avdelingsleder, der vi visste det
var utfordrende foreldre. Sé& da tenker jeg ledelsen forstar. De har vert med pa & skrive under

pa ting om du har bekymring eller lignende, sann at du ikke er den eneste som har ansvar for
at ting blir rapportert, for eksempel inn mot barnevern».

Slik opplevd stette fra ledelse er veldig viktig inn mot vanskelig foreldresamarbeid, fordi
«knute pd traden» med foreldrene, kan fore til utbrenthet for leererne (Skaalvik & Skaalvik,

2017). Tina har her en ledelse som er aktivt pd, og som hjelper hun & finne ut av problemene

hun star i med foreldrene (Skaalvik et al., 2012).

Pia forteller at hun har stor respekt for foreldrene. «Jeg anerkjenner som et utgangspunkt, at
foreldre kjenner sine barn best, og etter hvert sjonglere litt, nar du kjenner barnet bedre». Hun

sier at noen barn kan vare forskjellige hjemme og pa skolen.

Hun hevder at som lerer mé vare villig 4 kunne legge seg flat om man har gjort feil, og prove
a tilrettelegge. Pia ensker heller at foreldre skal vare mer pa, enn av. Foreldrene er viktige for

elevene, sier hun. Det er foreldrene som har hovedansvaret for barnas oppdragelse (Imsen,
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2006). Det at Pia anerkjenner foreldrene pa denne méaten, legger et godt grunnlag for et godt
foreldresamarbeid, da respekt, forstielse og tillit er viktig for & oppné gode relasjoner

(Saloviita & Pakarinen, 2021).

Nér det gjelder stotte fra ledelsen inn mot vanskelig foreldresamarbeid, sa opplevde Pia at
stotten var fraveerende. Det star 1 kontrast til hvordan Tina opplevde ledelsen i mote med
vanskelige foreldre. For Pia forte en slik manglende stotte til at hun ble sykemeldt. Dessverre
er ikke Pia og Berit alene om & oppleve manglende stotte fra ledelsen. Mange lerere etterspeor
stotte fra lederne sine, inn mot vanskelige foreldresaker. De ensker at lederne er pd lerernes
side, slik som Pia og Berit s& smertelig erfarte mangel pa (Carroll et al., 2021). Jeg vil igjen

sitere Solveig: «Man kan std i mye dersom man har stette i ryggen».

For Eivor er det mindre foreldresamarbeid, da hun er kontaktlaerer for eldre elever. Noen av
dem er ogsd myndige, og da kan foreldre bare kontaktes dersom elever samtykker til det
(Imsen, 2006, s. 176). Men spesielt opp mot vurderinger og prever, opplever hun ofte at
foreldre kontakter henne til alle degnets tider, for a tale elevens sak. Her kan ledelsen, slik
som i Solveigs tilfelle, sette noen grenser, for & beskytte lererne mot a vere paskrudd pa jobb

hele tiden.

Eivor sier det er veldig fa foreldre til elever pa videregaende som uttrykker at de setter pris pa
arbeidet.
«Jeg kan kanskje huske en forelder som har gjort det. Det er litt flere som stiller krav. Det er

veldig slitsomt hvis de er sdnn: «Jeg har rett til sann og sann, og eleven har rett pa sénn og
sann. Det foles som det gir merarbeid og man blir stresset for & gjore noe feily.

Her ser vi at kravene larerne blir stilt fra de ulike rollesettene, pavirker negativt, slik Ballet og

Kelchtermans (2008) hevder.

De fleste lererne opplever et godt foreldresamarbeid. Det er viktig, da det har mye & si for
leerernes mestringstro. I tillegg vil et darlig foreldresamarbeid kunne fore til utbrenthet. Men
det ser ut til at leererne kan std i mye, dersom de har en ledelse som stetter opp om dem.
Derfor ma ledelsen ogsé her passe pd at de ivaretar lererne, som er de som meter foreldrene
til elevene. Skolen er palagt & vaere den som tar initiativ til foreldresamarbeidet. Da kan ikke
ledelsen overlate dette fullt og helt til l&ererne. De ma sorge for at lererne foler at de har en
ledelse i ryggen, som vil stette dem i mote med utfordrende foreldresamarbeid, slik vi sd i

Tina sitt tilfelle. Det kan veere med a forebygge utbrenthet.
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I tillegg har vi sett at leerernes investering i profesjonelle gjensidige relasjoner pa skolen, teller
positivt inn mot laerernes engasjement, men ogsa i 4 bygge resiliens (Le Cornu, 2013). Positive
relasjoner til foreldre kan dermed vaere med pa & forebygge utbrenthet. Ledelsen mé ha en felles
og god méte som skolen skal mete foreldrene pa, slik vi s& ved Solveig sin skole: «Med et smil,

ved & si ting pa en hyggelig mate. Om foreldrene ikke forstdr, s prov a si det igjen».

Ved & mete foreldrene slik, og med respekt, slik som Pia sd fint uttrykte, vil en kunne komme
godt pa vei 1 et vellykket foreldresamarbeid. Men noen ganger gar det knute pd traden i
samarbeidet med foreldrene. Da mé lererne vite at de har stotte 1 ryggen til 4 std 1 det, sammen

med ledelsen og kollegaer. Det vil vare styrkende (Skaalvik et al., 2012, s. 148).

N4 har vi vaert innom ulike relasjoner i leerernes profesjonelle liv, som er viktige. Men som vi
ser 1 den pedagogiske credo-modellen, sé stir lereren i flere kontekster. N4 skal jeg ga inn pé

hvilken betydning privatlivet, oppvekst og bakgrunn kan ha knyttet mot utbrenthet.

7.6 Hvilken betydning kan privatlivet, oppvekst og bakgrunn ha knyttet mot
utbrenthet?

7.6.1 Privatlivets kontekst
Alle informantene uttrykker at jobben tapper mye energi av dem. Solveig sier at det at hun ble

utbrent gikk ut over barna. Et eksempel pa det er at hun var mye sliten og lei seg i sin forste
jobb som lerer, hvor hun opplevde darlig ledelse. Hun forteller at ved skifte av jobb smiler

hun mer, og er oftere glad.

Berit forteller at det er noen ar siden barna bodde hjemme, s& da gar det ikke like mye ut over

barna, men at hun tar med jobben hjem.

Tina forteller det gikk veldig utover mannen nar hun var utbrent, og at det gikk ut over dem
som par. Men at det & fa barn faktisk hjelper henne 4 sette grenser i forhold til hvor mye hun

kan legge ned i jobben, men hun har ogsa lert av & ha vert utbrent.

Eivor forteller at hun gjerne skulle hatt mer tid og overskudd til 4 treffe familie og venner.
Ofte mé hun bruke kveldene etter at barnet har lagt seg, til & forberede undervisning til neste
dag. Eivor er aleneforelder sd ettermiddagene gar med til & veere mamma, mens

ettermiddagene for ble brukt til 4 planlegge undervisning.

