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Sammendrag

Denne masteroppgaven utforsker leerlingers subjektive opplevelser av autonomi, kompetanse
og tilherighet som drsak for at de fortsetter som fagarbeidere. Masteroppgavens utgangspunkt
er selvbestemmelsesteorien til Deci og Ryan (1985), som ogsé tar for seg kognitiv
evalueringsteori og organismisk integreringsteori som er innenfor selvbestemmelsesteorien.
Vitenskapelig er oppgaven basert pa fortolkende fenomenologi og konstruktivisme, og
gjennom et kvalitativt intervju og en begrepsdrevet koding som selektivt fremhever essensen i
transkripsjonene. Innenfor selvbestemmelsesteorien kan de psykologiske behovene autonomi,
kompetanse og tilherighet ses pa som avgjerende i arbeidslivet, fordi de kan hemme eller
fremme indre motivasjon og bidra til at mennesker foler seg selvbestemte. Arbeidsoppgaver
kan ikke alene basere seg péd indre motivasjon, sé det er nedvendig med kunnskaper om ytre
motivasjon fordi mye av en arbeidsdag baserer seg pa krav og forventninger. Denne oppgaven
utforsker fire leerlinger subjektive opplevelse av autonomi, kompetanse og tilherighet som
avgjerende for 4 bli i yrket. De ble spurt om valg, valgfrihet og om forventningene til dem var
noe de selv sa verdien av i forhold til autonomi. De ble ogsa spurt om sin opplevelse av
kompetanse i form av mestring, optimale utfordringer og positive tilbakemeldinger og tilslutt
hvordan de opplevde sin tilherighet i form av trivsel, egne forventninger og ytre
forventninger. Funnene i denne studien viser at opplevelsen av de psykologiske behovene blir
oppfylt i lerlingenes arbeidshverdag, og organisatorisk sosialisering var med pa 4 fremme
eller hemme de psykologiske behovene. Konklusjonen viser at de hadde et enske og interesse
av a bli 1 yrket, som omhandler indre motivasjon og selvbestemmelse men at de likevel sa pa
fremtiden som usikker. Konklusjonen viser ogsa til at selv om de psykologiske behovene er
oppfylt, sa kan de likevel bare ses pd avgjerende til en viss grad fordi yrket i seg selv setter
noen begrensninger. Larlingene ma fa muligheter i1 yrket, som verdsetter dem som

fagarbeidere i lys av de psykologiske behovene.



Abstract

This master's thesis seeks firstly to analyze the experienced self-determination, autonomy,
competence and relatedness of apprentices during their apprenticeship program. Secondly, it
looks on how these experiences are influencing the pursue in their profession. The self-
determination theory of Deci and Ryan (1985), is one of the main theories applied. This
theory also includes cognitive evaluation theory and organic integration theory. Academically
the thesis is based on interpretive phenomenology and constructivism, and through qualitative
interviews and a concept-driven coding that selectively highlights the essence in the
transcripts. Within the theory of self-determination, the psychological needs of autonomy,
competence and relatedness can be seen as something crucial in the workplace, because they
can inhibit or promote inner motivation and contribute to people feeling self-determined.
Tasks can not only be based on internal motivation, and therefore it is also necessary to have
knowledge of external motivation because much of the activities in a workplace is based on
requirements and expectations. This thesis explores four apprentices' subjective experience of
autonomy, competence and relatedness as crucial to staying in the profession. They were
asked about choice, freedom of choice and expectations in relation to autonomy. They were
also asked about their experience of competence in the form of mastery, optimal challenges
and positive feedback and finally how they experienced their relatedness in the form of well-
being, their own expectations and external expectations. The findings of this study show that
the experience of the psychological needs are fulfilled in the apprentices' everyday work, and
organizational socialization can help to promote or inhibit the psychological needs. The
conclusion shows that they had a desire and interest to stay in the profession, and it can be
seen in relation to internal motivation and self-determination but that they still saw the future
as uncertain. The conclusion also points out that even if the psychological needs are met, they
can still only be seen as crucial to a certain extent because the profession itself sets some
limitations. The apprentices must be given opportunities in the profession, which values them

as skilled workers in light of the psychological needs.
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1.0 Introduksjon

Bakgrunnen for denne oppgaven er motivasjon, og forventninger til elever som har valgt 4 ga
ut i leere. Den utforsker ikke skolekonteksten i form av opplaering, men fokuserer pa selve
mennesket i en lereprosess som laretiden kan sies & vaere. Det er blitt utviklet mange
motivasjonsteorier (Reeve, 2015b), og ifelge Manger (2016) kan motivasjon forstdes som en
tilstand, eller noe som gir en atferd en bestemt retning og det kan ogsa forstdes som en energi
som driver mennesket. Motivasjonsteori kan sies a vere et stort fagfelt, dermed avgrenses
denne oppgaven til & handle om indre motivasjon. I boken «Intrinsic motivation and self-
determination in human behavior» viser Deci and Ryan (1985) til hvordan de indre
motivasjonsteoriene historisk har oppstétt, men i denne oppgaven blir indre motivasjon
definert som «when a person does the activity in the absence of a reward contingency or
control» (Deci & Ryan, 1985d, s. 34). Oppgaven tar i bruk Deci og Ryans (1985) sin teori om
selvbestemmelse, kognitiv evalueringsteori og organismisk integrasjonsteori for a neermere
utforske indre motivasjon (Deci & Ryan, 1985¢, 1985¢). Oppgaven vektlegger de subjektive
opplevelsene av de psykologiske behovene som er autonomi, kompetanse og tilherighet og i
hvilken grad de kan ses pa som avgjerende for om larlingene ensker a bli i1 yrket (Deci &
Ryan, 2008). Oppgaven fokuserer ogsa pa organisatorisk sosialisering (Kowtha, 2018), i
forhold til forventninger, pavirkninger og de psykologiske behovene.

Etter denne introduksjon, tar oppgaven for seg fagopplarlingsmodellen og lerlingordningen i

lys av Reform 94 fordi denne oppgaven nettopp handler om lerlinger.

1.1 Fagoppleringsmodellen og lerlingordningen- Reform 94

Det er mulig & velge to retninger i1 videregdende utdanning, og det er studieforberedende eller
yrkesfaglig utdanningslep men i denne underseokelsen er den sist nevnte vektlagt. Vanligvis
gér elevene to ar pa skole, for de gjennomferer to r som laerlinger i bedrift (Thune et al.,
2019) og 2+2 modellen er omtalt som hovedmodellen i fag- og yrkesutdanningen (Nyen &
Tender, 2014). Kombinasjonen av at lerlingene far opplering i bade skolen og arbeidslivet
er, det som Nyen og Tender (2014) beskriver som en spesiell dualmodell for yrkesrettet
opplering. Olsen (2011) beskriver at Norge har noen trekk fra ulike dualsystemer eller
modeller, og Braten og Hagen (2020) bekrefter at Reform 94 ses pa som et forsek pé a
etablere en variant av dualmodellen. Olsen (2011) trekker frem at etter Reform 94 har lerefag
og lerlingordningen hatt et institusjonelt grunnlag, men at gjennom at

bedriften/organisasjonen er medbestemmende i opplaeringen. Lerlingordningen



(Utdanningsdirektoratet, 2021a) er og blir bestemt av bade bedriften de er ansatt i samtidig
som det skal foregd en opplering som er styrt av fagoppleringen (Olsen, 2011).
Fagopplaringen handler i stor grad om at lerlingen skal f& dokumentert sin yrkeskompetanse
i form av fagbrev (Hagen et al., 2008; Helland & Steren, 2011). I forhold til
yrkeskompetansen, som larlingene skal ha tilegnet seg ma ses opp mot kompetansemalene
som star i lereplanen til fagomradene (Utdanningsdirektoratet, 2008a, 2008b). Dualmodellen
blir i noen tilfeller omtalt som fagopplaringsmodellen og har sitt opphav i lerlingordningen
fra hdndverksfagene (Braten & Hagen, 2020). Det kan sies & dreie seg om a utvikle en spesiell
fag- og yrkeskompetanse som er rettet mot arbeidslivet (Nyen & Tender, 2014) men ogsa &
sosialiseres inn i et yrke og utvikle en yrkesidentitet (Braten & Hagen, 2020). Av dem som
velger 4 gjennomfere leretiden sin, kan da etter fagbrevet velge a ta pabygg (ogsa kalt

studiespesialiserende) for & kvalifisere for hgyere utdanning (Nyen et al., 2015).

Né som fagoppleringsmodellen og lerlingordningen er beskrevet, vil oppgaven gé inn pa hva

som er bakgrunnen og inspirasjonen for denne studien.

1.2 Bakgrunn for studien

Innenfor lerlingsundersegkelsene som er gjennomfert siden 2010, har de blant annet sett pa i
hvilken grad laerlingene opplever motivasjon og trivsel (Nyen et al., 2011), og den siste
gjiennomforte undersgkelse er fra 2021(Utdanningsdirektoratet, 2018). Kravet for 4 kunne
delta pa undersgkelsen er at de ma ha vert i leere i mer enn 11 méaneder, nér undersgkelsen
sendes ut den 1. oktober hvert ar (Utdanningsdirektoratet, 2018). NIFU, Fafo, Hoyskolen i
Akershus og Oslo og Universitetet i Bergen har utformet en sluttrapport som omhandler
kvaliteten i fag- og yrkesutdanningen, der de blant annet har omtalt deltidsarbeid som en
faktor for at unge mennesker videreutdanner seg (Nyen et al., 2015). En annen faktor de
belyser er tilgjengeligheten av videreutdanning innenfor fag, men samtidig belyser de at
pabygg kan ses pa som en vei bort i fra faget. De ser ogsa pa sammenhengen mellom
yrkesutdanningen i tilknytning til arbeidslivet, men ogsd hvordan det erfares for fagarbeiderne
selv (Nyen et al., 2015). Det kan se ut som en del av arsaken til at fagarbeidere innenfor salg-
og service og helse- og omsorg videreutdanner seg er fordi de konkurrerer om den samme
stillingen, som de med heyere utdanning (Nyen et al., 2015). I en casestudie som er
gjennomfort av Lagestad (2017) innenfor kroppseving med utgangspunkt i
selvbestemmelsesteorien fant han ut at elever vektla det & oppleve mestring, det & fa

oppfelging pa godt og vondt som kan ses i sammenheng med tilherighet. Han konkluderte
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utfra selvbestemmelsesteorien at elever opplevde det som viktig & kunne velge aktiviteter selv
for & oppleve mestring og trivsel, som ogsé lererne bekreftet (Lagestad, 2017).

I en undersgkelse som er gjennomfert av Dysvik et al. (2013) ble behovet for opplevd
autonomi og tilherighet bekreftet som avgjerende i arbeidslivet, men behovet for opplevd
kompetanse kunne ikke samme grad ses pa som avgjerende. Dysvik et al. (2013) bekrefter pa
mange mater at opplevd tilherighet, ogsa skaper muligheter for opplevd autonomi fordi
gjennom a vare i en kontekststattende bedrift skapes det ogséd muligheter for & ta

selvbestemte avgjerelser som kan fore til en opplevelse av kompetanse.

Det finnes en rekke debatter i ulike medier, som understreker at Norge trenger fagarbeidere
(Veblungsnes, 2020), men at det kan sies & vare problematisk nir mange kan sies a velge
videreutdanning (VG, 2018). Tall fra statistisk sentralbyra viser at totalt 13 700 som bestod
sin fag- og svenneprove, og at 75% av disse var mellom 19 til 21 &r gamle (Nygard, 2018).
Det kommer ogsa frem at hver fjerde av dem tar videreutdanning innen fem &r. Det vil si at
tre av ti lerlinger velger & videreutdanne seg (Nygard, 2018). Enkelte skylder pé at arsaken til
at fagarbeiderne videreutdanner seg er fordi enkelte fag ikke har fétt fotfeste i arbeidslivet og
oppsummerer fire forutsetninger for at det skal kunne vare mulig & oppnd en sterk posisjon i
arbeidslivet. Det handler om 1) relevant kompetanse for virksomheten og dens behov bade né
og 1 fremtiden, 2) det mé vaere plass for fagarbeideren, og vere en del av bemanningsnormen,
3) det mé veere mulig med fagutvikling, og en karrierevei for dem som har tatt utdanningen,
4) det ma vere et samarbeid mellom arbeidsplasser, lerlinger, skoler osv. som ivaretar dem

det gjelder (Braten & Hagen, 2020).

Etter en kort gjennomgang av ulike undersgkelser og rapporter som anses som bakgrunn og
inspirasjon for denne studien, vil denne oppgaven ta for seg hva Reegard (2015) vektlegger

som begrunnelse for valg av yrkesutdanning.

1.2.1 Fire typologier, som begrunnelse for valg av yrkesutdanning

I folge Reegard (2015) er valget om & velge et yrkesfaglig utdanningsprogram ofte en
kombinasjon av det som kan kalles et positivt og negativt valg. Det vil med andre ord si hva
«de unge ikke vil (mer teori), og hva de ensker (noe praktisk)» (Reegard, 2015, s. 209). Hun
har utformet, det hun beskriver som typologier i forhold til hvordan de unge identifiserer seg

med eller motiveres av yrkesrollen eller hvordan de tar avstand fra den (Reegard, 2015).
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Typologiene er «den usikre», «den produktorienterte», «den serviceorienterte og «den
karriereorienterte» (Reegérd, 2015). Selv om studien er rettet mot salg og service, kan disse
typologiene overfores til de fleste yrker. Kort beskrevet kan man si «den usikre» kan forklares
som om at de har valgt den yrkesretningen som de har, men med begrunnelsen om at ikke
viste hva annet de skulle velge. De motiveres i liten grad av selve yrket, men de har et onske
om a komme seg ut i arbeid (Reegard, 2015). Beskrevet pa en annen méte kan de i liten grad
identifiserer seg med yrket, og utdanningsvalget kan begrunnes i hva de ikke ensket (Reegard,
2015). «Den usikre» kan ogsa ses pa som et mulighetsmenneske, fordi de holder alle
alternativer &pne fordi de nettopp ikke vet hva de vil men det er ogsé en stor sannsynlighet for
at de utdanner seg videre (Reegérd, 2015). «Den produktorienterte» har en personlig interesse
innenfor yrket, og visker ut grensene mellom det som kan kalles fritid og arbeid. Det som
menes her er at de motiveres av, og er tydelige i hva de ensker i og av yrkesrollen (Reegard,
2015). «Den serviceorienterte» har en forstaelse av hva som kreves i yrket, og er
nedvendigvis ikke motivert av selve oppdraget men av hva det forer til (Reegérd, 2015). Det
foreligger gjerne en refleksjon, eller forhandling om hva yrkesrollen kan sies & innebare for
dem selv der motivasjon, mestring og tilfredstillelse kommer av deres egen forstaelse av
yrkesrollen (Reegard, 2015). «Den karriereorienterte» ser pd yrkesrollen sin som et
springbrett for & oppnd noe mer (Reegérd, 2015). De er gjerne motiverte for & bli varende i
yrket og oppleve en tilherighet, men de ensker & videreutvikle sin yrkesrolle i form av a bli
noe mer (Reegérd, 2015). Reegard (2015) kan p&d mange mater sies & beskrive hvilke
forventninger og innstilling som yrkesfagelever har, men det kan ogsa sies & gjelde laerlinger

fordi det kan handle om hvilke valg de tar for fremtiden.

Né som oppgaven har tatt for seg en introduksjon til temaet som denne oppgaven vil

omhandle, blir problemstilling og forskningsspersmal beskrevet.

1.3 Problemstilling og forskningsspersmal

Ofte heorer man om suksesshistoriene i yrkesfag, men det er ikke sd ofte man herer om
utfordringene som lerlingene erfarer bade i form av motivasjon, viktigheten av tilherighet og
kompetanse i form av & oppleve mestring. Det er heller ikke s& ofte man herer om hvilken
pavirkning arbeidsgiver, eller andre har pa valget om & velge yrkesfag eller a bli fagarbeider.
Det er ulike forventninger og pavirkninger til leerlinger/fagarbeidere men det er ikke sikkert

det er samsvar mellom hva som forventes eller hva som er oppnaelig. Deci og Ryan (1985),
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sin selvbestemmelsesteori er s@rlig vektlagt, fordi den anses som serlig relevant for & besvare

forskningsspersmélene og problemstillingen.

Folgende problemstilling er utformet:
Hvordan er de subjektive opplevelsene av autonomi, kompetanse og tilhorighet avgjorende

for om lcerlingene fortsetter som fagarbeidere?
For a kunne f4 tak i hva lerlingene faktisk erfarer, ble folgende forskningsspersmal formulert:
1. Hvordan og i hvilken grad opplever lerlingene autonomi pé sin arbeidsplass?

Hvordan og i hvilken grad opplever larlingene tilherighet pa sin arbeidsplass?

Hvordan og i hvilken grad opplever laeringene kompetanse pa sin arbeidsplass?

D

I hvilken grad meter forventningene til laerlingene, ogséd forventingene til

organisasjonen?

Forskningsspersmalene er med pa 4 ytterligere utforske opplevd autonomi, tilherighet,
kompetanse 1 arbeidslivet til leerlingene men ogsa i hvilken grad organisatorisk sosialisering

er med pa 4 pavirke.

For a tydeliggjore hva problemstillingen omhandler blir begrepene subjektive opplevelser,

autonomi, kompetanse og tilherighet definert nedenfor.

1.4 Begrepsavklaring til problemstilling

Subjektive opplevelser i denne oppgaven blir forstatt som at det er bare den enkelte person,
som vet hvordan det er & vaere den personen akkurat nd. Autonomi blir forstatt som at
arsakssammenhengen for handlingen er indre regulert, der man har et valg og en valgfrihet
(Ryan & Deci, 2006). Kompetanse tillegges betydning i forhold til opplevd mestring,
optimale utfordringer og positive tilbakemeldinger (Ryan & Deci, 2017a). Tilherighet blir
forstatt som gruppetilherighet, der det blir utevd omsorg og stette (Ryan & Deci, 2017d).

Etter & ha konkretisert hva studien baseres pa i form av problemstilling, forskningsspersmal

og begrepsavklaringer, tar den for seg en teoretisk tilneerming til relevant kunnskap som vil

belyse problemstilling og vere aktuelt for innhenting av data og analyse.
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2.0 Teoretisk tilnerming til indre motivasjon

Som nevnt innledningsvis handler denne oppgaven om indre motivasjon, og indre motivasjon
blir definert som «when a person does the activity in the absence of a reward contingency or
control» (Deci & Ryan, 1985d, s. 34) og at handlingen kommer spontant fra det indre (Deci &
Ryan, 1985¢). Handlingen kan da fere til en indre tilfredstillelse, og utferes for glede eller at
det er en utfordring som skaper en indre driv og ikke péd grunn av ytre pavirkning, press eller
belenninger (Ryan & Deci, 2000a). Det handler mye om 4 ha et valg, og da en form for
selvbestemmelse (Deci & Ryan, 1985d). Indre motivasjon kan sies & vaere den medfedte og
naturlige tilboyelighet for & rette sine interesser, og da uteve sine evner til 4 handtere
passelige utfordringer (Deci & Ryan, 1985¢). Den indre motivasjonen kan vere en padriver
for leering, tilpasning og bidra til en ekning av kompetanse som anses som relevant for
menneskets utvikling (Deci & Ryan, 1985¢). Selvbestemmelsesteorien kan pa mange mater
utvide synet pa indre motivasjon og er en empirisk basert teori som omhandler menneskelig

motivasjon, utvikling og trivsel (Deci & Ryan, 2008).

2.1 Selvbestemmelsesteorien

Selvbestemmelsesteorien anses som relevant & trekke frem, i forhold til problemstilling og
forskningsspersmal fordi den belyser de psykologiske behovene hos lerlingene i forhold til
indre motivasjon. Selvbestemmelsesteorien er en makroteori som ogsa blir kalt SDT (self-
determination theory) og handler om personlighetsutvikling, selvregulering, grunnleggende
psykologiske behov, mal og ambisjoner, energi og driv, beviste og ubevisste prosesser, kultur,
kontekst og miljo (Adams et al., 2017; Deci & Ryan, 2008; Van den Broeck et al., 2016). I

denne studien er sarlig de psykologiske behovene vektlagt.

Hovedstremningene i teorien gir mellom autonom motivasjon og kontrollert motivasjon
(Adams et al., 2017; Deci & Ryan, 2008), som ogsé kan beskrives som indre og ytre
motivasjon eller indre og ytre pavirkning eller driv. Autonom motivasjon omhandler bade
indre motivasjon og noen typer ytre motivasjon som er identifisert som en aktiv verdiskaping
der mennesker har interagert det ytre som en del av selvet (Deci & Ryan, 2008). Kontrollert
motivasjon er ulike ytre reguleringer som pavirker mennesker til & tenke, handle og oppfore
seg pd visse mater (Deci & Ryan, 2008). Kontrollert motivasjon handler om belenning og
sanksjoner, og mennesker handler utfra & unnga ubehageligheter som for eksempel skam eller
frykt (Adams et al., 2017; Deci & Ryan, 2008; Ryan & Deci, 2000a). Bade autonom og

kontrollert motivasjon skaper en drivkraft og pavirkning pé atferden, og stér i kontrast til det

14



som kalles amotivasjon (Deci & Ryan, 2008). Amotivasjon blir forstitt som at man generelt
mangler motivasjon eller intensjon (Deci & Ryan, 2008). Teorien viser til at indre motivasjon
(autonomi og selvbestemmelse), ytre pavirkninger, kontroll og amotivasjon har en betydning
for utferelse, relasjoner og trivsel (Bartholomew et al., 2011; Deci & Ryan, 2008). Det som
kan sies & vaere en faktor, for om den kontrollerte motivasjonen kan bere preg av 4 vare en
del av selvet er autonomi og valg (Ryan & Deci, 2000a). I folge Ryan og Deci (2000a) er
mange handlinger som mennesker utforer ikke dirkete knyttet til opplevelsen av indre
motivasjon. Ettersom man blir eldre far man roller og oppgaver, som i sterre grad baserer seg
pa krav og forpliktelser (Ryan & Deci, 2000a). Derfor kan ikke arbeidsoppgaver pa en
arbeidsplass alene baseres pé indre motivasjon, men det trengs ogsé informasjon om ytre
motivasjon. Arsaken er at ansatte ma utfere oppgaver, og det er en fordel om det kan gjores
gjennom aktiv deltakelse og fri vilje (Ryan & Deci, 2000a). Det trengs kunnskap om hvordan
man pa best mulig méte kan bruke ytre motivasjon som en inngang til indre motivasjon i

arbeidslivet (Ryan & Deci, 2000a).

Siden ytre pavirkning eller motivasjon ikke gir glede i seg selv sett utfra indre motivasjon, ma
man anta at arsaken til at mennesker ensker & utfore en handling er pa grunnlag av at de blir
verdsatt som betydelige i en kontekst eller miljo (Ryan & Deci, 2000a). Konteksten og miljoet
bestar av andre mennesker, og derfor kan man si at teorien tar ogsa for seg sosiale forhold
som kan fremme eller hemme indre motivasjon (Deci & Ryan, 2008). Teorien ser da pé
hvordan de psykologiske behovene som er autonomi, kompetanse og tilherighet pavirker med
a enten fremme eller hemme motivasjonstyper og i hvilken grad (Deci & Ryan, 2008; Howard
et al., 2016; Ryan & Deci, 2000a). Det er relevant i selvbestemmelsesteorien 4 skille mellom
oppfoersel og atferd som er frivillig, og da pd mange méter er basert pa selvbestemmelse og
autonomi som stammer fra selvet og det som kan sies & vare basert pa press og kontroll som
ikke kan sies & representere selvet (Ryan & Deci, 2000a). Indre motiverte handlinger som er
utfort utfra interesse og da oppfyller de psykologiske behovene for autonomi, kompetanse og
tilherighet og kan derfor sies & vaere utgangspunktet for selvbestemt oppforsel (Howard et al.,
2016; Ryan & Deci, 2000a). Om man opplever det som kan sies & vere ytre motivert, kan det
likevel ha former for selvbestemmelse og autonomi. Det skjer gjennom integrering og
internalisering (Ryan & Deci, 2000a). Tilherighet og kompetanse kan gjore det enklere &
internalisere (knytte det til selvet), og stetter da autonomi som igjen letter integrering av

reguleringer. Nar dette er tilfelle, sé foler mennesker seg kompetente der de ogsa har
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tilharighet, men viktigst av alt selvbestemmelse nar de utferer ytre verdsatte aktiviteter (Ryan

& Deci, 2000a).

Oppsummert omhandler selvbestemmelsesteorien om autonom motivasjon, kontrollert
motivasjon, amotivasjon, sosiale forhold, psykologiske behov, internalisering og integrering
(Deci & Ryan, 2008; Ryan & Deci, 2000a) som pé ulike mater pavirker lerlingenes indre
motivasjon. Kognitiv evalueringsteori som blir beskrevet nedenfor, er relevant i forhold til om
leerlingene er en del av en kontekst som fremmer eller hemmer indre motivasjon og da de

psykologiske behovene.

2.2 Kognitiv evalueringsteori - Indre motivasjon

Indre motivasjon kan fremmes eller hemmes i forhold til selvbestemmelse, valg, optimale
utfordringer og positive tilbakemeldinger (Deci & Ryan, 1985c; Vallerand et al., 2008).
Kognitiv evalueringsteori «describes the effects of events that initiate or regulate behavior on
motivation and motivationally relevant processes» (Deci & Ryan, 1985c, s. 62) og kan sies &
vare en mikroteori innenfor selvbestemmelsesteorien som fokuserer pa miljofaktorer og
sosiale faktorer som fremmer eller hemmer indre motivasjon (Ryan & Deci, 2000b; Ryan &
Deci, 2017a) Teorien blir ogsa kalt CET (Ryan & Deci, 2000a), og kan ses i sammenheng
med de psykologiske behovene (Ryan & Deci, 2000b; Ryan & Deci, 2017a). Beskrevet pa en
annen mate kan man si at teorien kretser rund behovet for selvbestemmelse i form av valg,
autonomi og valgfrihet men ogsé behovet for kompetanse i form av optimale utfordringer og
positive tilbakemeldinger (Deci & Ryan, 1985¢; Vallerand et al., 2008). Strukturer som blant
annet er belenninger, kommunikasjon, tilbakemeldinger (Ryan & Deci, 2000a), tidsfrister,
overvakning og evaluering (Gagné & Deci, 2005) kan oppleves som informative,
kontrollerende eller amotiverende (Deci & Ryan, 1985c; Howard et al., 2016). Det baserer
seg gjerne pa tidligere konstruerte erfaringer i en gitt situasjon, kontekst eller miljo og kan
derfor ha ulik pavirkning (Deci & Ryan, 1985b). Det 4 ha valg, og fa positive
tilbakemeldinger kan likevel sies & vaere den informative mens tidsfrister, belenninger og
overvakning er den kontrollerende (Deci & Ryan, 1985c; Vallerand et al., 2008). Negative
tilbakemeldinger, er det som oppleves som amotiverende sett i forhold til indre motivasjon
(Deci & Ryan, 1985¢). Konteksten kan ogsé legge foringer for om noe oppfattes som
motiverende, kontrollerende eller amotiverende (Deci & Ryan, 1985¢) og kan derfor ogsa
legge foringer for indre motivasjon (Deci & Ryan, 1985b). Mennesker som opplever

muligheten for & ta valg, og feler de har selvbestemmelse kan likevel ha en heyere grad av
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indre motivasjon (Deci & Ryan, 1985c; Vallerand et al., 2008), og det henger sammen med
kontekst og milje fordi det ofte setter betingelser for hva som forventes i en gitt situasjon

(Deci & Ryan, 1985b; Ryan & Deci, 2000a).

Ryan og Deci (2017a) beskriver ulike drsakssammenhenger for en handling sett i forhold til
autonomi, som ogsd blir forstatt som et skifte i PLOC. Hvis drsaken for en handling eller
atferd er stotte, selvbestemmelse og valg kan man si arsakssammenhengen er indre og
autonom (Deci & Ryan, 1985¢). Hvis drsaken til en handling er tidsfrister, belonninger og
overvakning, kan man si at drsakssammenhengen er ytre (Ryan & Deci, 2017a) og kan
oppfattes som kontrollerende (Deci & Ryan, 1985¢) eller amotiverende (Ryan & Deci,
2017a). Nar mennesker foler de ma gjennomfere noe i motsetning til at de ensker &
gjennomfore noe kan det ses i forhold til om PLOC er indre eller ytre styrt (Ryan & Deci,
2017b). Et skifte i PLOC kan med andre ord fere til indre motivasjon (Gagné & Deci, 2005),
og for at indre motivasjon kan oppsta gjennom behovet for kompetanse mé mennesker ogsa

oppleve selvbestemmelse (autonomi) (Ryan & Deci, 2000a, 2000b).

Oppsummert bestar kognitiv evalueringsteori av sosiale faktorer som kan oppleves som
informative, kontrollerende eller amotiverende og det henger sammen med kontekst,
forventning og tidligere erfaringer om hvordan det oppleves. Det kan ses 1 tilknytning til
PLOC (arsakssammenheng) om mennesker foler de mé eller ensker a utfere en handling
(Ryan & Deci, 2000a, 2000b). N& som kognitiv evalueringsteori er beskrevet, vil organismisk
integreringsteori bli forklart som er en annen mikroteori innenfor selvbestemmelsesteorien
som tar for seg i hvilken grad en pdvirkning blir internalisert og integrert som en del av selvet

(Ryan & Deci, 2000a).

