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SAMMENDRAG

Denne masteroppgaven er et kvalitativt forskningsprosjekt, bestaende av elleve
semistrukturerte intervju, som ble gjennomfart varen 2021. Oppgaven handler om arsaker til
slutting 1 leeretiden sett fra perspektivene til tidligere laerlinger og representanter fra
leerebedrifter og opplaeringskontor. Informantene i dette prosjektet representerer tre ulike
grupper innenfor fagoppleeringssystemet i Oslo: seks er tidligere leerlinger som pa
intervjutidspunktet nylig var part i en hevet leerekontrakt, tre er representanter fra ulike
lerebedrifter og som pa intervjutidspunktet daglig jobbet med leerlinger. De to siste
informantene er representanter fra to ulike opplearingskontor. De to sistnevnte aktgrene har
ogsa erfaring med heving av leerekontrakter, men pa et mer generelt niva enn de tidligere
leerlingenes personlige erfaringer.

Det teoretiske utgangspunktet for denne oppgaven er forskjellige perspektiver pa larling og
sosialisering gjennom deltakelse i et praksisfellesskap, som Lave og Wengers situerte
leeringsteori, Fuller og Unwins perspektiver pa restriktive og ekspansive leeringsmiljg, samt
perspektiver pa veiledning i en arbeidskontekst (Billett, Eikeland, Reegard) og pa overganger
fra skole til arbeid. Det finnes mye forskning pa frafall generelt i Norge, men lite forskning pa
frafall i leretiden, derfor baserer tidligere forskning seg i stor grad pa forskning fra flere
europeiske land, i tillegg til Australia. Noe norsk forskning er likevel med.

Funnene er delt inn i fem kategorier: bra overgang og ikke-matte forventninger til leeretiden;
leerling eller arbeidstaker?; skuffende og darlige erfaringer rundt veiledning i leeretiden;
opplevelse av ensomhet og usikkerhet i arbeidsmiljeet; oppleringskontorets betydning.
Resultatene peker i retning av at lzerlingene ikke falte seg godt nok forberedt pa lzeretiden, et
perspektiv de gvrige informantene delte. Forventningene oppfattes av lerlingene som for
hgye. Funnene indikerer ogsa at fagopplaringssystemet er komplisert for alle involverte
aktarer - ikke bare for leerlingene, og informasjonsflyten mellom disse oppfattes som
utilstrekkelig. Nar det gjelder kvaliteten pa opplaringen, peker lerlingene spesielt pa
mangelfull og skuffende veiledning, og at dette har bidratt til heving av laerekontrakt. Samlet
sett er manglende innsikt i systemet, skuffende erfaringer med veiledning, opplevelsen av for
hagye forventninger, lite planlagt og tilrettelagt oppleering noe som har hindret leering og en
optimal sosialiseringsprosess i leeretiden, og pavirket heving av leerekontrakt. Avslutningsvis i
oppgaven diskuterer vi implikasjoner som tar sikte pa hvordan unge voksne kan bli forberedt
pa overgangen fra skolen til leretiden; samarbeid og koordinasjon mellom de ulike aktgrene;
rekruttering av leerlinger i bedrifter.



SUMMARY

This master's thesis is a qualitative research project, consisting of eleven semi-structured
interviews, which were conducted in the spring of 2021. The thesis provides insight into the
reasons for why apprenticeship contracts are terminated from the perspectives of former
apprentices as well as representatives from apprenticeship companies and training agencies.
The informants in this project represent three different groups in vocational education and
training (VET): six former apprentices who recently had been a part of a terminated
apprenticeship contract at the time of the interview, three representatives from apprenticeship
companies and who at the time of interview worked with apprentices daily. The last two
informants were representatives from two different training agencies. The latter two groups
also have experience in apprenticeship contract termination, but at a more general level than
the personal experiences of previous apprentices. The study is situated in Oslo. The
theoretical view for this thesis is related to different perspectives on apprenticeships and
socialisation through participation in communities of practice, such as Lave and Wenger's
theory on situated learning, Fuller and Unwin's perspectives on restrictive and expansive
learning environments, as well as perspectives on guidance in the workplace (Billett,
Eikeland, Reegard), and on the transition from school to work. There is a lot of research on
dropout from upper secondary school in Norway, however, there is not much available
research related to dropout from the company-based part of upper secondary education.
Therefore, this study is mainly drawing on previous research from several European
countries, as well as Australia. The findings are divided into five categories: unfulfilled
expectations for the apprenticeship; apprentice or employee?; disappointing and poor
experiences with regards to guiding during the apprenticeship; experience of loneliness and
uncertainty in the work environment; the perceived importance of training agencies. The
results indicate that the apprentices did not feel well prepared for apprenticeships, a
perspective shared by the other informants. Furthermore, the apprentices experienced that the
expectations to them were too high. The findings also indicate that the system of VET is
complex for all involved actors - not just for the apprentices. Additionally, the flow of
information between these involved actors is perceived as insufficient. As for the quality of
the training, the apprentices in particular point to inadequate and disappointing guidance, and
that this contributes to the termination of the apprenticeship contract. Overall, a lack of insight
into the system of VET; disappointing experiences with guidance; the experience of too high
and unfulfilled expectations; lack of plans, guidance, and adaptation with regards to training,
have all hindered learning and an optimal socialisation process during apprenticeships, and
further influenced premature apprenticeship contract termination. Finally, in this research
project we discuss implications that aim towards how young adults can be prepared for the
transition from school to apprenticeship, then collaboration and coordination between the
different actors in VET, and lastly, we discuss implications regarding the recruitment process
of apprentices in companies.
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FORORD

En maraton er et heftig lgp over 4,2 mil. Det er bade tungt, krevende og med store
utfordringer underveis. Det handler om & planlegge og disponere krefter for a na et personlig

mal, og i enden av lgpet venter malstreken, velfortjent hvile og falelsen av seier.

For fire ar siden gikk startskuddet for var maraton, som er den masteroppgaven i
yrkesfagpedagogikk som du na leser de farste linjene av. | dag har vi satt punktum for et langt
studielgp ved OsloMet — storbyuniversitetet. Vi ser na tilbake pa studieperioden som startet
hgsten 2018, og som ender her. Vi har mgtt pa oppoverbakker, beveget oss langt opp i
blindgater, lgpt litt for mange runder i samme rundkjgring og statt pa rgdt lys. Men med tiden
har vi utviklet utholdenhet og teknikker, vi har lert a lgfte hverandre frem og vi har funnet en
god rytme og effektiv takt. Nar var maraton na er over, er det med tilfredshet og ikke sa rent
lite stolthet over sluttresultatet. P4 mange mater har dette prosjektet veert noe av det mest

inspirerende, givende og laererike vi har gjort.

Den kunnskap og nye forstaelse vi har ervervet gjennom studiet, vil fremover sette preg pa
var egen yrkesutfarelse. Den har satt viktigheten av samarbeid og samspill med elever,
foresatte, kolleger, ledere og samarbeidspartnere i et klarere lys. Den har til dels ogsa pavirket
oss personlig. Vi har mgtt og blitt kjent med, leert og utviklet oss sammen med, mange
motiverende og kunnskapsrike mennesker. | arbeidet har vi fatt mate velvillige informanter
som i stor grad er sarbare unge voksne. De har mgtt oss med faste blikk, og har erlig apnet
seg om sare fortellinger om oppvekst, erfaringer og opplevelser fra skolen og leretid. Sant er
det vanskelig a ikke bli berart av, og vi er svart takknemlig for hver eneste samtale. Det alene

har gitt oss stor motivasjon.

| tillegg @nsker vi a takke informantene fra leerebedrifter og oppleeringskontor, som har funnet
tid til & snakke med oss i en travel hverdag. Engasjementet for fagopplaringen og den enkelte
leerling har gitt oss en trygghet og bekreftelse pa at mange unge voksne blir godt ivaretatt i

den bedriftsbaserte opplaeringen, og at de fleste leerlinger stort sett trives i leeretiden.

Vi er to studenter som har skrevet denne masteroppgaven sammen. Til daglig jobber vi pa
samme videregaende skole i Oslo, i samme team og med undervisning i de samme klassene.
Vi kjenner hverandre godt etter mange ar som nere kolleger, og ikke minst gjennom et nart

samarbeid gjennom dette firearige studiet, der vi har arbeidet skulder ved skulder og skrevet
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tre av fire emner sammen. Vi besitter ulike egenskaper, og har gjensidig tillit og respekt for

hverandre. Dette gjor at vi har kunnet utfylle hverandre, og utnyttet begges sterke sider.