Pia uttrykker at det skulle jo vaere naturlig & ha overskudd til & kunne ta en kafeétur med en
venninne, men at det har hun ikke. Hun sovner pa sofaen nir hun kommer hjem klokken halv

fem. Hun blir overrasket hvis hun en dag kjenner at hun har overskudd til & ga tur.
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Oda er en sosial person, og var sosial bade pa jobb, og med venner utenom, inntil hun ble
utbrent. Hun hadde ikke tenkt & la leererjobben stoppe henne i tidlig tyveérene fra & vere
sosial. Men til slutt kollapset hun da kroppen sa stopp. I ny jobb forteller hun at det er ikke

noe problem a jobbe ti timer om dagen!

Vi ser at lereryrket til disse informantene pavirker langt inn 1 privatlivet. Her er det neppe det
vi kan kalle balanse mellom arbeid og privatliv, slik som mange lerere strever med a ha og
vedlikeholde (Carroll et al., 2021, s. 426). Alle har opplevd a bli sykemeldt pa grunn av for
hoye jobb-krav og for fa ressurser (pd ulik mate), og flere har opplevd a vare utbrent. Dermed
kan en se at en belastende arbeidssituasjon har fort til utbrenthet og fraveer fra jobb for disse
leererne. Thuen (2021) viser til at jobben vanligvis péavirker hjemmesituasjonen mer, enn
motsatt. Det skal storre omveltninger til hjemme for det smitter over pd jobben. Mens det skal
lite til 1 form av belastninger pé jobben, for det virker inn pa hjemmebane. Men som vi ser 1

Balansemodellen sa er det sirkulaere pavirkninger mellom familie og jobb (Thuen, 2021).

Solveig har 1 senere tid opplevd at sykdom 1 familien har fort til at hun ble sykemeldt. Men her
opplever hun god stette fra ledelsen, bade i form av omsorg og praktisk stette. Dette forer til at
hun far positive felelser overfor jobben. Hun opplever ogsé at ledelsen ber henne senke kravene
hun har til seg selv i jobben. Det forer til at hun klarer det, og uttaler at hun nd har mer overskudd
ved sin ndvarende arbeidsplass, som igjen gjor at hun har mer 4 gi til dem hjemme. Dette er et

eksempel pa hvordan familie og jobb pavirker hverandre sirkulaert (Thuen, 2021).

Eivor opplevde at ledelsen tok henne til side da de visste hun stod i1 utfordrende ting pa
hjemmebane. De ba henne a senke kravene. Det gjorde at hun som pliktoppfyllende person
klarte & senke kravene litt, 1 en tid da hun ikke hadde like mye overskudd. Det hadde nok veert
vanskeligere dersom hun ikke fikk denne oppfordringen fra ledelsen. Som vi har sett sa vil en
slik type ledelse, som er opptatt av & redusere arbeidsbelastningen til sine ansatte, f4 en positiv

effekt pa alle arbeidstakere. Det gjelder uavhengig av familiestruktur (Innstrand et al., 2010)

Pia opplever lite stotte fra ledelsen. Men hun opplever veldig god stette fra mannen, i form av
a vere en samtalepartner, men ogsa praktisk: Han har middag klar til henne nar hun kommer
hjem, og serger for at hun far sove nér hun trenger det. I tillegg oppmuntrer han henne til 4 fa
veert fysisk aktiv. Dette er med a styrke henne inn mot arbeidslivet, og det finner jeg stotte for
hos Thuen (2021) som hevder at: «Familielivet og forholdene hjemme har betydning for

hvordan man utferer og trives med jobben, som 1 neste omgang pdvirker forholdene hjemme.
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Dette samspillet kan gi bade gode og onde sirkler» (Thuen, 2021, s. 310). I dette tilfellet

pavirker Pias hjemmeforhold henne positivt, i & kunne sté i en krevende jobbsituasjon.

Berit opplever ogsad at mannen er stettende i forhold til jobben hun har. Han er ogsé larer og
har nok stor forstielse for jobben til Berit, selv om han underviser eldre elever. Le Cornu (2013)

fant at stette og forstaelse fra familie som ogsa var laerere hadde stor betydning.

Solveig opplever at barna er stolte av det hun oppnér i jobben som lerer, og at hennes glede
ved jobben inspirerer dem. Le Cornu (2013) fant at stetten fra familie og venner var av stor
betydning, spesielt inn mot nyutdannede. Men jeg tror det gjelder ogsd inn mot dem som har
vert leerer 1 lang tid, slik som i1 Solveigs tilfelle. Le Cornu (2013) fant ogsé at praktisk hjelp ble
nevnt som en viktig stette for de nyutdannede. Det sd vi ogsé 1 eksempelet med Pia, som er en

erfaren laerer.

Da Oda, som var nyutdannet, ble utbrent, var det familien og foreldrene som stilte opp og gav
hun den nedvendige hjelpen. De tok henne hjem til seg og méitte pleie henne i tre maneder.
Jobben til Oda gikk alvorlig utover privatlivet, og det i starten av tyvedrene. Man kan trygt sla
fast her at utbrenthet hadde en negativ pavirkning pa privatlivet, slik Maslach et al. (2001, s.
406) hevder.

Le Cornu (2013) fant at det var utfordrende hvis familien bodde langt vekke og ikke var 1
naerheten for & kunne stotte dem. Tina opplevde ogsé dette, da hun og mannen bodde pa ulike

kanter av landet en stund pa grunn av jobben hans. Pa denne tiden var Tina utbrent.

Etter at Tina har vert utbrent i jobben som larer, har hun tatt mannen sin i hdnden pé at hun
aldri skal bli kontaktlarer igjen. Men akkurat nd stdr hun som kontaktlarer i et vikariat. Hun
og mannen er enige om at hun skal preve det, og se hvordan det gar. Her ser vi at Tina har
stotte fra mannen, samtidig som han setter tydelige grenser for dem som familie, som Tina
ogsé er enig i. Men som pliktoppfyllende person, hjelper det nok henne at mannen setter foten

ned, samt at hun nd er smébarnsmor og har flere a ta hensyn til.

Innstrand et al. (2010) hevder at personer som setter sin selvfelelse i hva de oppnar i jobben,
har lettere for & bli utbrente. Samtlige av leererne jeg har intervjuet viser en stor grad av
pliktoppfyllende personlighet, som setter sin &re 1 & gjore en godt utfert jobb. Det er ikke ille 1
seg selv, men det kan slé tilbake pa dem selv hvis selvrespekten bare er knyttet opp til jobben.
Det kan fore til konflikt mellom jobb og familie, og slik konflikt kan igjen bidra til utbrenthet

(Innstrand, 2010, s. 36). Flere av lererne jeg har intervjuet har fortalt at de setter sine egne
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behov til side, ved blant annet a droppe lunsjpauser, gar pa jobb selv om de er syke, og setter

sitt sosiale liv pa vent.