2.3 Organismisk integrasjonsteori- Ytre motivasjon

Internalisering og integrering kan ses i sammenheng med de psykologiske behovene og indre
motivasjon fordi de handler om i hvilken grad lerlingene har et enske for & utfere en handling
som er basert pd selvbestemmelse og valg (Ryan & Deci, 2000a). Organismisk
intergrasjonsteori «begins with the assumption of an active organism; it assumes that human
beings act on their internal and external environments to be affective and to satisfy the full
range of their needs» (Deci & Ryan, 1985e, s. 8). Organismisk integreringsteori er en
mikroteori innenfor selvbestemmelsesteorien (Ryan & Deci, 2017c¢), og teorien omhandler

forskjellige typer ytre pavirkninger eller motivasjoner som kan vere med pd & fremme eller
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hemme internalisering og integrering (Ryan & Deci, 2000a). Som nevnt ovenfor er mange
arbeidsoppgaver ikke neadvendigvis basert pa at noe oppleves som interessant eller at det gir
glede, s& kan man pasté at ledere er avhengig av at arbeidstakerne klarer & internalisere ensket
om a utfere en oppgave uten & matte oppleve press eller sanksjoner (Eyal & Roth, 2011).
Malet kan vel sies & vaere at menneskene skal bli selvgidende, og ha et enske om 4 utfere en
handling samtidig som de har valgt hvordan det skal gjeres (Ryan & Deci, 2000a). Det vil
med andre ord si at organisasjonen internaliserer ulike verdier eller reguleringer, som er
onskelig at integreres av dem som arbeider der (Ryan & Deci, 2000a). Hvis det blir integrert
av arbeidstakerne vil det oppleves som deres egent, og mest sannsynlig fore til at de aktivt
deltar og foler seg personlig forpliktet fremfor kontrollerte og eventuelt amotiverte (Ryan &

Deci, 2000a; Wnuk, 2017).

Nedenfor blir den menneskelige taksonomien til Ryan og Deci (2000a) forklart, fordi

gjennom den er det mulig 4 tolke i1 hvilken grad noe er internalisert og integrert.

2.3.1 Taksonomi for menneskelig motivasjon:

Ryan og Deci (2000a, s. 61) har utformet en modell, som viser til i hvilken grad motivasjonen
for handling og oppfersel kommer fra en selv som kan ses i ssmmenheng med organismisk
integreringsteori (Se vedlegg 1). Modellen gér fra venstre til hoyre, der amotivert stér helt til
venstre og indre motivasjon stér helt til hoyre men avskilt fra resten (Ryan & Deci, 2000a).
Veldig forenklet kan man si at amotivasjon handler om at man mangler en intensjon for &
handle, og da en personlig drsakssammenheng for & utfere noe. Nar man er amotivert er man

ikke aktiv, og har heller ikke en folelse av & vare kompetent (Ryan & Deci, 2000a).

2.3.1.1 Ekstern regulering

Nivéet etter umotivert, er ekstern regulering som omhandler den minst autonome ytre
pavirkningen (Ryan & Deci, 2000a). Oppforsel her er basert pd en ekstern foresporsel eller en
form for ytre belenning (Eyal & Roth, 2011). Det oppleves gjerne som fremmedgjering eller
en form for kontroll, og arsakssammenhengen ses i lys av ytre forventninger (Ryan & Deci,

2000a).
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2.3.1.2 Introjekt regulering

Det tredje nivaet i modellen er introjekt regulering, og det handler om en form for indre
regulering men det er likevel basert pa kontroll fordi mennesker utferer handlingen fordi de
foler seg presset til & utfore noe pd en viss méate for & unngd a blant annet fole skyld og skam
(Ryan & Deci, 2000a). Ryan og Deci (2000a) beskriver klassisk introjeksjon som ego
involvering, og det handler om at handlingen man utferer skal bidra til & opprettholde selvtillit

og fole seg verdig men det er likevel ikke noe som kommer helt fra en selv.

2.3.1.3 Identifisert regulering

Fjerde nivd handler om regulering gjennom identifisering, og barer da en hoyere grad av
autonomi og selvbestemmelse (Ryan & Deci, 2000a). Her har man akseptert reguleringen som
sin egen, og kan pd mange mater se relevansen i a utfere en handling som et middel for &

oppna et annet mal for seg selv (Eyal & Roth, 2011).

2.3.1.4 Integrert regulering

Det siste nivdet som kan sies & vare mest autonom er regulering i form av integrering (Eyal &
Roth, 2011). Det kan forst oppsta nar reguleringen, har blitt fullstendig en del av selvet (Ryan
& Deci, 2000a). Oppsummert kan man si at jo mer man internaliserer arsaken for handlingen,
og jo mer man klarer & sammenkoble det med selvet, jo mer har de ytre pavirkningene blitt en
del av autonomien til den enkelte (Ryan & Deci, 2000a). Sagt med andre ord har den
interagerte reguleringen mye til felles med den indre motivasjonen fordi det handler om &
vare autonom (Eyal & Roth, 2011). Selv om det har mye tilfelles er det likevel ytre
motivasjon (Ryan & Deci, 2000a), fordi «reason for doing (...) is something other than an
interest in the activity itself» (Deci & Ryan, 1985d, s. 35). For & oppklare, handler
reguleringen om & oppna noe bestemt som er pavirket av noe ytre og det er ikke selve

handlingen som er motivasjonen men det er resultatet (Ryan & Deci, 2000a).

2.3.1 5 Indre motivasjon
I modellen star indre motivasjon for seg selv det er pa en méte for & illustrere at integrerte
reguleringer ikke blir mer internaliserte selv om det forer til indre motivasjon, fordi det

kommer likevel utenfra (Ryan & Deci, 2000a).
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Oppsummert kan man si at organismisk integreringsteori handler om internalisering og
integrering av reguleringer som pa ulike méter kan sies a vere en del av selvet og fore til en
folelse av autonomi og selvbestemmelse (Eyal & Roth, 2011; Howard et al., 2016; Ryan &
Deci, 2000a). Selvbestemmelsesteorien, kognitiv evalueringsteori og organismisk
integreringsteori kan alle sies & fore til de psykologiske behovene. Fordi de henger sammen
med autonom motivasjon, kontrollert motivasjon, amotivasjon, internalisering, integrering og
den menneskelige taksonomien (Deci & Ryan, 2008; Ryan & Deci, 2000a). Derfor blir de
psykologiske behovene forklart nedenfor i sin helhet.

2.4 Psykologiske behov- Autonomi, kompetanse og tilherighet

Deci og Ryan (2008) beskriver at ulik empirisk forskning, pa tvers av kulturer og verdier
bekrefter at det er noen grunnleggende psykologiske behov som ma oppfylles for at
mennesker skal fungere bade fysisk og mentalt og ser behovene opp mot trivsel. “Autonomy,
competence, and relatedness relies on an organismic approach to motivation, an approach that
makes two core assumptions. First, people are inherently active. Second, the environment
sometimes supports but other times neglects and frustrates the person’s psychological needs”
(Reeve, 2018b, s. 149). Det a veere bevisst om behovene, skaper en forstaelse for hvordan
ulike sosiale miljoer og relasjoner pavirker autonom motivasjon i forhold til kontrollert
motivasjon og om behovene blir opprettholdt eller motvirket (Adams et al., 2017; Deci &
Ryan, 2008). Interesse er et nekkelord, fordi «when an activity taps into and involves our
psychological needs, we feel interest. Interest is the emotion that signals that one’s inner
psychological needs have been involved by the activity» (Reeve, 2018b, s. 124). Selv om de
psykologiske behovene er grunnleggende, har teorien en individuell faktor og det er kausal
orientering og livsmél (Deci & Ryan, 2008). Det handler om hvordan mennesker orienterer
seg 1 kontekst og miljo i1 forhold til integrering og regulering av atferd (Deci & Ryan, 2008)
og det kan ses 1 tilknytning til organisatorisk sosialisering som blir beskrevet nedenfor. I folge
Gagne (2003) handler det om hvor stettende konteksten er for om menneskene opplever at
deres individuelle psykologiske behov blir mett fordi mennesker med ulik kausal orientering

kan oppleve den samme konteksten ulikt eller ha ulik respons pé det som skjer.

De psykologiske behovene kan oppsummert sies & omhandle hva som ma vere tilstede for at
mennesker skal kunne trives og utvikles, og gjennom de psykologiske behovene er interesse i
eller for en handling avgjerende (Deci & Ryan, 2008; Reeve, 2018b). Siden bade

problemstilling og forskningsspersmal utforsker i hvilken grad laerlingen ensker 4 bli 1 yrket
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sett utfra de psykologiske behovene anses det som nedvendig & beskrive de i mer detalj og i

hvilken grad en opplevelse kan tolkes i forhold til autonomi, kompetanse og tilherighet.

2.4.1 Autonomi/selvbestemmelse

Autonomi kan defineres som «the experience og voliton and willingness, wich stands in
contrast with the experience of external control» (Chen et al., 2014, s. 218). I folge Reeve
(2018b) og Ryan og Deci (2006) oppstar autonomi nér avgjerelser/handlinger styres av
interesser, onsker, preferanser, valg og valgfrihet eller om det er blitt integrert som en del av
selvet (Ryan & Deci, 2017b). Som nevnt ovenfor i forhold til den menneskelige taksonomien,
kan mennesker internalisere og integrere ulike reguleringer som deres egen, slik at det blir en
del av selvet og starst mulig grad en selvbestemt handling (Adams et al., 2017; Ryan & Deci,
2000a). I forhold til den kognitive evalueringsteorien er det ofte slik at belenninger,
tidsfrister, overvakning og evalueringer ofte undergraver folelsen av 4 ha autonomi der det
skjer en endret oppfatning av PLOC (arsakssammenhengen) fra indre til ytre styrt som da
undergraver indre motivasjon (Gagné & Deci, 2005). Selv om de kan undergrave, er det ogsa
mulig at arsakssammenhengen kan gé fra ytre til indre styrt ved at mennesker fér et valg
(Gagné & Deci, 2005). Oppsummert innenfor autonomi, kan man derfor si at det avgjerende
er valg (Reeve, 2018b), men ogsd PLOC (arsakssammenheng) og fri vilje (Ryan & Deci,
2006).

2.4.1.1 Hvordan kan man tolke en handling/oppforsel i lys av autonomi?

Et alternativ for & tolke en handling eller atferd som autonom, er & se det opp mot den
menneskelige taksonomien til Ryan og Deci (2000a), som er forklart ovenfor (se vedlegg 1).
Reeve (2015a) beskriver ekstern regulering som at lerlingene prover a unnga konsekvenser,
mens introjekt regulering handler som de opplever at de burde. Identifiserende regulering
handler om lerlingene oppfatter det som viktig, mens den integrerte reguleringen omhandler
at det samsvarer med deres egne verdier (Reeve, 2015a). Lerlingene kan med andre ord
oppleve autonomi ved & oppleve at de har et valg, frihet og en integrert drsakssammenheng
(Reeve, 2009). Inspirert av Reeve (2015a) og Ryan og Deci (2000a) og deres menneskelige
taksonomi er det mulig 4 tolke 1 hvilken grad lerlingene opplever autonomi pa sin

arbeidsplass.
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2.4.2 Kompetanse

I folge Reeve (2015c¢) streber og ensker alle for & vaere kompetente, og det handler om at
mennesker ensker & utvikle og forbedre seg. Nar man opplever mestring, optimale
utfordringer og utvikling har mennesker en interesse til & fortsette samtidig som det gjerne gir
en folelse av forngyelse eller glede (Reeve, 2015¢). Kompetanse kan forsdes som at man
opplever mestring i de kontekstene eller situasjonene man deltar og konteksten legger foringer
for i hvilken grad behovet for kompetanse blir oppfylt (Ryan & Deci, 2017d), der positive
tilbakemeldinger er avgjerende (Reeve, 2015c). Mennesker foler seg kompetente, nir de
opplever stotte i det & utfordre seg selv og far tilbakemeldinger pé at de mestrer (Ryan &
Deci, 2017d). Denne folelsen av & mestre, kan fore til at handlingen blir en del av selvet og da
integrert (Ryan & Deci, 2017d). Integreringen er relevant i forhold til indre motivasjon, fordi
uten integrering vil ikke handlingen vaere autonom men kontrollert (Ryan & Deci, 2017d).
Oppsummert kan man si at mestring, optimale utfordringer, utvikling og positive
tilbakemeldinger er relevant for om man opplever folelsen av & inneha kompetanse (Ryan &

Deci, 2017a).

2.4.2.1 Hvordan kan man tolke en handling/oppforsel i lys av kompetanse?

Larlingenes beskrivelser kan tolkes i lys av det Reeve (2018b) beskriver som flyt. Kort
beskrevet handler det om at lave ferdigheter og lave forventninger forer til apati som kan
forklares som en form for likegyldighet, mens lave ferdigheter og hoye forventninger kan fore
til angst (Reeve, 2018b). Hvis laerlingene opplever at de har heye ferdigheter, men det er lave
forventninger kan det fore til kjedsombhet eller fungere som en hvilepute, sd med andre ord ber
malet vere flyt der man har en klar ssmmenheng mellom forventninger og ferdigheter
(Reeve, 2018b). Sagt med andre ord, ber det vare passelige utfordringer for 4 kunne oppna

behovet for kompetanse (Reeve, 2018b).

2.4.3 Tilherighet

Tilherighet handler om at mennesker opplever omsorg samtidig som de utever omsorg som
ogsa barer preg av respekt (Ryan & Deci, 2017d). Det handler ogsd om at man foler seg
knyttet og involvert. Mennesker har med andre ord, et behov for 4 fele de betyr noe og har en
plass & hare til (Ryan & Deci, 2017d). Konteksten setter ofte foringer for hvordan mennesker
oppferer seg i forhold til om de opplever aksept, godkjennelse og medlemskap 1 en gruppe

(Ryan & Deci, 2017d). Den sosiale konteksten setter derfor foringer for om man kan oppleve
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autonomi, og indre motivasjon og i hvilken grad det er mulig & internalisere og integrere
reguleringer (Gagné & Deci, 2005). Tilherighet kan fore til en enklere internalisering og
integrering av reguleringer (Vansteenkiste & Ryan, 2013), som kan bidra til indre motivasjon
(Ryan, 1995) som blant annet Niemiec og Ryan (2009) bekrefter. Sosial interaksjon kan sies &
vare avgjorende (Reeve, 2015¢), fordi det kan skape vilje til & internalisere slik at
reguleringer blir en integrert del av selvet men det handler ogsad om de opplever omsorg og

tilherighet i en gruppe der trivsel og stette er relevant (Ryan & Deci, 2017d).

2.4.3.1 Hvordan tolke en handling/oppforsel i lys av tilhorighet?

Alle mennesker har et behov for 4 here til (Reeve, 2015¢). Det handler om & bli anerkjent, og
det handler om evnen til 4 etablere naere emosjonelle bdnd med andre mennesker og det
handler om & uteve omsorg og f4 omsorg (Reeve, 2015c). Lerlingene kan vare en del av det
som kan forsées som tilhgrighetsstattende forhold eller kontekst (Reeve, 2018b).

Inspirert av Reeve (2018b) og hans seks kategorier om hverdagslig oppfersel, blir
beskrivelsene til leerlingene tolket i lys av om de opplever tilherighet og i hvilken grad. Den
forste kategorien er individuell samtale, og handler om at lerlingene opplever at noen har
interesse av a snakke med dem (Reeve, 2018b). Oppgavestotte handler om a fa oppfelging og
bekreftelser, mens samarbeid og gruppesamarbeid handler om & bli kjent med hverandre
(Reeve, 2018b). Den fjerde kategorien handler om & oppleve en demonstrert bevissthet og
handler om at laerlingene opplever at deres ulike behov blir anerkjent, og at det blir utevd

omsorg for hver enkelt og at kommunikasjonen som foregar er vennlig (Reeve, 2018b).

2.5 Oppsummering av selvbestemmelsesteorien og de psykologiske behovene

Oppsummert innenfor SDT kan man si at mennesker som opplever & vaere indre motivert er
de som kan velge a forfolge en aktivitet (autonomi), som de mestrer (kompetanse) som
samtidig foler de blir stettet og oppmuntret av menneskene rundt (tilherighet) som da blant
annet kan vere kollegaer og eventuelle andre (Gagne, 2003). De tre behovene kan derfor sies
a vaere relevant i forhold til en optimal utvikling og trivsel (Ryan & Deci, 2017d) og

integrering av ytre verdier og reguleringer (Baard et al., 2004).
Som illustrert av Reeve (2018a) vil mangel av autonomi, kompetanse og tilherighet fore til

amotivasjon. Manglene autonomi kan blant annet omhandle at man ikke ensker, eller ikke er

interessert i & gjennomfore en handling. Manglende kompetanse kan handle om at man ikke
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opplever & mestre de kravene som blir stilt, eller at handlingen ikke har det utfallet som er
onsket. Mangel pé tilherighet kan ses opp mot at man misliker dem man er sammen med i en
kontekst, eller bare at man ikke har de samme verdiene og mélene som de andre. De
psykologiske behovene ma vare dekket, for at mennesker skal kunne fole seg bra og trives

(Deci & Ryan, 2008).

N4 som indre motivasjon, selvbestemmelsesteorien, kognitiv evalueringsteori, organismisk
integreringsteori og de psykologiske behovene er beskrevet og forklart vil oppgaven ta for seg
den teoretiske tilnermingen til organisatorisk sosialisering for & ytterligere beskrive

konteksten som lerlingene er en del av.

2.6 Teoretisk tilnerming til organisatorisk sosialisering

Reegérd (2015) beskriver at ungdommene ser pa fremtiden som et personlig prosjekt som kan
planlegges ut fra mal, delmél og potensielle muligheter for hva man kan bli, ensker og ikke
onsker. Selv om ungdommene ser pd det som et personlig prosjekt, er det ulike pavirkere
innenfor sosialisering (Imsen, 2008) og forventninger fra sosialiseringsagenter (Deci & Ryan,
1985f). Sosialiseringsprosessen ses pa som livslang (Chao et al., 1994), og mennesket blir
resosialisert gjennom ulike kulturer og kontekster (Imsen, 2008). Innenfor sosialiseringsteori
kan malet sies & veere at samfunnsmedlemmene skal internalisere normer, verdier, tankesett
og levemater slik at de oppfattes som selvfolgelige og naturlige (Frenes, 2006d). Det vil si at
sosialiseringsprosessen bestar av at vi formes av den verden vi lever i, men samtidig som vi er
med pa & skape den med vére egne tanker, handlinger og refleksjoner (Frenes, 2006d) for & bli
en del av et bestemt samfunn eller kultur (Frenes, 2006c). Selve sosialiseringsprosessen
drives frem av interaksjon slik at normer og verdier internaliseres og integreres og blir en del

av selvet (Franes, 2006d).

De fleste analyser av oppvekst og sosialisering har familien som utgangspunkt (Frenes,
2006a) men her knyttes ogsa arbeidsstedet og kollegaenes pavirkning i det som kalles
organisatorisk sosialisering eller organizational socialization (Chao et al., 1994). Det er fordi
integrering av reguleringer for oppfersel ikke direkte er knyttet til indre motivasjon, men er
forventet av sosialiseringsagenter (Deci & Ryan, 1985f). Vansteenkiste og Ryan (2013)
vektlegger ogsa internalisering og integrering, men at det & akseptere eller ta ansvar for
handlinger og oppfersel er en relevant del av & sosialiseres inn i en kontekst. Det kan vare en

selvbestemt oppfersel, selv om en handling velges pa grunnlag av andres behov og integrerte
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maél sé lenge det er blitt internalisert og integrert av en selv (Deci & Ryan, 1985a). Det har
ogsa en betydning for hvordan noe oppfattes og tolkes sett i lys av om det tolkes som
informativt, kontrollerende eller amotiverende (Deci & Ryan, 1985a). Flere organisasjoner
har forstatt at de burde myndiggjore sine ansatte fremfor & prove & kontrollere dem fordi
opplevd stette 1 forhold til autonomi er bade positivt for arbeiderene selv men ogsé for
organisasjonen (Ryan & Deci, 2017¢). Fordi nar arbeidere far dekket sitt behov for autonomi,
kompetanse og tilherighet vil det mest sannsynlig fore til blant annet hayere effektivitet,

utholdenhet og trivsel (Vansteenkiste & Ryan, 2013).

Oppsummert handler sosialiseringsprosessen, om internalisering og integrering (Frones,
2006d) og at det kan vaere en selvbestemt handling sa lenge det er blitt en del av selvet (Deci
& Ryan, 1985a). Det har en betydning for om sosialiseringsprosessen oppfattes som
informativ, kontrollerende eller amotiverende (Deci & Ryan, 1985a). Nedenfor blir
organisatorisk sosialisering beskrevet, fordi denne oppgaven fokuserer pa hvilke

forventninger og pavirkninger organisasjon/bedriften har pé lerlingenes valg om & bli i yrket.

2.7 Organizational socialization

Organisatorisk sosialisering er relevant for bade problemstilling og forskningsspersmal fordi
det anses som avgjerende for at lerlingene kan oppleve autonomi, kompetanse, tilherighet og
1 hvilken grad sosialiseringsprosessen er med pa a pavirke. Organisatorisk sosialisering «is the
process by which an individual comes to appreciate the values, abilities, expected behaviors,
and social knowledge essential for assuming an organizational role and for participating as an
organizational member» (Louis, 1980, s. 230). Det blir ofte forstitt som den prosessen der
arbeidstakeren tilpasser, eller lerer seg en ny arbeidsrolle (Chao et al., 1994) for & minimere
usikkerhet (Kowtha, 2018). Som larlinger kan malet sies & vere at de skal bli en del av
organisasjonen, der de tilpasser seg og skal forsta hva deres rolle inneberer. «Organizational
socialization refers to the process by which newcomers make the transition from being
organizational outsiders to being insiders» (Bauer et al., 2007, s. 707). Larlingene skal med
andre ord gé fra & vaere pa utsiden, til & komme pd innsiden, og de blir det «when and as they
are given broad responsibilities and autonomy, entrusted with "privileged" information,
included in informal networks, encouraged to represent the organization, and sought out for
advice and counsel by others» (Louis, 1980, s. 231). Chao et al. (1994) har kontekstualisert og
utviklet noen dimensjoner av organisatorisk sosialisering, og dimensjonene yrkeskompetanse

og mennesker er serlig relevant i denne undersgkelsen. Yrkeskompetanse handler om i
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hvilken grad arbeidstakeren har lert seg den nedvendige kunnskapen som arbeidet medforer
(Chao et al., 1994). Tidlige erfaringer og utdanning pavirker men sosialiserings prosessen er
den som avgjer hvilke kunnskaper som skal leres og brukes, og i hvilken grad arbeidstakeren
mestrer denne kunnskapen (Chao et al., 1994). Dimensjonen mennesker handler om i hvilken
grad arbeidstakeren etablerer et stabilt og givende arbeidsforhold til de andre medlemmene av
bedriften (Chao et al., 1994). Ved a etablere dette forholdet er det mulig a leere bade om
bedriften, men ogsa om de ulike dynamikkene som utspiller seg i arbeidsgruppen bade nar det
gjelder personligheter men ogsé hvilke sosiale egenskaper og oppfersel man selv skal

praktisere (Chao et al., 1994).

Den individuelle siden ved organisatorisk sosialisering er viktig, fordi den avgjer hvordan
mennesket internaliserer og interagerer prosessen (Chao et al., 1994) og det er en uformell
prosess der det er opp til den enkelte hva de prioriterer (Perrot et al., 2014). Forklart pa en
annen mate handler det om hvordan bedriften pavirker den enkelte, og hvor villig den enkelte
er til 4 la seg pavirke. Den andre siden er det som kan kalles institusjonalisert organisatorisk
sosialisering og er en mer formell prosess. Der finnes det prosedyrer og/eller rutiner for
hvordan arbeidstakere skal sosialiseres inn 1 bedriften og vil kunne fore til mindre usikkerhet
(Perrot et al., 2014) Arsaken til at det kan fore til mindre usikkerhet er fordi arbeidstakeren
selv ikke trenger & ta stilling til hva som skal vektlegges eller hvilken informasjon de burde fa
tak i (Perrot et al., 2014). Opplevelsen av statte ses pa som avgjerende, for & ikke oppleve
usikkerhet (Perrot et al., 2014). Gjennom opplevd stette, er det mulig for den enkelte bedriften
a praktisere det de mener er den rette sosialiseringsstrategien enten det er den individuelle

eller den institusjonaliserte (Perrot et al., 2014).

I litteraturen blir professional socialization, sett i ssmmenheng med utdanning og tidligere
erfaring, men det henger tett sammen med organizational socialization (Kowtha, 2018). Det
handler om at arbeidstakere pd ulik mate er villige til & bli insidere utfra tidligere opplevelser
og erfaringer (Kowtha, 2018). Tidligere erfaringer og opplevelser kan vare positive eller
negative pavirkere for i hvilken grad arbeidstakere sosialiseres inn i bedriften (Kowtha, 2018).
Det henger sammen med at profesjonell sosialisering har to aspekter som omhandler den
formelle utdanningen der man lerer seg kunnskaper eller erfaringer som herer til innenfor en
spesifikk profesjon. Det andre aspektet, kan sies 4 handle om arbeidserfaringen som den
enkelte har gjort seg innenfor profesjonen (Kowtha, 2018). En arbeidstaker som har en

profession-specific investment innenfor profesjonen har en sterre sannsynlighet for & bygge en
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karriere innenfor yrket, de vil ogsa ha en mer tydelig profesjonell identitet og en mer positiv
holdning for de har blitt forberedt pd hva yrket kan sies & innebaere (McDevitt et al., 2002).
Kowtha (2018) trekker blant annet frem at de som gjennomgar en leretid, kan stille sterkere 1
lys av sosialisering fordi de har gjennomgatt en formell utdanning, samtidig som de har erfart
yrket gjennom & praktisere det. Laerlingene kan med andre ord oppleve en organisatorisk
sosialisering, fordi de forstar hvilke og hvordan oppgaver skal gjeres gjennom rollen de har

tilegnet seg (Madlock & Chory, 2014).

Organisatorisk sosialisering kan oppsummert, sies & omhandle at leerlingene skal bli en del av
bedriften i form av de skal internalisere og integrere verdier, forventninger og sosiale
kunnskaper (Bauer et al., 2007; Louis, 1980). Stette og forventninger er avgjerende for om
organisatorisk sosialisering kan fore til at laerlingene blir insidere og at de er villige til 4 bli
varende (Bauer et al., 2007; McDevitt et al., 2002). Et alternativ for & se pa forventninger i

yrket, er 4 ta i bruk Blooms taksonomi som blir forklart nedenfor (Krathwohl, 2002).

2.8 Blooms taksonomi sett i lys av forventning og sosialisering

I folge Krathwohl (2002) sa Bloom pé taksonomien som noe mer enn bare et maleinstrument.
Taksonomien kan brukes for 4 klargjere forventninger, og fremgangsmaéte for hva som skal
leeres (Krathwohl, 2002). Taksonomien i den reviderte utgaven (se vedlegg 2), inneholder
kategoriene huske, forstdelse, anvendelse, analysere, evaluere og skape (Krathwohl, 2002).
Selv om taksonomien er utviklet for en skolekontekst, er det mulig & trekke linjer til
arbeidslivet hos leerlingene. For & komme med et eksempel, bestar opplaeringsprosessen i en
bedrift/organisasjon av ulike nivaer der det i noen tilfeller bare er nedvendig & forstd mens 1
andre tilfeller er det nedvendig & skape og i mange tilfeller styres dette av hvilke
forventninger det er til leerlingene. Sett i lys av organisatorisk sosialisering, kan det ogsd
handle om urealistiske forventninger fra bedriften/organisasjonen eller at lerlingen selv har
urealistiske forventninger og i hvilken grad disse pavirkes eller i hvilken grad taksonomien
kan vaere med pa & bidra (Louis, 1980). Det kan ogsa vere tilfeller der forventningene fra
leerlingen ikke blir oppfylt av bedriften/organisasjonen, og sett i lys av taksonomien kan det
vare en lerling som har sett for seg det & kunne evaluere noe mens bedriften/organisasjonen
legger bare til rette for & skape (Louis, 1980). Kategoriene gar fra det enkle, til det komplekse
og pa noen mater kan det beskrives ut fra mestring. Det vil med andre ord bety at hvis man
klarer a vise forstaelse for den kunnskapen man har tilegnet seg har man beveget seg opp et

nivé i taksonomien (Krathwohl, 2002).
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Oppsummert kan man si at taksonomien kan brukes i1 organisatorisk sosialisering i forhold til
forventninger og utvikling i forhold til de psykologiske behovene (Eyal & Roth, 2011;
Krathwohl, 2002; Ryan & Deci, 2000a), men hva kan sies a vere en vellykket eller mislykket

organisatorisk sosialisering? Det blir beskrevet nedenfor.