Avsnitt for avsnitt har vi lest, diskutert og analysert alle artikler sammen. For & komme i mal
har vi benyttet oss av tilgjengelige pauser i lgpet av arbeidsdagen, tiden etter arbeid, helger og
fridager og pa vei til og fra studiesamlinger ved Kjeller. Foruten transkripsjonene fra
intervjuene, har vi skrevet alle sidene i oppgaven sammen. Vi har byttet pa a skrive nar vi har
diskutert tanker og refleksjoner rundt teori, artikler og funn. A jobbe p& denne méten har skapt
et felles eierskap til hele undersgkelsen. Samarbeidet har veert en inspirasjon og glede,
ettersom den felles interessen for undersgkelsens tema oppleves som sveert viktig og sentral.
Gjennom fire ar har vi lgftet hverandre opp uten store uoverensstemmelser, men med
naturlige uenigheter og utfordringer en slik prosess gir. Vi er overbevist om at dette i sum har
gitt et langt bedre resultat enn hva vi ville prestert i en individuell oppgave, ogsa med tanke pa

vart separate leeringsutbytte.

Tusen takk til var fremragende veileder gjennom studiearene, Evi Schmid. Hun har sekundert
0ss gjennom emne etter emne med en klgkt og ro som enhver pedagog vil misunne henne.
Hun har evnet & utfordre uten a presse, og engasjere uten a stresse. Hennes solide kunnskap

og klokskap har veert uvurderlig. Tusen takk, Evi!

Vi vil ogsa takke vare medstudenter i leeringsgruppene som har bidratt til et fruktbart
studiemiljg med stort leeringstrykk bade gjennom fysiske og digitale samlinger. Det har veaert
hardt arbeid, krydret med latter, humor og selvironi. Hjertelig takk ogsa til ledere og kolleger
pa Holtet videregaende skole for avgjarende statte og tilrettelegging av timeplaner slik at
dette studiet var gjennomfarbart. Takknemlighet ogsa til Jan Tvedt for imgtekommenhet og
hjelp for a forsta fagoppleeringssystemet i Oslo kommune, Marianne Bjgrndal for spraklige
innspill, og Klaus Jgran Tollan ved biblioteket pa OsloMet.

Sist, men ikke minst: En inderlig takk til vare familier. Sverre og Jonas, barna, foreldrene vare
og dere andre som talmodig har tilrettelagt for alle timer med arbeid uten a fa darlig
samvittighet. Heiaropene, interessen og stgtten gjennom disse fire, fine arene vil ikke bli

glemt. Denne oppgaven er ogsa deres.
Oslo, 15.05.2022

Garil Stokke Nordlie og Beate Jgrstad
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1 INNLEDNING

Denne masteroppgaven omhandler frafall i leeretiden hos unge voksne i yrkesfaglig
opplaring. Vi er interessert i a finne ut hvilke faktorer knyttet til leerlingenes laring og
sosialisering inn i et praksisfellesskap som kan bidra til & forklare avbrudd i leeretiden. Vi
benyttet oss av en kvalitativ metode, og har gjennomfart seks intervju med tidligere leerlinger
som nylig var part i et hevet leerekontraktsforhold. I tillegg har vi intervjuet tre representanter
fra ulike leerebedrifter. Alle med erfaring fra oppleering av lerlinger og heving av
leerekontrakt i bedrift. Vi har ogsa intervjuet to representanter fra ulike oppleaeringskontor.
Begrunnelsen for valget av disse tre ulike gruppene, var a innhente data fra flere involverte
aktarer i leerlingelapet, for pa den maten a fa et bredere og mer nyansert perspektiv pa temaet
og problemstillingen. Videre i innledningen vil vi begrunne valg av temaet i undersgkelsen.
Vi presenterer problemstillingen med forskningsspgrsmal, samt en redegjgrelse av var
forforstaelse rundt oppgavens tema. Avslutningsvis presenterer vi oppgavens oppbygging og

struktur.

1.1 Bakgrunn for valg av oppgave

Hovedmodellen for yrkesfaglig opplaring i Norge starter med to ar i skole, etterfulgt av to ar i
leerebedrift (ogsa kalt 2+2 modellen). Elevene sgker seg inn pa selvvalgt programomrade for
Vg1, for deretter & seke seg inn pa Vg2 innenfor de programfagene som springer ut fra det
grunnkurset de valgte i Vg1, om man ser bort fra krysslgp (Utdanningsdirektoratet, 2020b). |
lopet av Vg2 sgker eleven lereplass. Om eleven tegner laerekontrakt i en godkjent leerebedrift,
vil overgangen fra elev til leerling som oftest starte pa sensommeren/hgsten etter Vg2.
Oppleeringen foregar altsa pa to sveert ulike leringsarenaer. Den skolebaserte opplaringen
skjer i all hovedsak i offentlig skole. Opplaringen i lzeretiden vil i hovedsak skje i godkjente

lerebedrifter, bade private og offentlige.

Det finnes mye forskning pa frafall generelt i Norge, og da spesielt frafall fra den skolebaserte
delen av utdanningslgpet, men vi vet sveert lite om arsaker til frafall i den bedriftsbaserte
opplaringen. Det eksisterer imidlertid en del internasjonal forskning pa frafall i leeretiden;
dropout from apprenticeship training. Denne forskningen kommer fra land hvor den
yrkesfaglige opplaringen i stor grad foregar ute i bedrift, som f.eks. Tyskland, @sterrike,

Sveits eller Australia.



Ved en hevet laerekontrakt, blir leerlingen bedt om & oppgi en begrunnelse til arsaken for
hevingen i VIGO (sgkeportal for videregaende opplearing). Begrunnelsen i VIGO baserer seg
i all hovedsak pa fa og generelle svaralternativ, og er pa et mer overordnet niva. De gir derfor
lite informasjon om prosessen som ligger bak. Dessuten vet vi fra forskning fra andre land at
leerlinger og ansvarlige i laerebedrift ofte har sveert ulike perspektiver pa hva som har fort til at
lerekontrakten ble hevet (Negrini et al., 2016; Wettstein et al., 2017). Derfor gnsker vi & se
narmere pa hvilke forklaringer som skjuler seg bak disse generelle og overordnede

svaralternativene larlinger oppgir, nar de er i en hevingsprosess.

En hevet leerekontrakt kan veere starten pa noe som trekker den unge voksne vekk fra
utdanning, og vi anser nytteverdien for & gke fullfaringsgraden som stor, bade for den enkelte
og for samfunnet som helhet. Om en leerling slutter i leeretiden vil den unge voksne, til tross
for gjennomfart tolvarig skolegang og pabegynt laretid, sitte igjen med verken fagbrev eller
utdannelse. | 2020 sto sa mye som 21 prosent av alle sgkere til leerlingeplass uten tilbud om
kontrakt (SSB, 2020b). Dette gjelder sgkere som sgkte aret etter endt Vg2.
Oppleeringsmyndighetene har derfor over flere ar jobbet med & gke antall lzereplasser i Norge
(Kunnskapsdepartementet, 2016; NOU 2018:15). Fra Sveits vi vet at flere laerebedrifter
trekker seg fra leerlingeordningen etter erfaring med hevet leerekontrakt (Negrini et al., 2016).
Dette gker viktigheten av a forebygge heving. Det er altsa av avgjgrende betydning at vi evner
a bevare de lerlingplassene som allerede eksisterer. Om vi ser pa frafallstall generelt, ser vi at
én av tre yrkesfagelever ikke fullfgrer utdanningslgpet (NOU 2019: 25, 2019; SSB). Det
starste frafallet skjer i den skolebaserte delen av utdanningslgpet, eller i overgangen til
leeretiden (NOU 2018:15). Frafall skjer imidlertid ogsa i den bedriftsbaserte delen av
opplaringen, men vi vet lite om arsakene rundt dette. Intensjonen med denne oppgaven er & se

narmere pa nettopp de arsakene som ligger bak heving av leerekontrakt under laerlingetiden.

1.2 Problemstilling og forskningsspgrsmal

Da vi startet med utformingen av denne masteroppgavens problemstilling, var frafall i
leretiden overordnet tema. Vi gnsket & innhente erfaringer og refleksjoner fra flere av de
involverte partene som inngar i opplaringen i leretiden, for pa denne maten a belyse
problemstillingen fra tre parter. Bade tidligere leerlinger med en nylig hevet lerekontrakt,
representanter fra leerebedrifter med erfaringer fra heving av lerekontrakter pa et mer generelt

niva, samt representanter fra opplaringskontor.



Med utgangspunkt i dette, har vi kommet frem til den problemstillingen og de

forskningsspgrsmal som presenteres under.

Problemstilling:

Hvilke faktorer knyttet til lerlingens leerling og sosialisering inn i

praksisfellesskapet i en leerebedrift bidrar til & forklare avbrudd i leeretiden?

Forskningsspgrsmal:

1. Hvilke forklaringer har tidligere lzerlinger pa hvorfor laerekontrakten ble hevet?

2. Huvilke forklaringer har representanter fra leerebedrifter og representanter fra
opplaringskontor pa hevinger av lerekontrakter?

3. Huvilken betydning har oppleringskontor for leerlinger og leerebedrifter som

opplever avbrudd i leeretiden?