Innstrand (2010) mener at en méite & forebygge at personer setter sin selvfolelse 1 hva de
oppndr i jobben, er 4 jobbe mot en kollektiv kultur, med felles mal. Solveigs eksempel fra sin
nye skole viser dette. Der har de jobbet med en kollektiv kultur over flere ér, i forhold til
hvordan de meter foreldrene til elevene. Dette far positive konsekvenser for alle (Fullan &
Sandengen, 2014). Det er lettere for leererne a sette grenser for foreldresamarbeidet, nér det er

likt fra alle.

Eivor opplevde samlivsbrudd. Thuen (2021) hevder at seperasjon kan ha innvirkning pa
arbeidstakere, ogsa flere ar i etterkant av seperasjonen. Eivor nevnte ikke samlivsbrudd som
grunnen til sykemeldingen, men jobbsituasjonen. Det kan likevel tenkes at disse tingene
pavirker hverandre. Som Thuen (2021) hevder, sa pavirkes hjemmesituasjon og arbeid av

hverandre, de er sirkulare, slik som beskrevet 1 Balansemodellen (s. 311).

Men her viste ledelsen til Eivor seg fra en eksemplarisk side. Nar det var nedskjeringer 1
bemanningen, tok de hensyn til Eivors livssituasjon, slik at hun ikke var en av de som maétte ga.
I tillegg hadde hun kompetanse som de hadde behov for. Sa her opplevde hun oppfylling av
flere av de basale behovene: A here til, og opplevelse av kompetanse. Dette er nok med pé 4 i
henne til & onske seg tilbake til arbeidsplassen sin, til tross for at det var her hun ble utbrent.
Det samstemmer med hva Deci og Ryan (2011, s. 19) hevder: At dersom man far de

psykologiske behovene tilfredsstilt, vil man trives, kunne utvikle seg, og kunne yte effektivt.

I forhold til fritid, s er det fa som feler at de har rom for det i hverdagen. Det er synd, da det &
vaere sosial kan fungere som en avledning fra stress i jobben (Bakker et al., 2013, s. 91). Pia
forteller at hun ensker & kunne gé oftere pa kafe med venner, og savner & kunne ha overskudd

til det:

«Det blir at du tar med deg en del hjem, fordi du klarer ikke legge fra deg alt. Det pavirker at
det alltid er noe som skal forberedes. Det andre er at jeg er sa utslitt, sliten, nér jeg kommer
hjemy.

Det 4 vare sosial er noe hun kunne fatt overskudd av & gjere. Men her blir det en negativ spiral,
nér jobben gjor at hun ikke fir overskudd til & gjere det som kunne vert bra for henne, og som
igjen kunne pavirket positivt tilbake pé jobben. Innstrand (2010) hevder at en positiv interaksjon

mellom arbeid og familie, vil kunne fungere som en buffer mot utbrenthet.
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Pia opplever at mannen motiverer henne til & vare fysisk aktiv. Solveig forteller at hun har stor
glede av 4 gé til og fra jobb, og uttrykker at det orker hun, selv etter mye géing i jobben. Slik
var det ikke i den gamle jobben hvor hun ble utbrent. Eivor prever 4 fa gétt en lang tur hver
dag. Dessverre kan hun ikke trene slik hun gjorde for, pa grunn av at kroppen ikke téler det etter
at hun ble utbrent. Men hun vet at & vare fysisk aktiv er viktig for henne. Oda har ved siden av

en hektisk jobb stor glede av a trene til maraton (N4 jobber hun ikke lenger som larer).

Bakker et al. (2013) hevder at trening er en god méate a koble av fra jobb, i tillegg til at trening
virker forebyggende mot depresjon. Som vi sd tidligere, s& har personer som er tilbeyelig for
depresjon ogsé lettere for & bli utbrente (Maslach et al., 2001, s. 404). Trening kan derfor vare
en méte & forebygge mot utbrenthet pa. A koble ut fra jobben er ogsa viktig for 4 fi sove godt,

og for a kunne hente seg inn igjen etter jobb (Bakker et al., 2013, s. 90).

Berit forteller at jobben har tidligere gétt ut over sevnen hennes, men at hun er bevisst pd at hun
spesielt 1 helgene gjor ting som ikke har med jobb & gjere:
«Det fér jeg energi av. Na gjor jeg noe jeg har /yst til & gjore! Ja, det og det ma gjores, men né

gjor jeg noe jeg har lyst til & gjere. Ikke noe som noen skal vurdere. Jeg trenger & gjore andre
ting enn jobb. Jeg kjenner at jobben har lenge spist pa megy.

Her ser vi at Berit er bevisst pa hvordan hun prioriterer tiden sin for & fa overskudd. Le Cornu
(2013) fant at nyutdannede lerere som folte seg bemyndiget i jobben som larere var bevisste
pa a pleie sitt eget velvaere. De hadde strategier hvor de jobbet mot & etablere en balanse mellom
arbeid og privatliv. Berit har erfaring som larer, og sier hun er glad hun var godt voksen da hun
motte lererlivets krav. Berit er bevisst pd at hun ma pleie sitt eget privatliv ogsé for & hente
energi. [ tillegg er hun bevisst pa at hun vil gjere aktiviteter som ikke skal vurderes av noen.
Det er forstéelig, da lareryrket er et yrke med mange eksterne forventinger, slik som

Kelchtermans (2009) beskriver.

Et positivt samspill mellom familie og arbeid, vil ifelge Innstrand (2010, s. 32) fore til okt
velvere, faerre depresjoner, storre produktivitet, samt at man vil se ekt motivasjon og
engasjement. Dette md vaere noe a etterstrebe. Men som Pia uttrykte: Hun skulle enske hun
hadde mer energi. Larerne ma selv vare med a vokte grensene mellom jobb og privatliv (Ballet
& Kelchtermans, 2008). Men hvis lererne foler seg tvunget til & bruke opp all energi pé jobb,
er det vanskelig & snu den negative spiralen i forhold til hvordan man bruker energi. Et mal for
arbeidsplassene ma vere at ledere legger til rette for at l&rerne kan ha en balanse mellom arbeid,
privatliv og familieliv (Thuen, 2021). Vi har sett at lereryrket er et yrke hvor kravene ikke

stopper (Ballet & Kelchtermans, 2008). Leder mé derfor vaere en som star i spissen og vokter
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grensene, slik Brunstad (2017) hevder. Lederne ma ta ansvar for hvor mye som kan legges pa
lererne. Dersom arbeidsbyrden blir for stor for lererne, vil det igjen kunne slé ut pa bedriften
i form av mindre velvare, mindre motivasjon og engasjement, og mer sykemeldinger. Tina
fortalte om en rektor som voktet grensene til de ansatte pa en god mate. Etter mye
sykemeldinger hvor de ansatte hadde maéttet ta ekstra vikartimer, oppfordret han de ansatte til &
gé hjem og hvile seg og vaere med sine familier. Han visste at leererne er samvittighetsfulle og
pliktoppfyllende, og sendte i tillegg ut en e-post hvor han sa: «Husk hva jeg sa: Ga hjem, og

kom tilbake uthvilte etter jul».