2.9 En mislykket eller vellykket organisatorisk sosialisering hos laerlingene

I folge Madlock og Chory (2014) kan en mislykket organisatorisk sosialisering henge
sammen med uklarhet i rolle og arbeidsoppgaver i organisasjonen. Det kan ogsd henge
sammen med en arbeidsfremmedgjering som blant annet omhandler makteslashet,
meningsloshet eller selvfremmedgjering (Madlock & Chory, 2014). Arbeidet kan med andre
ord bare bli det & oppfylle ytre behov og det kan forstdes som at lerlingene mangler
autonomi, fordi arbeidet bare bestér av rutiner og automatikk (Madlock & Chory, 2014). En
vellykket organisatorisk sosialisering handler om at laerlingene foler en forpliktelse og en
identifisering til organisasjonen som kan forstades som opplevd tilhgrighet (Madlock & Chory,
2014). Jobbtilfredshet kan ses pd som et nekkelbegrep pa hvorfor ansatte forplikter seg til
arbeidsplassen eller yrket og hvorfor de motivers til 4 bli (Wnuk, 2017). I felge Wnuk (2017)
bestar jobbtilfredshet blant annet av opplevd organisatorisk stette (Galletta et al., 2011),
veiledende stotte (Podsakoff et al., 1996), samsvar mellom person og organisasjon (Iplik et
al., 2011). Arsaken til at de velger 4 bli i yrket kan med andre ord forsées utfra at de liker
yrket, der de ogsé opplever at det er noe som gir mening for dem og kan beskrives som indre
motivasjon (Chiong et al., 2017). Larlingene kan oppleve jobbtilfredshet pd grunn av positive
opplevelser i yrket (Chiong et al., 2017) og autonomi og muligheter kan vere faktorer som
forer til en forpliktelse (Engeda et al., 2014). Denne folelsen av forpliktelse kan tilskrives en

vellykket organisatorisk sosialisering.

2.10 Organisatorisk sosialisering 1 tilknytning til selvbestemmelsesteorien

Organisatorisk sosialisering handler om i hvilken grad de ytre forventningene er integrert og
internalisert som en del av selvet, som kan ses i sammenheng med organismisk
integreringsteori og i hvilken grad reguleringene stotter autonomi og selvbestemmelse

(Eyal & Roth, 2011; Ryan & Deci, 2000a). Den konteksten som larlingene er en del av kan
oppleves som informativ, kontrollerende eller amotiverende utfra de sosiale forholdene i

bedriften (Deci & Ryan, 2008) og det kan ses 1 tilknytning til kognitiv evalueringsteori (Ryan
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& Deci, 2000b). En fellesnevner mellom selvbestemmelsesteorien og organisatorisk
sosialisering er stotte. Det 4 oppleve stotte henger sammen med de psykologiske behovene og
1 hvilken grad indre motivasjon blir fremmet i en gitt kontekst (Deci & Ryan, 2008; Reeve,
2018b) og gjennom stette er det mulig a fole seg selvbestemt (Ryan & Deci, 2017d;
Vansteenkiste & Ryan, 2013). Organisatorisk sosialisering kan stette opplevd autonomi
gjennom at lerlingene far et valg, fir en indre arsakssammenheng og fri vilje i hvordan de
utforer en handling (Ryan & Deci, 2006), der stotte av kompetanse gjor at de mestrer og vet
hva som forventes gjennom positive tilbakemeldinger og optimale utfordringer (Ryan & Deci,
2017a) som kan fere til en opplevd tilherighet til organisasjonen fordi det minimerer
usikkerhet (Gagne, 2003; Perrot et al., 2014). Opplevelsen av stotte kan med andre ord
avgjore om lerlingene er villige til & bli insidere og om de foler en forpliktelse og
jobbtilfredshet (Bauer et al., 2007; Chiong et al., 2017; Engeda et al., 2014; McDevitt et al.,
2002; Wnuk, 2017).

I forhold til litteratur, og teorigrunnlaget i denne oppgaven har det blitt utformet en
litteraturoversikt (se vedlegg 3) som kan illustrere hvordan selvbestemmelsesteorien, kognitiv
evalueringsteori, organismisk integreringsteori og organisatorisk sosialisering henger

sammen.
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3.0 Metodologisk tilnaerming- fenomenologisk konstruktivisme

Problemstillingen og forskningsspersmalene utforsker indre motivasjon, forventinger og
fremtiden hos lerlinger sett i lys av den subjektive opplevelsen av autonomi, kompetanse og
tilherighet. Ved & ta i1 bruk en kvalitativ forskningsmetode er det mulig & belyse opplevelser,
erfaringer og andre relevante aspekter hos laerlingene (Brinkmann & Tanggaard, 2020).
Innenfor vitenskapsfilosofi er det to spersmélet som ma besvares, og det er ontologi og
epistemologi (Madsbu, 2011). I lys av konstruktivismen, handler ontologien om en
fortolkning av andres tolkninger om hvordan verden faktisk er (Madsbu, 2011). Den sosiale
verden kan skilles fra den naturlige fordi mennesker som handler og samhandler vil fere til at
fenomener endrer seg (Postholm & Jacobsen, 2018a). Sagt pa en annen mate er verden
konstruert ulikt for ulike mennesker i ulike situasjoner og kontekster. Det epistemologiske
handler da om at man studerer en oppfattelse av fenomenet (Postholm & Jacobsen, 2018a).
Det vil med andre ord bety at den virkeligheten man opplever, er bare en variant og ikke den
sanne objektive virkeligheten som for eksempel positivismen omhandler (Postholm &
Jacobsen, 2018a). Som forsker kan det sies 4 vaere nedvendig a forstd, hvilke sannheter som
kan sies & vare ute i verden men samtidig vite hvordan man skal {4 tak i sannheten (Abdul

Rehman & Alharthi, 2016).

3.1 Fortolkende fenomenologi

Ved 4 ta i bruk et forskningsparadigme er det mulig a forsta og utforske virkeligheten (Abdul
Rehman & Alharthi, 2016) og vitenskapsteoretisk ble det benyttet en fortolkende
fenomenologisk tilnerming, til epistemologisk konstruktivisme (Andersen, 2005; Jacobsen et
al., 2020) for 4 fa tak i leerlingenes subjektive opplevelse. Mélet med fenomenologien er &
komme sa nerme som mulig pd ~va mennesker har opplevd og mélet med konstruktivismen
er hvordan det oppleves (Kvale & Brinkmann, 2021a). Fortolkende fenomenologi befinner
seg innenfor konstruktivismen (Hatch, 2002), og seker inspirasjon fra den filosofiske
fenomenologien og har et teoretisk utgangspunkt i hermeneutikken (Eatough & Smith, 2017)
og er tolkende og deskriptiv (Hatch, 2002). Fortolkende fenomenologi og konstruktivisme,
har kunne bidra til innsikt i de subjektive opplevelsene, i forhold til hvordan og hva de
opplever innenfor de psykologiske behovene. Fordi som begrep handler fenomenologien om
«a forsté sosiale fenomener ut fra akterens egne perspektiver og beskrive verden slik den
oppleves av informantene, ut fra den forstdelsen at den virkelige virkeligheten er den

mennesker oppfatter» den som (Kvale & Brinkmann, 2021a, s. 45).
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Kvale og Brinkmann (2021a) trekker frem relevante aspekter i fenomenologien. I denne
forskningen forstdes det som det som undersegkes er lerlingenes livsverden, der meningene til
lerlingene skal komme frem gjennom et intervju. Gjennom et intervju er det spraket, og
ordene som blir viktige fordi det er gjennom beskrivelser at informantenes perspektiver
kommer frem. I forhold til det deskriptive handler det om at beskrivelsene av et fenomen ber
veaere sa tydelig som mulig, der bade tanker og felelsene til informantene kom frem gjennom a
spesifisere sparsmalene. Forskerrollen bestar av en bevist naivitet fordi ved a la seg overraske
over det som kommer frem er det mulig & innhente omfattende beskrivelser av et fenomen, og
eventuelt kunne vere kritisk til sin egen forforstaelse. Ved at intervjuet var fokusert, var det
mulig & {4 svar innenfor temaer men det som ble vektlagt var informantenes meninger. Det
som samles inn gjennom intervju er nettopp meninger, men de kan ogsa vare flertydige. Det
er mange mulige fortolkningsmuligheter men det er ogsa mulighet for at intervjuet setter 1
gang en refleksjonsprosess hos informantene og ikke bare hos forskeren som forer til at
meningene endrer seg. Det vil med andre ord kreve en vis form for sensitivitet, fordi
interaksjonen mellom forsker og informanter pavirker hva som kommer frem. Det handler
med andre ord om samspillet som oppstar mellom forsker og informant i en gitt kontekst. Ved
at et samspill oppstar kan det bade bli en positiv opplevelse for informant samt forsker.

De beskriver videre at reduksjon i fenomenologisk forstand handler om at man ser bort fra om
opplevelsen eksisterer, og med det s& menes det at forforstielsen settes til side for a

fordomsfritt beskrive fenomenene (Kvale & Brinkmann, 2021a).

3.2 Forskningsintervju

Nér man arbeider innenfor det kvalitative arbeider man gjerne eksplorativt fordi man forseker
a forsta arsaker, meninger og motivasjoner rimelig dyptgaende (Byrne, 2017), og en metode
som kan brukes er intervju. Det kan vere relevant & vaere klar over at det som fortelles
gjennom et intervju alltid er konstruert i den konteksten som det gjennomferes (Tanggaard &
Brinkmann, 2020). Det vil med andre ord bety at man som forsker aldri vil helt kunne forsta
det som informanten forteller om, og samtalen vil vere preget av intensjonen bak intervjuet
(Tanggaard & Brinkmann, 2020). Det kan ogsa forklares som at intervjuet omhandler
relasjoner, der interaksjonen mellom forsker og informant er avgjerende for hvilken kunnskap
man far tilgang til (Tanggaard & Brinkmann, 2020). Det er ogsa viktig & vere klar over, som
forsker at det informanten forteller om, nedvendigvis ikke er det som informanten faktisk gjor

(Tanggaard & Brinkmann, 2020).
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Hvordan intervjuet skal utformes kan bare til en viss grad bestemmes pé forhénd, fordi man
m4 velge den intervjuformen som prosjektet krever (Tanggaard & Brinkmann, 2020). I denne
studien ble det valgt semistrukturert intervju, fordi det er noen spersmél som er ensket besvart
men samtidig som informantene kan snakke mest mulig fritt. I folge Kvale og Brinkmann
(2021a) kan et semistrukturert intervju brukes nar temaer skal forsties ut fra informantenes
egne perspektiver. Det ble utformet en intervjuguide, som ble basert pa utdrag fra teoriene

men ogsd med tanke pd at problemstilling og forskningsspersmaél skulle bli besvart.

3.3 Intervjuguide

Det semistrukturerte intervjuet baserer seg pa en kontinuerlig vekselvirkning mellom
spersmal og svar (Tanggaard & Brinkmann, 2020). Denne forskningen baserte seg pa bade en
deduktiv (Postholm & Jacobsen, 2018b), og induktiv tilneerming (Creswell & Creswell, 2018)
fordi det var noen spersmal med utgangspunkt i teori men det var ogsd informasjon og
kunnskap som ikke oppstod pa grunnlag av teori men fra informantene selv. Det at
kunnskapen ble konstruert, i interaksjon mellom informant og forsker kan sies & vere i trad
med det fenomenologiske og konstruktivistiske (Hatch, 2002). Inspirert av Kvale og
Brinkmann (2021b), ble intervjuet planlagt og strukturert omkring deres forslag til

intervjuspersmal.

3.3.1 Utformet intervjuguide til autonomi, tilherighet, kompetanse, organisatorisksosialisering
Inspirert av spersmaélene 1 lerlingsundersokelsen (Utdanningsdirektoratet, 2021b), de
psykologiske behovene (Deci og Ryan, 1985) og organisatorisk sosialisering (Chao et al.,
1994) ble det utformet en intervjuguide basert pa forskningsspersmalene

1. Hvordan og i hvilken grad opplever lerlingene autonomi pé sin arbeidsplass?

2. Hvordan og i hvilken grad opplever lerlingene tilherighet pé sin arbeidsplass?

3. Hvordan og i hvilken grad opplever leringene kompetanse pa sin arbeidsplass?

4. Thvilken grad meter forventningene til leerlingene, ogsa forventingene til

organisasjonen?

Intervjuet startet med a bli litt kjent, der jeg som forsker ogsé introduserte meg selv. Malet var
at samtalen skulle flyte mest mulig naturlig, samtidig som spersmalene ble besvart. Temaet
organisatorisk sosialisering, ble brukt som en mer overordnet kategori for & bedre kunne

knytte leerlingens opplevelse av autonomi, kompetanse og tilherighet til arbeidsplassen. I
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tabellene som vises nedenfor kan man se hvilke spersmal som ble stilt, hvilke oppfelgende

spersmél som kan anses som relevant og egen antakelse til hva spersmélene skulle besvare.

3.3.1.1 Opplevd autonomi

Spersmal til informanten:

Opplevd Autonomi

Oppfolgende sporsmal

Vitenskapelig sparsmal

1. Hva mener du var arsaken til at

du valgte yrkesfag?

Har du alltid hatt lyst til & bli
fagarbeider innenfor det yrket du

har valgt?

Indre motivasjon

Mal og ambisjoner

2. Hvordan endte du opp pa denne

Var du her i praksis?

Bevisst prosess

arbeidsplassen? Sekte du ogsa pabygg? Indre eller ytre
regulering
3. Har du noen ekstra Eller har du et eksempel der du tok | Optimale utfordringer
ansvarsomrader pé arbeidsplassen | avgjerelsen om noe. Opplevd valg
som du bestemmer over? Medbestemmelse
Frihet
4. Thvilken grad ser du for deg at du | Planer om a ga videre pa Opplevd valg
forblir fagarbeider? skole/videreutdanning. Opplevd stotte
Far du mulighet til & forbli pa4 denne | Kompetanse
arbeidsplassen?
3.3.1.2 Opplevd kompetanse
Spersmal til informanten: Oppfelgende sporsmal Vitenskapelig sparsmal

Opplevd Kompetanse

1. Opplever du mestring pa

arbeidsplassen?

Er det noe du syntes er utfordrende?
Er arbeidet tilpasset ditt niva, eller

er det kjedelig eller for vanskelig?

Strukturer, CET

2. Erdet arbeidsoppgaver du ikke

Kan du utdype, hvorfor du tror det

Indre eller ytre

liker/liker, eller ensker/ ikke er sann pavirkninger
onsker? Strukturer
3. Far du positive tilbakemeldinger | Kan du komme med et eksempel Opplevd statte
pa hva du kan og mestrer? Tilhgrighet
Fra hvem?
4. Foler du deg tryggere pa deg selv, | Har du et eksempel Opplevd stotte

etter du ble leerling pa denne

arbeidsplassen?




5. Avdet du har leert pa Far du tid til & forberede deg til Kompetanse
skolen/lzeretiden hva anser du fagpreven?
som relevant & ta med deg videre?

6. Hva mener du kjennetegner en Hva mener du er din sterkeste side? | Forventninger

god fagarbeider innenfor yrket

ditt?

3.3.1.3 Opplevd tilhegrighet

Spersmal til informanten: Oppfelgende sporsmal Vitenskapelig sparsmal
Opplevd Tilherighet
1. Hvordan trives du pa Hva anser du som et godt milje. Tilherighet
arbeidsplassen? Insider
Trivsel
2. Ble lzretiden, slik som den ble Hva sa du for deg? Forventinger
forespeilet?
3. Erdet noen pa arbeidsplassen du | Hvordan pavirker det deg? Tilherighet
har sarlig god kontakt med? Ikke
kontakt med?
4. Anser dudeg selvsomendel av | Hvilken rolle vil du gi deg selv? Insider
gruppen? Outsider

3.3.1.4 Opplevd organisatorisk sosialisering

Spersmal til informanten: Oppfelgende sporsmal Vitenskapelig sparsmal
Opplevd organisatorisk sosialisering

1. Nar du tenker pa fremtiden i Hva legger du i det? Autonomi
yrket, vil du si at du er positivt Arbeidssikkerhet
innstilt eller mer skeptisk?

2. Hyvis du tenker tilbake pa valget Har du alltid ville bli fagarbeider Opplevd statte
om & bli leerling, er det noe du er
usikker pa om var rett?

3. Opplever du at du har utviklet Er det noe du ser pd som serlig Pavirkning
deg/tilpasset deg arbeidsplassens | utfordrende eller positivt Tilhgrighet
forventninger?

4. Har leretiden, eller matet med Forventning

yrket blitt slik du sé for deg?
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3.4 Informantene i denne studien
Kontakten med informantene oppstod ikke direkte i forste omgang, det ble etablert kontakt
via avdelingsledere og gjennom Fagopplaring Ser (Se vedlegg 6). For a ivareta informantene
som deltok i denne forskningen, ble det bestemt at de skulle fa ulike blomsternavn. Arsaken
til blomsternavn er fordi det er intetkjonn, og er ikke identifiserende pd noen méte. I
diskusjonskapitlet blir de likevel omtalt som hun, uten at det skal tillegges noen betydning.
Informantene fikk mulighet til & velge respektive blomsternavn selv og det resulterte i:

1) Pion- Barn og ungdom: Barnehage

2) Orkide- Salg og service: Elektronikkbutikk

3) Rose- Salg og service: Cafe og kaffebar

4) Solsikke- Salg og service: Sportsbutikk

Grunnlaget for & velge barn- og ungdomsarbeidere, og for & velge salg- og service arbeidere
er fordi de kan ses pa som yrker med svak forankring i arbeidslivet (Host et al., 2015). Det er
ogsa yrker med et hoyt antall sekere pa videregdende, der relativt mange far lereplass (Host

etal., 2015).

3.5 Lydopptak og notater under intervjuet

Gjennom et informert samtykke skjema, og for intervjuet startet ble informantene informert
om hva lydopptaket skulle brukes til og hva som var hensikten (se vedlegg 4). Hensikten med
lydopptaket var at jeg som forsker kunne fokusere pé informanten, og det som kom frem
fremfor & fokusere pé a skrive gode notater. I tilfeller der informanten brukte kroppssprak for

a fa frem et poeng, ble ogsa dette notert ned.

3.5.1 Transkribering av intervjuene

Det handler om 4 fa det muntlige spréket, ned som tekst (Tanggaard & Brinkmann, 2020). Det
kan vere utfordrende pa mange maéter, fordi det er ikke alltid like naturlig hvor en setning
begynner og hvor en slutter i det muntlige spriket (Tanggaard & Brinkmann, 2020).

Den kvalitative dataanalysen kan sies & handle om & forsta datamaterialet, fortolke
kunnskapen og videre se det i lys av teori (Kristiansen, 2020). Det transkriberte materialet
som denne oppgaven baserer seg pd i overkant av tjuefem sider per informant, og lengden pé
intervjuene varte fra fortifem minutter til en time og femten minutter. Tiden som ble brukt pd

4 transkribere var mellom seks timer, til 4tte timer. Arsaken til bade variasjon i lengde pa
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intervjuene og transskriptene henger sammen med hvor fort informantene prater, og hvor mye
de hadde & kommentere pa hvert spersmaél. Til enkelte av informantene var det ogsa
nedvendig 4 stille flere oppfolgende spersmél fordi de kunne oppleves som usikre eller
utydelige. Uttalelsene i intervjuene ble transkribert ordrett, der flere punktum betyr pauser og
«eeemmmy lyder ble inkludert. Det ble ogsa krevet ned latter, og «mhm» lyder som ofte ble
brukt for & bekrefte egne utsagn. Det var ogsa noen tilfeller der noen informanter gjorde
«gasetegn» med fingrene, der det ble skrevet ned at informantene uttalte seg som ironisk ved
hjelp av kroppssprak. Arsaken til at det ble valgt 4 transkribere intervjuene ordrett, er fordi det
anses som relevant for & vise til ulikheten mellom informantene og mélet med det

transkriberte materialet var 4 kunne analysere og kode (Tanggaard & Brinkmann, 2020).

3.6 Begrepsdrevet koding

Det ble benyttet en begrepsdrevet koding, som ogsé kan forstdes som deduktiv tilneerming til
innsamlet data (Tanggaard & Brinkmann, 2020). De er fordi grunnlaget for intervjuene er
teorien om selvbestemmelse fra Deci og Ryan (1985). Selv om analysen er begrepsdrevet, er
selve datamaterialet basert pa bade en deduktiv og induktiv tilneerming, fordi ved hjelp av en
intervjuguide var det spersmal som skulle besvares mens informantene stod fritt i hvordan de

besvarte spersmalene.

3.7 Forskningsetiske retningslinjer

I folge den forskningsetiske komitéen, ma forskningen ta ulike hensyn. Det er blant annet
forskerens normer og verdier (NESH, 2018). Det kan sies 4 handle om & vere klar over sine
egne holdninger, og hva som eventuelt hvilke verdier som kan pévirke forskningen i form av
tolkninger. Det neste punktet er forskningens frihet (NESH, 2018). Det handler om har
forskningen ikke skal vare kontrollert eller styrt, om det skulle vise seg at forskningen skulle
komme frem til noe som kan kalles for eksempel kontroversielt. Det kan ogsé sies & handle
om at forskeren ikke skal holde tilbake resultater, eller at forskningen selektivt skal bekrefte
annen forskning. Det tredje punkter handler om forskningens ansvar, og kan sies & handle om
at forskningen har en rekke forpliktelser (NESH, 2018). Disse forpliktelsene omhandler
begrunnelser og vurderinger sett utfra bade problemstilling, metode, analyse og

dokumentasjon pa konklusjonen (NESH, 2018).
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3.7.1 Hensyn til informantene

Som forsker m& man arbeide utfra grunnleggende respekt til menneskeverdet (NESH, 2018).
Det er svert viktig at forskningen verner om informantens integritet, som vil bety mennesket 1
sin helhet. Det vil da ogsé bety at forskningen mé basere seg rundt & ta vare pd denne helheten
som da ogsa vil inkludere selvbestemmelse og frihet (NESH, 2018). Forskningen skal med
andre ord ikke fore til skade eller belastninger (NESH, 2018). Personvernet handler om at
forskeren mé anse informantene som autonome mennesker og behandle personopplysninger i
trad med gjeldende regelverk (NESH, 2018). Dette kan vaere sardeles viktig nar det gjelder
intervju, fordi informantene bidrar til forskningen i stor grad og svaert ofte vil dette bli tatt opp
i form av lydopptak. Ansvar for & informere er at informantene vet hva forskningen skal dreie
seg om, hva opplysningene skal brukes til, hvem som har tilgang til informasjonen, hvordan
resultatene skal brukes og hva som er konsekvensene av a delta i prosjektet (NESH, 2018).
Det er viktig at denne informasjonen fremlegges sé neytralt som mulig slik at det ikke skaper
press, og det skal heller ikke brukes et komplisert sprak (NESH, 2018). Det handler om 4 fa et
informert samtykke fra dem som deltar i forskningen, og det ikke er noen tvil om hva som er
hensikten bak forskningen (NESH, 2018). Samtykket burde vaere godt dokumentert, bdde som
sikkerhet for forskeren men mest for informanten som deltar (NESH, 2018). Det er ogsa
mulig for informantene som deltar, og nar som helst & trekke seg uten at det krever ytterlig
begrunnelse (NESH, 2018). Konfidensialitet handler om & behandle innsamlet informasjon
fortrolig (NESH, 2018). Det vi med andre ord bety at alle personopplysninger skal vaere
anonyme, slik at det ikke er mulig & identifisere informantene (NESH, 2018). Det handler
ogsa i stor grad om at opplysningene som er samlet inn skal lagres forsvarlig, og ikke lenger

enn nedvendig (NESH, 2018).

3.8 Gyldighet, palitelighet og transparens i denne studien

Gyldighet i denne studien kan ses i lys av om datamaterialet, faktisk besvarer
forskningsspersmélene og problemstilling og kan i folge Fangen (2020) ogsa beskrives som
troverdighet. Ved & vise til transkripsjonene, og ved & vise til hva som er trukket ut fra dem er
det mulig for andre & trekke samme konklusjon eller slutning. Gyldigheten og péliteligheten 1
forskningen kan gjerne ses i sammenheng transparens i prosessene man har vert igjennom
(Rolfe, 2006). Transparens viser til hvilke valg man har gjort, og hvordan man har tolket
(Gullov & Skreland, 2016) og etiske hensyn er det eneste som ber g foran transparens
(Tjora, 2021). Pélitelighet kan ogsé ses i sammenheng med blant annet utvalg av informanter

(Tjora, 2021), og i folge Tanggaard og Brinkmann (2020) er et intervju preget av det man kan
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kalle kommunisert og pragmatisk validitet. Kort forklart kan man si at kunnskapen man
innhenter fra et intervju er gyldig fordi det laerer oss noe om ulike menneskers livsverden
(Tanggaard & Brinkmann, 2020). Gjennom & vise til teori, intervjuguide, funn og analyse er
det mulig a vise til gyldigheten i forskningen mens det & vise til palitelighet handler mer om

sammenhengene eller slutningene som er gjort pa bakgrunn av teori og datamaterialet (Tjora,
2021).
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4.0 Funn og analyse
I dette kapitlet blir det presentert ulike funn som fremkom gjennom analyse av intervjuene.
Funnene blir presentert gjennom kategorier, der informantenes opplevelser blir trukket frem
for 4 forsgke & besvare forskningsspersmalene som er:

1. Hvordan og i hvilken grad opplever lerlingene autonomi pé sin arbeidsplass?

2. Hvordan og i hvilken grad opplever lerlingene tilherighet pé sin arbeidsplass?

3. Hvordan og i hvilken grad opplever leringene kompetanse pa sin arbeidsplass?

4. Thvilken grad meter forventningene til leerlingene, ogsa forventingene til

organisasjonen?

Etter flere gjennomlesninger av det transkriberte datamaterialet, ble det benyttet en selektiv
tilneerming til datamaterialet (Van Manen, 1997). Det kan beskrives som «what statement(s)
or phrase(s) seem particularly essential or revealing about the phenomenon or experience
being described» (Van Manen, 1997, s. 93). Denne tilnermingen til datamaterialet passet godt
sammen med begrepsdrevet koding (Tanggaard & Brinkmann, 2020) og fortolkende
fenomenologi fordi det handler om & fortelle, beskrive og fortolke fenomenene 1 sitatene

(Tuohy et al., 2013).

Det ble konstruert fire hovedkategorier forholdsvis innenfor autonomi, kompetanse,
tilherighet og organisatorisk sosialisering der det tilsammen ble konstruert femten
delkategorier. Der fem av dem beskriver autonomi, mens fire av dem beskriver kompetanse
og tre av dem beskriver tilherighet og de resterende tre delkategoriene beskriver
organisatorisk sosialisering. Delkategoriene ble konstruert for & underseke i hvilken grad
behovene blir tilfredsstilt hos lerlingene, og i hvilken grad de kan ses pa som avgjerende.
Selve undersgkelsen som omfattet intervjuguide, intervju og analyse er preget av en deduktiv
tilnerming, fordi utgangspunktet var selvbestemmelsesteorien og de psykologiske behovene
(Deci & Ryan, 1985¢; Ryan & Deci, 2017d). Det kan med andre ord forstaes som at teorien
har ledet undersekelsen, men pd samme tid har informantene induktivt bidratt med

datamaterialet der deres erfaringer er vektlagt.
4.1 Autonomi- Opplevd valg, frihet og PLOC

Innenfor det forste forskningsspersmélet som omhandler autonomi, ble det funnet frem til det

som kan kalles delkategorier. I folge Deci og Ryan (1985) kan man oppleve tre former for
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autonomi og det er opplevd valg, indre eller ytre styrt PLOC (arsakssammenheng) og opplevd
frihet/fri vilje (Ryan & Deci, 2006).

Spersmélene som ble stilt innenfor autonomi var: 1) Hva mener du var arsaken til at du valgte
yrkesfag? 2) Hvordan endte du opp pa denne arbeidsplassen? 3) Har du noen ekstra
ansvarsomrader pa arbeidsplassen som du bestemmer over? 4) I hvilken grad ser du for deg at

du forblir fagarbeider?

Det ble ogsa stilt noen oppfelgende spersmal som blant annet bestod av 1) Har du alltid hatt
lyst til & bli fagarbeider innenfor det yrket du har valgt? 2) Var du her i praksis? Sekte du ogsa
pabygg? 3) har du et eksempel pa der du tok avgjerelsen 4) har du planer om & gé videre pa

skole? 5) Kan du forbli pa denne arbeidsplassen?

4.1.1 Konstruerte kategorier innenfor autonomi
Folgende delkategorier ble konstruert innenfor autonomi:
1) valg av yrkesfag, 2) valg av linje og 3) valg av arbeidsplass, 4) ansvar og
arbeidsoppgaver 5) fremtiden i yrket.

Det var for & utforske hvorfor informantene hadde valgt yrkesfag, yrkeslinje, laereplass,
arbeidsoppgaver og hvilken fremtid de sa for seg i yrket. Det kan ses i sammenheng med

PLOC (arsakssammenheng), opplevd valg og opplevd frihet (Ryan & Deci, 2006).