Vi gnsker a presisere at forskningssparsmal 1 omhandler forklaringene de tidligere lzrlingene
hadde pa hvorfor leerekontrakten ble hevet. Forskningssparsmal 2 omhandler lzerebedriftene
og oppleeringskontorenes forklaringer. Forskningsspgrsmal 3 har til hensikt a belyse hvilken
betydning opplearingskontorene har for leerlinger og leerebedrifter som opplever
kontraktheving.

Vi har begrenset denne undersgkelsen til 2 omhandle opplering av lerlinger i Oslo kommune.
Samtlige informanter som inngar i denne oppgaven hadde erfaringene sine fra, eller har sitt
virke i Oslo. Fag- og yrkesopplaringen i Oslo skiller seg ut i forhold til resten av landet, bade
nar det gjelder sakere til et yrkesfaglig utdanningsprogram (Utdanningsetaten, 2022), og
gjennomfaring i videregaende opplearing blant leerlinger (SSB, u.d.-b). I Oslo sgker kun ca. én
av fire sammenlignet med landet som helhet, der nesten halvparten sgker seg til et yrkesfaglig

utdanningsprogram.

1.3 Begrepsavklaring

Frafall i leeretiden. 1 NOU 2019: 25, brukes begrepet frafall om slutting, bade nar det gjelder
a slutte i skole eller i leeretiden. Markussen m.fl. foretrekker begrepet bortfall, for de mener at
frafall signaliserer noe viljelgst, man faller utenfor noe naermest ved et uhell. Vi foretrekker i

liket med NOU 2019: 25 likevel a stort sett bruke begrepet frafall (dropout) i oppgaven, da det



er et kjent og utbredt begrep i litteraturen. Vi bruker begrepene slutting, avbrudd og frafall litt
om hverandre i oppgaven. Vi bruker begrepet avbrudd i problemstillingen, for & omfavne litt
bredere, altsa ikke kun de som slutter i eller faller fra videregaende oppleering, men ogsa de

som tegner en ny leerekontrakt i en annen laerebedrift.

Heving av leerekontrakt Dette er et teknisk, juridisk og administrativt begrep, og definerer at
en leerekontrakt er avsluttet (Oppleringslova, 1998). Dette handler ngdvendigvis ikke om
frafall eller slutting i laeretiden, men kan veere et avbrudd, der leerlingen i ettertid tegner ny
kontrakt i en annen leerebedrift.

1.4 Var forforstaelse

Med henholdsvis atte og ti ars arbeidserfaring som yrkesfaglearere i Osloskolen, har vi
opparbeidet oss en inngaende kjennskap til den skolebaserte opplaringen for yrkesfagelever.
Pa bakgrunn av denne erfaringen er det vanskelig a vere helt ngytrale eller objektiv rundt
utdanningslapet til yrkesfagelever. Vi innehar naturlig nok et elevperspektiv, fordi det er
elevene vi jobber med, er opptatt av og det er deres narrativ vi daglig blir presentert for nar
det gjelder hva som ofte mater de av utfordringer i privatliv og skole- og arbeidsliv i faget
yrkesfaglig fordypning (YFF). Vi er ogsa klar over at leerebedriftene kan ha et annet syn enn
elevene, og har veert bevisste pa dette i arbeidet med denne oppgaven. Gjennom mange ar har
vi opparbeidet oss en forstaelse rundt hvordan arbeidsdagene er ute i praksisbedriftene, serlig
knyttet til vart programomrade helse og oppvekst. Vi vet at alle elever er ulike, med
forskjellige mal, interesser og bakgrunn, men det eksisterer fellestrekk som definerer elevene
vi jobber med. De er unge voksne, gjerne i slutten av tenarene. | tillegg har elevene varierende
faglige, sosiale og spraklige ferdigheter. Pa var arbeidsplass kommer majoriteten av elevene
inn pa skolen med grunnskolepoeng under 35, og kan derfor kategoriseres som risikoelever
med starre fare for a falle ut av videregdende opplaring (NOU 2018:15). En stor andel av

vare elever er minoritetsspraklig, og majoriteten har liten eller ingen arbeidserfaring.

Storparten av vart virke som laerere har veert pa Vg2, som er skolearet elevene sgker
lereplass. Gjennom mange ar som kolleger pa samme arbeidsplass har vi diskutert og
reflektert over hvilken hverdag elevene mgter etter fullfert VVg2. Vi kjenner godt til
viktigheten av en tett, personlig og empatisk relasjon med hver enkelt elev, i tillegg til det
store behovet mange av vare elever har rundt trygghet, etablerte rammer og forutsigbarhet.
Ogsa jevnlig dialog kan veere avgjgrende for at de ikke gir opp malene de har satt seg i livet.

Som praksisleerere i YFF har vi etablert en bred og lang erfaring rundt oppfalgingsbehovet



elevene har nar de er ute i praksis i bedrift. Dette faget krever at vi falger elevene tett, med
daglig oppfelging. Vi vet at den enkelte elev trenger pedagoger som tilrettelegger YFF pa
detaljniva, og vi forsgker derfor alltid a plassere den enkelte pa avdelinger der eleven egner
seg best, og vil oppleve starst mulig mestring. Vi fungerer som et talergr for elevene inn mot
bedriftene, der vi formidler elevenes tilretteleggingsbehov og er daglig til stede med
oppfalging av elevenes progresjon, og justerer fortlgpende bedriftenes forventninger til
eleven. Pa bakgrunn av vare egne erfaringer, har vi reflektert over hvordan elevene far det i
leeretiden, nar pedagoger uteblir og statten de er vant til fra skolen forsvinner. I leeretiden ma
leerlingen orientere seg i et nytt og ukjent system og miljg, uten den differensierte
undervisningen og statten skolen har tilbudt de siste tolv arene. Til tross for denne
forforstaelsen, har vi forsgkt a veere dpen og objektive til de perspektivene informantene fra
leerebedrifter og opplearingskontor hadde. Vi har lang arbeidserfaring som sykepleiere i det
norske helsevesenet, med hektiske arbeidsdager, hgyt tempo og uforutsette arbeidsoppgaver.
Dette er en hverdag som preger mange bransjer. Pa bakgrunn av dette vet vi hva som kan
mgte den unge voksnes inntog i arbeidslivet; med krav, stress og forventninger til at leerlingen
skal bidra til verdiskapning i lzerebedriften. Videre gir denne forforstaelsen oss et kjennskap

til feltet vi undersgker.

1.5 Oppbygging og struktur

| kapittel to beskriver vi feltet som danner bakgrunnen for denne oppgaven. Farst presenteres
fag- og yrkesopplaringen i Osloskolen og i Norge, som vi deretter sammenligner med fag- og
yrkesopplering i andre land. Gjennom det pafglgende underkapittelet, gjennomgar vi
organisering av opplearingen i leerebedrift. Videre presenterer vi underkapittelet som
omhandler slutting i leere, og heving av leerekontrakter i leeretiden i Osloskolen.
Avslutningsvis i kapittel to presenterer vi nasjonal og internasjonal forskning, rundt avbrudd i

leeretiden.

| kapittel tre redegjer vi for relevant teori knyttet til masteroppgavens problemstilling.
Hensikten med dette er a belyse teoretiske perspektiver som er knyttet opp mot
undersgkelsens sentrale tema og begrep. Innledningsvis ser vi pa overgangsforskning, som i
denne sammenhengen i stor grad handler om overgangen fra a veere elev i skolen til en mer
moden rolle som lerling i arbeidslivet. Videre presenterer vi teorier rundt leering gjennom
deltagelse i praksisfellesskapet. Dette star sentralt for var problemstilling, da

sosialiseringsprosessen er av viktig betydning for den nyansatte leerlingen. Videre har vi



fordypet oss i teorier rundt restriktive og ekspansive faktorer som pavirket laeringen i
leeretiden. Teoriene vil gi oss svar pa hvordan lerebedriftene ber tilrettelegge opplaringen for
i starst mulig grad sgrge for at leeretiden er en tid for utvikling, mestring og trivsel.
Teorikapittelet vil avslutningsvis omhandle viktigheten av veiledning av laerlinger - et sentralt

element for opplaering og utvikling i leeretiden.

| kapittel fire beskriver vi de forskjellige fasene i forskningsprosessen. Vi begrunner valg av
metode, utvelgelse av informanter og innsamling av datamaterialet. Vi har etterstrebet a veere
sa transparent som mulig gjennom hele kapittelet, og forsgkt a veere apen rundt alle valg vi
har tatt, utfordringer vi har mgtt, og prosessen rundt analysearbeidet. Kapittelet avsluttes med
en redegjerelse for hvordan vi har ivaretatt undersgkelsens gyldighet og palitelighet, samt

etiske hensyn.

Kapittel fem presenterer resultatene fra undersgkelsen gjennom a synliggjere de fem
hovedkategoriene fra analysearbeidet. Vi har valgt a presentere kategoriene i fem
underkapittel, én for hver kategori. For at funnene skal presenteres sa transparent som mulig
har vi gjennomgaende vist til utvalgte sitat fra intervjuene som tolkes og kommenteres, ofte
med henvisning til teori og tidligere forskning. Vi har holdt uttalelsene fra intervjuene opp
mot hverandre, og sammenstilt og sammenlignet for & identifisere likheter og forskijeller.