Som Bakker et al. (2013, s. 103) hevder, s& ber ledelsen oppmuntre ansatte til & bruke tid pa
fritid ogsa. Spesielt er det viktig inn mot ansatte som bruker overdrevent mye tid pa jobb.
Lerere som er samvittighetsfulle og som setter sin @re i yrket sitt, er en slik arbeidsgruppe som
trenger at lederen setter grenser for hvor mye tid som faktisk legges ned i jobben. Som Tina sa:
«Det er noe annet at rektor sier det, enn at en kollega sier det». Som Ballet og Kelchtermans
(2008) hevder, sa er lereryrket en jobb hvor en aldri kan fa gjort nok, og at derfor er alltid

leerernes profesjonelle kompetanse pa spill.

Derfor vil rektor gjore lurt i 4 ha felles foringer for laererne i forhold til hvor mye tid de faktisk
bruker pé jobben slik Bakker et al. (2013) hevder er viktig. Et eksempel pa det kan vare klare
retningslinjer for nér det forventes at lerere skal svare pa telefoner og e-post. Larernes privatliv
ma vernes. Solveig nevnte et godt eksempel pa at alle foreldre fikk felles beskjed om nar de
kunne né lererne, og nir de kunne forvente & fa svar. Pia forteller at hun synes det oppleves
urettferdig ndr hun setter egne grenser mellom jobb og fritid, og de andre leererne som da ikke
gjor det, oppfattes som snille. Men hun stér i det, sier hun, og at det er lettere ndr man er fylt
femti. Samtidig vil det vaere lurt av ledelsen & bry seg om hvordan det gar pa hjemmebane med
sine ansatte. Det vil ogsa kunne pavirke arbeidsinnsatsen til lererne positivt. For & kunne
involvere seg i lerernes liv en oppriktig mate, ma ledelsen ha en god relasjon til sine ansatte,

som er preget av tillit.

7.6.2 Oppvekst og bakgrunn
Alle informantene jeg intervjuet er pliktoppfyllende lerere, og flere av dem setter sin &re i &

gjore en god jobb. Hvor kommer sé dette enske om & vaere pliktoppfyllende fra? Vi har sett at
erfaringer og kunnskaper man tilegner seg 1 familien vil kunne virke positivt inn pa jobb
(Thuen, 2021). Men omsorgen en har fatt som barn vil ogsé prege en i forhold til hvordan en

utvikler seg (Jeon et al., 2018, s. 53).
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Solveig forteller om en barndom som har vart vanskelig. For henne opplevdes det som en
frihet & komme ut i arbeidslivet og klare seg selv. Her fikk hun ogsa felelse av mestring, som

har vert med pa & bygge hennes selvrelasjon.

Berit hadde ogsé en vanskelig barndom, og bar med seg folelsen av a ikke vaere god nok pa
grunn av at hun ble mobbet som liten. Dette har hun baret med seg, men ved & fa egne barn,
har hennes forhold til andre barn blitt bedre, samt at hun har opplevd mestring som lerer.
Men bade Solveig og Berit tenker jeg kan ha sterre behov for bekreftelse via jobben, fordi de

har hatt liten opplevelse av bekreftelse som liten.

Oda forteller selv at hun ikke tillater seg selv & vare syk. Hun hadde selv foreldre som elsket
a veere lerere, og at hun sa aldri dem som sliten. Dette kan ha vart med pé a gjore terskelen
for & bli sykemeldt enda sterre for Oda. Hun sier at hun ogsé tenker at det er en svakhet hvis
hun blir skadet, selv om hun vet det er tull. Da hun jobbet som lerer, kjente hun at hun var
sliten, men hun bare kjorte pa, som hun sa. Berit kunne fortelle lignende holdning til seg selv:
«Det er uaktuelt at sykdom skal stoppe meg 1 & utfere jobben min». En slik holdning vil kunne

gé ut over en selv til slutt, slik som Innstrand (2010) hevder.

Tina opplever at hun har lyst & vaere en god larer, en slik som hun var heldig a ha flere av, og
ikke slike som gir deg en vond klump 1 magen. For slike leerere hadde hun ogsa. Tina jobber
ogsa med a senke kravene for seg selv, og forteller at hun over tid har gatt til psykomotorisk
fysioterapeut, og at det er en kjempestor hjelp inn mot jobben som larer, og inn mot det &

vaere smabarnsmor.

Pia forteller at hun som ung var vant til 4 ta ansvar, og har jobbet siden hun var ganske ung.
Hun mener det nok har pavirket hennes arbeidsmoral og pliktoppfyllende holdning.
«Jeg er oppvokst med & gjore litt ekstra, ta ansvar, for a fa ting til & ga rundt. Det preger deg

som person, og blir en arbeidsmoral som du tar med deg. Det har preget meg at: «Du ma gjore
en god jobb!».

Hun sier videre at det har vaert vanskelig a si nei, men at hun endelig har skjont at det gér an.

Eivor forteller at hun som ung voksen 1 mete med arbeidslivet var pliktoppfyllende, og var
mye stresset som person. Hun sier at det nok kommer fra at hun har mett heye krav
hjemmefra:

«Jeg har en pappa som har hgye krav pa alt mulig i oppveksten; om det er skolearbeid,

husarbeid, alt man sier og gjor. Hvis det var bra nok, s ble det ikke sagt noe. Det ble alltid
kommentert hvis det kunne blitt gjort bedre. Sé jeg har vokst opp med veldig heye krav. Og
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ikke hatt lyst til & bli tatt pa noe. Jeg tror nok at det ligger litt i meg: At jeg ma gjore alt sa bra
som muligy.

En slik jobbytelses selvrespekt som Eivor, og flere av de andre laererne viser, er ifolge
Innstrand (2010) relatert til utbrenthet. En slik holdning gjer at en ma lykkes 1 jobben for &
fole seg verdifull. Lereryrket er et yrke med mange krav, hvor en sjelden kan fa gjort nok.
Om en ikke kan sla seg til ro med at ting ikke alltid blir perfekt, s& kan det fore til utbrenthet.
Her kan nok alle informantene laere som Pia: At det gér an & si nei. Eller som Oda laerte seg &

si etter hun ble utbrent: «Drit 1 det! Sa ble det ikke perfekt denne gangen. Det gar bray.

Dette var et funn som var uventet, men som kom tydelig frem av datamaterialet og teorien:
Dersom l@rerne setter for mye av sin selvrespekt i jobben de gjor, kan det komme til & oppsta
konflikt mellom jobb og privatliv, som igjen kan fore til utbrenthet. Laererne ma hele tiden
passe pa at de setter grenser for seg selv, og at de jobber for & ha en balanse mellom privatliv
og jobb. Men de kan ikke klare det alene, spesielt ikke dersom de er pliktoppfyllende personer
som har en jobbytelses selvrespekt. Her har ledelsen en viktig rolle i & ivareta sine laerere,

bade indirekte og direkte:

Ledelsen mé vare pd plass og vokte grensene til sine medarbeidere. Det kan ledelsen gjore
ved & vare tydelige ledere som stér 1 spissen, og velger vekk ting som ikke ma palegges
leererne. Samtidig mé ledelsen ha et ekstra aye til de personene som har en jobbytelses
selvrespekt. Disse kan ha godt av & bli passet ekstra godt p at de har en balanse mellom jobb
og privatliv. For selv om det er bra med personer som yter ekstra pa jobb, sa kan det sl&
negativt ut dersom de glemmer a ta hensyn til egen helse og sitt privatliv. Som vi har sett s
har jobb og familie sirkuler pavirkning pa hverandre. Ledelsen mé derfor passe pé & redusere
arbeidsbelastningen til leererne, samtidig som de ma bli gitt autonomi og medbestemmelse.
Det vil kunne fa en positiv effekt pd lererne. En god balanse mellom arbeid og familieliv vil
vare a foretrekke, da dette har betydning bade for individ og organisasjonen (Innstrand,

2010).