4.1.1.1 Opplevd valg- Valg av yrkesfag
Valget av yrkesfag kan sies & vare en av faktorene som har en relevans for & utforske opplevd
autonomi sett i lys av de subjektive opplevelsene, og derfor ble informantene stilt spersmélet:

Hva mener du var arsaken til at du valgte yrkesfag?

Pion jeg valgte jo yrkesfag ganske sent for jeg begynte egentlig pa
studie & ville jo men ville jo videre studere men né er jeg ikke
noe skolemenneske derfor var det lissom en greiere vei ut i

arbeidslivet da.

Orkide Jeg viste med en gang at jeg ikke var mentalt, eller
kunnskapsrik til 4 kunne g4 studiespess. A ga rett over til

universitetet og holde pa i.. hvor mange ar er det... i hvertfall
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seks ar. Det var bare noe jeg ikke kunne funke for meg,

generelt.

Rose

(stillhet) det var egentlig mest fordi at jeg, jeg ikke er noe
skolemenneske. Jeg vil mye heller vaere i arbeid, eeeem, sa da
tenkte jeg at for & komme fortest mulig ut i arbeid sd ma jeg ta

den veien

Solsikke

det var egentlig bare det at jeg, ikke er flink pa skolen (latter).
Eeemmm skole er ikke noe for meg, sé da var jeg sénn

yrkesfag kan jeg heller gjore enn & kun studere.

Essensen her, kan sies & vare «ikke noe skolemenneske, ikke mentalt eller kunnskapsrik og

ikke flink pa skolen». Det kan ses i ssmmenheng med opplevd valg og selvbestemmelse og 1

hvilken begrunnelse de legger for valget som i dette tilfelle er at de ikke er gode pé skolen.

4.1.1.2 Opplevd valg/ PLOC- Valg av linje

For a ytterligere utforske de subjektive opplevelsene av autonomi og valg, ble informantene

spurt om valg av linje.

Pion

helt siden vi begynte med sann radgivning pa ungdomsskolen,
var det forste jeg skrev av kommentar var: Barn og
ungdomsarbeider, det var det jeg ville bli (...) Jeg gikk
allmenn, tok pabygg for & kvalifisere for... men jeg bestod
ikke da. Jeg surret jo litt etter videregdende da, tok opp fag og
sé bestod jeg jo da tilslutt. Det var fortsatt ikke gode nok
karakterer for & komme inn pa noe studie. Sa da drev jeg &
surret med & ta opp fag etterpa det igjen. Sa gikk jeg et halvér
da for jeg droppet ut av barnehagelarer og begynte pa

fagproven.

Orkide

Tredje gangen jeg begynte pa videregiende valgte jeg salg
og service. eeech, nei nér jeg var 16 ar og jeg egentlig skulle
begynne pa videregdende sa valgte jeg design og handverk. Jeg
var der i et halvt ar, til mental helsen min bare brat sammen,
jeg kunne ikke ga pa skolen s da droppa jeg ut. Aret etter,
provde meg igjen da holdt ut en uke s tok jeg hele det aret
fritt. ja, &ssa tenke jeg, nok er nok nad ma jeg fa i hvertfall en
liten utdanning sé da sekte jeg salg og service. For jeg hadde
hort det var den letteste linjen og gi om du ikke viste hva du

ville.
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Rose Jeg startet pa helse og oppvekst, og det var egentlig fordi
jeg ikke visste at de skulle starte salg og service. Jeg valgte
jo bare helsefag og det syntes jeg sikkert er helt supert, jeg
viste jo ikke... jeg ante ikke hva jeg ville gjore. Sa da tok jeg
VGI helse og oppvekst, og VG2 helsefag sa sekte jeg
emmmm, som lerling pd gamlehjem. Jeg fikk ikke plass (...)s&
da fikk jeg tre muligheter. Da kunne jeg velge mellom a flytte
til Farsund, og begynne & jobbe der av en eller annen grunn og
s& kunne jeg ta et fridr og sé kunne jeg ta et fagbytte. (...)da

bestemte jeg meg for 4 ta en... ta et fagbytte da.

Solsikke jeg gikk egentlig forst kokkelinjen, si jeg hadde jo allerede
bestemt meg for yrkesfag. Det var jo fint bestemt for pappa er
snekker og mamma var kokk og sénne ting, s bare la meg...
nei... det ble egentlig bare til salg og service. Jeg er veldig
glad i 4 lage mat men nér jeg opplevde a lage mat, liksom pa
kjokken og jeg fikk ikke gjore det som jeg ville, maten jeg ville
gjore det da ble det sénn jeg tror ikke dette er det jeg vil
likevel. Det var like greit & bytte skole, fordi nér jeg, nar jeg
forst kom pa salg og service sa var det liksom dette her kan

jeg liksom. Jeg vet ikke, jeg bare folte noe klikket, jeg gjorde

det veldig bra.

Her blir essensen beskrevet til & vere usikkerhet, omkring hvilken linje de skulle velge fordi
ingen av informantene startet i forste omgang ikke pa salg- og service og barn- og ungdom.
Usikkerheten kan blant annet beskrives i forhold til: «barn og ungdomsarbeider, det er det jeg
ville bli (...) men jeg gikk allmenny eller «tredje gangen jeg startet pd videregdende valgte jeg

salg og servicey.

4.1.1.3 Opplevd valg/valgfrihet- Valg av arbeidsplass
I forhold til de subjektive opplevelsene av autonomi, og selvbestemmelse ble det videre spurt

om hvordan informantene hadde fatt sin laereplass.

Pion Det var ikke gjennom oppleringskontoret, men sé var jeg her
oppe a sekte da, med CV og papirer og alt sann. (...) Det var
i August, sa hadde de ikke noe da, s& da begynt jeg & jobbe
lissom i noen andre barnehager som tilkallingsvikar. Sa ringte
de i februar da, da hadde de fatt et sant halvarsvikariat da.

Da lurte de pd om jeg kunne komme 4 ta det da.
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Orkide

jeg var egentlig ganske heldig, de hadde en sann liten messe
for alle de som gikk vgs to. At der var det masse forskjellige
bedrifter, som viste de skulle ha lerlinger. Der vi ga cv og
soknad til de, som vi da syntes var interessante. Vi satt og
snakket med dem i femten minutter og sa var det over til neste.
Sa jeg ga jo min til XXX, og s noen f4 méneder senere fikk

jeg en telefon... okey, vi har lyst til & ha deg inn pa intervju.

Rose

Jeg fikk en gullbillett... i form av leereplass da. Min mor
overtok som dagligleder pd XXX kaféen nar den var her, sa da
begynte jeg & jobbe der nar jeg var tretten og sa (stillhet) s& har
jeg arbeidet der som deltid hele tiden egentlig. Sa la de ned
XXX kafeen og sa flyttet opp og da ble det XXX kafeen sa jeg
har jobbet deltid der ogsa, sa da fikk jeg jo egentlig.. nar alt
dette her med, eeeemm spersmalet med hva jeg skulle gjore da,
kom da. Min mor trengte jo noen.. til 4 jobbe. Det var flaks,

det var greit for henne og det var veldig greit for meg.

Solsikke

det var opplaringskontoret som pé en mate sendte ut cvér og sa
videre til alle bedrifter de har samarbeid med.

Sa kom de og presenterte seg selv, der de skulle hjelpe oss og
sann. S& pratet jeg med en dame (...) sénn en mot en og sé fikk

jeg egentlig bare en pikallelse til intervju hos XXX...

Essensen kan sies a vere at alle informantene har endt opp med 4 ta et selvbestemt valg om

hvor de ensket a arbeide selv om de hadde ulike fremgangsmater. De ulike fremgangsmétene

kan illustreres gjennom: «jeg var her oppe og sokte day eller «vi ga soknader til de vi syntes

var interessantey.

4.1.1.4 Opplevd valg/medbestemmelse/PLOC- Ansvar og arbeidsoppgaver

Ansvar og arbeidsoppgaver blir trukket frem som en fjerde faktor som kan sies 4 ha en

pavirkning pa de subjektive opplevelsene av autonomi. Arsaken til at informantene ble spurt

om ansvarsomrader, eller om det var noe de hadde spesielt ansvar for var for & utforske

opplevelsen om béde autonomi, men ogsd medbestemmelse og i hvilken grad de hadde det

som kan kalles et indre driv som er i trad med indre motivasjon (Deci & Ryan, 2008).

Pion

Emmm, eeeeh ja altsa, om jeg ville ha det sa konkret eller i s&
mange ord s& hadde jeg nok fatt det. Det er jeg ikke noe tvil

om, emm men Vi jobber si godt i sammen, altsd alle vi som
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er pa gruppen att det lissom i vi bare vet hva hverandre

gjor.

Orkide

jeg pleide a ha spesifikke ansvarsomrader, det har jeg ikke
na lenger. Jeg har blitt flyttet litt rundt pa avdelingene. Det har
egentlig veert noen krav, hverken pé opplaringsplanen at jeg
skal leere meg de forskjellige tingene i forhold til fagpreven,
men né har jeg bare vart den personen de har lyst til at skal
leere s& mye som mulig om alle avdelingene, alle aspektene av

salg.

Rose

(stillhet) jeg har ikke noe spesielt jeg bestemmer over nei,
men i og med at jeg har si lenge sa har jeg.. sa har jeg jo.. sa
er jeg jo en av de mest drevene som jobber der. Sa jeg far jo..
nér for eksempel nar sjefen min reiser si er det meg som far
ansvaret for personalet, jeg far ansvar for pa en mate at de
kommer pa jobb og hvis de ikke kommer pa jobb s& mé jeg...
ordne det. Sa féir jeg ansvaret for 4 holde orden pé at vi har nok
melk, (...) sa jeg far jo litt ansvar for... eeemmm, passe pa at alt
er greit, har jo egentlig ansvaret nar hun er vekke eeeeemmm,

men ndr hun er tilstede s har jeg ikke noe ekstra egentlig

Solsikke

vi har jo, vi har jo egentlig alt...det er jo godkjenning av
oppgjer, og sa (Stillhet)... Vi har egentlig en sann liten plan
pé det, men si kan jeg ikke halvparten av de tingene, sé jeg
har egentlig ikke de tingene men sé& samtidig sa har jeg de. Sa
det er litt vanskelig der. ja, jeg tror egentlig det er... jeg vet
ikke, for jeg syntes det er forvirrende det opplegget fordi
sann... jeg har sagt jeg kan se pa alle informasjonslappene til
prisene og at de er pé plass, sé jeg gjor egentlig bare alt som

trengs selv om de har en slags struktur pa det.

I forhold til ansvar og arbeidsoppgaver, er essensen vere at ingen av lerlingene har noe de 1

serlig grad bestemmer over som kan ses gjennom utsagnene: «jeg pleide d ha spesifikke

ansvarsomrdder, men det har jeg ikke nd lengery eller «jeg har ikke noe spesifikt jeg

bestemmer over nei, men nar sjefen reiser er det meg som fdr ansvaret for personalety. Her

kan det ogsa sies a veere samsvar mellom informantene fordi ingen av dem har noe spesielt de

har ansvaret for, men de opplever likevel muligheter for & ta mer ansvar.
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4.1.1.5 Opplevd valg/forventning- Fremtiden i yrket

For & ytterligere belyse autonomi og selvbestemmelse, og de subjektive opplevelsene til
leerlingene ble stilt spersmaél i1 forhold til om de selv s for seg & forbli fagarbeidere.
Forventningene til lerlingene, og da hva de kan forvente i yrket kan ses i ssmmenheng med
autonomi fordi det henger sammen med mulighetene for valg, valgfrihet og arsaken til
hvorfor de foler seg selvbestemte (Ryan & Deci, 2000a). Derfor ble de stilt spersmalet, om i
hvilken grad de sa for seg & forbli i bade yrket men ogsd i forholdt til om de ville forbli
fagarbeidere og hvilke muligheter de hadde der de var né. Fremtiden i yrket, beskrev

leerlingene i ulik grad.

Pion Jeg kunne nok ikke tenke meg 4 ga videre med mer skole i
nzermeste fremtid (latter). Jeg har fatt muligheten til &
fortsette her ut sommeren, tror jeg. S& har de ogsé lovet meg &
se pa kabalen sann i april, for da er jo seknadsfristen forste
mars. sé da vet de litt mer fra hesten og sann. Men na vet jeg
de ikke har noen faste vikarer til neste ar. For de to som var
her, har begge fétt ny fast jobb. Om det si er et vikariat, sa

tar jeg mer enn gjerne det. For jeg vil absolutt veere her.

Orkide Ja altsé selvfolgelig, jeg har jo veldig lyst men det er jo litt
den at... pd ungdomsskolen, pé videregédende du blir fortalt at
helst ta fagbrevet forst fordi da... hvis du liker det s& kan du
holde deg der, og alle vil ha deg sé fort du har fagbrevet men
sa fort du begynner & vaere lerling, etter en til to maneder sier
de til deg at det er komplett logn for du er heldig hvis du far
tyve prosents jobb etter du har tatt fagbrevet. Da vil du
koste mer, og det er sé lett & komme seg inn i det arbeidet uten
a ha fagbrevet, uten & ha noe kompetanse. De vil jo heller ha de
litt rimeligere enn de med fagbrevet. Sa jeg har lyst, men jeg
vet ikke om sjansene mine er der til at jeg kan.

Her kommer det sannsynligvis til & veere snakk om, hvis jeg er

heldig, tyve prosent jobb.

Rose Den er ganske stor tror jeg... fordi, det handler mye om at
jeg har mye erfaring... i og med at jeg har jobbet sa lenge i
salg og service... egentlig... og sa syntes jeg det er... jeg er et
menneske som syntes det er vanskelig med forandringer.
Jeg trives med de faste tingene og sdnn. Sa bare det & tenke pa
at nar jeg er ferdig med laeretiden, og at jeg pa en mate sgke

meg en ny jobb syntes jeg jo er skummelt selv om det er
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samme yrke. Men jeg tror, i og med at jeg har drevet med det
sd lenge sa tror jeg at jeg kommer til 4 forbli i yrket. Jeg
tror (...) at jeg mest sannsynlig ikke kommer til & fa fast her jeg
er nd. Jeg tror jeg kommer til & fa deltid... i og med at det er.....
det er ikke pa en maéte plass til en hundreprosent, femtiprosent
eller noe sant s& eeemmm, men tror jeg i hvertfall hadde
beholdt jobben. Kanskje tretti eller fortiprosent, jeg kunne ha
levd med det altsd men jeg kjenner jo at.. det hadde jo veert

godt med... en annen arbeidsplass.

Solsikke Det jeg vil er 4 bli ferdig med leeretiden og sa stikke. Bare
dra vekk til, jeg vet ikke... (...) Om jeg blir en barista eller om
jeg blir surfeinstrukter... I dont know.... Jeg vil egentlig bare ut
4 leve. Sé jeg tenker sdnn (...) ja det er bra og jobbe og jeg
trenger penger na, men jeg tenker sann at hvis jeg har den
diplomen til jeg kommer meg hjem og velger... ja, okey na

vil jeg... gjore noe liksom...

Essensen i dette datasettet viser ulike begrunnelser for hva de ensker, men kan likevel dreie
seg om at lerlingene har ensker 4 lyst til & fortsette innenfor yrket men det er mer usikkert om
mulighetene er der. Det kan vises gjennom sitatene: «jeg har jo veldig lyst, men du er heldig
om du far tyveprosents jobb etter du har tatt fagbrevet» eller «om det sd er et vikariat tar jeg

mer enn gjerne det for jeg vil absolutt veere hery.

4.2 Kompetanse — mestring, optimale utfordringer og utvikling

Innenfor det andre forskningsspersmalet som omhandler kompetanse, ble det funnet frem til
det som kan kalles delkategorier. I folge Deci og Ryan (1985) kan man oppleve kompetanse i
form av mestring, optimale utfordringer og utvikling (Ryan & Deci, 2017a). Det henger ogsa
tett sammen med & {4 tilbakemeldinger pa hva man kan og ikke kan (Reeve, 2015c). Det
omhandler 1) Laerlingene ma oppleve er at utfordringene er optimalt tilpasset ferdighetsnivaet
deres, 2) at konteksten er tilrettelagt for utvikling, 3) og at de opplever positive
tilbakemeldinger (Reeve, 2009).

Spersmalene som ble stilt innenfor kompetanse var: 1) Opplever du mestring pa
arbeidsplassen? 2) Er det arbeidsoppgaver du ikke liker/liker eller ensker/ ikke ensker? 3) Far
du positive tilbakemeldinger pa hva du kan og mestrer? 4) Foler du deg tryggere pa deg selv,

etter du ble leerling pd denne arbeidsplassen? 5) Av det du har laert pa skolen/leretiden hva
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anser du som relevant a ta med deg videre? 6) Hva mener du kjennetegner en god fagarbeider

innenfor yrket ditt?

Oppfoelgende spersmal bestod av blant annet 1) er det noe du syntes er utfordrende? Er det
tilpasset ditt niva eller er det for kjedelig og/eller vanskelig? 2) Kan du utdype? 3) Kan du
komme med et eksempel? 4) Hvem gir positive tilbakemeldinger? 5) Far du mulighet til &

forberede deg til fagpraven?

4.2.1 Konstruerte kategorier innenfor kompetanse
Folgende delkategorier ble konstruert innenfor kompetanse: 1) Positive tilbakemeldinger 2)

Optimale utfordringer 3) avgjorelser/ medbestemmelse 4) Kvaliteter i yrket.

4.2.1.1 Positive tilbakemeldinger -Opplevd mestring
Positive tilbakemeldinger og mestring er en faktor som kan sies 4 spille en rolle innenfor de
subjektive opplevelsene av kompetanse. Gjennom spersmaélet om lerlingene opplevde

mestring péd arbeidsplassen, og om de fikk positive tilbakemeldinger fremkom de ulike svar.

Pion ja... jeg gjor det, eller de skryter (latter) hverfall mye av
meg (latter). ja, s& vet ikke om man kan ta det da som at man
foler det da. Sa feler jeg far til det jeg skal gjore. De er gode
pa det. Vi hadde planleggingsdag pé fredag og da var de veldig
forngyde med at jeg var delaktig i... i planleggingen da..
lissom blander meg da. At jeg ogsa sier hva jeg mener og
syntes. Sa det er jo positivt, de sa da at det er bra at du er aktiv
og at du er med. Sa er det jo med barna, sa far jeg here mye
at jeg er flink pa en mate til 4 sette meg ned med de, for de

trenger jo vi er pa gulvet med de.

Orkide Ikke ni lenger, jeg gjorde det pa starten nar det var nytt
for meg, og jeg holdt pa med det. De kom jo bort om av og til
4 liksom sjekket at det gikk fint og sjekket at jeg gjorde det
riktig. Da kom jo komplimentene, men na vet alle at jeg vet
hva jeg holder pa med. Jeg krever tilbakemelding hvis
butikkstandard prosjektet har veert stort nok... Da blir det

den, na skal du komme med meg og sé skal du se...

Rose Jeg gjor jo egentlig det. Eeemmm jeg fér... na foler jeg at jeg
blir litt hey pé pera... (1atter) jeg far en del skryt, av
kunder... faste kunder pa bade god kaffe, og god service og
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det. Sa far jeg god... jeg far en del skryt av min... av
medarbeiderne mine pa jobb.. S far jeg en del skryt av
sjefen min, ikke sd mye.. ikke direkte men jeg far hore det
gjerne via folk at... ho sier at du er sa.. ho er sa.. hun syntes det
er sa deilig med at du kan alt eller ja, eller at ho... ja hun lager
god kaffe eller... jeg kunne enske at hun kommer dirkete til
meg og sa, du vet du noe na syntes jeg du var flink. Eller,
for hun... jeg har aldri... jeg har kanskje opplevd to ganger at
jeg har blitt fortalt at na... dette var bra, pa en mate. Jeg har
ikke lyst pa for mye heller fordi da blir jeg si... jeg er sa
redd for & bli for avslappet da. Hvis de er sa forngyde, at jeg
pa en mate... da begynner jeg a gi litt effen.. om det gir

mening...

Solsikke ja, jeg far... jeg far positive tilbakemeldinger hvis jeg.... har
gjort en bra jobb denne uken, si far jeg jo tilbakemelding
pé skikkelig bra arbeid denne uken. Det kan ogsa vaere
prisene da... Det kan vzere at jeg har passet bra pa det, eller
om det er impregnering da si er det bare skryt over det.
Hvis jeg gjor det bra der, eller om det gjelder medlemskap
eller.... vi lager jo ogsa siann innlegg pa kassegruppen og
hvis jeg har lagt ut et bra innlegg da s far jeg jo skryt pa
det da. Jeg syntes det var litt ubehagelig a skrive séanne i
starten. Jeg vil ofte at ikke folk skal tenke feil, for hvis jeg

skriver sann dere mé gjore det og det, og vi ma gjere det og det

sa vil jeg liksom ikke, i am the boss.

Informantene beskriver essensen i dette datasettet som at de alle opplever mestring, og far
tilbakemeldinger. Det er derimot ulik vektlegging av hva de begrunner som en positiv
tilbakemelding, som kan vises gjennom: «ja, jeg gjor det eller de skryter i hvertfall av megy

eller «ikke na lenger, men jeg gjorde det for nar alt var helt nytt for megy.

4.2.1.2 Optimale utfordringer — opplevd mestring

Som illustrert av Reeve (2015c¢) er ros bare en del av behovet for & oppleve kompetanse, fordi
man trenger ogséd optimale utfordringer. Derfor ble ogsa laerlingene spurt om dette.

Det & oppleve optimale utfordringer, sett i lys av opplevd kompetanse kan sies & vare en
annen side av de subjektive opplevelsene til lerlingene. Et av spersmélene i intervjuene

omhandlet optimale utfordringer og mestring, og ved & stille sparsmélet om hva det innebar
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for dem fremkom det ulike beskrivelser i forhold til om det var noe de syntes var utfordrende

eller tilpasset deres niva.

Pion Sa har jeg pa noen méter hatt noen utfordringer.. jeg har
ikke likt 4 ha samling 4 disse her tingene... jeg syntes det
er veldig....nei... har ikke noe lyst til det. Men nér en gjor det
sd.. man blir jo litt... de presser jo ikke, som lissom litt.
Lissom né skal du gjere det. De vil jo gjerne, ikke sant de vet
jo at det bare er a gjore det et par ganger sa gér det jo helt
greit. Sa spesielt etter & ha gjort det, blir jeg jo veldig lettet
for det gikk jo veldig fint. Ja, sa man feler litt mestring i
sann at man blir litt utfordret pa ting som man syntes er
ukomfortabelt pa en fin méite og sinne ting. Sa det vil jeg
absolutt si. Jeg trives best med denne formingen da, og sa
er det... emmm... s syntes jeg det er veldig gay ute pa
kjekkenet. (...) Eh, jeg trives egentlig med det meste

bortsett fra de samlingene altsa.

Orkide Na foler jeg ikke lenger det er noe 4 mestre. Det var jo
egentlig det at jeg fikk solgt det jeg skulle selge, at tallene
mine sé fine ut. Jeg klarte & komme overens med kollegaene
mine. Det blir nok litt for lett né egentlig nér de har sendt

meg gjennom alle de forskjellige stedene.

Rose eceeeee, ja jeg vil si at jeg opplever mestring... men det
skal jo sies at jeg har jo... jeg mener jo at... jeg har alltid ment
at alle mennesker har en mulighet til 4 forbedre seg pa
ting. Inkludert meg selv. Sa selv om jeg kan lage kaffe, s
kan jeg jo likevel gjore det bedre, altsd... ikke sant... na har
jeg jo jobbet der sapass lenge, sé kan jeg jo gjere... ja ja, dette
kan jeg... da tenker jeg, oi nd ma jeg skjerpe meg for det at..
da kan det bli slurvete, ikke sant og at det gar pa automatikk.
Jeg foler jo, jeg foler jo at jeg kan mestre... at jeg mestrer
det meste. Egentlig alt pa jobb. Men somsagt sa kan man

jo, alltid bli bedre p4 ting.

Solsikke jeg gjor det jo bra. Det eneste er at jeg gjor det ikke bra
med penger. Plutselig sa gir jeg for lite ut til folk, og
plutselig gir jeg litt for mye til folk og sa sender jeg for lite til
bank og sé sender jeg for mye til bank sa teller jeg feil... altsa
jeg opplever jo mestring, med 4 selge sko impregnering
og sanne ting da... Det aktive salget gar jo veldig bra og

jeg far jo solgt det. Det var eeemm, sé er det jo det... jeg
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kommer jo veldig godt overens med mennesker... for jeg en
god tone sa far jeg en god tone... altsd, ja... vi er alle
mennesker, men ja det er litt mestringsfolelse samtidig som
det bare er goy, jeg vet ikke.

Altsa jeg kan mer enn det jeg tror.

det er egentlig bare pengene som stresser meg, som...er
det eneste jeg strekker meg etter... og kanskje sinn
kunnskap om bygging og sinn, for det har jeg jo ikke

akkurat lzert s& veldig mye. Jeg vil bare kunne ting. For jeg

blir bare stresset..... av at jeg ikke kan....

Essensen innenfor optimale utfordringer, kan sies & vare at lerlingene opplever utfordringer
men som de ogsa mestrer men det kan ogsé oppleves som for enkelt. Gjennom beskrivelsene
fremkommer det variasjon i hva de vektlegger, som kan ses i lys av: «man foler litt mestring i
sann at man blir litt utfordret pa ting som man syntes er ukomfortabelt pd en fin mdte og
sanne tingy eller «alle mennesker har en mulighet til a forbedre seg pd ting, inkludert meg

selvy eller «det er ikke lenger noe d mestrey.

4.2.1.3 Medbestemmelse/avgjorelser/ ansvar — Opplevd trygghet/utvikling

Det a4 ha medbestemmelse pa avgjerelser og ta ansvar kan sies & vare en annen faktor som
kan belyse den subjektive opplevelsen av kompetanse hos lerlingene for det handler om
trygghet i hva de selv mestrer. Spersmalet informantene ble stilt var om de folte seg tryggere

pa seg selv etter de ble ansatte pa arbeidsplassen, der de vektlegger ulike aspekter.

Pion Med en gang jeg ble ansatt her som laerling og fikk ei fast
gruppe sé merket jeg jo veldig forskjell. For da kom jeg jo pa
en mate inn i et team, eller inn i en base som det heter her. Sa
jeg merket jo veldig forskjell pa det, i forhold til disse
samlingene som jeg ikke har hatt lyst til 4 ha. Sa ni er det
ikke sa galt lenger, for ni Kjenner jeg de voksne si godt
rundt meg, ikke sant?

Jeg kan egentlig gjore akkurat det jeg har lyst til. Sdnn av
ting, sénn at hvis jeg vil gjore noe med barna, er det bare topp

det, og bare kjor pa ja. Bare positivt.

Orkide (stillhet) til en minimal grad. Jeg vill ikke si det det egentlig
gér s& inn pa meg, i forhold til jobb eller personlig. Andre

leerlinger som jeg kjenner, har vokst mer ut av det & ha sin
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forste jobb, og holde pa med dette tyvefire syv, i stede for &
sitte pa skolebenken men personlig s foler jeg ikke at jeg
har... forandret meg eller blitt pavirket av s mye av det
egentlig. Akkurat na sa er det egentlig det at, hvis jeg ikke
sitter i kassa s mecher jeg sa jeg gar sivilt og alt jeg gjor er
a fikse butikken. Altsé jeg, jeg elsker det & kunne holde pa
med butikkstandarden.

Rose jeg foler jo i en viss grad at jeg har det... tryggere pa meg
selv i forhold til arbeidet mitt.... eeemmm, det er veldig mye
jeg har lzert... helt sinnsykt mye av det & ha ansvar, som
ogsa har gjort at jeg har blitt tryggere pa meg selv. Og at jeg
faktisk ma stole pa meg selv, at jeg ma... at den jobben jeg
gjor.... eeemmm, blir bra... men noe annet enn det foler jeg
ikke at jeg er noe annerledes egentlig. Jeg skjenner jo (...) hvor
mye det faktisk kan vaere for en arbeidsgiver... Sa jeg tror jo
jeg har vokst veldig mye pa det der med & vite hvor mye ansvar
det faktisk er & drive en butikk eller sann... sa jeg tror jeg

kunne ha tatt det med meg videre, ja...

Solsikke Jeg tok en avgjerelse med en endehylle, med undertgy. Det var
om vi skulle ha undertay eller votter. Men sa er jeg jo sann... s&
vet jeg ikke helt... ja, vi prover... det fungerte jo litt da, men vi
diskuterer jo alltid om hva som er best og sinn, men... jeg
foler ikke jeg har nok 4 si fordi jeg... jeg foler ikke jeg har
nok kunnskap, for liksom jeg vet ikke... det blir ofte sénn...
jeg vet ikke... og sa er det sann... sa foler jeg meg litt dum pa
det, for det er litt sann okey jeg burde kanskje ikke si noe om

noe jeg ikke vet. Men sa er det jo sinn, at vi vet jo ikke for

vi har provd.