Kapittelet avsluttes med en oppsummering.

Gjennom kapittel seks har vi drgftet funnene pa bakgrunn av resultatene vi satt igjen med fra
de elleve intervjuene. Funnene blir draftet i lys av presenterte teorier og tidligere forskning.
Kapittelet er strukturert med tre underkapitler; et for de to farste forskningsspgrsmalene og et

eget for forskningssparsmal tre. Kapittelet avsluttes med en oppsummering.

Konklusjonen for denne undersgkelsen presenteres i kapittel sju, som springer ut fra temaene
vi drgfter i kapittel seks.. Pa bakgrunn av dette presenterer vi noen implikasjoner for veien

videre rundt oppgavens problemstilling.



2 FELTBESKRIVELSE

| dette kapittelet vil vi gi en neermere beskrivelse av «feltet» vi undersgker samt tidligere
forskning pa omradet. Vi innleder kapittel 2.1 med en beskrivelse av fag- og yrkesopplering i
Norge, sa i kapittel 2.2 til fag- og yrkesopplering i andre land. | 2.3 beskriver vi organisering
av leeretiden i Norge og Osloskolen, og videre i kapittel 2.4 om slutting i leere og heving av
leerekontrakt i Norge og i Osloskolen. Avslutningsvis, i kapittel 2.5, presenterer vi tidligere

forskning rundt temaene arsaker til slutting i leere.

2.1 Fag- og yrkesoppleeringen i Norge

Alle elever bosatt i Norge har rett til videregaende opplering, dette ansvaret er det
fylkeskommunen som innehar. Fylkeskommunen er skoleeier og ogsa ansvarlig for opplearing
i bedrift. Videre skal fylkeskommunen bidra til at ungdom fullfgrer og bestar videregaende
opplering. Oppleringen er ikke obligatorisk, men gjennom Reform 94 fikk alle rett til
videregaende opplearing gjennom den sakalte ungdomsretten. Denne retten gjorde at alle
elever uavhengig av fravaer og karakterer fikk rett til en studieplass i videregaende oppleering
(NOU 2018:15, 2018; Nyen & Tender, 2014). Med ungdomsretten har de rett til tre ars
videregaende opplering eller den opplearingstiden som er fastsatt i lereplanen. Retten ma
brukes innen utgangen av det aret eleven fyller 24 ar. Med Reform 94 kom ogsé en ny
hovedmodell for yrkesfag der elever gar to ar i skole og deretter arbeider som leerlinger i en
bedrift i to ar, referert til som 2+2 modellen. Opplaringskostnadene blir delt mellom staten,
bedriftene og lerlingene selv, for dette var det arbeidslivet som hadde opplaringsansvaret for
leerlingen (Markussen, 2019; Nyen & Tgnder, 2012).

Ungdomsretten er noe de fleste benytter seg av, og hele 98 prosent av elevene som fullfgrte
grunnskolen i 2020, gikk rett over i videregaende opplaring (SSB, 2021c). | 2020-21 var det
69 441 elever pa de yrkesfaglige utdanningsprogrammene, inkludert alle trinn, og totalt var 94
prosent av alle 16-18 aringer i videregaende opplaring dette skolearet
(Utdanningsdirektoratet, 2021h).

Som en viderefgring av Reform 94 og 2+2-modellen ble det i 2020 innfart nye leereplaner i
grunnskolen og i videregaende opplearing, kalt Kunnskapslgftet 2020 (LK20) eller
Fagfornyelsen. | LK20 star kompetansebegrepet sterkt, hvor dybdelaring og verdiutvikling
kommer sterkere til uttrykk. Med LK20 fulgte ogsa en ny tilbudsstruktur. Elevene har na flere



muligheter til a bytte mellom utdanningsprogrammer underveis i lgpet
(Utdanningsdirektoratet, 2020b). Forskjellen mellom utdanningsprogrammene er stor nar det
gjelder antallet sluttkompetanser elevene kan velge mellom. Fra 55 pa utdanningsprogrammet
for teknikk og industriell produksjon til fire fagbrev pa de nye utdanningsprogrammene for
salg, service og reiseliv, og informasjonsteknologi og medieproduksjon, om vi ser bort fra
krysslgp. Alle de yrkesfaglige programomradene pa Vg2 inngar i ordningen rundt krysslap.
Ordningen gjer at elever kan sgke seg fra Vg1 studiespesialisering til det yrkesfaglige Vg2-
tilbudet de gnsker. Det er frivillig for skoleeier a tilby ordningen med krysslgp fra Vg1
studiespesialisering til alle yrkesfaglige programomrader pa VVg2. Lareplanene for LK20,
Fagfornyelsen, ble innfart trinnvis. Elever pa Vg2 og Vg3 fulgte lzereplanene for
Fagfornyelsen fra skoledret 2020-2021, mens Vg1 fulgte nye leereplaner i alle fag fra
skolearet 2019-2020 (Utdanningsdirektoratet, 2020b).

Pa de yrkesfaglige utdanningsprogrammene er fag- og timefordelingen lik i alle
utdanningsprogrammene. Fagene er delt i tre kategorier: fellesfag, programfag og yrkesfaglig
fordypning (YFF) (Meld. St. 21 (2020-2021)). YFF er et obligatorisk fag for alle elevene pa
Vg1 og Vg2 og faget har som formal a gi elevene mulighet til & prave ut ett eller flere lerefag
og legge til rette for at elevene tidlig kan fordype seg (Utdanningsdirektoratet, 2021i). Videre
skal YFF bidra til & introdusere elevene til arbeidslivet og gi de en mulighet til & fa kontakt
med potensielle leerebedrifter (Utdanningsdirektoratet, 2020c). Det er ulikt hvordan YFF
organiseres pa skolene, fra utplassering i bedrift én dag i uken, til bolkevis utplassering for
eksempel to uker hvert halvar. Enkelte steder foregar YFF i sin helhet inne pa skolene (Aspgy
& Nyen, 2015; Nyen & Tgnder, 2012). Lerlingeundersgkelsen fra 2021, viser at halvparten
av lzerlingene var i praksis bade pa Vgl og Vg2, mens 16 prosent svarte at de ikke var
utplassert i bedrift i det hele tatt i lgpet av Vgl og Vg2 (Utdanningsdirektoratet, 2022).

Det eksisterer ogsa to ordninger for & oppna en grunnkompetanse, altsa kompetanse pa et
lavere niva enn yrkeskompetanse, selv om dette er lite utbredt bade i Oslo kommune og i
landet ellers. Disse to ordningene er leerekandidat- og praksisbrevordningen. Det er ogsa
mulig & oppna fag- og svennebrev gjennom praksiskandidatordningen. En praksiskandidat gar
opp til fagprgve uten a ha gatt i leere som laerling, men dette krever fem ars erfaring i et
lerefag (Oslo kommune, u.a.-c). Over halvparten av bestatte fag- og svennepraver i Oslo i
2019 var det praksiskandidater som sto bak. Avslutningsvis er det verdt & nevne at man kan
velge en yrkesfaglig vei til fag- eller svennebrev, en sakalt 0+4 -ordning. Denne ordningen er

blant annet for dem som har tatt studieforberedende og vil bli fagarbeider. Da foregar hele



opplaringstiden pa fire ar i en godkjent leerebedrift (Direktoratet for hgyere utdanning og

kompetanse, 2020). Dette gjelder to av informantene i denne undersgkelsen.

Nasjonalt er det rundt halvparten av elevene som sgker seg til et yrkesfaglig
utdanningsprogram pa Vg1, men mange velger overgang til studieforberedende
utdanningsprogrammer etter Vg2 istedenfor a ga ut i laere (NOU 2019: 25, 2019). Etter
innfgringen av 2+2 modellen, har regjeringen tilrettelagt det offentlige tilbudet slik at
yrkesfagelever kan ta pabygging for a fa generell studiekompetanse og dermed sgke seg inn
til hgyere utdanning. Dette gjelder for elever som har fullfert og bestatt Vg1 og Vg2 fra et
yrkesfaglig utdanningsprogram, eller som har oppnédd yrkeskompetanse. A ha

yrkeskompetanse, vil si at man er utdannet til & utgve et yrke (NOU 2019: 25, 2019).