8 Avslutning

Jeg har 1 denne masteroppgaven forsekt a gi et bilde av hvordan disse modige larerne som har

stilt til intervju, opplever at man kan forebygge utbrenthet. Min problemstilling har vert:

«Hva kan bidra til & forebygge utbrenthet i leereryrket, slik leererne ser det?»

Med utgangspunkt i1 de ulike faktorene i1 Giljes pedagogiske credo-modell har jeg forsekt a

besvare disse forskningsspersmalene:
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Hvordan kan man forsta begrepet utbrenthet?
Hvilken betydning kan selvrelasjonen ha for a forebygge utbrenthet?
Hvilken betydning kan ledelsen ha for a forebygge utbrenthet?

Hvilken betydning kan relasjoner til kollegaer, elever og foreldre ha for & forebygge

utbrenthet?

Hvilken betydning kan privatlivet, oppvekst og bakgrunn ha knyttet mot utbrenthet?
Jeg vil nd prove & komme med en oppsummering pd hva jeg har kommet frem til, med

utgangspunkt i1 disse forskningsspersmalene:

8.1 Utbrenthet som fenomen
Lareryrket er et yrke med hay trivsel, men som jeg skrev innledningsvis, er det ogsé et yrke

hvor man lett kan brenne lyset i begge ender. Alle informantene har opplevd & bli sykemeldt
pa grunn av for heye krav og for fa ressurser i lereryrket. Flere av informantene har vaert
utbrent, og flere har opplevd alle tre dimensjonene av utbrenthet: Emosjonell utmattelse,
depersonalisering og folelse av utilstrekkelighet og manglende gjennomferingsevne (Maslach
etal., 2001). Jeg har gitt inn pa hvordan dette har vist seg for de ulike lererne. Alle
informantene trivdes med 4 undervise. Men vi har sett at tilleggskravene som blir stilt til
lererne, og mangelen pé ressurser gjor at flere av dem har blitt utbrente, flere har vurdert &

slutte 1 yrket, og noen har gjort det.

8.2 Selvrelasjon
I intervjuene med laererne ser vi at flere faktorer spiller inn 1 forhold til hvordan man kan

forebygge utbrenthet. Men jeg syns vi har sett ledelsens rolle gé igjen som en red trad 1 det
som informantene forteller. Dette var ogsa noe jeg forventet & finne. Men det ble ogsa tydelig,
bade i teori og empiri, hvordan lerernes selvrelasjon virker inn pd utbrenthet. Dette var et
mindre ventet funn, men som likevel stod klart frem. Alle disse lererne er pliktoppfyllende
personer, som strekker seg langt for elevene, men ogsa for & kunne né sine egne kriterier pa
hva de mener er en godt nok utfert jobb. Larere som setter sin @re og sitt selvverd i jobben de
gjor, er spesielt utsatt for & bli utbrente. De har gjerne hoye krav til seg selv, og det blir en
ekstra belastning, nar lereryrket allerede har hoye krav fra flere hold. Vi har sett at lerere

som er reflekterte over sin egen selvrelasjon, star sterkere, bade som person og larer, og det er
med pa & forebygge utbrenthet. Derfor er det viktig at leererne reflekterer over sin egen

selvrelasjon: Sine verdier, og hva de tror pa, og at de ikke gir pd bekostning av seg selv og sitt
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pedagogiske credo. Dersom en er mer bevisst pa dette, vil det kunne gi okt mestringstro, som

igjen er med pa & forebygge utbrenthet.

8.3 Ledelsen
Men ledelsen spiller ogsé en viktig rolle inn mot disse pliktoppfyllende leererne. Det gjor

ledelsen ved a vere tydelig, ha en god relasjon til lererne, ved a stotte dem, anerkjenne den
jobben lererne gjor, og ved & gi dem tilbakemelding. Dette er med pé & forebygge utbrenthet.
Ledelsen ber ogsa legge til rette for en kollektiv kultur, hvor laererne jobber sammen mot
felles mal. Det vil ta vekk brodden fra pliktoppfyllende lereres strev for & nd egne mal,
spesielt for de leererne som setter sin selvrespekt i den jobben de gjor. Ved & jobbe mot felles
mal ma leererne dele bade seire og nederlag. Og det kan vare en styrke for disse lererne. I
tillegg vil det kunne fore til tilherighet, som er viktig for & kjenne pé trivsel. Lederne ber finne
en balanse mellom det at leererne samarbeider, men at de ogsa far autonomi 1 4 planlegge sin
hverdag som laerer. En god balanse mellom fellestid, og nok tid til & planlegge egen
undervisning er viktig. Det ma settes av nok tid til alle felles oppgaver som skal planlegges.
Ledelsen ma ogsa bruke laerernes tid og utviklingstid pa en bevisst og god mate. Alt ma vere
for & fremme skolens egentlige mél og doble oppdrag: Danning og utdanning
(Utdanningsdirektoratet, 2020). Det innebzrer ogsé at en ma ivareta laererne. Ikke minst vil en
bevisst prioritering av larernes tid kunne fore til at leererne klarer & f& hodet over vann. Tid er
en ressurs det er stor mangel pé i lereryrket. Lederne mé passe pa at kravene ikke overstiger
ressursene for lererne. Ved at rektor tar kloke avgjerelser i forhold til laerernes tid, kan det
fore til at leererne far kjenne pa overskudd, og slik klare & lofte blikket fra sin egen rettebunke

og sine klasserom, til & se hverandre. Da kan de vere en god stette for hverandre.

8.4 Kollegaer
Kollegaene er, nest etter rektor, de viktigste stottepartnerne til leererne. Som vi har sett, s kan

bade rektor og kollegaer vare en ressurs. Ved at lererne opplever stotte, oker deres resiliens
og mestringstro, som er med pa & forebygge utbrenthet. Larerne ma selv ta ansvar for sitt
sosiale miljo, pé og utenfor arbeidsplassen. Men rektor kan ogsa sette rammene for et godt
arbeidsmiljo: Bade formelt og uformelt. Formelt i form av jobbing mot felles mél og deling av
kompetanse. I tillegg kan leder tilrettelegge for gode team, og for at laererne ikke skal oppleve
at de star alene 1 jobben. Ved at lererne far innsikt 1 hverandres jobb og klasserom, kan det
bidra til at de fér et storre grunnlag for a gi tilbakemelding, noe som er positivt og kan
forebygge utbrenthet. Uformelt kan rektor legge til rette for en kultur hvor det blir vanlig med

gode metepunkt for samvar utenom jobb. Det kan vare med & styrke relasjonene. Men det er
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ikke nok & sette sagkelys pa det sosiale utenfor jobb for & forebygge utbrenthet. Det mé ogsa

investeres 1 en felles profesjonell kultur, som jobber mot felles mél.