Learlingene beskriver at de opplever trygghet, 1 forhold til arbeidsoppgaver og essensen kan
sies a vaere at de har blitt tryggere pd hva de kan og ikke kan. Det fremkommer gjennom ulike
sitater 1 form av: «i forhold til disse samlingene som jeg ikke har hatt lyst til d ha. Sa na er det
ikke sd galt lenger, for na kjenner jeg de voksne sd godt rundt megy eller «jeg burde kanskje

ikke si noe om noe jeg ikke vet. Men sd er det jo sann, at vi vet jo ikke for vi har provdy.
4.2.1.4 Kvaliteter 1 yrket- Utvikling

Kvaliteter 1 yrket, kan ses i lys av hva lerlingene vektlegger i sitt yrke og hva de selv mener

en fagarbeider skal vaere. Gjennom spersmalet, hva mener du kjennetegner en god fagarbeider
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innenfor yrket ditt? Fremkom det ulike beskrivelser av hva som ble vektlagt, men det kan ses

i lys av de subjektive erfaringene laerlingene har gjort seg og opplevd kompetanse.

Pion Jeg tenker jo at man ma vere forst og fremst 4 ha interessen
for barn og unge. At det er det enn.. kjenner som gir glede a
veere sammen med dem, og jobbe sammen med dem og alt
sann. Sa tenker jeg ogsa at man ma vere apen for
forskjelligheter, altsa det er jo sa mange forskjellige barn s
man kan ikke utelukke noen eller si nei jeg er ikke s&
interessert i de som er sann eller sénn. Man ma veere apen da,
eceech 4 positiv og lissom ha... ja... vet ikke.... tenker ogsa at
alle egenskaper er jo gode 4 ha med seg, for vi er jo

forskjellige.

Orkide Jeg vil jo egentlig pasta det er en som kan... i hvertfall matche
en kundes energi om de liksom er litt roligere, snakke litt
lavere. Ikke sant, hvis du kommer deg ned der, om det da er en
kunde som er litt mer energisk litt glad der man snakker... at
man kan hayne seg opp der. Jeg matcher sa godt jeg kan. Altsa
jeg tror en av mine sterkeste sider er det ... (...) se hvordan
kollegaer foler seg, selv om de star med et smil. Legg vekk

smilet, jeg vet at det ikke er sant.

Rose Det viktigste er & veere serviceinnstilt. Du kan ikke lzere deg
4 veere det, enten sd har du det eller kan det eller sa har du det
ikke.

Solsikke Altsa forst og fremst mé du du kunne den der behovsanalysen,
jeg tenker det er veldig viktig. Sa mé du klare a ha kontakt
med kunden, du ma ha liksom, du ma ha... klare & fa kontakt

med mennesker, du ma vaere god med mennesker.

Essensen kan sies a bestd av interesser for yrket, veere dpen og positiv for forskjelligheter, alle
egenskaper er gode, matche kundens energi, se hvordan kollegaer foler seg, veere
serviceinnstilt, klare d ha kontakt med kunden og veere god med mennesker. Det fremkommer
gjennom utdragene som er vist ovenfor, at lerlingene vektlegger mye av det samme innenfor

kvaliteter i yrket og opplevd kompetanse.
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4.3 Tilherighet — Arbeidsmilje, egen forventning og ytre forventninger
I folge Deci og Ryan (1985) kan mennesker oppleve tilherighet om konteksten og
menneskene i den utever omsorg og stette for hverandre som i stor grad vil fere til trivsel og

trygghet (Ryan & Deci, 2017d).

For a fa ytterlige tak 1 hvordan lerlingene opplever sin tilherighet i yrket, ble de spurt om
hvilke forventninger de hadde til leretiden. Uformelle forventninger ses i lys av det
psykososiale arbeidsmiljoet (Vralstad, 2011), men det kan ogsa ses i lys av tidligere erfaringer
og opplevelser. Det kan med andre ord handle om at lerlingenes erfaringer fra skolen kan
oppleves som informativt, kontrollerende eller amotiverende (Deci & Ryan, 1985b) sett i lys
av leretiden. Forventninger kan ses i lys av bade det & oppleve tilherighet, organisatorisk
sosialisering (Dagsland et al., 2015), og 1 hvilken grad lerlingene har internalisert og

interagert sine erfaringer som en del av selvet (Ryan & Deci, 2000a).

4.3.1 Konstruerte kategorier innenfor tilherighet
Spersmalene som ble stilt innenfor tilherighet var: 1) Hvordan trives du pa arbeidsplassen? 2)
Ble leretiden, slik den ble forespeilet? 3) Er det noen pé arbeidsplassen du har serlig god

kontakt med/ikke kontakt med? 4) Anser du seg selv som en del av gruppen?

Det ble ogsa stilt noen oppfelgende spersmal her, der det ble spurt om: 1) Hva anser du som
et godt milje? 2) Hva sa du for deg i forhold til leretiden? 3) Hvordan pavirker kontakten/
ikke kontakten deg? 4) Hvilken rolle vil du gi deg selv i gruppen?

Innenfor temaet tilherighet, ble det konstruert folgende delkategorier: 1) Arbeidsmiljo 2)
Tilherighet 3) Egen forventning 4) Ytre forventning

4.3.1.1 Tilherighet-Arbeidsmilje- Opplevd trivsel/Trygghet
For a fa tar i leerlingens subjektive opplevelse innenfor tilherighet, ble de spurt om hvordan de
trives pa arbeidsplassen og om de ansé seg selv som en del av gruppen og i hvilken grad det

er et godt arbeidsmiljo som tilrettelegger for trivsel.

Pion Med en gang jeg ble ansatt her som larling og fikk ei fast
gruppe sé merket jeg jo veldig forskjell. For da kom jeg jo

pa en mate inn i et team, eller inn i en base som det heter
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her. sa jeg merket jo veldig forskjell pa det, i forhold til disse
samlingene som jeg ikke har hatt lyst til & ha. Sa na er det
ikke sa galt lenger, for né kjenner jeg de voksne s& godt rundt
meg, ikke sant? Det er veldig mye humor og det er dpenhet
og erlighet, altsa det... vi er @rlige med hverandre pa béde
godt og vondt. S& har alle en respekt for hverandre og
hverandres stilling. S& hvis en pedagog kommer til meg og
sier noe, sa felger jeg jo det og bare sper men hvis..... jeg sier
noe til en pedagog sa herer de jo etter, de er jo ikke sénn jeg
er over deg, s& du har ikke noe, ikke sant.... A det gjor jo mye
at, for & fa et godt miljo for at alle respekter hverandre og
stetter hverandre da. Vi bruker humor for & korrigere

hverandre.

Orkide

De som har hatt opplaeringen min & gjore og har tatt sipass
vare pa meg. Altsa passet pa at jeg har gjort det jeg skal, jeg
har det greit nar jeg er tilstede.

At man kan snakke sammen, man kan sperre hverandre
om hjelp selv om man ikke trenger & vere venner utenfor
jobb. Det finnes et guttamilje og en jentegruppe her, og vi
er ganske nere i den ene gruppen. For det var som jeg sa til
hen ene du vet mer om meg og mitt private liv enn det mine
venner gjor (latter). Det er egentlig ikke et problem med den
inndelingen. Altsa det finnes noen kollegaer... jeg har jo
ikke... jobbet snart et &r med dem, men vi har jo ikke sagt hei
en gang der jeg bare far sdnn.. maten de ser pd meg... okey,

nel...

Rose

Forst og fremst mener jeg at.... eeemmm, alle mé kunne
prate med hverandre... eeemmm, det kan ikke veere sdnn
at... det handler om mye om at vi er en sépass liten bedrift at
vi gar jo oppi hverandre nar vi er flere pa jobb nesten uansett
hvor mye det er.... men sa da mener jeg jo at vi skal alle
kunne prate med hverandre... om det er om noen kan gjore
noe arbeid eller om noen kan... om vi prater om andre ting
eller... ikke sant det & kunne ha en god tone. A333 vi er jo...
jeg vil jo si at alle som kommer & begynner & jobbe hos oss vi
maé veere et team... vi ma ha et vanvittig samarbeid nar det
er en lordag, der det piss regner og det er ekstremvar ute og
vi ha et samkjer hvor vi... for at ting skal henge sammen. Jeg

syntes det er... det er helt supert miljeo.
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Solsikke Altsa jeg elsker plassen, og jeg elsker folkene. De er
kjempe greie, herregud jeg blir helt... det var veldig
sjokkerende faktisk.... Det er egentlig bare menneskene som
er veldig gay, og jeg gleder meg til. At folk er hyggelige
med hverandre og bare gjor oppgavene sine og sant.. jeg
vet ikke, men det har veldig mye med hvordan man
oppfoerer seg og hvordan man er med hverandre, og om man
sier hei til hverandre eller om man bare... trenger ikke alltid
og si hei, men om man bare smiler og liksom bare er litt
sann... anerkjenner hverandre og prever kanskje a bli litt
kjent og sanne ting. Jeg folte meg skikkelig kul nar jeg kom
pa morgenmetene, og skikkelig teamwork.... det var veldig
koselig, jeg hadde ikke sett for meg det for det var nytt og det
var veldig fint at man gjorde sént, ikke sant det & oppdatere
hverandre og sta der i ring ikke sant og gjere sdnne leker og
sann... ting er veldig koselig og veldig goy sé da ble jeg
veldig positivt overrasket over arbeidsmiljoet og sanne

ting.

Leaerlingene bekrefter at de er en del av et godt arbeidsmilje, og essensen i dette datasettet kan
sies & vaere «mye humor, dpenhet, cerlighet, respekt for hverandre, stotte hverandre, a bli tatt
vare pd, snakke sammen, sporre hverandre om hjelp, ha en god tone, veere et team,

samarbeid, hyggelige med hverandre, anerkjenner hverandre, oppdatere hverandre.

4.3.1.2 Tilherighet- Egen forventning
Den subjektive opplevelsen innenfor tilherighet, kan ses i lys av forventningene lerlingene

har til yrket eller leeretiden og derfor ble de spurt om leretiden har blitt slik de sé for seg.

Pion Ja, det har det si absolutt. Jeg har fatt si mye mer egent
ansvar her, enn det jeg kanskje hadde fatt i andre
barnehager. A jeg tror jeg har fatt det fordi de kjente meg
fra for av, jeg hadde lissom vert her i noen ér for jeg lissom
begynte med laeretiden. Det har gjort mye for min del, at de
vet hvem jeg er og hva jeg kan og hva jeg er god p4, de
bruker styrkene mine. Hvis det har vaert noen

overraskelser, har de vaert positive.

Orkide Sa absolutt ikke. Det du lerer pé skolen... alt du leerer pa

skolen har ingenting med det 4 vaere lzerling a gjore. Det
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var en veldig positiv overraskelse. De snakker..... s&
kjedelig om det. Det er liksom sann, i to ar skal du gjere
noe. Sé far du fagbrevet, og da blir det goy igjen pastar de.
Det blir goy etter fagbrevet. Jeg vil jo si at, det er helt tullball
det er jo goy fra ferste sekundet egentlig.

Rose ja jeg har ikke... jeg hadde ikke sett for meg noe
annerledes egentlig. Jeg hadde nok ikke veert s& selvsikker
og folt meg sa trygg hvis ikke. Jeg hadde... Hadde det vaert en
arbeidsplass jeg ikke kjenner til, da hadde det nok vaert

ganske mye annerledes ja..

Solsikke Altsa jeg trodde ikke jeg skulle st i en kasse, og jeg vet
det blir veldig mye jeg liker ikke kasse (...) Hvis ikke ting
blir sénn som forventa sa neivell da far man gjere det beste
ut av det, men jeg trodde jeg skulle gjore noe annet liksom.
Jeg bare foler jeg kunne ha gitt sa mye mer til den
arbeidsplassen enn jeg far. Jeg sa for meg a veere den mer
aktive selgeren, for det var det jeg hépte pé og jeg.... det var
ogsa det jeg sa i intervjuet, jeg har lyst til & finne kundens
behov og gi dem det de trenger og bla bla bla og alt det der.
For det er faktisk det jeg har lyst til. Jeg ble litt mer negativt
overrasket over den delen da, for jeg tenker sann de har jo
et lite ansvar for at jeg skal kunne lzere og at jeg kan det

jeg skal kunne sa da kan de ikke bare sette det ansvaret til

meg for jeg vet jo ikke hva jeg skal kunne en gang.

Essensen i forventninger pa arbeidsplassen kan beskrives som overraskende i form av positive
og negative opplevelser. Her er det stort samsvar mellom informantene, for de forteller om at
det var overraskende i form av «alt du leerer pd skolen har ingenting med det d veere leerling d
gjore. Det var en veldig positiv overraskelse. De snakker..... sa kjedelig om det» eller «jeg sd
for meg d veere den mer aktive selgeren, sd jeg ble litt mer negativt overrasket over den delen

da».

4.3.1.3 Tilherighet- Ytre forventning

Selv om larlingene har egne forventninger til sin leretid, har ogsa bedriften/organisasjonen
forventninger til dem. I forhold til de subjektive opplevelsene, i lys av tilherighet kan de ulike
forventningene pavirke lerlingene og det kan ses 1 lys av i hvilken grad de har tilpasset seg

dem.
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Pion

De forventet jo at... jeg har jo hatt et sett oppgaver og alt
sann.. som jeg har métte veere igjennom og det, det har
fort med seg er mye aktivitet jeg skal planlegge og lissom
dokumentere med disse barna. Sa det har det jo veert
forventninger til at, det ma du gjere. Det er forventinger om
at jeg skal vaere delaktig, at jeg ikke bare sitter stille og
kikker pa dem fra et hjerne.

Orkide

De hadde jo forventninger nir de snakket med meg pa
intervjuet, forste dagen min der og de.. de vil jeg pésté at jeg
motte ganske fort. Nei forventninger var jo det, at... det &
holde butikken ryddig og ikke bare si, fuck it det er ikke
mitt problem. Den plukket jeg opp veldig fort. At her skal
butikken skal se fin ut hvis jeg gar forbi. Fokus pé tallene
mine, hvor godt selger du. det er jo selvfelgelig en stor
forventning, som en som jobber hundre prosent, sa forventer
de jo at den p& méneden oppsummering skal man veare sa og
si pa toppen. De pa toppen skal vere de hundre prosentene.
Det er det man blir der, mélt pa hvor godt man presterer.
Sa da er det... det er en forventning jeg aldri faktisk har
klart & meote opp til... den traff jeg aldri. Jeg har veert litt
mer den at... jeg ser det pa den andre siden, at jeg vil ha
kundene glade nar de kommer ut. Jeg kan gjerne ta et tap, og
vite at kunden er forneyd og kunden kommer tilbake. De
ser pa de tallene og de ser ikke fine ut (latter). Noen andre

kan ta seg av tallene og sa kan jeg ta meg av kundene.

Rose

I og med at sjefen er min mor sé har vi jo (stillhet) en litt
annen tone til hverandre... ikke i forhold til de andre men
sann i forhold til at hvis meg og henne er pé jobb for
eksempel.... eeemmm, jeg trenger ikke &, eeemmm stresse
med ting. Jeg har det veldig bra og avslappet, jeg kan styre
ting litt selv og eeemmm, det er jo ikke sénn at jeg ikke gjor
ting men... hvis jeg ser at, arh... pa stengerutinen for
eksempel... s jeg at jeg har glemt 4 vaske den benken sa
gjor det ingenting for hun... ja, men det skal ikke vare noe
forskjell pd meg og de andre men jeg foler at jeg har et veldig
avslappet forhold til henne. Vi er generelt veldig flinke pa &
skille pa det med mor og barn, og det med arbeidsgiver

og arbeidstaker.

Solsikke

Det er jo egentlig veldig hoye krav her. Meg og S (kollega)

snakket om det, og han sa jo det at det er et amerikansk
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opplegg liksom, det det har veldig mye sdnn amerikanske
regler... Litt sinn prestasjon, det var litt vanskelig i
starten & hvordan skal jeg klare det her liksom. Hvordan, jeg
vet ikke, det var veldig nytt og jeg tror (...) ikke det er s&
strengt pa andre plasser... tror jeg ikke, det vil jeg ikke tro
pa visse ting da. Det tror jeg egentlig er ganske bra for nar du
kommer pa en annen plass igjen sa vil det jo veere mye
enklere og du vil ha si mye mer kunnskap, sa tenker det at
man lerer egentlig bare & ha det sénn sé jeg har jo pa en méte
leert veldig mye (...) om det & vaere profesjonell da.

Jeg har jevlig hoydeskrekk, (... )men sann jeg har kommet
meg veldig lagt pé den stigen skal jeg si deg. Jeg klarer né &
gé greit pa den, men i starten... jeg blir fortsatt svett, jeg var
blat.... I forhold til presentasjonskravet har vi jo det der
med 4 kommentere salgsresultater, pia workplace (interne

sosiale medier) og sanne ting... jeg syntes jo det kan vaere

litt ubehagelig...

Alle informantene forteller at de motte forventninger pa arbeidsplassen, der noen av dem
beskriver forventninger i form av fagpreven men andre vektlegger mer de praktiske
oppgavene og noen beskriver hvilke forventninger de ikke klarer & innftri. Essensen i
datasettet kan ses 1 form av: «man blir mdlt pd hvor godt man presterer. Sd da er det... det er
en forventning jeg aldri faktisk har klart a mate opp til» eller «Det er jo egentlig veldig hoye
krav her, amerikanske regler... Litt sann prestasjon, det var litt vanskelig i starten» mens
andre vektlegger «Det er forventinger om at jeg skal veere delaktig, at jeg ikke bare sitter

stille og kikker pd dem fra et hjorne» eller «jeg kan styre ting litt selv».

4.4 Organisatorisk sosialisering — Forventninger i yrket, arbeidsoppgaver og gruppemedlem
I folge Bauer et al. (2007) omhandler organisatorisk sosialisering det & gé fra outsider, til
insider i organisasjonen, der lerlingene inntar en rolle for 4 delta som et medlem i
organisasjonen (Louis, 1980) for & minimere usikkerhet (Kowtha, 2018). Fagpreven eller
opplaringsprogrammet til leerlingene kan ses pa som en formell prosess, ogsa kalt
institusjonalisert organisatorisk sosialisering (Perrot et al., 2014), mens den uformell siden
ved organisatorisk sosialisering handler om hvordan lerlingene lar seg pavirke eller hvor
villige de er til 4 internalisere og integrere organisasjonens verdier, forventninger og sosiale

kunnskaper (Louis, 1980; Perrot et al., 2014).
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4.4.1 Konstruerte delkategorier innenfor organisatorisk sosialisering

Spersmalene som ble stilt innenfor organisatorisk sosialisering, kan knyttes til
forskningsspersmélene pa et litt mer overordnet nivé fordi det omhandler bade valg,
valgfrihet og PLOC (arsakssammenheng) innenfor autonomi. Det omhandler ogsé
kompetanse fordi mestring, optimale utfordringer og utvikling er relevant for om lerlingene
fr de mulighetene som de ensker eller hva som er forventet av dem. I forhold til tilherighet
handler det om trivsel, arbeidsmiljo og forventninger bdde pa arbeidsplassen men ogsa til

leeretiden.

Spersmalene som ble stilt innenfor organisatorisk sosialisering var: 1) Nar du tenker pa

fremtiden 1 yrket, vil du si at du er positivt innstilt eller mer skeptisk? 2) Nér du tenker tilbake
pa valget om & bli lerling, noe du er usikker pa om var rett? 3) Opplever du at du har tilpasset
deg arbeidsplassens forventninger? 4) Har leretiden, eller motet med yrket blitt slik du sa for

deg?

Det ble stilt en del oppfoelgende spersmal, som omhandlet: 1) Hva legger du i
arbeidssikkerhet? 2) Har du alltid ville bli fagarbeider? 3) Er det noe du ser pa som sarlig

utfordrende eller positivt?

Delkategoriene som ble konstruert var: 1) Fremtiden i yrket 2) Arbeidsoppgaver 3)

Gruppemedlem

4.4.1.1 Organisatorisk sosialisering- Fremtiden i1 yrket/forventninger
For a fa innsikt i laerlingens subjektive opplevelse av organisatorisk sosialisering ble de spurt
om hvordan de sé fir seg fremtiden i yrket. Gjennom ulike svar, fremkom det ulik

vektlegging av hva som kan sies & vere fremtiden.

Pion (...) Jeg lener nok mer mot skeptisk... at det ser jo ikke
sann super lyst ut. Emmm, men igjen sa kan jo ikke bare
barnehager og skoler besta av pedagoger og de som lissom
skal ha fullt ansvar. Noen mé lissom vaere en assistent

eller veere sammen med de som trenger en ekstra eller...

Det ma jo noen vzere pa gulvet mens pedagogene loper
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pa mete. Jeg tror jo ikke at det blir sann helt arbeidsleshet
for barn og ungdomsarbeidere men jeg tror nok de vil bli
silt mer og mer ut i forhold til de som har bachelor,
master og hoyere utdannelse da. Jeg er jo helt for at vi
skal ha s, s mange pedagoger pé hvert barn og at
pedagogene er viktige for at de har en utdannelse og har
mye kunnskaper... de kan mye... men si de som har veert

fagarbeidere her i 40 ar de kan mye de ogsa.

Orkide Jeg er positiv til 4 skulle fortsette innenfor salg, men....
men det er jo den skeptiske, kommer jeg til & fa jobb
innenfor salg. Jeg har sekt om pabygg i tilfelle jeg ikke

far noe interessant nok eller nok til & overleve.

Rose (feil med lydopptak, skrevet fra notater).
Liker ikke forandringer, vil tro det alltid vil vare jobb pé
et kjopesenter. Turnusarbeid. Vanskelig a fa

heltidsstilling.

Solsikke (...) Jeg tror egentlig bare vi trenger fler og fler, for
eksempel i matbransjen de trenger fler og fler folk de. De er
manko pa kokker nesten, sa de vil jo oppfordre folk & ga
kokkelinjen og sanne ting. Jeg tenker altsa vi trenger alltid
noen mennesker som kan veilede andre mennesker, si
tenker de selvbetjente kassene de er jo egentlig bare der
fordi de menneskene som forst og fremst bare vil gjere det
selv og ikke vil prate med andre eller hvis det ikke er for
mange folk. Du trenger jo 4 prate med mennesker av og
til du kan ikke bare prate med en robot sa de som sier,
det blir ikke noe jobb pé deg senere med de selvbetjente

kassene er bare bullshit fordi vi trenger, mennesker.

Felles for informantene var at de alle hadde gjort seg noen tanker i forhold til fremtiden i
yrket, der de beskriver: «jeg lener nok mer mot skeptisk, men noen ma lissom veere en
assistent eller veere sammen med de som trenger en ekstra eller... Det md jo noen veere pa
gulvet mens pedagogene loper pa motex eller «jeg er positiv til a skulle fortsette innenfor
salg, men kommer jeg til d fd jobb innenfor salg». En annen side er «jeg tror egentlig bare vi
trenger fler og fler, vi trenger alltid noen mennesker som kan veilede andre mennesker».
Her kan essensen sies 4 vaere at det er mye usikkerhet omkring hva de kan forvente, der de

ogsa er usikre pd hva som kan sies & vere forventninger til dem som fagarbeidere.
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4.4.1.2 Organisatorisk sosialisering- Arbeidsoppgaver/forventninger

Learlingene ble spurt om arbeidsoppgaver sett i lys av bade kompetanse, autonomi og
tilherighet men ogsa sett i forhold til organisatorisk sosialisering. Det kan ses i lys av hvilke
muligheter leerlingene fér 1 organisasjonen/bedriften men ogsa hva de selv trekker frem 1

forhold til sine arbeidsoppgaver.

Pion Vi jo flinke til 4 bytte pa, ikke sant. Jeg star ikke pa
kjokkenet fem dager i uken, for da blir man jo lei. Vi har
forskjellige arbeidsoppgaver, s er det veldig fint & bytte pa

dem.

Orkide Pa huset, sé er det litt den at... man kan alt. Na er det... alt er
en automatikk na... det er ikke noe... jeg ma ikke stresse

over det...

Rose jeg har jobbet pa... for sjefen min i s& mange ar... ikke at det
er noe galt i det men... alt blir en rutine og nedvendigvis

ikke positivt (...)alt er jo helt likt.

Solsikke Vi er liksom ikke en robot, og jeg foler meg sa jaevelig som

en robot av og til nar jeg stir der i kassen av og til.

Essensen i dette datasettet kan sies & vare at overvekten av lite variasjon i arbeidsoppgaver,
der de trekker frem «alt er automatikk nay» eller «foler meg sd jeevelig som en robot av og til»
mens den andre siden er «vi er flinke til d bytte pd, ikke sant. Jeg stdr ikke pd kjokkenet fem

dager i uken, for da blir man jo lei»

4.4.1.3 Organisatorisk sosialisering- Gruppemedlem

Det er relevant a fa tak i om lerlingene opplever at det er en del av gruppen pa arbeidsplassen
sett 1 lys av forventninger, men ogsé organisatorisk sosialisering. Det kan sies & omhandle
lerlingenes subjektive opplevelser innenfor organisasjonen sett i lys av bade autonomi,

kompetanse og tilherighet. Derfor ble de spurt om de ansé seg selv av gruppen, pa

arbeidsplassen.
Pion Jeg anser meg selv som en del av gruppen, for vi er en
veldig sammensveiset gjeng.
Orkide Jeg er en del av den ene gruppen. Jeg er psykolog slash
radgiver nar de kommer til kjerlighetslivet.
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Rose Det er viktig at mine medarbeidere vet at de alltid kan
komme til meg, og det er viktig for meg at alle er en del av
gjengen. De vet at de alltid kan komme til meg, og vi er

veldig neere.

Solsikke Jeg foler jo at jeg er med, samtidig s4 feler jeg at jeg ikke
er med. I starten kjente jeg veldig pa det at vi i kassen
bare er vi i kassa og vi far liksom ikke gitt sammen med

alle de i avdelingene (...) det tar jo ogsa veldig lang tid 4

komme inn i en gruppe.

Essensen i dette datasettet kan sies & vare at de alle foler en gruppetilherighet, gjennom «de
vet at de alltid kan komme til meg» eller «jeg anser meg selv som en del av gruppen. Vi er en
veldig sammensveiset gjengy». Sett fra en annen side, sa «Jeg foler jo at jeg er med, samtidig
sd foler jeg at jeg ikke er med. I starten kjente jeg veldig pd det at vi i kassen bare er vi i
kassa og vi far liksom ikke gdtt sammen med alle de i avdelingene (...) det tar jo ogsa veldig

lang tid d komme inn i en gruppe».

5.0 Diskusjon

Som et forsek pé a besvare problemstillingen: Hvordan er de subjektive opplevelsene av
autonomi, kompetanse og tilhorighet avgjorende for om lcerlingene fortsetter som
fagarbeidere? Vil funnene i analysen, som kan beskrives som essensene i datamaterialet bli

diskutert.
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5.1 Diskusjon av autonomi- valg av yrkesfag, valg av linje, valg av arbeidsplass, ansvar og
arbeidsoppgaver og fremtiden i yrket
Her vil funnene og analysen innenfor temaet autonomi blir diskutert. Diskusjonen tar for seg

essensen til alle fire informantene, og sammenkobler det opp mot relevant litteratur.

5.1.1 Diskusjon- Valg av yrkesfag- Autonomi

Sett 1 forhold til valget om 4 starte pa yrkesfag beskriver Orkide, Rose og Solsikke at de
valgte yrkesfag fordi de ikke er flinke pa skolen. Pion beskriver noe lignende, men hun
forsekte seg pa en hoyere utdanning for hun gikk over til yrkesfag. Det er mulig 4 knytte det
til at leerlingene tok et selvbestemt valg om 4 starte péd yrkesfag. Sett i forhold til autonomi og
den menneskelige taksonomien (Ryan & Deci, 2000a), kan det tolkes som en ekstern eller en
introjekt regulering men en grad av identifiserende regulering (drsakssammenheng) for a
unngi konsekvenser, for a gke selvtilliten og fordi det oppleves som viktig (Reeve, 2015a).
Det kan videre knyttes det til det Reegard (2015) beskriver om at valget styres av hva de vil
ha mer av, og hva det vil ha mindre av. Selv om informantene tok et selvbestemt valg, blir det
som Reeve (2009) beskriver som at lerlingene valgte mellom alternativer, som kan fore til en
lav opplevelse av autonomi fordi «hva man skal velge, er ikke tvang men valget er en tvang»
(Frenes, 2006b, s. 150). Det kan med andre ord tolkes, som om lerlingene valgte yrkesfag
fordi de sa for seg at de kunne oppleve mestring i motsetning til & velge noe annet men valget
om & g pd videregaende skole oppleves som ekstern regulering, og valget om yrkesfag
oppleves som introjekt regulering men at de ser den mer langsiktige verdien i det slik at det

blir en identifiserende regulering for & oppna noe annet (Ryan & Deci, 2000a).

5.1.2 Diskusjon- Valg av linje- Autonomi

Informantene beskriver en del usikkerhet, ved valget av linje pd videregdende fordi Pion gikk
allmenn men hadde egentlig hatt et onske lenge om & bli barn og ungdomsarbeider. Orkide
valgte forst & starte pd design og hdndverk to ganger, for hun bestemte seg for & velge salg og
service og forteller at begrunnelsen for valget var at riktig linje & ga hvis man ikke vet hva
man vil. Rose startet pa helse og oppvekst, men fikk ikke lereplass og bestemte a ta et
fagbytte, og begrunner valget om 4 ha startet pa helse og oppvekst med at hun ikke viste hun
kunne velge salg og service pa den skolen (det var oppstartsaret pa den linjen pa skolen).