Andel elever/lzrlinger som fullfarte med enten studie- eller yrkeskompetanse i lgpet av 5/6 ar
(2014-2020) er pa 79,6 prosent, mens fullfgringsprosenten, for dem som startet pa et
yrkesfaglig utdanningsprogram (enten med yrkes- eller studiekompetanse), er pa 68,3 prosent
(SSB, 2021a). For de yrkesfaglige utdanningsprogrammene er det restaurant- og matfag som
har lavest gjennomfaringsgrad pa 44 prosent. Samtlige fylker har gkt andelen som fullfgrer og
bestar fra 2006 til 2013-kullet, men Oslo har hatt lavest gkning (Utdanningsdirektoratet,
2021). 1 Oslo kommune var det i 2020 (seks ar atter start i Vg1) 6,7 prosent av de som gikk
opp til fagpraven eller som gjennomfarte Vg3, som ikke bestod. Dette er hgyere enn tallene
for landet for gvrig, der 4,9 prosent ikke bestod i samme tidsrom (SSB, u.d.-a). | Osloskolen
er det i forhold til resten av landet ogsa betraktelig lavere andel sgkere til yrkesfag. Tall fra
2021 viser at det i Oslo var 27 prosent som sgkte seg til et yrkesfaglig utdanningsprogram
(Utdanningsdirektoratet, 2021f). Samtidig viser tall fra Utdanningsdirektoratet at sgkere til
yrkesfag har gatt noe opp de to siste arene etter en nedadgaende trend over tid. Sgkere til
leereplass utgjer 10 prosent av det totale sgkertallet til videregdende opplearing, mens i Oslo er

tallet under 6 prosent (Utdanningsdirektoratet, 2021g).

Faerre fullfarer en yrkesfaglig utdanning pa normert tid i Norge sammenlignet med andre
OECD land. 46 prosent av elevene som startet i yrkesfaglig videregaende opplaring i Norge
hasten 2012 fullfgrte pa normert tid i motsetning til i OECD-landene, der 62 prosent fullfgrte
pa normert tid (SSB, 2020a).

Totalt var det nesten 45 000 leerlinger i Norge hgsten 2020, en nedgang pa 360 fra aret for.

Den starste andelen leerekontrakter ble inngatt innenfor bygg- og anleggsteknikk. Lavest



andel inngatte leerekontrakter er innenfor service og samferdsel og helse- og oppvekstfag
(Utdanningsdirektoratet, 2021h).

De som fullfarer med en yrkesfaglig sluttkompetanse, er i stor grad i arbeid eller i videre
utdanning, og statistikk fra Utdanningsdirektoratet viser at 3 av 4 laerlinger som avla fag- eller
svenneprgve, var i arbeid per 1. november aret etter at de fikk formell kompetanse
(Utdanningsdirektoratet, 2020a). Likevel er det mange leerlinger som faller fra i lgpet av
leeretiden, eller de far ikke tilbud om lzereplass. 1 2020 var det neer 28 800 som sgkte om
leereplass, men kun 79 prosent av disse fikk en leerekontrakt eller opplaeringskontrakt og
startet opplearing i bedrift dette aret, 2 prosentpoeng faerre enn i 2019. Det vil si at det var 21
prosent som sgkte om lareplass i 2020 som ikke fikk dette samme ar. Tall fra SSB viser at det
er mindre sjanse for a gjennomfare videregaende oppleering for elever som ikke far lereplass
samme hgst som de sgker om dette (SSB, 2020b).

Det er sakalt leereplassgaranti i Oslo, og den gjelder for yrker innenfor disse fagene: helse- og
oppvekstfag, teknikk og industriell produksjon, service og samferdsel, restaurant og matfag
og bygg- og anleggsteknikk. En laereplassgaranti innebeerer at elever med ungdomsrett, og
som har fullfart og bestatt \Vg2, er garantert en leereplass i en leerebedrift. Laereplassgarantien
gjelder likevel kun sa lenge antallet sgkere til lereplass i disse fagene er lavere enn maltallet.
Altsa at det ikke er flere sgkere enn det er leereplasser (Oslo kommune, 2021).

For elever som har fullfart Vg2, men som star uten lereplass, plikter fylkeskommunen a tilby
et alternativt \Vg3-lgp i skole. Mens dagens alternative Vg3 i skole ofte gar over ett ar, har
leerlingene i bedrift en lzeretid pa to ar (NOU 2019: 25, 2019). Med begge ordningene kan
man ga opp til fag-/svenneprgve. Men det er betraktelig flere som slutter eller ikke bestar
fag/svenneprgve i alternativ Vg3 i skole sammenliknet med lzerlinger i todrig lgp. For 2012
13-kullet, var det kun 60 prosent av elevene som startet alternativ Vg3 i skole, som hadde
oppnadd et fag- eller svennebrev fem ar etter oppstart, mens for lerlinger i toarig lep, var
tallet 84,5 prosent. Antallet elever i et alternativt Vg3-lgp i skole, har gkt betraktelig pa fa ar. |
2011 var det 306 elever, mens det i 2018 var 1129 elever (NOU 2019: 25, 2019).
Konsekvensene blir at de unge voksne kan oppleve at de star uten lereplass og fagbrev via
Vg3 i skole selv om sysselsettingsgraden for fagbrev etter Vg3 i skole faktisk er starre enn
dem som slutter etter Vg2 (Markussen, 2019).

Overgangen fra Vg2 til leeretid er sarbart for avbrudd, og flere faller fra her (NOU 2019: 25,

2019). For de elevene som tegner en leerekontrakt, er det som nevnt mange som enten ikke
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fullfgrer oppleringstiden, ikke melder seg opp til fag- eller svenneprave eller som bruker
ekstra ar. Overgangen fra Vg2 til leeretid pa yrkesfaglige studieprogram er betydelig. Da gar
man fra & vere elev i skole med den statten og det sosiale fellesskapet man har der, til & bli
lerling og arbeidstaker med de forpliktelsene som medfalger. Selv om mange faller fra i
overgangen fra Vg2 til lzeretid, er det ogsa elever som faller fra i lgpet av leretiden som nevnt
innledningsvis i dette kapittelet. Total andel avlagte fag-/svenneprgver som er bestatt, er pa
87,4 prosent av dem som inngikk leerekontrakt i Oslo kommune i 2019. Antall leerlinger fra
Oslo som har avlagt fag-/svennepraver totalt, er pa 2821, og av disse var det 1572
praksiskandidater som avla fag-/svenneprgven. Til sammenlikning er det avlagt 25
kompetanseprgver (leerekandidater) og praksisbrevprgver (praksisbrev) i Oslo i 2019
(Utdanningsetaten, 2020). Det er overraskende for oss at over halvparten, altsa 55,7 prosent
av avlagte fag- og svenneprever i Oslo er av personer som ikke har fulgt et normert
opplaringslgp. Samtidig er det overraskende at kun 25 stykker, altsa 0,8 prosent av personene
som har avlagt fag-/svenneprgver i Oslo, er kompetanseprgver og praksisbrevpraver (jf.
leerekandidater eller praksisbrevkandidater).

Blant dem som ikke far tilbud om laereplass, er det en hgyere andel elever med
innvandrerbakgrunn eller elever som er fgdt utenfor Norge sammenliknet med gvrig
befolkning, men arsaksforholdet er ssmmensatt (NOU 2019: 25, 2019). Det er ogsa
strukturelle arsaker til at ikke alle far en laereplass, som store skolekull pa VVg1- og Vg2 eller

endringer i bedriftenes ettersparsel etter laerlinger (Aspgy & Nyen, 2015).

Det finnes ikke en nasjonal definisjon pa hva en kvalifisert sgker til leerekontrakt er, men
hovedregelen er at «lerlingesgkeren» har bestatt alle fag som det framgar av fag- og
timefordelingen fra VVg2. Bedriftene velger likevel selv hvem de vil ta inn som lerlinger, og
forskning viser at de i noen tilfeller vektlegger mengde fraveer og motivasjon framfor
karakterer og stakarakter i alle fag (Aspgy & Nyen, 2015; Flaten, 2019). Man kan si det
fungerer som «bedriftenes marked» der etterspgrselen etter lzereplass er stgrre enn
ettersparselen etter leerlinger. Noen elever kan til tross for gode karakterer og lite fraveer sta
uten leereplass fordi det er flere sgkere enn ledige leereplasser innenfor deres fagfelt, eller
elevene selv har vert lite aktive i a finne leereplass (Aspgy & Nyen, 2015). Det er
sammenheng mellom karakterer, fravaer og det a tegne en lerekontrakt. Har man relativt gode

karakterer og lite fraveer, gker det sjansen for a fa leereplass (Utdanningsetaten, 2018).
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Den 2. juni 2021 ble Fullfgringsreformen vedtatt i Stortinget, en reform som har mal om at
flere skal fullfere og besta videregaende opplaring. Spesifikt er malet at ni av ti skal fullfare
og besta videregaende opplaring innen 2030 (Meld. St. 21 (2020-2021), 2021). Noe av
begrunnelsen for en slik reform er endringene i samfunnet siden Reform 94, hvor arbeidslivet
som elevene skal inn i, er blitt stadig mer internasjonalt, og med et samfunnsliv som er preget
av gkt mangfold, flere har minoritetsspraklig bakgrunn, og med et arbeidsmarked i endring.
Videre for at mange nok kan oppdatere og utvikle sin kompetanse for a fylle nye jobber som
oppstar nar nye grgnne neeringer skal utvikles. Det har dessuten blitt stadig vanskeligere a
klare seg i arbeidsmarkedet uten videregaende oppleering (Fullfgringsreformen) ((Meld. St. 21
(2020-2021), 2021). Konkret innebarer dette blant annet at tidsbegrensningen pa retten til
videregaende opplering skal tas bort, slik at alle har rett til opplaring frem til studie- eller
yrkeskompetanse uavhengig av hvor lang tid man bruker. Retten til videregdende opplaring
utvides altsa til en fullfgringsrett i stedet for dagens ungdomsrett. Videre er det verdt & nevne
at leerlinger na skal fa rett - og tilgang til radgiving gjennom skolen de var elever. Dette fordi
leerlingens ikke bare en ansatt i en bedrift, men ogsa under opplaring. (Meld. St. 21 (2020
2021), 2021). Flere av tiltakene i Fullfgringsreformen vil kreve lovendring. Fristen for a gi
haringsuttalelse til ny oppleringslov gikk ut 20. desember 2021. Lovforslag om ny
opplaringslov ventes a legges fram for Stortinget varen 2023. Ny lov vil tidligst tre i kraft
skolearet 2023-2024 (Ryan & Harlem Eide, 2021).