8.5 Elever
Vi har sett at relasjonen til elevene kanskje er den viktigste i leerernes trivsel, da en god

relasjon til dem er med pa & oke lerernes velvaere. Men relasjonen til elevene kan ogsa bli en
kilde til frustrasjon, dersom en ikke har nok ressurser i mote med elevene. Larerne mé gjore
sitt beste 1 & skape en god relasjon til elevene, ved a se den enkelte. Ved at leererne investerer

av seg selv i gode relasjoner med elevene, vil lererne ogsa fa noe positivt tilbake.

Men det er lederne som rér over ressursene 1 skolen. Rammefaktorene mé vere slik at det er
nok menneskelige ressurser i klasserommet til at en har mulighet til & investere 1 gode
relasjoner til alle elevene. Da kan man ikke ha for store klasser. I tillegg er det viktig med
emosjonell stotte fra ledelsen. Spesielt er det viktig med nok ressurser i klasserommet dersom
det er flere elever med spesielle behov. Hvis ikke en har det, kan det fere til utbrenthet.
Spesielt kan det skje dersom lererne foler de ikke far gitt elevene den hjelpen de trenger og
har rett pd. Dersom laererne moter pa utagerende elevatferd er det viktig at larerne blir stottet
av et anerkjennende og positivt organisatorisk klima. Det er viktig at leererne ikke opplever &
std alene 1 slike saker, slik vi har sett kan vere tilfelle nér leererne kjenner pé utbrenthet.
Learerne mé fa undervise i fag de har utdanning i og kompetanse i, for a kjenne pa
mestringsfolelse. I tillegg mé de fa nok tid til & forberede god undervisning, da motiverte
elever er med pa & pavirke leerernes mestringsfolelse positivt, som igjen er med & forebygge

utbrenthet.

8.6 Foreldre
Vi har sett at en positiv relasjon til foreldrene er viktig, da det kan fremme selvtillit og

mestringsfolelsen til lererne. Ved & mote foreldrene pa en positiv, anerkjennende og
respektfull mate, er mye godt gjort. Men nar det ikke er nok, og det blir trebbel i
foreldrerelasjonen, mé ledelsen vaere en god stette for lererne. Lederne ma passe pé at
lererne ikke blir stdende alene i1 vanskelige foreldresaker. Hvis ikke kan det fore til at leererne
kjenner pa det motsatte av tilherighet, og det kan fore til utbrenthet. Ledelsen mé legge til
rette for felles gode foringer 1 hvordan skape et godt foreldresamarbeid, og samtidig vaere den

stotten i ryggen som lererne trenger.

8.7 Privatlivet, oppvekst og bakgrunn
Larerne blir pavirket av kontekstene de er omgitt av. Jobben pavirker privatlivet, og

privatlivet pavirker jobben. Det er sirkulare pavirkninger. Derfor er det en fordel at leder har
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gode relasjoner til sine ansatte, og at hun kan fange opp hvis det er utfordrende pa
hjemmebane. Slik kan leder vaere med a tilrettelegge for at de ansatte kan sta i jobben, pa tross
av om ting vaere vanskelig pd hjemmebane. Men leder mé ogsé passe pa at det er nok
ressurser pa jobb, slik at ikke kravene overstiger disse. Hvis ikke vil det kunne fi en negativ
pavirkning pa hjemmene til de ansatte, som igjen kan sla tilbake pa jobbutferelsen. Lererne er
hele mennesker, og som klok leder ma rektor ta dette med i regnestykket, og tilrettelegge for
at leererne kan ha overskudd til & ha et liv utenom jobben ogsa. Leder ma sarskilt ha gynene
apen for lerere som setter sitt selvverd 1 jobben de utferer, da disse kan ha en tendens til & {4
en ubalanse mellom jobb og privatliv, som igjen kan fore til utbrenthet. Ved & ha en kollektiv
kultur, og serge for at leererne har nok ressurser pa jobb, slik at lererne kan ha en god balanse
mellom privatliv og jobb, kan ledelsen forebygge utbrenthet. I tillegg mé enhver lerer stadig

passe pa at det er balanse mellom jobb og privatlivet.

8.8 Implikasjoner for videre forskning og praksis
Vi har sett at det er gjort lite forskning pa hva inkluderende klasserom har 4 si for utbrenthet.

Dette tror jeg vil kunne ha stor betydning av & forske mer pa. Vi vet at dersom kravene
overstiger ressurser over lang tid, vil det kunne fore til utbrenthet. Det ville kunne vare
interessant dersom man forsket pa effekten av a bare sette inn ekstra lerere, slik lererne
etterspurte, der det var elever med ekstra behov eller intensivt behov for statte. Man ber heller
ikke plassere flere slike elever 1 klasserommet enn hva vi har sett anbefalt, uten & oke

bemanningen.

I tillegg burde man forske mer pa hva mindre klasser kan ha & si for a forebygge utbrenthet
blant lerere, samtidig som man i disse klassene hadde nok ressurser til & ivareta alle
behovene. Da tror jeg man ville fa bukt med noe av lerermangelen, da flere lerere ville kunne

std 1 lererjobben over tid.

Som vi har sett, sa stér leerere 1 risikoen for & bli utbrente. Jeg vil si det er for lite kunnskap
blant leerere og rektorer om bade hva utbrenthet er, og hva som kan fore til utbrenthet. Jeg
haper at bade rektorer og leerere kan dra nytte av & lese denne oppgaven, og at det kan hjelpe

dem 1 & forebygge utbrenthet blant lerere.
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10 Vedlegg
10.1 Vedleggnnr. 1

Vil du delta i forskningsprosjektet mitt:
«Hva kan bidra til 4 forebygge utbrenthet i leereryrket,

slik lzererne ser det?»
Hei.
Mitt navn er Marianne Hordnes, og jeg er masterstudent ved NLA Hegskolen i Sandviken.
Jeg tar for tiden master 1 pedagogikk, med vekt pa pedagogisk ledelse.
Jeg er utdannet barnehagelarer og lerer, og har jobbet som begge deler i en god del ar.

I &renes lop har jeg sett og erfart at laereryrket er et yrke med hey trivsel, men ogsé et yrke
hvor en lett kan brenne lyset i begge ender. Jeg ensker & finne mer ut av hvordan en kan
forebygge slitenhet og utbrenning i lereryrket. Jeg hadde blitt veldig takknemlig dersom du
vil stille til intervju med meg angéende dette temaet. Det vil vare interessant & here dine

opplevelser og erfaringer — og gjerne ogsa erfaringer andre leerere har fortalt deg om.