Solsikke startet pa restaurant -og matfag, men matte bytte skole og bestemte seg derfor ogsa
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far a bytte linje. Sett i lys av selvbestemmelsesteorien (Deci & Ryan, 2008; Ryan & Deci,
2000a), som er beskrevet ovenfor kan det tolkes som at Pion, Orkide, Rose og Solsikke tok et
selvbestemt valg om & starte pa salg -og service etter de hadde forsekt andre retninger. I
forhold til det endelige valget, som gjorde at de endte opp med & bli lerlinger innenfor barn-
og ungdomsarbeider og salg- og service beskriver de drsakssammenhengen som en del av
selvet som kan ses 1 lys av at arsakssammenhengen er integrert (Reeve, 2015a). Nar en
handling eller et valg er integrert som en del av selvet oppleves det ikke i serlig stor grad som
noe ytre motivert, og kan beskrives som den mest selvbestemte reguleringen fordi den ytre
reguleringen har blitt en integrert del av leerlingens tankesett, folelser og handlinger og

oppleves som deres eget (Reeve, 2015a).

5.1.3 Diskusjon- Valg av arbeidsplass- Autonomi

Pion var den som ikke gikk gjennom opplaringskontoret, fir & fa seg en arbeidsplass. Det kan
tolkes som at hun tok et selvbestemt valg, med & aktivt oppsekte arbeidsplassen. Pion var
ogsa villig til & vente, og takket ja nar de tilbydde et vikariat. Orkide var pa en messe gjennom
skolen der de selv gikk rundt og pratet med de som var aktuelle, og bestemte selv hvem hun
onsket & gi ut CV og seknad til. Orkide, i likhet med Pion valgte bevisst hvem de ensket &
jobbe hos. Rose gikk ikke gjennom en sgknadsprosess, og beskriver at hun fikk en gullbillett,
fordi hennes mor som arbeidet som daglig leder trengte en ansatt og hun trengte en lereplass.
Solsikke gikk igjennom en lignende prosess som Orkide, men i hennes tilfelle var det
opplaringskontoret som delte ut seknad og CV til dem som de syntes kunne passe utfra hva
hun ensket. Oppsummert kan man si at Pion skiller seg ut, fordi hun ikke gikk gjennom
opplaringskontoret. Rose skiller seg ogsé ut fordi hun gikk ikke gjennom en sgknadsprosess.
Selv om Orkide og Solsikke hadde en lignende prosess, kan det tolkes som at Orkide aktivt
sokte ut dem hun syntes var interessante mens Solsikke overlot det til oppleringskontoret.
Innenfor dette datasettet er det varierende grad av selvbestemmelse, og det handler om at
valget om arbeidsplass begrunnes ulikt der det var ulike prosesser. Arsakssammenhengen var
derfor ulik, og det kan diskuteres om de alle var indre motivert for valg av arbeidsplass. Sett i
lys av den menneskelige taksonomien (Ryan & Deci, 2000a) kan Pion kan tolkes i lys av en
integrert regulering, Orkide kan ses i lys av identifiserende regulering mens Rose kan tolkes
som om handlingen var ekstern regulert fordi hun ville unnga konsekvensen med a ikke fa
lereplass. Valget til Solsikke kan i likhet med Rose, tolkes som eksternt regulert. Selv om
begrunnelsen for valget er ulikt, kan de likevel ha vert indre motivert for & gjennomfore

valget fordi malet var 4 fa seg en laereplass.
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5.1.4 Diskusjon- Ansvar og arbeidsoppgaver- Autonomi

Pion beskrev at hun ikke opplevde et behov for & ha et ansvarsomréde fordi de samarbeidet sa
bra, og det kan tolkes frem at kommunikasjonen fungerte sa bra pa gruppen at det ikke var
nedvendig med avklaringer. Orkide har opplevd a ha ulike ansvarsomrider, men har det ikke
nd lenger men har heller blitt flyttet en del rundt pa avdelingene for & leere mest mulig. Heller
ikke Rose har noe hun har spesielt ansvar for, men overtar gjerne personalansvaret nér sjefen
er borte. Solsikke beskriver at hun bare gjor det som trengs, selv om det finnes en plan fordi
hun ikke mestrer alt pa planen. Sett i forhold til autonomi kan det se ut til at Pion opplever en
trygghet i sin rolle pd arbeidsplassen, konteksten kan ses pa som autonom og ikke
kontrollerende fordi hun opplever et godt samarbeid og rom for & gjere som hun ensker (Deci
& Ryan, 2008). Det kan tolkes som at Orkide beskriver at det var bedriftens enske om at hun
skulle leere mest mulig, men det er usikkert om hun ensket det samme. Sett opp mot autonomi
kan det tolkes som at det er en kontekst som ikke nedvendigvis tilrettelegger for autonomi
men er kontrollerende i forhold til at Orkide blir fort gjennom systemet uten a egentlig
oppleve selv at det er noe som gnskes som kan ga pa bekostning av den indre motivasjonen
(Deci & Ryan, 1985d). Sett i forhold til den menneskelige taksonomien (Ryan & Deci,
2000a), kan det likevel se ut som Orkide opplever en identifiserende regulering. Det er fordi
hun ikke gir noe inntrykk av at det er negativt, & ikke ha noen ansvarsomréder eller at hun
skal leere sa mye som mulig. Konteksten til Rose kan beskrives som autonom, fordi hun far
mulighet for a ta mer ansvar om hun ensker det men far ogséd mulighet for a trekke seg tilbake
og det kan ogsa fortolkes som at hun tar det ansvaret fordi det er en identifiserende regulering
(Ryan & Deci, 2000a) som hun selv ser nytten av. Konteksten til Solsikke fortolkes til & vaere
autonom, fordi det finnes en plan pa hva som skal gjeres men hun stér ogsa fritt til & bare
gjore det som trengs. Det som gjor det utfordrende for Solsikke i denne stottende konteksten
er at hun selv ikke mestrer det ansvaret det forer med seg, fordi hun mestrer ikke oppgavene
som er forventet. Selv om en kontrollerende kontekst ikke nedvendigvis bidrar til en indre
motivasjon, kan det i noen tilfeller foles tryggere fordi forventningene er tydeligere fordi det
finnes konsekvenser eller belonninger som enten oppfordrer til mer av en handling eller
mindre (Deci & Ryan, 2008). I forhold til den menneskelige taksonomien kan likevel
tilskrives til en identifiserende regulering (Ryan & Deci, 2000a) fordi Solsikke utforer sine

oppgaver fordi det oppleves som viktig for henne selv.
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5.1.5 Diskusjon- Fremtiden i yrket- Autonomi

Pion som allerede har forsgkt videre utdanning, ensker a vere der hun er na. Pion er kanskje
den som skiller mest ut fordi, hun gikk allmennfag og bestemte seg for & starte med yrkesfag
etter hun hadde tatt opp fag og startet pa barnehagelarer. Siden valget om & starte pa yrkesfag
er veldig neert, kan det forklare hvorfor hun ensker & eventuelt ta et vikariat for & fortsette.
Som beskrevet av Andersen et al. (2020) varierer det 1 bedrifter og organisasjoner om
fagbrevet er foretrukket som kvalifikasjon innenfor et yrke, og ser derfor at tilgang til faste
stillinger og heltidsarbeid varierer. En heltidsstilling vil kunne fore til storre forutsigbarhet, og
skape flere muligheter (Fagforbundet, 2021). Sett i lys av autonomi kan det se ut som Pion har
tatt et selvbestemt valg (Ryan & Deci, 2000b) om & fortsette i yrke, og hun opplever at hun
har et valg i forhold til at hun aksepterer et vikariat om det blir tilbudt. Orkide beskriver at
hun har veldig lyst til & fortsette i yrket, men hun vet ikke om det er en sjanse for henne &
gjore det fordi hun konkurrerer med de som ogsa er ufaglerte. Det kan tolkes som at Orkide
har en interesse for salg- og service, men at hun er usikker pd om kompetansen til fagbrevet
gir henne en fordel. I folge en rapport fra OECD (2018a) foresldr de at valget til unge ber sta i
sammenheng med hva arbeidsmarkedet etterspor. Det kan sies 4 sté i kontrast til interesse, pd
mange mater. Arsaken til at det kan sies 4 std i kontrast er fordi valget om & starte pa en
yrkesretning tar man gjerne pa grunn av interesse, og alternativene for valg av linje er der
uansett hva markedet ettersper. Dette er noe OECD (2018a) kritiserer, pa lik linje som de
kritiserer at yrkesutdanningen tilbyr bredde men det hadde vart mer nyttig om de tilbydde
dybde for & styrke kompetansen. OECD (2018b) argumenterer for at dybde i kompetanse vil
kunne fore til at de med fagutdanning vil kunne stille sterkere i arbeidsmarkedet om de fikk
en mer fagspesifikk kompetanse. Sett i lys av autonomi, kan det tolkes som at Orkide ikke
foler hun har et valg fordi hun ensker noe som hun ikke egentlig kan ta et selvbestemt valg
over (Ryan & Deci, 2000b). Hun kan likevel sies & vaere autonom fordi nar hennes interesser
er involvert er ogsd de psykologiske behovene det (Reeve, 2018b). Beskrivelsene til Rose,
handler om at hun har vert sa lenge i yrket at hun ikke kan se for seg noe annet, men
begrunner det med at hun ikke er glad i forandringer. Det kan tolkes som at Rose foler
trygghet fordi det er noe hun mestrer, og liker ikke usikkerheten som et eventuelt yrkesskifte
forer med seg. Afolabi og Balogun (2017) beskriver psykologisk trygghet, som er et behov
mennesker har for a ikke fole frykt i en kontekst. Psykologisk trygghet kan med andre ord
forstdes som at man opplever stotte, og at man i konteksten far dekket sine psykologiske
behov som i dette tilfellet kan forstdes som autonomi. Det kan ogsé handle om & vere trygg

pa sine egne folelser, og hva man kan bidra med (Afolabi & Balogun, 2017). I forhold til at
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Rose beskriver at hun ikke liker forandringer, kan et argument vere at hun velger & bli
innenfor et yrke fordi hun opplever psykologisk trygghet og derfor har tatt et selvbestemt valg
om 4 ikke velge noe annet (Ryan & Deci, 2006). Solsikke ser ikke at hun kommer til & forbli
pa arbeidsplassen, og utfra beskrivelsene kan det virke som om hun ikke ensker & begrense
seg til bare et yrke men er dpen for flere muligheter men at det er en trygghet ved & ta
fagbrevet forst. Solsikke ser derimot ikke selve yrket som en trygghet, i motsetning til Rose.
Solsikke ser pa fagbrevet som en mulighet for & gjere som hun vil, fordi hun har noe a falle
tilbake pa. Det kan ses i sammenheng med rapporten fra OECD (2018a) om at Solsikke ikke
styres av interesse innfor yrket men ensker a se hva hun ender opp med men det kan vaere en
risiko for at hennes ikke psykologiske behov er involvert fordi hun ikke opplever & ha en
interesse (Reeve, 2018b). Hun er med andre ord villig til & la seg lede, mot det ukjente men

har tatt et selvbestemt valg om a ta det som det kommer (Ryan & Deci, 2006).

5.1.6 Samlet diskusjon av lerlingenes autonomi

Nér informantene ble spurt om valg av yrkesfag, utrykte de et selvbestemt valg fordi de hadde
opplevd at de ikke mestret skolen. Nér de videre ble spurt om valg av linje, ble det uttrykt en
del usikkerhet omkring valget der alle informantene métte erfare andre muligheter for de ble
tryggere pd seg selv, og valget de hadde tatt. I forhold til valg av arbeidsplass var det
varierende grad av selvbestemmelse, fordi noen tok et aktivt valg om hvor de ensket & arbeide
mens andre tok de mulighetene som var. Sett i lys av ansvar og arbeidsoppgaver kan det se ut
til at ingen av informantene opplevde behovet for 4 ha et ansvar som avgjerende, fordi de
beskriver at de har tilpasset seg arbeidsplassen og bare gjor det som faller naturlig for dem
selv. Sett i forhold til fremtiden i yrket kan det tolkes som at alle informantene ensker a
fortsette innenfor yrket i en eller annen grad. Sett i lys av selvbestemmelsesteorien (Deci &
Ryan, 2008; Ryan & Deci, 2000a) kan larlingene tolkes i lys av & vare selvbestemte, og ha
en opplevelse av autonomi (Chen et al., 2014; Reeve, 2018b).

5.2 Kompetanse- Positive tilbakemeldinger, optimale utfordringer,
avgjorelser/medbestemmelse og kvaliteter i1 yrket
Her vil funnene og analysen innenfor temaet kompetanse blir diskutert, og tar for seg

essensen til alle fire informantene og kobler det opp mot relevant litteratur.
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5.2.1 Diskusjon- Positive tilbakemeldinger- Kompetanse

Pion beskriver at hun fir mye skryt, og er litt usikker p4 om det kan tolkes som om hun selv
foler mestring, men pa samme tid far hun til & gjere det hun ensker. Det er en del
tilbakemeldinger pa at hun er god pé a blande seg inn, og si hva hun mener og fér en del
positive tilbakemeldinger pa at hun er aktiv med barna. I felge Reeve (2015c) kan det tolkes
som at Pion far tilbakemeldinger pa hennes ytelse som barn og ungdomsarbeider, ved at hun
fér tilbakemeldinger pa selve oppgaven hun utferer som kan forklares som oppgavegenerert
tilbakemelding. Hun gir seg selv ogsa, det som Reeve (2015c) beskriver som selvgenerert
tilbakemelding for hun oppfatter skryt som en positiv tilbakemelding pé sin egen utovelse
eller mestring. Det kan ogsa oppfattes som hun fir oppgavesentrert tilbakemelding, og
andregenerert tilbakemelding, fordi skryt handler om at de andre ensker man skal gjore mer
av det samme og det henger sammen med oppgavene som gjennomfores (Reeve, 2015¢). Selv
om Pion ikke direkte blir sammenlignet med tidligere, kan det likevel tilskrives at hun har hatt
en utvikling som forer til skryt. Denne utviklingen kan ses i lys av indre driv som er i trdd
med selvbestemmelsesteorien (Deci & Ryan, 2008). Orkide beskriver at hun ikke lenger far
positive tilbakemeldinger, men gjorde det for. Arsaken beskriver hun som at hun mestrer
oppgavene godt, og det vet de andre ogsa at hun gjer. Hun krever derimot tilbakemelding om
prosjektet har veert stort nok. Selv om Orkide ikke ser pa det som et problem at hun ikke
lenger fér positive tilbakemeldinger, kan det likevel ha en negativ effekt for om behovet for
kompetanse blir tilfredsstilt (Ryan & Deci, 2000b; Ryan & Deci, 2017d). Hun krever
tilbakemelding om oppgaven har vert stor nok, og det kan tolkes som at hun far positiv
tilbakemelding pa oppgaven i seg selv men at hun gér glipp av selvgenerert og andregenererte
tilbakemeldinger (Reeve, 2015¢). Hos Orkide kan det fore til at hun ikke har det indre drivet
(Deci & Ryan, 2008), som Pion har. Rose féir en del positive tilbakemeldinger fra kunder pa
bade produkt og pé service. Hun beskriver videre at medarbeidere ogsa kommer med positive
tilbakemeldinger, men at hun sjeldent far det dirkete av sjefen. Sjefen gjerne gir de positive
tilbakemeldingene om henne til medarbeiderne men kunne enske de kom direkte. I
motsetning til de andre beskriver Rose at hun ikke ensker flere positive tilbakemeldinger fra
kunder fordi da er hun redd for & stoppe a forbedre seg. Selv om det er positivt at hun far
tilbakemeldinger, fra andre enn sjefen virker det som om hun vektlegger den
tilbakemeldingen som mest betydningsfull nettopp fordi hun ikke far den direkte. Hun ensker
ikke flere tilbakemeldinger fra kunder, fordi det kan tolkes som at Rose har en oppfatning av
at mer ros fra dem minimerer hennes mulighet for & forbedre seg og hun ensker & ha noe a

strekke seg etter. Det kan ses pa som hun opplever at behovet hennes for kompetanse blir
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oppfylt fordi hun opplever oppgavegenerert, selvgenerert og andregenerert tilbakemeldinger
(Reeve, 2015¢), men at selve tilbakemeldingene ikke er helt som hun ensker fordi hun ensker
at de skal komme fra sjefen selv. De positive tilbakemeldingene som Rose opplever, kan fore
til et indre driv om & fortsette & forbedre seg (Deci & Ryan, 2008). Solsikke beskriver at hun
fér positive tilbakemeldinger hvis hun har gjort en god jobb i lapet av uken, og om hun har
passet pa at alle prisene har vert pa plass eller solgt impregnering. Hun far ogsa positive
tilbakemeldinger pa innleggene hun skriver pa en intern kassegruppe, men syntes det er
ubehagelig fordi hun ikke egentlig helt vet hvordan innleggende oppfattes. Sett 1 forhold til
Reeve (2015c¢) og hans inndeling 1 ulike former for positive tilbakemeldinger kan Solsikke
sies & oppleve alle formene men likevel er hun litt usikker nir det kommer til at alle kan se
hva hun presterer. Det kan med andre ord tolkes som hun syntes det er ubehagelig & bli
vurdert, utfra noe hun ikke vet hvordan oppfattes. I likhet med de andre laerlingene kan ogsa

Solsikke tolkes i lys av et indre driv (Deci & Ryan, 2008) for det far henne til & fortsette.

5.2.2 Diskusjon- Optimale utfordringer- Kompetanse

Pion beskriver at hun har hatt litt utfordringer med & ha samlinger, men at hun har blitt presset
til & gijennomfoere det men pa en fin mate som ikke har foltes ukomfortabelt eller ubehagelig.
Selv om hun beskriver at det fortsatt ikke er noe hun liker, gér det bra fordi hun opplever
stotte. Pion beskriver videre at hun foretrekker formgivning eller det & sta pa kjokkenet. I
folge Reeve (2018b) kan klare forventninger, veiledning og tilbakemeldinger kan vare
avgjerende for om behovet for kompetanse tilfredsstilles. Pion opplever at forventningen om
a giennomfere en samling, er noe hun mestrer fordi hun vet hva hun skal gjere. Det at hun
opplever stotte, kan ses pa som hun far veiledning i hvordan hun ber gjennomfere det, og at
hun fér tilbakemeldinger som hun kan bruke til sin fordel. Det kan tolkes som at Pion
opplever Flyt (Reeve, 2018b) fordi forventningene til henne samsvarer med hennes
ferdigheter og hun opplever ogsé mestring gjennom optimale utfordringer (Ryan & Deci,
2017d). Sett opp mot Krathwohl (2002) sin beskrivelse av Blooms taksonomi, som er forklart
mer dyptgdende ovenfor er det mulig & pasta at Pion kan bevege seg oppover taksonomien
fordi hun opplever stotte og fordi hun opplever flyt (Reeve, 2018b). Orkide forteller at hun
ikke opplever mestring lenger, men hun gjorde det tidligere ved at hun leverte de resultatene
som var forventet og at hun pé en god méte kom overens med kollegaer. Orkide beskriver
videre at det har blitt for enkelt, fordi hun har vert gjennom alle de ulike avdelingene og har
kontroll. Det er en fare for at Orkide, opplever kjedsombhet eller arbeidet som en hvilepute

fordi hun ikke opplever at hennes ferdigheter passer sammen med utfordringene hun meter
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sett 1 lys av flyt (Reeve, 2018b). Konsekvensen av & oppleve kjedsomhet kan vaere at man
ikke klarer & holde oppmerksomheten eller at man ikke ser poenget med det man utever
(Westgate, 2020). Her nevner blant annet Westgate (2020) at det er mulig 4 tilpasse
aktiviteten, ved & gjore den mer utfordrende. For at behovet for opplevd kompetanse skal
vare mulig & oppnd for Orkide, trenger hun a gjere endringer i hvordan oppgavene utfores
slik at det ikke oppleves for lett. Fordi nar man opplever & ikke bli utfordret vil det kunne fore
til kjedsomhet (Reeve, 2015¢). Sett i forhold til Krathwohl (2002) sin beskrivelse av Blooms
taksonomi, kan med andre ord Orkide tolkes som at hun er pa det gverste nivéet, men
forventninger er kanskje at hun bare skal vare pa de nedre niviene. Rose beskriver det litt
annerledes ved 4 si at hun opplever mestring, men at hun som alle andre har mulighet for & bli
bedre. Det kan tolkes som om hun ikke ensker 4 si seg forngyd, og ensker a strebe etter & bli
bedre. Sett i lys av opplevd Flyt, kan det tolkes som hun opplever det fordi hennes ferdigheter
er i samsvar med utfordringene og hun prever a forbedre seg for & ikke oppleve oppgavene
som en hvilepute eller & oppleve kjedsomhet (Reeve, 2018b; Westgate, 2020). I forhold til
Blooms taksonomi, befinner Rose seg ogsa pd de gverste nivdene men prover likevel &
strekke seg enda lenger selv om forventningene nedvendigvis ikke er sa hoye (Krathwohl,
2002). Solsikke sier at hun gjor det bra, men at hun ikke gjor det bra med penger. Hun foler
selv at hun gjer det bra med det aktive salget, og det & aktivt vare i kontakt med mennesker
opplever hun som gey. Solsikke sier at hun kan mer enn hun selv tror, og beskriver at det bare
er pengene som er stressende og det er stressende & ikke kunne bygge butikk. I Solsikkes
tilfelle er hun ikke likegyldig, selv om forventningene er hoyere enn ferdighetene hennes
(Reeve, 2018b). Siden Solsikke er ansatt i kassen, og har handtering av penger som en av
hennes oppgaver kan det se ut som de hoye forventningene forer til angst fordi hennes
ferdigheter samsvarer ikke (Reeve, 2018b). Det & oppleve stress, ved at man ikke meoter
arbeidsplassens forventninger over tid kan fore til uheldige konsekvenser pa sikt
(Arbeidstilsynet, 2022, 27.04). Det kan tolkes som at forventningene til hva hun skal kunne er
klare, men hun mangler kanskje veiledning i hvordan hun skal lese sine utfordringer. Derfor
kan det se ut som Solsikke ikke opplever optimale utfordringer pé enkelte oppgaver. I forhold
til Krathwohl (2002) sine beskrivelser i Blooms taksonomi kan det se ut som forventningene
til bedriften ligger pa de everste nivdene, men hun selv har nok med & handtere de lavere

nivaene akkurat na.
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5.2.3 Diskusjon- Avgjerelser/medbestemmelse- Kompetanse

Pion beskriver at hun foler seg tryggere etter hun fikk en fast gruppe, og at det som tidligere
kunne foles ukomfortabelt som for eksempel samlinger ikke lenger foles sa galt fordi hun
kjenner de voksne rundt seg. Hun beskriver ogsa at hun kan gjere det hun har lyst til, og det
kan ses i lys av at hun opplever trygghet. Trygghet pd arbeidsplassen kan ses pd som
avgjerende, fordi det gjerne gir flere positive effekter for arbeidstakeren i forhold til utvikling
(Keegan, 2015). I Pions tilfelle forer tryggheten til at hun gjor det hun har lyst til, og
utfordringene hun meter oppleves som optimale fordi hun kjenner gruppen (Ryan & Deci,
2017d). Orkide beskriver at hun i minimal grad opplever ekt trygghet. Hun sammenligner seg
selv med andre lerlinger hun kjenner til, og forteller om at de har vokst en del pa 4 ha sin
forste jobb. I forhold til seg selv, opplever hun ikke at det har pavirket henne i serlig stor
grad. Orkide arbeider bade i kassen og med butikkstandard. Det vil med andre ord si at hun
har ansvaret for at butikken ser ut som den skal, og at kampanjer og lignende er pa plass
samtidig som hun skal serge for & gi god kundebehandling. Det kan tolkes som at Orkide foler
seg trygg, og blir stettet (Keegan, 2015). Om hun ikke hadde folt det, ville hun nok ikke ha
tatt pd seg s& mye ansvar eller fatt s& mye ansvar og pd mange méter kan ogsa Orkide oppleve
optimale utfordringer (Ryan & Deci, 2017d). Rose forteller at hun har blitt tryggere pa seg
selv, og 1 forhold til arbeidet hun gjer fordi hun har laert mye 1 forhold til & ha en del ansvar
som ogsa har fort til mer trygghet fordi hun ma stole pa seg selv. Det kan ses i sammenheng
med mestringsfolelse, selvtillit og selvfolelse (Kane et al., 2021). Det kan sies & vare relevant
for hvordan man utferer en oppgave, og om man innehar kompetansen man trenger for a
utfore den (Chesser-Smyth & Long, 2013) som pa mange mater kan tolkes i lys av optimale
utfordringer (Ryan & Deci, 2017d). Solsikke beskriver at hun nedvendigvis ikke foler seg
tryggere pd seg selv fordi hun ikke har nok kunnskap men opplever det positivt at de alltid
diskuterer hva som burde gjeres. Hun foler at hun ikke burde si noe om noe hun ikke vet, men
anerkjenner pd samme tid at man egentlig ikke kan vite for man har prevd. Det kan tolkes
som at Solsikke opplever at hun ikke har nok kompetanse for & fole seg trygg, men samtidig
blir hun stettet i sin usikkerhet. I forhold til det Reeve (2015¢) skriver om optimale
utfordringer, kan man ikke si at Solsikke opplever det fordi forventningene til henne er hoyere
enn hva hun selv mener hun har av ferdigheter. Hun opplever likevel at det & kunne diskutere
med andre som nyttig, og det kan kanskje tilskrives at hun ikke blir alene om avgjerelsen og
det merkes ikke i like stor grad at hun egentlig ikke foler hun kan. Sagt med andre ord

opplever nok ikke Solsikke at hun meter alle forventningene, men hun far veiledning gjennom
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a diskutere og hun fir en form for tilbakemeldinger gjennom 4 preve ting ut i praksis (Reeve,

2018b).

5.2.4 Diskusjon- Kvaliteter 1 yrket- Kompetanse

Pion beskriver at interessen for barn og unge er viktig, for 4 kunne vere en god fagarbeider.
Hun beskriver ogsa at det er viktig & kunne fole glede ved & vaere sammen med barna, og vare
apen og positiv til forskjelligheter. Hun forteller videre at det ikke er noen egenskaper som er
bedre enn andre, fordi vi nettopp er forskjellige. Inspirert av Fugate et al. (2004) er det mulig
a kunne se Pions sine beskrivelser i lys av faglig identitet, tilpasningsevne og menneskelig
kapital. Hennes faglige identitet kan ses i lys av hennes personlighetstrekk, verdier og normer
og hvem hun ensker & vere (Fugate et al., 2004). Det kan tolkes som at hun foler glede ved a
vaere sammen med barna, og at hun opplever at hennes verdier og normer om ulikhet er
positivt innenfor barn- og ungdomsarbeider faget. Sett i lys av Pions tilpasningsevne handler
det om optimisme, apenhet, indre drsakssammenheng og folelsen av mestringsevne (Fugate et
al., 2004). I Pions tilfelle handler det om glede, at hun er apen for ulikhet der den indre
arsakssammenhengen er interesse for barn og unge der hennes mestringsevne nettopp er det a
kunne bruke hennes egne egenskaper til sin fordel i barnegruppen. Pions menneskelige kapital
kan forstdes som hennes interesse for yrket men ogsé at hun er positiv til ulikhet, noe som kan
fore til at hun lettere kan tilpasse seg det som situasjonen krever. Orkide beskriver at det &
kunne mete en kundes energi er viktig, ved for eksempel & kunne snakke enten roligere eller
mer energisk. Videre forteller hun om det som kan tolkes som medfolelse eller empati, med at
hun ser hvordan hennes kollegaer foler seg og kan gjennomskue det som kan beskrives som
falskhet. Sett i lys av Fugate et al. (2004) kan Orkide sin faglige identitet sies & omhandle det
a mete kunders energi, fordi hun ensker & vere en fagarbeider som kundene foler seg mott av.
Orkide sin tilpasningsevne handler om at hun faktisk klarer & uteve medfelelse og empati,
ikke bare til kunder men ogsa til kollegaer. Hos Orkide handler det om omsorg, der den indre
arsakssammenhengen kan tilskrives at det gir henne en god felelse mens mestringsevnen er at
det fungerer (Fugate et al., 2004). Orkide sin menneskelige kapital handler om hun bidrar med
omsorg i en yrkesgruppe som ofte blir sett pd som litt uklar, der intensjonen bare er & selge
noe (Reegérd, 2015). Rose beskriver at det & vere serviceinnstilt er en av de viktigste
egenskapene, og mener det er noe man enten har eller ikke har fordi det kan ikke lares. Det
kan ses i lys av at den formelle kompetansen besitter hun gjennom 4 fullfere laeretiden og ta
fagbrevet, men den mer uformelle kompetansen kan gjerne springe ut av den formelle men i

likhet med forskningen til Natland og Johannessen (2020) blir personlig egenhet og uformell
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kompetanse vektlagt. Solsikke beskriver det & klare & ha kontakt med kunden, og det & vere
god med mennesker for & kunne vare en god fagarbeider innenfor salg og service. Reegard
(2015) beskriver i likhet med Solsikke at det som trekkes frem av som avgjerende kvaliteter i
butikkarbeid er det & vere serviceinnstilt, og bekrefter samtidig at det er noe som er viktigere
enn den formelle kompetansen. Solsikke sin faglige identitet er & vare serviceinnstilt og
hennes tilpasningsevne handler om at hun klarer 4 vaere god med alle mennesker og hennes
menneskelige kapital kan sies & vaere den uformelle kompetansen som hun som serviceinnstilt

bidrar med (Fugate et al., 2004).