2.2 Fag og yrkesopplaering i andre land

Som beskrevet i forrige kapittel, er videregaende opplaring i Norge underlagt opplaeringslova
og oppleringen styres etter denne. Laretiden er ogsa en del av videregaende opplaring, men
siden opplearingen foregar ute i bedrift, ma man i tillegg forholde seg til arbeidsmiljgloven.
Norge er ett av de fa landene 1 Europa der arbeidslivet tar en stor del av oppleringsansvaret,
og der de aller fleste fagene er organisert i leerlingelop (NOU 2019: 25, 2019). Ettersom mye
av forskningen om slutting i leeretiden er blitt gjennomfgrt i andre land som har lignende
modeller for fag- og yrkesoppleaering som Norge, vil vi i dette underkapittelet kort beskrive

systemet for fag- og yrkesopplaering i noen utvalgte land.

Selv 1 Norden, som har et forholdsvis likt skolesystem, er leretiden og utdannelsen innen fag-
og yrkesopplaring ulikt mellom landene (Nyen & Tender, 2020). Det som likevel er likt, er at
alle de nordiske landene ser pa fag- og yrkesopplaringen etter likhetsprinsippet og at

utdanningssystemet skal fungere som en mate a redusere sosial ulikhet pa. Ogsa
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fagforeningenes sterke innflytelse og posisjon stér sterkt 1 fag- og yrkesopplearingen i Norden.
Men Norge tok en annen retning enn sine nordiske naboer med Reform 94 — hvor arbeidslivet
da fikk en stor del av opplaeringen med to &r ute i bedrift, gikk Sverige i retning av at skolen
holder mye av ansvaret i oppleringen av fagarbeidere. Danmark har, i likhet med Tyskland og
Sveits, et leerlingesystem der leerlingen har et mer selvstendig ansvar for oppleringen sammen
med fagforeningene og bedriftene. I Norge er det utdanningsmyndighetene som definerer

innholdet i opplaringen gjennom kompetansemaél for Vg3 (Nyen & Tender, 2020).

Oppleringssystemet for leerlinger 1 Australia er basert pa en todeling mellom skolesystemet
med laereplaner for oppleringen, og opplaring i bedrift, med en lerekontrakt for lerlingen
(Powers & Watt, 2021). Laeretiden varer vanligvis mellom to til fire ar. Lerlingen kvalifiserer
til det yrket de blir leerlinger i. I Australia er de fleste ungdommer enten i utdanning eller
arbeid, mens fag- og yrkesopplering er den sektoren med flest studenter. Det finnes bade
private og offentlige systemer for fag- og yrkesopplering i Australia, og i likhet med systemet
1 Tyskland, Danmark og Sveits, har lerlingen et mer selvstendig ansvar for opplaeringen
(Einboden et al., 2021). Det er lite kontroll og regulering av opplaringen ute i bedriftene i
Australia, noe forskningen peker pa som problematisk sett fra en laerlings perspektiv

(Bednarz, 2014; Einboden et al., 2021; Powers & Watt, 2021).

2.3 Organisering av leeretid i bedrift

En laerling er etter opplaeringslova 84-1 definert som: «den som har skrive ein leerekontrakt
med sikte pa fagprave eller sveineprgve i fag som har leeretid etter forskrifter gitt med heimel
i 8 3-4»(Oppleeringslova, 1998).

Etter 84 i opplaringsloven, er det fylkeskommunen som har det overordnede ansvaret for
leerlinger. 1 Oslo kommune er det Utdanningsetaten som innehar dette ansvaret, og avdeling
for fagoppleering har ansvaret for leerlingordningen og opplaeringskontorene. Det er mellom
50 og 60 opplaringskontor i Oslo, men bare ett er kommunalt. Ogsa det kommunale
opplaeringskontoret har enkelte medlemsbedrifter som er privat eid. En del av
oppleringskontorene er godkijent i flere fag pa ulike utdanningsprogram (etter e-post fra Jan
Tvedt, seksjonssjef i Utdanningsetaten, 10. mai 2021). Et opplaringskontor hjelper
medlemsbedriftene sine med det praktiske rundt leerlingordningen og mottar for denne jobben
en andel av lerlingtilskuddet. Noen av arbeidsoppgavene et opplaringskontor har, er a
rekruttere leerlinger, skrive leerekontrakt, ha et juridisk ansvar gjennom leeretiden, tilrettelegge

for dokumentasjonsverktgy for & pase at opplaeringen skjer i trad med leereplanene, og a falge
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opp at virksomheten oppfyller opp sitt opplaeringsansvar nar det gjelder larlingen. Det er ogsa
opplaeringskontor som melder laerlingen opp til fagpreve og omplasserer lerlinger ved behov.
Videre skal opplaringskontor tilby kurs til og fglge opp faglig leder/instruktar/veileder.
Opplearingskontor skal ogsa fungere som en stattespiller for lzerlinger og virksomheter og
bista i intern fagopplearing. Det skal ogsa markedsfare yrket og bransjen og sikre ny
rekruttering til faget. Opplaeringskontoret har ogsa kontakt med fylkeskommunen og andre
aktuelle instanser (Utdanningsdirektoratet, 2016). Opplaeringskontorene spiller trolig en noe
ulik rolle i ulike deler av fagoppleringssystemet, og der det fungerer kan reguleringen og
oppfalgingen ha legitimitet i lerebedriftene (Hast et al., 2015, s. 19). Oppleringskontorene er
eid av bedriftene, har den direkte bedriftskontakten og bidrar i sterk grad til & formaliser og
standarisere oppleringsarbeidet i bedriftene (Host et al., 2015).

| Opplearingslova (199884-8) opplaringslova, star det at «Fylkeskommunen skal leggje fram
for yrkesoppleringsnemnda saker som har betydning for fag- og yrkesopplaringa, for
fylkeskommunen gjer vedtak i saka.» Yrkesopplaringsnemnda i Oslo er oppnevnt av byradet
og bestar av atte representanter. Seks representanter fra partene i arbeidslivet, én representerer
Utdanningsforbundet og én representerer Elevorganisasjonen (Oslo kommune, u.a.-d).

| opplaringslova §11-4, star det at bedrifter som tar inn lerlinger, mottar tilskudd fra
myndighetene, og dette tilskuddet gis fordi bedriftene patar seg et oppleeringsansvar. Det er
fylkeskommunen som har finansieringsansvaret for alle inngatte leerekontrakter. Midlene
inngar i rammetilskuddet til fylkeskommunen i den fylkeskommunen laerlinger er bosatt, ikke
i den fylkeskommunen de har en leerekontrakt (Oppleringslova, 1998). Men oppleringsfylket
har ansvar for & godkjenne og falge opplaringsforholdene og betale tilskudd til lzerebedriften.
Det er departementet som fastsetter tilskuddet, og fylkeskommunene regner ut de manedlige
satsene. Tilskudd til bedrifter gjelder for tolv maneder og fordeles utover oppleringstiden,
som normalt sett gar over 24 maneder, inndelt etter et sakalt opplaringsar og ett
verdiskapningsar. Det gis ikke tilskudd for verdiskapingsdelen, men tilskuddet fordeles jevnt
over hele lzretiden i bedrift, det vil si ogsa for verdiskapingsdelen. Tilskuddsordningen
gjelder uavhengig av om det er avbrudd underveis som farer til en forlengelse av leeretiden
(Utdanningsdirektoratet, 2021e). Larlinger kan ogsa sgke stgtte fra Statens lanekasse for

utdanning pa lik linje med andre elever under utdanning (Statens lanekasse for utdanning).