NLA Hogskolen 1 Sandviken, ved veileder Jan Gilje, er ansvarlig for prosjektet mitt.
NLA Hogskolen forholder seg til SIKT (tidligere NSD, Norsk senter for forskningsdata) sine
regler for behandling av personopplysninger. Dette prosjektet har fatt godkjenning av SIKT.

Jeg kommer til & ta lydopptak og notater fra intervjuet. Du vil selvsagt fa full anonymitet, og
ikke kunne gjenkjennes i gjengivelsen av intervjuet i masteroppgaven. I tillegg kan du nar
som helst be om innsyn i opplysningene om deg, og be om 4 fa rette pa disse, eller i en kopi

av dem.

Det er frivillig & delta 1 prosjektet. Hvis du velger a delta, kan du nér som helst trekke
samtykket tilbake uten & oppgi noen grunn. Alle dine personopplysninger vil da bli slettet. Det
vil ikke ha noen negative konsekvenser for deg hvis du ikke vil delta, eller senere velger a
trekke deg. Dersom du skulle onske a klage pd behandlingen av personopplysninger, sé kan

du ogsa henvende deg til Datatilsynet.
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Dersom du lurer pa noe kan du kontakte meg, prosjektansvarlig ved NLA Heogskolen i
Sandviken, Jan Gilje, eller personvernombud ved NLA Heagskolen, Inger-Johanne Gamlem

Njau. Du kan ogsa kontakte SIKT, Du finner kontaktinformasjon til alle, nederst i skrivet.

Jeg vil behandle opplysningene dine konfidensielt og i samsvar med SIKT sine
personvernregler. Jeg vil kun bruke opplysningene om deg til formélene jeg har skrevet om i
dette skrivet, og som du har samtykket til. Opplysningene dine med navn og samtykke vil bli
oppbevart pd et annet sted enn opptaket av intervjuet ditt. Navn og samtykke vil bli trygt
oppbevart, innlést i safe, mens lydopptaket fra intervjuet vil bli anonymisert nér det skrives
inn pa pc. Pc har kode, som bare jeg har tilgang pa. Selve lydopptaket vil bli slettet sa snart
det er anonymisert og skrevet inn pa pc. Lydopptaker vil bli levert tilbake til NLA Hogskolen
1 Sandviken, og de vil serge for at lydopptaket blir destruert pa riktig méte, i henhold til

personvernreglene til SIKT.

Dato for prosjektslutt er 25.mai, 2023. Da slettes alle personopplysninger fra prosjektet.
Dersom du tillater det, kan det vare jeg vil bruke masteren til en eventuell artikkel senere. Du

vil fortsatt ha full anonymitet.

Jeg er fleksibel pé tid og sted for intervjuet. Hvis du ensker det, kan jeg ogsa komme hjem til

deg, eller vi kan metes i naerheten av der du bor.
Dersom du kunne tenke deg 4 si ja til dette, vil jeg vaere veldig takknemlig.
Intervjuet vil ta cirka en til halvannen time.

Dersom du kjenner flere som du tror kunne tenke seg a stille til et slikt intervju, ma du gjerne

videreformidle kontaktinformasjonen min.

Jeg behandler opplysninger om deg basert pé ditt samtykke.

Pa oppdrag fra NLA, Hegskolen i Sandviken, har Sikt — Kunnskapssektorens
tjenesteleverander vurdert at behandlingen av personopplysninger i dette prosjektet er i

samsvar med personvernregelverket.
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Hvis du har spersmal til studien, eller ensker & vite mer om eller benytte deg av dine

rettigheter, ta kontakt med:

Veileder:Jan Gilje,
TIf:55 54 07 55

Mail: Jan.Gilje@nla.no

Vart personvernombud: Inger-Johanne Gamlem Njau,
TIf: 55 54 07 49

Mail: personvernombud(@nla.no.

Hvis du har spersmal knyttet til vurderingen som er gjort av personverntjenestene
fra Sikt, kan du ta kontakt via:
Epost: personverntjenester@sikt.no

TIf: 73 98 40 40.

Mvh Marianne Hordnes, masterstudent.
TIf: 97518213

Mail: mariannehordnes@hotmail.com

10.2 Vedleggnr. 2
Samtykkeerkleering
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Jeg har lest og forstatt informasjonen om prosjektet:
«Hva kan bidra til 4 forebygge utbrenthet i leereryrket,

slik l2ererne ser det?»

Jeg samtykker til & delta i intervju, og gir samtykke til behandling av mine

personopplysninger, slik det star beskrevet 1 informasjonsskrivet.

Jeg samtykker til & delta 1 intervju, og i en eventuell artikkel, og gir samtykke til

[ ]

behandling av mine personopplysninger, slik det star beskrevet i informasjonsskrivet.

Underskrift:

(Signert av prosjektdeltaker, dato)
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10.3 Vedleggnr. 3







10.4 Vedlegg nr. 4
INTERVJUGUIDE MASTER

I denne masteroppgaven har jeg valgt & skrive om hvordan man kan tilrettelegge for a

forebygge utbrenthet blant lerere.

Forskningsspersmalet mitt er: «Hva kan bidra til 4 forebygge utbrenthet i laereryrket, slik

laererne ser det?»
Undersporsmalene 1 masteren min vil vere

e Hvordan kan man forsta begrepet utbrenthet?

e Hvilken betydning har selvrelasjonen for a forebygge utbrenhet?

e Hvilken betydning har ledelsen for d forebygge utbrenthet?

o  Hvilken betydning har relasjoner til kollegaer, elever og foreldre for d forebygge
utbrenthet?

e Hvilken betydning kan privatlivet, oppvekst og bakgrunn ha hatt for d forebygge

utbrenthet?

Jeg vil prave 4 stille relevante spersmal innenfor denne problemstillingen, og
undersparsmalene. Jeg kommer til & ha hovedkategorier, som tar utgangspunkt i de
ovenfornevnte spersmalene, og faktorer og kontekster fra «Den pedagogiske credo-modellen»
(Gilje, 2015). Jeg bestemmer rekkefolgen underveis, og det er ikke sikkert at jeg stiller alle
spersmalene jeg har skrevet opp. Det blir et delvis strukturert intervju, med mal om & fa tak 1

leerernes subjektive opplevelse av temaet.

Tema Spersmal

Bakgrunn e Hva fikk deg til & velge lereryrket?

e Hvor lenge har du vert lerer?

e Hvor har du hovedsakelig jobbet: Barneskole,
ungdomsskole, videregdende?

e Har du veart kontaktlarer eller timelaerer?
Har det veert et bevisst valg? Hvorfor valgte du som
dette?
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e Har du jobbet pa flere skoler?

e Hvor mange ar er du? (Alder mellom 20-30, 30-50, 50-
70 ar, for 4 ikke kjenne igjen informanten) (Eventuelt,
hvor lenge har du jobbet som larer?

e Hvordan trives du som larer?