5.2.5 Samlet diskusjon av lerlingenes kompetanse

Nér lerlingene ble spurt om de opplevde mestring pd arbeidsplassen, bekreftet de alle at de
opplevde mestring men 1 ulik grad. Denne ulike graden av mestring, kan ses i lys av at det er
ulik vektlegging av hva som kan sies & vere mestring pa arbeidsplassen fordi for noen kan det
veaere at de opplever at de far til arbeidsoppgavene eller det kan vare at de opplever glede i &
gjiennomfore. Nar de da ble spurt om de opplever & fa positive tilbakemeldinger, var det for &
utforske om de fikk bekreftelser pa at de mestret (Reeve, 2015¢). Larlingene bekrefter at de
far eller fikk positive tilbakemeldinger, noe som kan tilskrives at de ble tryggere pé seg selv i
forhold til hva de kan og hva de er gode pé (Perrot et al., 2014). Sett i lys av optimale
utfordringer opplever de i stor grad at det er noe a strekke seg etter, men at det ikke blir
overveldende (Ryan & Deci, 2017d). I forhold spersmalet om lerlingene opplever at de har
blitt tryggere pa seg selv, etter de ble ansatt pa arbeidsplassen opplever de i stor grad okt
trygghet (Deci & Ryan, 1985c¢). De knytter det sammen med fast gruppe, det & ha ansvar,
stole pa seg selv og diskusjon. I forhold til kvalitet i yrket, og spersmalet som omhandlet hva
som er en god fagarbeider ble det vektlagt det & ha en interesse, dpenhet, meate kundens
energi, vaere serviceinnstilt og veere god med mennesker. De beskriver ogsé at de vet hva som
forventes og de vet hva de kan og hva de kan strekke seg etter (Perrot et al., 2014). Det kan se
ut som lerlingene i denne forskningen vektlegger den uformelle kompetansen de besitter.
Formell kompetanse kan forklares som teoretisk kunnskap, mens den uformelle handler mer
om hvordan lerlingene bruker seg selv i yrkesutevelsen (Natland & Johannessen, 2020). I lys
av selvbestemmelsesteorien (Deci & Ryan, 2008; Ryan & Deci, 2000a) er det mulig 4 tolke at
behovet for kompetanse, blir delvis oppfylt fordi informantene beskriver at de enten mestrer
s& godt at de oppleves som kjedelig, og/eller at de blir utfordret pa en god mate (Reeve,
2018b). De fér gode tilbakemeldinger, men de optimale utfordringene er nedvendigvis ikke en

del av det opplevde behovet for kompetanse hos dem alle (Reeve, 2018b).
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5.3 Tilherighet- Arbeidsmilje, egen forventning og ytre forventning
Her vil funnene og analysen innenfor temaet tilherighet blir diskutert. Diskusjonen bestar av

essensen til alle fire informantene, der relevant litteratur blir inkludert.

5.3.1 Diskusjon- Arbeidsmilje- Tilherighet

Pion beskriver at med en gang hun fikk en fast gruppe a forholde seg til, forte det til storre
trygghet i forhold til de samlingene hun ikke ensket 4 ha. Hun forteller videre at det ikke
oppleves pa samme maéte lenger, fordi hun kjenner de andre rundt seg s& godt. P4 noen mater
kan man si at Pion opplever at hun klarer & vere profesjonell, men ogsa personlig fordi hun
klarer & gi mer av seg selv etter hun ble tryggere pé gruppen (Askland, 2006). Det at Pion
kjenner seg som en del av gruppen kan ses i lys av et fellesskap som arbeider sammen om
felles mél og forventninger (Gjosund & Huseby, 2009¢). Pion bekrefter pd mange mater at det
a oppleve trygghet og ha kjennskap til menneskene rundt seg, ogsa forer til et bedre
arbeidsmilje fordi hun beskriver det som apent, @rlig og med mye humor der alle utever
respekt og stette for hverandre. Det kan ses i sammenheng med psykososialt arbeidsmiljg,
som omhandler blant annet forventninger (Vrélstad, 2011), den mer formelle siden ved
arbeidsmiljeet (Arbeidsmiljeloven, 2005). Sett i forhold til Reeve (2018b) sine seks
kategorier er det mulig 4 tolke utsagnene til Pion som at hun opplever at noen har interesse 1
henne, og at hun opplever stotte i ulike oppgaver og at hun har en fast gruppe & forholde seg
til kan ses pa som at de kjenner hverandre godt og at hennes gruppetilherighet forer til
anerkjennelse og omsorg og god kommunikasjon. Orkide forteller at hun foler seg ivaretatt,
og at det er relevant a kunne snakke med hverandre og sperre hverandre om hjelp. Hun
beskriver at det finnes to grupper, som er inndelt etter kjonn péd arbeidsplassen men opplever
det ikke som en utfordring. For Orkide er et godt arbeidsmiljo det & bli ivaretatt, hjelpsomhet
og det & kunne snakke med hverandre. Orkide i likhet med Pion opplever en
gruppetilharighet, og det at hun ikke opplever det som en utfordring at hun bare tilherer den
ene gruppen kan ses i sammenheng med at hun foler en viss likhet med gruppen hun er en del
av (Gjesund & Huseby, 2009b; Schiefloe, 2018). Det & oppleve gruppetilhorighet kan tolkes i
lys av trygghet. Hvis man ser beskrivelsene til Orkide opp mot Reeve (2018b) sine kategorier
kan ogsa hun tolkes til & oppleve tilherighet i arbeidsmiljoet fordi konteksten og medlemmene
1 den viser interesse, stotte, samarbeid, anerkjennelse, omsorg og vennlig kommunikasjon

(Reeve, 2018b). Rose trekker ogsa frem viktigheten av & kunne snakke i sammen, og det &

74



kunne ha en god tone og beskriver det & kunne vaere et godt team og ha et godt samarbeid. Alt
1 alt mener hun det er et supert miljo. Det & vare et godt team, kan fortolkes til
gruppetilharighet og det a arbeide som et team kan forstades som at den sosiale kompetansen
blir vektlagt (Gjesund & Huseby, 2009a). Den sosiale kompetansen kan forstdes som at det
ikke handler om ferdigheter, men om dynamikken i gruppen. Sett i lys av Reeve (2018b) sine
kategorier kan ogsa Rose fortolkes til & oppleve tilherighet gjennom et godt arbeidsmiljo,
fordi hun vektlegger noe lignende som Pion som er interesse, stotte, samarbeid, anerkjennelse,
omsorg og vennlig kommunikasjon. Solsikke beskriver at hun elsker plassen, og elsker
menneskene der og at hun ble overrasket over hvor bra det var. Solsikke vektlegger ogsa det &
skulle veere hyggelige med hverandre, og at man gjer oppgavene sine men at man anerkjenner
hverandre og oppdaterer hverandre. Hun avslutter med & si at det er skikkelig teamwork pa
arbeidsplassen. Solsikke sine forventninger til arbeidsmiljoet, kan tolkes til & ha vart lave
fordi hun ble overrasket. Sett i lys av Reeve (2018b) sine kategorier kan Solsikke tolkes til a
oppleve tilharighet pa arbeidsplassen gjennom at arbeidsmiljoet tilrettelegger for det a
inkludere hverandre og det bestér av interesse, stotte, samarbeid, anerkjennelse, omsorg og

vennlig kommunikasjon (Reeve, 2018b).

5.3.2 Diskusjon- Egne forventninger- Tilherighet

Pion beskriver at leeretiden har blitt slik hun s for seg, men forteller videre at hun opplever
mer ansvar enn andre kanskje gjor fordi de kjente henne fra for av. Hun beskriver videre at de
pa arbeidsplassen vet hvem hun er, hva hun kan og er god pa og bruker det hun beskriver som
sine styrker. Hun avslutter med & si at hvis det er noe som har overrasket henne, er det bare
positivt. Det at forventningene til Pion er mett, er relevant for indre motivasjon fordi det
skaper rom for opplevd autonomi, kompetanse og tilherighet (Dagsland et al., 2015). I Pion
sitt tilfelle kan hun bruke kompetansen sin, og ta ansvar som kan ses i lys av autonomi og i et
felleskap som kan ses pa som tilherighet (Ryan & Deci, 2017d). Det kan ogsé forstaes som at
hennes erfaringer med yrket har gitt henne en trygghet, fordi hun viste hva som var forventet
av henne. Det kan tolkes som at konteksten oppleves som informativ, i lys av indre
motivasjon (Deci & Ryan, 1985b). Orkide beskriver en annen side ved leretiden, og det ble
ikke slik hun hadde sett for seg men det var positivt at det ikke ble slik fordi de snakker si
kjedelig om det. Forventninger kan pavirkes av selvopplevde erfaringer fra for eksempel
skolen (Deci et al., 1991). I Orkide sitt tilfelle er det positivt at hennes forventninger ikke ble
oppfylt fordi det ville mest sannsynlig fore til at hun hadde vart mindre motivert for &

gjennomfore leretiden. Det kan tolkes som at arbeidsplassen var med pé & endre oppfatningen
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til Orkide og hun var mottakelig til & la seg pavirke fordi hun faktisk opplevde tilherighet med
yrket. Orkide sine tidligere opplevde erfaringer, kan stamme fra yrkesfaglererens tilherighet
(Badtker-Lund et al., 2017) og kan ha fort til forventninger som ikke er realistiske (Kowtha,
2018; McDevitt et al., 2002). Rose forteller at 1aeretiden ble slik, som hun hadde sett for seg
men beskriver samtidig at hun nok ikke hadde folt seg s trygg eller selvsikker om det var en
arbeidsplass hun ikke hadde kjennskap til fra for av. Det at Rose har kjennskap til
arbeidsplassen, kan tolkes som at hun har gjort seg erfaringer i yrket som har fort til at hennes
forventninger til leeretiden ble bekreftet fordi hun ikke sa for seg noe annet (Kowtha, 2018;
Ryan & Deci, 2000b). Det kan tolkes som at leeretiden ble oppfattet som informativ, og som
skaper grunnlag for indre motivasjon der erfaringer og forventninger er internalisert og
integrert som en del av selvet (Ryan & Deci, 2000a). Ved at erfaringer og forventninger er
blitt en del av selvet er det ogséd mulig a si at hun opplever autonomi ved at hun er selvsikker
nok til 4 ta selvbestemte valg (Ryan & Deci, 2000b). Solsikke beskriver at hun ikke hadde sett
for seg 4 st 1 kassen, men prover a gjore det beste ut av det. Hun sd for seg 4 vaere den mer
aktive selgeren, og ble negativt overrasket over at det ikke ble slik. Hun forteller videre at hun
ikke opplever at hun larer det hun skal, og at ansvaret for & finne ut av det blir overlat til
henne. Solsikkes sine forventninger til leeretiden, kan tolkes til & vaere i motsetning til det
Orkide beskriver fordi Solsikke ble negativt overrasket. Solsikke sine forventninger eller
erfaringer fra skolen er ikke i samsvar med det hun opplever pé arbeidsplassen og konteksten
kan derfor ikke sies & vaere informativ (Deci & Ryan, 1985¢). Det at hun prever & gjore det
beste ut av det, kan tolkes som hun har internalisert ensket om a mete forventningene men det

er ikke i samsvar med indre motivasjon (Deci & Ryan, 1985d; Ryan & Deci, 2000b).

5.3.3 Diskusjon- Ytre forventninger- Tilherighet

Pion beskriver forventinger i forhold til fagpreven, der hun forteller at arbeidsplassen ogsa
hadde forventninger til hva og hvordan det skulle gjennomferes. Det har ogsa vert
forventninger til at hun skal vere delaktig med barna, og at hun ikke bare skal observere dem.
Ytre forventninger kan ses i sammenheng med organisatorisk sosialisering, og tilherighet.
Som allerede nevnt ovenfor kan forventninger i bedriften/organisasjonen tilskrives i hvilken
grad de internaliseres og integreres (Vansteenkiste & Ryan, 2013). Det henger ogsé sammen
med hvordan lerlingene oppfatter forventningene som informative, kontrollerende eller
amotiverende (Deci & Ryan, 1985a). Sett i forhold til tilherighet er malet med den
organisatoriske sosialiseringen at lerlingene skal oppleve & bli inkludert i selvbestemte

avgjorelser og at de skal tilpasse seg organisasjonens forventninger men i lys av autonomi
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(Louis, 1980). Gjennom at Pion har en interesse for barn og unge, kan hun mest sannsynlig
selv se relevansen i forventningene som blir stilt og det kan ogsa tolkes i lys av erfaringer hun
har gjort seg (Kowtha, 2018). Pion kan fortolkes til & oppleve informative forventninger, fordi
hun selv ser relevansen i 4 mote dem. Orkide beskriver en annen side ved forventninger, fordi
hun forteller om at butikken skal vare ryddig og det var noe som hun raskt tilpasset seg.
Videre forteller hun om at de blir méalt pa hvor godt de selger, og hvor godt de presterer
resultatmessig. Hun beskriver videre at det er krav som hun aldri har fatt til & oppfylle, fordi
hun ensker nedvendigvis ikke & gjore det bra pa ulike mélinger fra organisasjonen men ensker
a gjore kunden forneyd. Hun ensker heller & gjore kunden forneyd, for & skape mer
langsiktige resultater fremfor & skape gode resultater som er basert pd mélinger. Sett i lys av
organisatorisk sosialisering, kan det se ut som hun er blitt en insider (Kowtha, 2018) fordi hun
vet hva som forventes men samtidig er hun en del av en autonomistettende kontekst som lar
henne selv ta avgjerelser (Deci & Ryan, 2008). Orkide kan tolkes i lys av & vare indre
motivert gjennom 4 gjere kunden forneyd, men at den ytre reguleringen om a gjore det bra pa
maélinger ikke er internalisert eller integrert fordi hun mangler interesse (Ryan & Deci,
2000a). Orkide kan sies & oppleve konteksten til forventningene som informative, men det
kan vere en viss fare for at det ogsd kan vare amotiverende fordi et krav fra bedriftens side er
a gjore det bra pd malinger. Rose forteller om at forventningene ikke er noe som trengs &
stresses over, og beskriver at hun kan styre ting selv og beskriver at det ikke er noen serlige
konsekvenser av & for eksempel glemme & vaske en benk fordi hun har et veldig avslappet
forhold til sin sjef. Siden sjefen er hennes mor, vektlegges det at de klarer a skille pé rollen
som mor og barn og arbeidstaker og arbeidsgiver. Rose kan tolkes i lys av & ha integrert
forventningene som en del av selvet (Ryan & Deci, 2000a), og konteksten kan sies & veare
informativ der hun ogsé oppfatter forventningene som informative (Deci & Ryan, 1985c). |
forhold til sin rolle som arbeidstaker, og ikke datter er det ogsd mulig & pésté at den
organisatoriske sosialiseringen har bidratt til en rolle klarhet i forhold til hvilke forventninger
som ligger i organisasjonen (Madlock & Chory, 2014). Solsikke beskriver at de har heye krav
der hun arbeider, og beskriver det hun kaller for amerikansk fordi det er veldig
presentasjonsfokus. Videre forteller hun at det var utfordrende i starten med alle
forventningene, men at hun ser nytten av alle forventningene. Hun vil ikke tro det er s strengt
pa andre plasser, og ser derfor at hun mest sannsynlig vil hdndtere en annen arbeidsplass
bedre fordi hun tar med seg mye kunnskaper som kan brukes som en fordel pd en annen
arbeidsplass. Hun beskriver noe lignende det som Orkide i forhold til malinger, men Solsikke

beskriver i tillegg til at de publiserer resultatene pé interne sosiale medier og beskriver det
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som ubehagelig. Solsikke kan med andre ord tolkes i lys av at hun har identifisert
forventningen om a prestere, fordi hun selv ser verdien i det (Ryan & Deci, 2000a), men helt i
starten kan det ses pa som en ekstern regulering eller introjekt regulering fordi de kan ha blitt
opplevd som en form for kontroll eller at hun folte seg presset til & gjennomfere noe pa en
viss mate (Deci & Ryan, 1985¢; Ryan & Deci, 2000a). Siden Solsikke na kan tolkes som hun
opplever en identifisert forventning, kan hun ogsa sies & oppleve konteksten som informativ
men ogsa kontrollerende i form av at de publiserer salgsresultater pa interne sosiale medier

(Deci & Ryan, 1985c).

5.3.1 Samlet diskusjon av larlingens opplevelse av tilherighet

Alle informantene beskrev at de var en del av et godt arbeidsmilje. I forhold til forventninger
de hadde til leretiden, var de stor enighet om at det var blitt som forventet men at de ogsa
hadde vart noen negative og positive overraskelser (Perrot et al., 2014). Ved at forventninger
forer med seg positive overraskelser er det mulig at leerlingene opplever mer motivasjon for &
gjiennomfore leretiden, mens de som opplever negative overraskelser kan i storre grad sta i
fare for & oppleve amotivasjon eller kontrollert motivasjon fordi de skaper ikke rom for
opplevd autonomi, kompetanse eller tilhgrighet (Vansteenkiste & Ryan, 2013). I forhold til
ytre forventninger handler det om organisasjonen tilrettelegger for at forventningene skal
vare informative, kontrollerende eller amotiverende der lerlingene kan bli insidere ved at
forventningene er internalisert eller integrert som en del av selvet (Bauer et al., 2007). I
forhold til selvbestemmelsesteorien er det mulig & tolke lerlingene i lys av opplevd tilherighet

(Vansteenkiste & Ryan, 2013).

5.4 Organisatorisk sosialisering- Fremtiden i yrket, arbeidsoppgaver og gruppemedlem
Her vil funnene og analysen innenfor temaet organisatorisk sosialisering blir diskutert. Det er

inkludert relevant litteratur, og diskusjonen tar for seg essensen til alle fire informantene.

5.4.1 Diskusjon- Fremtiden i yrket/forventninger- Organisatorisk sosialisering

Pion beskriver at hun er usikker pé fremtiden i yrket, men beskriver videre at barnehager og
skoler ikke bare kan bestéd av pedagoger med fult ansvar fordi noen ma ogsa vaere assistent
eller veere der for barn som trenger en ekstra, nir pedagogene blant annet loper pa mote. Hun
ser for seg at barn og ungdomsarbeideren blir silt mer ut, og erstattet av de med mer

utdannelse. Hun mener det er positivt at det kommer fler pedagoger inn i barnehagen, fordi de
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bidrar med mye kunnskap men det gjor ogsd fagarbeideren med fortiars erfaring ogsa. I
forhold til barn og ungdomsarbeider yrket, vektlegges de med fagbrev i storre grad enn de
med fagbrev i andre yrker pd grunn av den formelle kompetansen de besitter (Braten &
Hagen, 2020). De trekker blant annet frem faglig trygghet, bevissthet om valg av aktiviteter,
mer selvstendighet og mestring av fagsprak som den formelle kompetansen (Braten & Hagen,
2020). I forhold til dimensjonene av organisatorisk sosialisering, som er nevnt ovenfor er det
mulig & fortolke at Pion har tilegnet seg yrkeskompetanse for hun vet hva barn og
ungdomsarbeideren kan bidra med (Chao et al., 1994). Sett i lys av forventninger, og
organisatorisk sosialisering kan det tolkes som at usikkerheten Pion for framtiden i yrket kan
tilskrives at bedriften ikke nedvendigvis har klart & minimere hennes usikkerhet (Kowtha,
2018). Orkide beskriver et onske om 4 fortsette med salg, men er usikker pad om det er mulig &
f4 seg en jobb. Hun har ogsd sekt pdbygg, for a eventuelt ha et alternativ om hun ikke skulle
f4 seg en jobb som er interessant nok. En utfordring innenfor salgsyrket, er at arbeidsgivere
ikke vet hva de far om de velger en fagarbeider fremfor en ufaglart og fagbrevet er heller
ikke noe de i srlig grad etterspor (Reegard, 2015). En utfordring er at fagbrevet ikke blir
ansett som verdifullt i seg selv, men det er verdifullt fordi det dokumenterer at leerlingene har
gjennomfort en utdanning (Reegérd, 2015). Orkide vektlegger at det ma vere interessant nok,
det kan med andre ord ikke bare vare en jobb. Det kan tolkes som at hun ma fele en
tilharighet til yrket, for & ha en indre motivasjon til & fortsette (Deci & Ryan, 2008). I forhold
til organisatoriske sosialiseringen kan den sies a ha vart vellykket fordi Orkide ensker & bli
(Madlock & Chory, 2014). Uheldigvis var det utfordringer med lydopptaket, der det ikke var
mulig & here hva Rose sa men utfra notater og det som ble beskrevet innenfor delkategorien
som omhandler autonomi- Fremtiden i yrket virker det som at Rose ser for seg & fortsette
innenfor salg, fordi hun har s lang erfaring. Utover det beskrev Rose at hun misliker
forandringer, og derfor ville det ikke vare veldig sannsynlig at hun kom til & bytte yrke. I
forhold til fremtiden ser hun for seg at det blir & arbeide i en turnus pa et kjopesenter, men ser
for seg at det er utfordrende a fa en heltidsstilling. Sett i lys av organisatorisk sosialisering, og
dimensjonene (Chao et al., 1994) kan det se ut som Rose opplever at den yrkeskompetansen
hun har tilegnet seg er relevant for a fortsette innenfor yrket. Det kan ogsé tolkes som hun
opplever at forventningene til bedriften, er i samsvar med hennes egne forventninger noe som
kan tilskrives at den organisatoriske sosialiseringen er vellykket fordi hun har blitt en insider
(Bauer et al., 2007) og feler en forpliktelse til yrket (Madlock & Chory, 2014). Det at hun
ikke liker forandringer, kan ogsa tilskrives at hun foler en trygghet i sin rolle som

salgsmedarbeider (Madlock & Chory, 2014; Perrot et al., 2014). Hun trekker ogsé frem den
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samme utfordringen som Orkide gjor ved at det er usikkert hvilken fordel fagbrevet kan gi
henne (Reegard, 2015). Solsikke beskriver at hun tror at vi bare trenger fler fagarbeidere i
fremtiden, fordi man trenger mennesker som kan veilede andre mennesker. I forhold til
Solsikke kan ogsd hennes organisatoriske sosialisering ses pa som vellykket fordi hun
opplever at fagarbeiderens kompetanse og egenskaper kan bidra i fremtiden (Chao et al.,
1994) og hun vektlegger pa samme tid den uformelle kompetansen (Natland & Johannessen,

2020; Reegard, 2015).

5.4.2 Diskusjon- Arbeidsoppgaver- Organisatorisk sosialisering

Om arbeidsoppgaver utferes i lys av indre motivasjon, utferer arbeidstakere oppgavene fordi
de finner dem interessante og givende, og gjennom a engasjere seg i en handling i lys av indre
motivasjon kan derfor sies & vere belonning i seg selv (Dysvik et al., 2013). Pion beskriver
det som kan tolkes som variasjon i arbeidsoppgaver, og sier videre at uten variasjon blir man
lei. Det kan med andre ord tolkes som at den organisatoriske sosialiseringen legger til rette for
variasjon, fordi det & oppleve kjedsomhet (Reeve, 2018b) kan bade svekke opplevelsen av de
psykologiske behovene (Deci & Ryan, 2008) men ogsa sannsynligheten for at leerlingene blir
1 yrket. Det kan med andre ord svekke jobbtilfredsheten (Wnuk, 2017). Orkide beskriver det
som kan tolkes som rutine, fordi alt er automatikk. Nér alt er blitt en rutine, kan man i lys av
Krathwohl (2002) vere pa de gverste nivaene i taksonomien, men det er ogsa en fare for at
det blir amotiverende (Deci & Ryan, 2008) fordi forventningen og kravene til
arbeidsoppgavene skaper ikke interesse, glede, engasjement og utvikling (Deci & Ryan, 2008;
Reeve, 2018b). Sett i forhold til flytsonen som Reeve (2018b) beskriver er det ogsa en fare for
at man blir likegyldig. Nar man er amotivert eller likegyldig, er det mulig & pasta at behovet
for autonomi og kompetanse ikke er oppnéddd men behovet for tilherighet er kanskje det som
motiverer Orkide. Rose forteller at rutiner er nedvendigvis ikke positivt, fordi alt er jo helt
likt. Rose bekrefter pA mange mater at rutiner og automatikk kan fere til amotivasjon eller
likegyldighet. Sett i lys av organisatorisk sosialisering, kan det se ut som at den i sterre grad
ma4 tilrettelegge for indre motivasjon (Engeda et al., 2014) for at de psykologiske behovene
skal oppleves som oppnddd (Deci & Ryan, 2008). Rose kan likevel oppleve at hennes behov
for tilherighet er oppnddd, selv om hennes behov for kompetanse og autonomi kan fortolkes
til & veere lav (Engeda et al., 2014). Solsikke trekker det litt lenger enn det Orkide og Rose
gjor, ved & si at hun foler seg som en robot. Robot kan fortolkes til & vaere automatikk, og
rutine. Det & fole seg som en robot kan likevel sies & veere under det laveste nivéet 1

taksonomien fordi, det krever mindre enn & huske (Krathwohl, 2002). Nar man foeler seg som
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er robot kan det vaere stor risiko for & fole seg amotivert, men ogsa kontrollert (Deci & Ryan,
2008). Sett i lys av den organisatoriske sosialiseringen kan man ogsé fortolke at Solsikke ikke
opplever jobbtilfredshet (Wnuk, 2017). Derfor er det ogsé en fare for at bedriften ikke har
lykkes 1 sin sosialisering, i lys av at hun ensker a forbli der. Solsikke opplever nok ikke heller
i seerlig stor grad at hennes arbeidsoppgaver er tilrettelagt for opplevd kompetanse eller

autonomi (Deci & Ryan, 2008).

5.4.3 Diskusjon- Gruppemedlem- Organisatorisk sosialisering

Pion har beskrevet innenfor andre delkategorier, det som kan tolkes som stor grad av
inkludering og beskriver gruppen hun er en del av som en sammensveiset gjeng. Her er det
mulig & knytte inn 1 hvilken grad hun opplever jobbtilfredshet (Wnuk, 2017) i lys av at den
organisatoriske sosialiseringen kan det henge sammen tilherighet i organisasjonen (Madlock
& Chory, 2014). Det at gruppen er med pé a gi tilherighet for Pion, kan ses i sammenheng
med at hun gjennom gruppen fér en opplevelse autonomi og kompetanse (Deci & Ryan,
2008). Orkide som opplever at det er en jentegruppe og en guttegruppe, opplever at hun er en
del av den ene. I lys av organisatorisk sosialisering, kan ogsa gruppetilherigheten fore til
jobbtilfredsstillelse (Wnuk, 2017), fordi gruppen kan vaere med pé a skape trivsel som i stor
grad henger sammen med opplevelse av tilherighet i organisasjonen (Wnuk, 2017). Rose som
til tider har mye ansvar beskriver at det er viktig at hennes medarbeidere vet hvor de har
henne, og alltid kan komme til henne om det skulle vaere noe. Rose vektlegger en litt annen
side av det & tilhere en gruppe, men det kan ses i sammenheng med at hun har mer ansvar.
Gjennom at hun har mer ansvar, kan man si hun er med pé a bidra til hvilken
sosialiseringsstrategi organisasjonen folger (Perrot et al., 2014). Det kan med andre ord
forstdes som hun er med pa & tilrettelegge for enten en individuell eller institusjonalisert
sosialisering (Chao et al., 1994; Perrot et al., 2014), som er mer dyptgéende forklart ovenfor.
Derfor kan det ogsé sies at Rose er med pd & minimere usikkerhet for de andre kollegaene,
samtidig som hun md minimere sin egen eventuelle usikkerhet over hva som forventes
(Kowtha, 2018). Solsikke beskriver at hun pad mange mater er en del av gruppen, men pa
andre mater ikke. Det kan tolkes som om at hun opplever at kassen er avskilt fra resten og
ikke har de samme mulighetene for 4 bli en del av hovedgruppen, som alle de andre ansatte i
avdelingene. Videre forteller hun at det naturlig er slik at det vil ta litt tid for & komme inn 1
en gruppe. Det kan tolkes som at sosialiseringsprosessen i bedriften kanskje burde ha vart
mer formell (Perrot et al., 2014), fordi da hadde det veert enklere & komme inn i gruppen og

Solsikke kunne ha blitt tryggere pa hva som var forventet og hva hun burde vektlegge (Perrot
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et al., 2014). Det kan ogsa ses i sammenheng med dimensjonene som Chao et al. (1994) har
trukket frem, men serlig den faktoren som omhandler mennesker fordi det handler blant annet

om 4 forsta seg pa de ulike personlighetene som er i gruppen.