Elever sgker lzereplass pa godkjente laerebedrifter i selvvalgt fylke. En lerebedrift er en
bedrift, offentlig etat eller institusjon. For a bli godkjent lzerebedrift av en eller flere lzrlinger,
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ma bedriften sgke gjennom aktuelle fylkeskommuner (Fagopplaringsloven — fagoppll., 1981).
Som godkjent leerebedrift for leerlinger, forpliktet man seg til & falge opplaringslovens §1-1

formalet med oppleeringa:

Elevane og leerlingane skal utvikle kunnskap, dugleik og holdningar for a kunne
meistre liva sine og for & kunne delta i arbeid og fellesskap i samfunnet. Dei skal fa
utfalde skaparglede, engasjement og utforskartrong. Elevane og lerlingane skal lare a
tenkje kritisk og handle etisk og miljgbevisst. Dei skal ha medansvar og rett til
medverknad (Oppleringslova, 1998).

Leerebedriftene som inngar arbeidskontrakt med leerlingen, vil som regel ha ulike
representanter fra bedriften som er involvert i oppleeringen. Oppleringslova palegger
lerebedriftene & ha én eller flere faglig kvalifiserte personer som sammen skal ha ansvaret for
opplaeringen, og serge for at oppleeringsloven, med forskrifter skal veaere oppfylt. I mindre
leerebedrifter kan instrukter/veileder, faglig leder og daglig leder veere én og samme person,
men i starre bedrifter kan det veere flere instrukterer/veiledere og flere faglige ledere, dette
varierer altsa etter starrelsen pa leerebedriften (Utdanningsdirektoratet, 2021b). Opplaringen
inkluderer at instrukter/veileder fglger og gir oppleering i den interne opplaringsplanen i
henhold til kompetansemalene i Vg3-lereplan. Veileder/instrukter skal sgrge for at leerlingen
far varierte arbeidsoppgaver og at lerlingen far nye utfordringer etter hvert som
vedkommende er klar for det. Det er ogsa instruktar/veileders oppgave a motivere lerlingen
til & gjere en innsats for & nd malene for opplearingen (Utdanningsdirektoratet, 2021b). Til
tross for denne lovbestemte rettigheten, svarer hele 33 prosent av laerlingene i bedrift nei/vet
ikke pa spgrsmal om kjennskap til intern opplearingsplan i leerebedriften
(Utdanningsdirektoratet, 2022).

Som laerling er man under opplaering samtidig som man er arbeidstaker. Learlingen har
rettigheter og plikter knyttet til bade opplearingsloven og arbeidsmiljgloven, og lzrlingen
tegner bade en arbeidsavtale med bedriften, og en leerekontrakt. Lerlingen har arbeidskrav og
ansvar som knytter seg opp mot kontrakten som inngas mellom lzrlingen og lerebedriften, og

oppleringskontoret (Direktoratet for hgyere utdanning og kompetanse, 2021).

En stor andel larlinger trenger lenger tid enn normert og oppnar fag- eller svenneprgve
mellom 24 og 30 maneder etter at opplaeringen startet (NOU 2019: 25). Det gis ikke tilskudd
for avbruddsperioder (Utdanningsdirektoratet, 2021e). Om lerlingen stryker til praktisk
prave, har ikke bedriften forpliktelse til & gi videre opplearing, men laerlingen har krav til
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framstille seg til ny prave, og da plikter bedriften & medvirke i dette. Hvis bedriften likevel
gnsker a beholde laerlingen til ny prgve skal avholdes, ma bedriften innga en frivillig
forlengelse av lerekontrakten. Det inngas da en ny midlertidig ansettelsesavtale. Hvis
bedriften ikke gnsker & beholde lzerlingen, er det fylkeskommunens ansvar for gjennomfaring

0g bekostning av ny fag- og svenneprgve (Opplaringslova, 1998).

Forskning viser at det er komplisert & styre og kontrollere kvaliteten pa fag- og
yrkesopplearingen i Norge, for det er sa mange involverte aktarer, og krever et finstemt
samarbeid bade fra leerebedrift, innenfor utdanningssystemet og blant alle aktarer som
befinner seg mellom disse (Hwst et al., 2015).

2.4 Slutting i leere og heving av kontrakt

| Opplearingslova 84-6 star det falgende om heving av leerekontrakt:

Lerekontrakten, oppleringskontrakten eller kontrakten om fagbrev pa jobb kan hevast
av partane dersom dei er samde om det og etter at leerebedrifta har orientert
fylkeskommunen skriftleg om det. Kontrakten om fagbrev pa jobb fell bort dersom

arbeidskontrakten fell bort (Opplaeringslova, 1998).

Lerlingkontrakten som inngas, kan heves bade av arbeidsgiver og larlingen selv, men det
ligger faringer for ansvaret en instrukter/veileder eller faglig leder i en laerebedrift har for
leerlingen. Det er fra Utdanningsdirektoratets side noen oppgaver en instruktagr/veileder/faglig
leder har som ansvarlig for leerlinger, samt rad og tips for hvordan en laerebedrift kan
planlegge og gjennomfare opplaringen (Utdanningsdirektoratet, 2021b). Blant annet star det
at en leerebedrift skal skape gode relasjoner pa arbeidsplassen og et arbeidsmiljg med rom for
a preve og feile, og at leerebedriften skal handtere vanskelige situasjoner umiddelbart dersom
de oppstar, for & hindre heving av kontrakt. Larebedriften ma ha flere samtaler med larlingen
samt en mulighet til & forbedre seg far bedriften kan iverksette hevingen, og faringene videre
sier at leerebedriften bar strekke seg langt for a fa leerlingen til 4 delta i opplaringen igjen og
gjere sitt beste for a fullfare den. Leaerebedriften skal ogsa arlig rapportere til fylkeskommunen
om oppleringen av lerlingen (Utdanningsdirektoratet, 2021b). Etter at kontrakten er hevet, er
avdeling for fagoppleering ansvarlig for a lage kompetansebeuvis til lerlingen samt a sende
brev til lzerling og leerebedrift om hevingen. Videre, har bedriften ansvar for a gi en oversikt
til lerlingen over hvilke kompetansemal lzerlingen har fatt oppleering i. Til slutt er det

leerlingen selv som er ansvarlig for a ta kontakt med oppfalgingstjenesten ved skolen eleven
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gikk pa far leretiden startet, om det er et behov (Oslo kommune, u.a.-a).
Oppfalgingstjenesten skal hjelpe ungdom som har rett til videregaende opplering til og med
det aret de fyller 21 ar og som har avbrutt opplaringen fgr den er ferdig og heller ikke har fast

arbeid (Oslo kommune, u.a.-b).

Vi skiller mellom midlertidige avbrudd av leerekontrakt og heving av leerekontrakt.
Midlertidige avbrudd kan skyldes at leerlingen bruker lengre tid enn normert for a fullfgre
leretiden. Dette kan vaere pa grunn av sykdom, militertjeneste eller svangerskap (Helland,
2006). Arsakene til midlertidige avbrudd kan ogsa handle om omvalg eller fordi de ble
forsinket med fag- eller svennepraven eller stryker pa farste forsgk. Ved avbrudd er ikke
leereforholdet avsluttet, men her er planen at leerlingen skal vende tilbake for a fullfare
kontrakten (Utdanningsdirektoratet, 2021d). Det er en hgyere andel avbrudd blant kvinnelige
leerlinger i forhold til mannlige. Det er videre ubetydelige forskjeller mellom laerlinger med
etnisk majoritetsbakgrunn og minoritetsgrupper, og ubetydelige forskjeller mellom laerlinger i

offentlig og privat sektor (Helland, 2006).

| Osloskolen er det ifalge Statistisk sentralbyra 24,2 prosent som ikke har bestatt fag-
/svenneprgve i perioden 2014-2020. Statistikken er basert pa opptellinger av tallet pa fullferte
utdanninger og antall registrerte elever og lerlinger (SSB, u.a.-b). Tall fra
Utdanningsdirektoratet viser at for kullet som startet leeretid i 2014, var det i 2020 13,3
prosent som var ute av lare uten a ha fullfgrt (Oslo kommune, u.a.-€). Etter telefonsamtale
med Jan Tvedt, seksjonssjef ved avdeling for fagopplering (1. oktober 2020), forklarer han
Utdanningsetatens tall med at ikke alle hevinger er «reelle» hevinger, men hevinger som
skyldes endring av arbeidssted, navn pa arbeidssted og at disse hevingene bare er midlertidige
hevinger og ikke avbrudd i lzeretiden. Videre viser tall fra fag- og yrkesopplaringen i Oslo
(tilsendt i e-post fra Jan Tvedt 29. oktober 2020) at majoriteten av arsakene til hevede
kontrakter var personlige arsaker, feilvalg og brudd pa arbeidslivets regler. Registreringen av
hevede kontrakter er basert pa enkle svaralternativ i VIGO. VIGO er et verktay for sgknad og
administrasjon for videregaende opplaring, inkludert leerekontrakter og alle oppmeldinger til

fag-/svennepraver. VIGO eies av fylkeskommunene (vigo.no, u.a.).