Fenomenet utbrenthet
Emosjonell utmattelse,
Depersonalisering
(kynisme, man tar avstand
for & beskytte seg selv), og
folelse av ineffektivitet og

manglende prestasjon

e Har du noen gang kjent pa fysisk og emosjonell
utmattelse knyttet til leererjobben? Kan du utdype?

e Har du noen gang kjent pa kynisme (at du tar avstand)
mot dem man skal forholde seg til i jobben, som elever
og foreldre? Kan du utdype?

e Har du noen ganger kjent pa en fglelse av
ineffektivitet og manglende prestasjon knyttet til
leererjobben? Kan du utdype?

e Har du kjent pa hode-, nakke- og ryggsmerter
(eventuelt andre kroppslige plager) i forbindelse med
jobben? (Somatiske plager etter belastninger over tid).

e Har du noen gang vurdert a slutte i leererjobben? Hva
har gjort at du har vurdert a slutte/bli vaerende?

e Erdet noen grep du skulle gnske skolen gjorde for a
forebygge utbrenthet?

Ledelse

e Hvilken pavirkning har rektor og ledelsen for din trivsel
og bestemmelse om & bli i yrket og pa
arbeidsplassen/a forlate yrket?

e Har du opplevd stgtte/manglende stgtte fra ledelsen?
Kan du nevne eksempel, og hvordan det opplevdes?

e Opplever du tilbakemelding/manglende

tilbakemelding fra ledelsen? Hvordan?

e Er det noen konkrete grep ledelse har gjort for & bedre
arbeidssituasjonen din eller andres, som du vet om?
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Pa hvilken mate ivaretar og fremmer ledelsen de
ansattes fysiske, sosiale og emosjonelle behov?

Feler du at det er rom for a ta opp personlige ting pa
hjemmebane med rektor? Hvorfor, hvorfor ikke?

Dersom du har veert sykemeldt, hvordan har du
opplevd ledelsen? Hvordan tror du de ansatte
opplever dette?

Hvilke grep blir iverksatt nar du eller andre som har
vaert sykmeldte komme tilbake til jobb? Individuelle og
organisatoriske?

Kolleger

Blir det lagt til rette for a3 samarbeide og a veere sosial
pa jobb? Pa hvilken mate?

Er du sosial med kollegaene dine pa fritiden?

Kan du nevne noen eksempel pa at
kolleger/samarbeid med kolleger har bidratt til fglelse
av mestring og trivsel pa jobben?

Hvordan opplever du stgtte fra kollegaer?

Dersom du har veert sykemeldt, hvordan har du
opplevd kolleger?

Hvordan opplever du stgtte fra kollegaer inn mot

ledelsen?

Hvordan opplever du stgtte fra ledelsen inn mot
kollegaer?

Opplever du rettferdig /urettferdig behandling av deg
og dine kolleger av ledelsen? Kan du utdype?

Elever

Hvordan opplever du metet med elevene?

Opplever du at elevene setter pris pa jobben du gjor?

Hvordan? Er de engasjerte?
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Hvordan opplever du stette fra rektor og ledelse i mote

med utfordrende elever?

Hvordan opplever du stette fra kolleger i mote med

utfordrende elever?

Har du opplevd vold i skolen?

Hvordan opplevde du stette fra ledelsen?

Hvordan opplevde du stotte fra kolleger?

Foreldre

Hvordan opplever du foreldresamarbeidet?
Hvordan opplever du at foreldrene engasjerer seg i

skolen?

Opplever du at foreldrene setter pris pa jobben du gjeor?

Hvordan?

Hvordan opplever du stette fra rektor og ledelse 1 mote

med utfordrende foreldre?

Hvordan opplever du stette fra kolleger i mote med

utfordrende foreldre?

Leaereryrkets kontekst

Opplever du at arbeidsmengden og jobbkravene er

overkommelig? Kan du utdype?

Hvordan opplever du arbeidstiden er, bunden og

ubunden?

Hvordan opplever du muligheten for variasjon i

arbeidshverdagen?

Hvordan opplever du & jobbe i henhold til leereplanen?
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Hvordan opplever du mulighetene for a videreutvikle

deg som lerer?

Hvordan opplever du a ha kontroll over egen
arbeidshverdag? (autonomi/jobbkontroll) Frihet til &

velge undervisningsmater?

Opplever du tidspress pa jobb? Hvordan?

Opplever du at jobben engasjerer deg? Pa hvilken

mate?

Opplever du at samfunnet anerkjenner jobben som

leerer? Pa hvilken méate?

Hvordan synes du politikerne pavirker din hverdag

som lerer?

Hvordan syns du leder velger hva som skal «inn» og
hvordan han/hun velger hva som skal «uty, for &
ivareta sine ansatte? Hvordan pavirker dette jobben din

som lerer'?

Privatlivets kontekst

Hvordan pévirker jobben hjemmesituasjonen?

Opplever du stette fra ledelsen i forhold til

hjemmesituasjon? Hvordan?

Hvordan pavirker hjemmesituasjonen jobben?

Opplever du stotte pd hjemmefronten 1 forhold til

jobben? Hvordan?
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Opplever du at du har energi til familie og fritid etter
jobben? (Work/life-balance). Har det alltid veert slik?

Oppvekstmiljoets
kontekst

Hvordan vil du si at du mette arbeidslivet som ung

voksen? (Frisk, pliktoppfyllende, usikker).

Vil du si at barndommen/oppveksten har preget valget

om a bli leerer? Hvordan?

Vil du si at barndommen/oppveksten har preget

hvordan du meter arbeidslivets krav?

Elev og student-
kontekst

Vil du si at skolegang har preget valget om a bli laerer?

Hvordan?

Selvrelasjon

Klarer du & vere forneyd selv med jobben du gjer?

Hvorfor/hvorfor ikke?

Setter du deg haye mal?

Opplever du at du har mestringstro (self-efficacy) i
jobben du gjeor? Har det forandret seg? Hvordan?
Hvordan motiverer jobben deg?

Hvordan motiverer du deg for jobben?

Hvordan legger du opp fritid for & fa overskudd til

jobb, og omvendt?

Er du fysisk aktiv? Hvordan?
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Hvordan prioriterer du sevn?

Det viser seg at det gir best resultat & bade jobbe med
det organisatoriske og seg selv, for & kunne forebygge
utbrenthet. Hvordan tenker du at du kan mete

jobbhverdagen for & forebygge utbrenthet selv?

Hva er det viktigste for deg i laererjobben?

Opplever du at verdiene dine samsvarer med skolen
sine verdier?
Opplever du at du far selvtillit/selvfolelse fra andre

steder enn jobben?

Tenker du at lereryrket er noe du vil sté i hele din

yrkeskarriere? Hvorfor/Hvorfor ikke?

Hvordan ville et dremmescenario som larer se ut, i

forhold til 4 sté i jobben livet ut?

Annet

Hva vil du si til de nyutdannede lererne/ de som holder

pa & utdanne seg? (To - tre setninger).

Er det noe du vil legge til 1 forhold til det som er blitt

sagt?
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