5.4.1 Oppsummering av larlingens opplevelse av organisatorisk sosialisering

Gjennom spersmalene som handler om lerlingenes subjektive opplevelse av fremtiden i yrket
var det stor variasjon og usikkerhet i om laerlingene sa pa fremtiden som positiv eller mer
negativt (McDevitt et al., 2002). I forhold til arbeidsoppgaver var det stor overvekt av
automatikk og rutiner, der den organisatoriske sosialiseringen kan sies & bare lite preg av
variasjon (Deci & Ryan, 2008; Kowtha, 2018; Ryan & Deci, 2000a). I forhold til spersmal
om de ansa seg selv gruppen, i lys av organisatorisk sosialisering var det stor overvekt av det
som kan tolkes som gruppetilherighet (Madlock & Chory, 2014). Sett i lys av
selvbestemmelsesteorien kan den organisatoriske sosialisering sies & vaere vellykket fordi
leerlingene opplever i stor grad jobbtilfredshet (Wnuk, 2017). Gjennom & oppleve
jobbtilfredshet, opplever de ogsa i stor grad at deres behov for autonomi, kompetanse og

tilherighet er dekket (Deci & Ryan, 2008; Ryan & Deci, 2000a).

5.5 Diskusjon- En sammenkobling av typologier og den menneskelige taksonomien
Innledningsvis ble det nevnt fire typologier fra Reegard (2015) som omhandler «den usikre,
«den produktorienterte», «den serviceorienterte» og «den karriereorienterte». Som allerede
nevnt handler det om i hvilken grad laerlingene identifiserer seg med yrket, eller i hvilken grad
de tar avstand (Reegard, 2015). For & se disse typologiene opp mot de psykologiske behovene
og den menneskelige taksonomien (Ryan & Deci, 2000a), er det mulig & vurdere i1 hvilken
grad lerlingene onsker & fortsette som fagarbeidere. For de av lerlingene som passer inn i
kategorien som den usikre kan man si at behovet for autonomi, tilherighet og kompetanse er
avgjerende for om de fortsetter. Det er fordi de i liten grad identifiserer seg med yrket, der
organisatorisk sosialisering kan ses pd som avgjerende fordi sannsynligheten for at de forlater
yrket er stor (Reegérd, 2015). Det kan ogsa ses i sammenheng med ekstern regulering eller
introjekt regulering, fordi arsakssammenhengen for & gjennomfore fagbrevet eller a ha en
yrkesrelevant jobb er styrt av ytre forventninger eller for & opprettholde selvtilliten ved &
faktisk gjennomfere laeretiden eller skape en karriere (Ryan & Deci, 2000a). Den
produktorienterte motiveres i stor grad av sin yrkesrolle, og hva de forventer og ensker

(Reegard, 2015). Her kan man si at de psykologiske behovene er mindre viktige, men behovet
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for 4 oppleve kompetanse kan sies & vaere mer avgjerende. Det kan ses i lys av en identifisert
regulering, fordi de selv kan se verdien av a fortsette i yrket der de ogsa ser pa laeretiden som
et mél for & skape seg en karriere (Ryan & Deci, 2000a). Den serviceorienterte vektlegger
autonomi og tilherighet, fordi kompetanse er noe som kommer av seg selv. Den
karriereorienterte har planer om a bli i yrket, og motiveres i stor grad av tilherighet fordi de
identifiserer seg i stor grad med hva yrket kan sies & representere (Reegérd, 2015). Det kan
tolkes 1 lys av en integrert regulering, fordi de i stor grad motiveres av 4 vaere fagarbeidere

innenfor yrket de har tatt et selvbestemt valg over (Ryan & Deci, 2000a).

6.0 Oppsummering og konklusjon

Som nevnt innledningsvis var intensjonen i denne studien & belyse mennesket i en
leereprosess, som laeretiden er. Oppgavens fokus har vaert i hvilken grad lerlingene ensket &
fortsette 1 yrket, sett opp mot de psykologiske behovene som er autonomi, kompetanse og
tilherighet (Ryan & Deci, 2000a). Oppgavens fokus har ogsé vert i hvilken grad
organisatorisk sosialisering (Perrot et al., 2014) har vaert med pé & pavirke valgene til
lerlingene, men ogsa hvilke forventninger arbeidsplassen har hatt til dem og hvilke
forventninger de selv har hatt. Problemstillingen var: Hvordan er de subjektive opplevelsene
av autonomi, kompetanse og tilhorighet avgjorende for om lcerlingene fortsetter som

fagarbeidere?

6.1 Autonomi- Valg/ frihet /PLOC

Informantene opplevde i stor grad autonomi i sin arbeidshverdag, selv om det er ulike grader
av reguleringer (Ryan & Deci, 2000a) og at folelsen av & matte velge mellom noe kan fore til
en lavere grad av autonomi (Reeve, 2009). De har tatt et selvbestemt valg i form av yrkesfag,
linje, arbeidsplass, ansvar og arbeidsoppgaver og fremtiden i yrket. Den ytre motivasjonen,
eller pavirkningen har blitt internalisert og integrert som en del av selvet (Reeve, 2015a) og
kan derfor ha pdvirket til et skifte i PLOC (arsakssammenhengen) fra at det var ytre styrt til at
det har blitt indre styrt (Gagné & Deci, 2005; Ryan & Deci, 2000b). Gjennom intervjuene har
trygghet og stotte vaert en avgjerende faktor for om lerlingene bdde opplever, og ensker
autonomi (Deci & Ryan, 2008) og det kan ses i sammenheng med psykologisk trygghet
(Afolabi & Balogun, 2017).
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6.2 Kompetanse- Mestring/optimale utfordringer/ utvikling

Gjennom intervjuene, fremkom det ogsé at laerlingene i stor grad opplevde kompetanse i form
av positive tilbakemeldinger, optimale utfordringer, avgjerelser/medbestemmelse og
kvaliteter 1 yrket. I forhold til Blooms taksonomi, som Krathwohl (2002) beskriver er det
likevel litt forskjeller mellom hvilket niva lerlingene befinner seg pa i forhold til hva
arbeidsplassen forventer, og hva de mestrer og det kan ses i sammenheng med flyt (Reeve,
2018b). Gjennom laerlingenes beskrivelser ble det ogséd vektlagt faglig identitet,
tilpasningsevne og menneskelig kapital (Fugate et al., 2004), der det var stort samsvar mellom
leerlingene hva som ble ansett som relevant og det var den uformelle kompetansen (Natland &

Johannessen, 2020).

6.3 Tilherighet- Arbeidsmilje/tilherighet/forventning

Gjennom intervjuene har det kommet frem at de ogsé opplever tilherighet i sitt yrke og det
kom til syne gjennom intervjuene i form av arbeidsmiljg, indre forventninger og ytre
forventninger. Lerlingene vektla gruppetilhorighet, trygghet og stotte som avgjerende
faktorer som kan forsées som sosial kompetanse (Gjosund & Huseby, 2009a). Laerlingene
vektla ogsd at forventningene til dem var i stor grad informative (Deci & Ryan, 1985c¢), der de
hadde internalisert og integrert forventningene (Deci & Ryan, 2008) men sett i lys av den
menneskelige taksonomien (Ryan & Deci, 2000a) var det ulike reguleringer som har en

relevans for om de kan vere indre motivert (Deci & Ryan, 1985d).

6.4 Organisatorisk sosialisering- Forventninger/arbeidsoppgaver/gruppemedlem

I intervjuene vektla informantene at den organisatoriske sosialiseringen pa mange mater
kunne vere avgjerende gjennom spersmélene som omhandlet fremtiden i yrket,
arbeidsoppgaver og gruppemedlem. De onsket i stor grad & fortsette i yrket, men at de var
usikre pa om det var mulig selv om det hadde fagbrev. Det kan ses i sammenheng med det
Braten og Hagen (2020) og Reegérd (2015) beskriver i forhold til hva fagbrevet egentlig
bidrar med. Larlingene vektla likevel sin yrkeskompetanse og uformelle kompetanse (Chao et
al., 1994; Natland & Johannessen, 2020; Reegard, 2015), der de hadde blitt insidere (Bauer et
al., 2007) og folte en forpliktelse til yrket (Madlock & Chory, 2014). I forhold til
arbeidsoppgaver barer det preg av & besta av mye rutiner, og lite variasjon der lerlingene kan
sies & vaere pa de gverste nivaene i taksonomien til Bloom (Krathwohl, 2002), mens arbeidet

mere krever at de er pé de lavere nivdene. I forhold til de psykologiske behovene (Deci &
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Ryan, 2008) og Flyt (Reeve, 2018b) kan rutiner og automatikk, i forhold til hva larlingene
beskriver fore til amotivasjon og likegyldighet der det kan gé pé bekostning av jobbtilfredshet
(Wnuk, 2017). I forhold til den organisatoriske sosialiseringsprosessen, vektla lerlingene
ogsé at de kjente pa en tilherighet i bedriften (Wnuk, 2017) og det kan tilskrives at prosessen
har vert suksessfull, fordi tilherighet kan fore til en sterre opplevelse av autonomi og

kompetanse (Deci & Ryan, 2008).

6.5 En samlet konklusjon- en samlet besvarelse av problemstillingen

Problemstillingen omhandlet hvordan de subjektive opplevelsen av autonomi, kompetanse og
tilherighet var avgjerende for om lerlingene fortsetter som fagarbeidere. Larlingenes
subjektive opplevelse av autonomi kan vere lav (Reegard, 2015; Reeve, 2018b) fordi de
beskriver at valgene ikke er tvang, men selve valget kan ses pd som tvang (Frenes, 2006b).
Gjennom vektlegging av stette og trygghet, ga lerlingene uttrykk for autonomi.
Internalisering og integrering av reguleringer (Deci & Ryan, 2008) kan tilskrives som arsaken
hvorfor den subjektive opplevelsen av autonomi likevel kan barer preg av valg, valgfrihet og
en indre arsakssammenheng (Ryan & Deci, 2006). Lerlingenes subjektive opplevelse av
kompetanse, beskrives gjennom faglig identitet, tilpasningsevne og menneskelig kapital
(Fugate et al., 2004) og de vektla stotte og trygghet i forhold til & oppleve optimale
utfordringer og positive tilbakemeldinger i lys av mestring og utvikling (Reeve, 2015¢; Ryan
& Deci, 2017d). I forhold til lerlingenes subjektive opplevelse av tilherighet, var
gruppetilharighet avgjerende i form av stette og trygghet (Gjosund & Huseby, 2009a). |
forhold til den organisatoriske sosialiseringen hadde forventningene blitt internalisert og
integrert, og ble oppfattet som informative (Deci & Ryan, 2008) og det hadde en sammenheng
med jobbtilfredshet (Wnuk, 2017).

Den subjektive opplevelsen av autonomi, kompetanse og tilherighet kan sies & vere
avgjerende til en viss grad. For om lerlingene ikke hadde opplevd autonomi, kompetanse og
tilherighet kunne det ha fort til det som Vansteenkiste og Ryan (2013) omtaler som ytre
motiverte handlinger som pé sikt kunne ha fort til lav trivsel, lave helsefordeler og
psykologiske utfordringer. Det samme kan sies & gjelde den organisatoriske sosialiseringen i
forhold til hvilke muligheter og forventninger leerlingene meter for om de i det hele tatt
onsker 4 bli 1 yrket (Chiong et al., 2017). Det er likevel slik at yrkets posisjon i arbeidslivet
setter en del begrensninger (Braten & Hagen, 2020). Sagt med andre ord handler det om at

fagarbeideren ma oppleve tydeligere fagkompetanse slik at de ikke konkurrerer med de med
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hoyere utdanning eller de ufaglerte (Nyen et al., 2015). Det kan ogsé sies & kreve at bedriften
gjor plass til fagarbeideren, og at de vektlegger dem med fagkompetanse men ogsé at det er
mulig & bygge en karriere som fagarbeider (Braten & Hagen, 2020) og at de kan oppleve
jobbtilfredshet (Wnuk, 2017) ved at de far muligheter i yrket som verdsetter dem som
fagarbeidere 1 lys av autonomi, kompetanse og tilherighet (Ryan & Deci, 2000a).

7.0 Begrensninger og videre forskning i denne studien

Denne undersgkelsen har satt et sgkelys pa lerlingers livsverden. Den belyser noen aspekter
som kan anses som avgjerende hos lerlingene (Nyen et al., 2011) og viser at fagarbeideren
burde 4 mer fotfeste i arbeidslivet (Nyen et al., 2015). I forhold til valg av litteratur, dreier
selvbestemmelsesteorien til Deci og Ryan (1985) seg om mer enn det som er tatt hensyn til i
denne studien. Det som er blitt ekskludert er blant annet personlighetsutvikling,
selvregulering og kultur (Deci & Ryan, 2008), og ved & eventuelt ha inkludert disse aspektene
kunne analysen og konklusjonen sett annerledes ut. Organisatorisk sosialisering ble bare
utforsket ut fra laerlingens opplevelse, og i forhold til forventninger der analysen dreide seg
om forventninger, arbeidsoppgaver og gruppetilherighet. Aspekter om hvordan
organisasjonen/bedriften faktisk praktiserer sin sosialiseringsstrategi ble utelatt (Perrot et al.,
2014). Hvis det hadde blitt inkludert kunne det ha fort til en mer dyptgaende analyse i forhold
til hvilke muligheter laerlingene har i forhold til sine psykologiske behov. Fokuset pa
selvbestemmelsesteorien, indre motivasjon og de psykologiske behovene (Deci & Ryan,
2008; Ryan & Deci, 2000b; Ryan & Deci, 2017d) er begrensningen i denne studien men disse
begrensningene er gjort, fordi rammebetingelsene for oppgaven tilrettela ikke for & kunne
utforske det noe n&ermere. Rammebetingelsene omhandlet blant annet et tidsaspekt, og tilgang
pa informanter som kunne bidra med relevant kunnskap som videre kunne analyseres. Det at
enkelte elementer er utelatt fra undersokelsen kan ses i sammenheng med rammebetingelsene,
og den deduktive tilnermingen til datamaterialet (Tanggaard & Brinkmann, 2020). Den
deduktive tilneermingen har ogsé hatt en betydning for hvordan lerlingenes utsagn ble tolket.
I forhold til metodisk tilnerming, kunne flere informanter eller en kombinasjon av flere
metoder styrket analysen (Creswell & Creswell, 2018). Det a inkludere flere metoder, som for

eksempel observasjon hadde det vaert mulig & stille spersmal til det som hadde blitt observert.

86



7.1 Videre forskning

En fremtidig tenkt analyse kunne for eksempel inkludere andre motivasjonsfaktorer, som man
blant annet finner i behovsteorien til Maslow (1954) som i korte trekk handler om behov,
ledelse, forventninger og oppfersel i en organisasjon (Acevedo, 2018). Eller
forventningsteorien til Vroom (1964) som omhandler at mennesker vurderer deres
tilgjengelige alternativer og valg med tanke pa hvilket utfall det far (Talwar et al., 2021)

for & nevne noen alternativer. Det kunne ogsa vaert aktuelt & gjennomfere en
replikasjonsstudie, ved hjelp av andre masteroppgaver (Ege, 2018; Kristensen, 2017; Sorodi,
2014) for & styrke denne studienes gyldighet (Tjora, 2021). Det & undersoke ledere i
leerlingsbedrifter, kunne ha bidratt med & underseke i hvilken grad de tilrettelegger for de
psykologiske behovene. Et alternativ hadde da vert & se pa blant annet McGregors
ledelsesteori som omhandler «management x» og «management y» (Lawter et al., 2015) som

handler om hvilke antakelser ledere om sine arbeidstakere (Kopelman et al., 2008).
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REGULATORY Amotivation

STYLES

Vedlegg 1- Taksonomi for menneskelig motivasjon

INTRINSIC AND EXTRINSIC MOTIVATIONS

Extrinsic motivation

External
regulation

Identification

ASSOCIATED  Perceived non- Saliance of Ego involvement Conscious valuing
PROCESSES contingency extrinsic Focus on of activity
Low perceived rewards or approval from Self-endorsement
competence pubishments self or others of goals
Nonrelevance Compliance/
Nonintentionality Reactance
PERCEIVED Impersonal External Somewhat Somewhat
LOCUS OF External Internal
CAUSALITY

FIG. 1. A taxonomy of human motivation.
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(Ryan & Deci, 2000a, s. 61)
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Vedlegg 2- Blooms taksonomi

Table 3
Structure of the Cognitive Process
Dimension of the Revised Taxonomy

1.0 Remember - Retrieving relevant knowledge from
long-term memory.
1.1 Recognizing
1.2 Recalling

2.0 Understand — Determining the meaning of instruc-
tional messages, including oral, written, and graphic
communication.

2.1 Interpreting
2.2 Exemplifying
2.3 Classifying
2.4 Summarizing
2.5 Inferring

2.6 Comparing
2.7 Explaining

3.0 Apply — Carrying out or using a procedure in a given
situation.

3.1 Executing
3.2 Implementing

4.0 Analyze - Breaking material into its constituent parts
and detecting how the parts relate to one another and
to an overall structure or purpose.

4.1 Differentiating
4.2 Organizing
4.3 Attributing

5.0 Evaluate — Making judgments based on criteria and
standards.
5.1 Checking
5.2 Critiquing
6.0 Create —~ Putting clements together to form a novel,
coherent whole or make an original product.
6.1 Generating
6.2 Planning
6.3 Producing

(Krathwohl, 2002, s. 215)
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Vedlegg 3- Modell utformet med bakgrunn i teorikapitlet
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Vedlegg 4- Informert samtykke

Hallo!
Vil du delta i forskningsprosjektet mitt?

Jeg onsker dine meninger og tanker om hvordan du opplever a ga fra leerling til fagarbeider, og hva du

tenker om fremtiden som fagarbeider.

Formal- Hva vil deltakelse innebzere for deg?

Jeg onsker 4 gjennomfore et intervju, som ca. vil vare en time. Arsaken for at jeg ensker din deltakelse
er fordi jeg skriver en masteroppgave i pedagogikk, gjennom Universitetet i Agder.

Jeg haper pa & kunne fa svar pa problemstillingen: Hvordan oppleves selvbestemmelse, tilherighet og
kompetanse som avgjerende for om leerlinger forblir i yrkesfag. Jeg ensker & komme i kontakt med
nettopp deg, fordi du er lerling som skal ta stilling til om du ensker & fortsette som fagarbeider eller
om du ensker & videreutdanne deg.

Noen eksempler pa spersmal jeg onsker & stille er:
1. Hvorfor gnsket du & starte pa yrkesfag?
- Sekte du ogsé allmenn?
2. Ser du for deg at du vil fortsette som fagarbeider?

- Hvordan er jobb mulighetene, der du arbeider na?

Hvem leder prosjektet?

Jeg, Miriam Johannessen Hageland er ansvarlig for prosjektet.

Jeg far ogsé god hjelp av min veileder Andrea Stefanie Hillen, som arbeider som

professor pa Universitetet i Agder, Kristiansand.
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Hvorfor fir du spersmal om 3 delta?
Jeg vet enda ikke hvem du er, eller hva du heter men gjennom Fagopplering Ser far du dette skrivet
fordi du passer inn i beskrivelsen om & vere lerling, pa ditt siste ar som skal ta stilling til om du

onsker & fortsette som fagarbeider eller om du ensker & videreutdanne deg.

Om du ensker & delta, ma du signere pa siste ark. Om du ikke signerer, vil jeg heller ikke ta kontakt.

Hva innebzerer det i delta?
Jeg ansker a gjennomfere et intervju med deg. Det vil vare en samtale som jeg tar opp pa band, der
jeg stiller ulike spersmal om laretiden og tanker om fremtiden. Jeg ser for meg at samtalen vil vare

mellom 30 min til 1 time.

Det er frivillig 4 delta!

Du kan velge helt selv om du ensker & delta, og ingen andre kan gjore det for deg. Det er med andre
ord bare deg som kan samtykke, og si noe er greit. Det er ogsa lov & endre mening! Om du forst har
sagt at du ensker a delta, kan du nar som helst trekke ditt samtykke tilbake. Det er helt greit, jeg vil
ikke bli sur og det vil ikke vare noen konsekvenser for hverken deg eller arbeidsplassen. Om du velger

a trekke deg, vil ogsa lydopptaket og eventuelle notater bli slettet.

Personvern- Hvordan jeg oppbevarer dine opplysninger.

Jeg vil bare bruke informasjonen om deg til & finne ut: Hvordan oppleves selvbestemmelse, tilhorighet
og kompetanse som avgjerende for om lerlinger forblir i yrkesfag.

Jeg vil ikke dele din informasjon med andre. Det er bare meg, Miriam som har tilgang til
informasjonen.

Jeg passer pa at ingen kan fa tak i informasjonen som samles inn om deg.

Jeg lagrer all informasjon pa en sikker datamaskin.

Jeg sletter lydopptak fra intervjuet nar vi har skrevet ned alt som vi har snakket om.

Jeg passer pé at ingen kan kjenne deg igjen nér vi skriver forskningsartikler. Vi vil for eksempel finne
opp et annet navn nar vi skriver om deg.

Jeg folger loven om personvern.
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Hva skjer med opplysningene dine nar jeg avslutter forskningsprosjektet?
Jeg er ferdig med forskningsprosjektet innen 15.05.22, og da vil jeg passe pé at all informasjon om deg

er slettet.

Hva gir oss rett til 4 behandle personopplysninger om deg?
Jeg behandler informasjon om deg bare hvis du sier at det er greit og du skriver under pa

samtykkeskjemaet, som du finner pa siste side.

Hvor kan du finne ut mer om prosjektet?

Om du tar kontakt med meg pé telefonnummer: 46787019 eller mailadresse: miriahl 1 @student.uia.no

kan jeg gi deg ytterligere informasjon.
Norsk senter for forskningsdata (NSD) har sagt at det er greit at jeg gjennomforer dette
forskningsprosjektet.

Hvis du lurer pa hvorfor NSD har bestemt dette, kan du ta kontakt med:

e NSD — Norsk senter for forskningsdata AS pa epost (personverntjenester@nsd.no) eller pa

telefon: 53 21 15 00.

Med vennlig hilsen
Miriam Johannessen Hageland
Prosjektansvarlig

(Forsker)
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Samtykkeerklzering

Jeg har mottatt og forstétt informasjon om hva prosjektet /Fra leerling, til fagarbeider- Hva na?]
innebarer, og har fatt anledning til & stille spersmal. Jeg samtykker til & delta i prosjektet gjennom &
bli intervjuet, der det ogsa blir tatt opp pa lydband.

Min mailadresse er:

Jeg samtykker til at mine opplysninger behandles frem til prosjektet er avsluttet

(Signert av prosjektdeltaker, dato)

106



Vedlegg 5- Meldeskjema for behandling av personopplysninger

Meldeskjema for behandling av personopplysninger 06.05.2022, 14:46

|\SD NORSK SENTER EOR FORSKNINGSDATA

Meldeskjema

Referansenummer

318405

Hyvilke personopplysninger skal du behandle?

e Navn (ogsé ved signatur/samtykke)
e Adresse eller telefonnummer
e Lydopptak av personer

Prosjektinformasjon

Prosjekttittel

Fra leerling, til fagarbeider- Hva na? -En kvalitativ studie om indre motivasjon, forventninger og tanker
om fremtiden i yrket.

Prosjektbeskrivelse

Formalet er a finne ut om de lerlingene som skal ta fagprgven, har planer om & fortsette som fagarbeidere
eller om de gnsker & videreutdanne seg (eller ta pabygg). Min problemstilling er: Hvordan oppleves
selvbestemmelse, tilhgrighet og kompetanse som avgjgrende for om lerlinger forblir i yrkesfag. Mine
forskningsspgrsmal er:

1. Opplever lzrlingene autonomi pa sin arbeidsplass?

2. Opplever lerlingene tilhgrighet pa sin arbeidsplass?

3. Opplever lzringene kompetanse pa sin arbeidsplass?

4. Mgter forventningene til samfunnet, ogsa forventningene til leerlingene?

Begrunn behovet for a behandle personopplysningene

Jeg trenger navn, og telefonnummer til deltakeren for & kunne etablere kontakt.

Ekstern finansiering

Type prosjekt

Studentprosjekt, masterstudium

Kontaktinformasjon, student

about:blank Side 1av 5
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Meldeskjema for behandling av personopplysninger 06.05.2022, 14:46

Miriam Johannessen Hageland, miriah11@student.uia.no, tif: 46787019

Behandlingsansvar

Behandlingsansvarlig institusjon

Universitetet i Agder / Fakultet for humaniora og pedagogikk / Institutt for pedagogikk
Prosjektansvarlig (vitenskapelig ansatt/veileder eller stipendiat)

Andrea Stefanie Hillen, stefanie.a.hillen@uia.no, tlf: 38141173

Skal behandlingsansvaret deles med andre institusjoner (felles behandlingsansvarlige)?

Nei

Utvalg 1

Beskriv utvalget
Lerlinger pa sitt siste ar
Rekruttering eller trekking av utvalget

Jeg har tatt kontakt med ulike instutisjoner/organisasjoner som skal viderformidle min kontakt
informasjon.

Alder
18 - 30
Inngar det voksne (18 ar +) i utvalget som ikke kan samtykke selv?
Nei
Personopplysninger for utvalg 1
e Navn (ogsé ved signatur/samtykke)

e Adresse eller telefonnummer
e Lydopptak av personer

Hvordan samler du inn data fra utvalg 1?
Personlig intervju

Grunnlag for 4 behandle alminnelige kategorier av personopplysninger

about:blank Side 2av5

108



Meldeskjema for behandling av personopplysninger 06.05.2022, 14:46

Samtykke (art. 6 nr. 1 bokstav a)
Informasjon for utvalg 1

Informerer du utvalget om behandlingen av opplysningene?
Ja
Hvordan?

Skriftlig informasjon (papir eller elektronisk)

Tredjepersoner

Skal du behandle personopplysninger om tredjepersoner?

Nei

Dokumentasjon

Hvordan dokumenteres samtykkene?

e Manuelt (papir)
e Elektronisk (e-post, e-skjema, digital signatur)

Hvordan kan samtykket trekkes tilbake?
Ta kontakt med meg pa mail eller telefon.
Hvordan kan de registrerte fa innsyn, rettet eller slettet opplysninger om seg selv?

Jeg vil informere for intervjuet, at de skal fa mulighet til & rette eller fa slettet informasjon om seg selv om
de gnsker ved a ta kontakt.

Totalt antall registrerte i prosjektet

1-99

Tillatelser

Skal du innhente fglgende godkjenninger eller tillatelser for prosjektet?

about:blank Side 3av 5
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Meldeskjema for behandling av personopplysninger 06.05.2022, 14:46

Behandling

Hvor behandles opplysningene?

e Maskinvare tilhgrende behandlingsansvarlig institusjon
e Mobile enheter tilhgrende behandlingsansvarlig institusjon

Hvem behandler/har tilgang til opplysningene?
o Student (studentprosjekt)
Tilgjengeliggjgres opplysningene utenfor EU/E@S til en tredjestat eller internasjonal organisasjon?

Nei

Sikkerhet

Oppbevares personopplysningene atskilt fra gvrige data (koblingsngkkel)?
Ja
Hyvilke tekniske og fysiske tiltak sikrer personopplysningene?

e Opplysningene anonymiseres fortlgpende
e Adgangsbegrensning

Varighet

Prosjektperiode

01.01.2022 - 15.05.2022

Skal data med personopplysninger oppbevares utover prosjektperioden?
Nei, alle data slettes innen prosjektslutt

Vil de registrerte kunne identifiseres (direkte eller indirekte) i oppgave/avhandling/gvrige
publikasjoner fra prosjektet?

Nei

about:blank Side4 av5b
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Vedlegg 6- Opprettet kontakt med informanter

Hei ® For noen uker tilbake, ble du tagget i mitt
innlegg pa t sin ansatt side ofy
Jeg ser etter laerlinger, som er over 18 ar som
skal ta fagbrevet na til sommeren. Jeg ensker a
intervjue, ved hjelp av lydopptak! Spgrsmalene
vil i stor grad basere seg rundt valget av
yrkesfag, og hvordan det oppleves.

Du kjenner ikke meg, og jeg kjenner ikke deg
men jeg jobber selv pa )

Grunnen til at jeg skriver til deg, er fordi du mest
sannsynlig passer inn i beskrivelsen jeg leter
etter ofy

Kunne du vaert interessert i & hjelpe meg ? @
Ps. Er lov & bare skrive nei, uten at jeg krever
noe ytterligere svar oy

Hei &5 . Ja jeg kan vaere med pa det &

Masterprosjekt, Fagarbeider- Hva na? & Internal\Normal

Miriam Johannessen Hageland G 9 K 5 \®8

to. 03.02.2022 21:29
Til: o ——

Hei :-) Jeg fikk en hyggelig mail, fra styreren i bhg du arbeider med om at du
kunne tenke deg a delta i prosjektet mitt. Om jeg forstod henne riktig?!?

Det er i hvertfall veldig satt pris pa :-)

Ikke nal med a sperre om noe er uklart, eller om det er noe du lurer pa. Ingen
sparsmal er for dumme!

Tenker vi kan avtale en dag/kveld som passer for deg ;-)

- Miriam
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