Schmid (2017), poengterer at det er vanskelig a fa eksakte tall pa arsaker til hevinger av
lerekontrakt, og at det finnes forskijellige definisjoner og beregningsmater. Laerlinger som har
endret leerested eller yrke etter en hevet kontrakt, og som er i et nytt kontraktsforhold, er ofte
ikke med i beregningene over antall hevede leerekontrakter. Det betyr at hevede kontrakter
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totalt kan vaere hgyere enn rapporterte tall fra Utdanningsdirektoratet. Vi har ikke lyktes i a
finne offisielle tall pa hvilke leerefag som har flest hevinger hverken nasjonalt eller fra Oslo
kommune, Schmid (2017) viser til tall fra Akershus fylkeskommune fra 2013, at slakterfaget,

maler, frisgr og heste- og hovslagerfaget har sa mye som 30 prosent hevinger.

Den vanligste arsaken til at en kontrakt avsluttes, er at kontraktsperioden er over og laerlingen
har avlagt fag- eller svenneprave. Det er ogsa en del unge voksne som avslutter leereforholdet
uten farst & avlegge fagpreve. Nar det kommer til a registrere og definerer arsakene til
midlertidige avbrudd av leerekontrakt og heving av leerekontrakt, er registreringspraksisen
sveert varierende fra fylke til fylke. Vi kan derfor ikke peke pa konkrete registrerte grunner til
dette (Helland, 2006).

Som nevnt, registreres hevinger etter enkle svaralternativ i Vigo. | denne oppgaven gnsker vi
a finne ut av hva som ligger bak disse enkle svaralternativene. | den forbindelse har vi ogsa
sett pa den arlige rapporten til elev- og leeringsombudet i Oslo som omhandler lerlingers
arbeidsmiljg. 21 prosent av henvendelsene til elev- og lerlingombudet i Oslo handler om
arbeidsmiljg. 1 2019 svarte 7,6 prosent av lerlingene at de har blitt mobbet to til tre ganger i
maneden eller oftere pa jobb. Ser vi pa samme prosentandel for hele Norge, var andelen av
mobbing pa arbeidsplassen den siste maneden pa 4,06 prosent, nesten halvparten av tallene fra
Oslo kommune (Elev- og leerlingombudet i Oslo, 2019). Elev- og leerlingombudet i Oslo viser
til at 14 av de 129 henvendelsene i lzerlingssakene de mottok i 2019, handlet om et
psykososialt arbeidsmiljg som opplevdes negativt for leerlingen. 1 tillegg forklares det at flere
av de andre sakene som kommer inn, men under andre kategorier, har psykososialt

arbeidsmiljg som én av flere utfordringer (Elev- og leerlingombudet i Oslo, 2019).

Selv om det er mange leerlinger som opplever et negativt psykososialt arbeidsmiljg, viser
Leerlingundersgkelsen fra 2021 at leerlingene i stor grad trives og er motiverte for a leere i
leeretiden. S& mange som 8 av 10 gleder seg til & ga pa jobb i leerebedrift. Like mange svarer
at de liker arbeidsoppgavene de blir satt til & gjere. Dette er gledelige resultater, men likevel
er det altsa 2 av 10 som ikke deler den positive opplevelsen med a vere larling.
(Utdanningsdirektoratet, 2022).

2.5 Tidligere forskning
| dette kapittelet har vi lest bade nasjonal og internasjonal forskning rundt avbrudd i leeretiden,
og vi vil presentere dette med sarlig sekelys pa arsaker. Vi ser pa faktorer som kan bidra til at

18



yrkesfagelever respektive laerlinger ikke fullfgrer utdanningslapet (leeretiden), samt hva
forskningen sier om beskyttende faktorer for avbrudd i leeretiden. Mens det finnes mye
forskning pa avbrudd i videregaende opplaring nar ungdommen fortsatt er i videregaende
skole, er det relativt lite forskning i Norge pa avbrudd i overgangen fra skole til lzeretid og i
leeretiden. Vi har imidlertid funnet en del forskning pa dette fra andre land, og da land som har
lignende systemer for fag- og yrkesoppleering som Norge (se kapittel 2.2). Den internasjonale
forskningen er fra land som Sveits, Tyskland, Nederland og Australia, men noe av
forskningen er ogsa starre kvantitative studier, gjort pa bakgrunn av empiri fra et tosifret
antall europeiske land i tillegg til Israel. Noe norsk forskning har vi likevel funnet og tatt med
i dette kapittelet. Vi har valgt a presentere den norske forskningen sammen med den

internasjonale siden den viser til funn som er i trad med den internasjonale forskningen.

Arsaksforholdet knyttet til avbrudd i leeretiden er selvsagt sammensatt. Det er i de fleste
tilfeller ikke én arsak til at en leerling opplever avbrudd i leeretiden, men det er likevel noen
faktorer vi ser gar igjen i forskningen som til slutt kan kulminere i et avbrudd. Arsaker er
knyttet til bade leerlingens egenskaper og personlige utgangspunkt, opplaringssystemet samt
arsaker knyttet til bade psykososiale og fysiske forhold i den enkelte bedrift.

A ha tanker om & slutte er en faktor som kan bidra til avbrudd i leeretiden (Powers & Watt,
2021). Videre er forhold som assosieres med at leerlingen falte at arbeidsgiveren misbrukte,
mobbet, utnyttet eller trakasserte dem da de var i lere ogsa tydelige risikofaktorer for avbrudd
i leretiden (Dagsland et al., 2015; Powers & Watt, 2021; Snell & Hart, 2008). Darlige
arbeidsforhold som lange arbeidsdager, lav lgnn, usikkerhet knyttet til & fa jobb, samt
urealistiske forventninger til leerlingen er ogsa faktorer tidligere leerlinger oppgir som
medvirkende arsaker (Bednarz, 2014; Dagsland et al., 2015; Einboden et al., 2021; Snell &
Hart, 2008). Mange larlinger slutter ogsa fordi de ikke har rad til & fullfgre leeretiden
(Bednarz, 2014; Snell & Hart, 2008) eller rett og slett fordi de kjedet seg og falte det var
bortkastet tid (Snell & Hart, 2008). A bli behandlet som nybegynner i den forstand & ikke
slippe til, ikke blir tatt pa alvor eller ansett som uviktige i bedriften, samt opplevelse av
mangel pa respekt for deres ferdigheter og fagkunnskaper, kan spille en rolle i mange
leerlingers avbruddsprosess (Bednarz, 2014; Dagsland et al., 2015; Einboden et al., 2021;
Snell & Hart, 2008). Utfordrende arbeidsforhold med tanke pa leerlingens egen sikkerhet
(Snell & Hart, 2008), lerlingens opplevelse av mangel pa det a bli fulgt opp; individuell
veiledning fra bedriftene; hjelp til profesjonell yrkesutvikling og leering er ytterligere
risikofaktorer for avbrudd i leeretiden (Bednarz, 2014; Dagsland et al., 2015; Einboden et al.,
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2021; Skogseid, 2013; Snell & Hart, 2008). Dessuten er det slik at de fleste som opplever
avbrudd i leeretiden, gjer dette tidlig i oppleeringslgpet (Bednarz, 2014).

Med andre ord, det kan veere flere medvirkende faktorer, og ofte ikke én faktor alene som
forklarer avbrudd i lzeretiden. Det er likevel et gjennomgaende og tydelig tema vi ser fra
forskningen — den unge voksne ser ut til & ha utilstrekkelig informasjon om laeretidens
forventninger og krav. Den unge voksne har rett og slett hgye og ofte vage forventninger til
leeretiden, og deres forventninger sammenfaller ikke med hva de erfarer (Bednarz, 2014;
Dagsland et al., 2015; Feij et al., 1999; Powers & Watt, 2021; Skogseid, 2013; Taris et al.,
2006). Riktignok kan disse endre seg noe etter hvert, og noen regulerer ogsa ned
forventningene og forsgker a tilpasse de til eksisterende praksis i bedriften (Dagsland et al.,
2015; Feij et al., 1999), men likevel er opplevelsen av ikke-mgtte forventninger en tydelig
risikofaktor for avbrudd i leeretiden sett fra leerlingens stasted.

Etter fullfert opplering i skole vil den kommende lerlingen ha en form for forventninger til
leeretiden. Dette kan veere forventninger basert pa egeninteresser, erfaringer fra praksis i
videregaende opplering, eller etter samtaler med radgivere eller tidligere laerere. Det er ogsa
slik at mange elever gleder seg til leeretiden, men forventningene blir ikke alltid matt, og dette
gjelder pa flere plan, og handler blant annet om respekt og inkludering (Dagsland et al., 2015;
Powers & Watt, 2021; Taris et al., 2006). For en nybegynner, slik en larling er, er disse
forventningene i stor grad avgjerende for om hen finner seg til rette i jobben som lerling
(Taris et al., 2006). Det er ogsa et viktig & poengtere at forventningene bedriftene har til en
leerling, heller ikke alltid sammenfaller med virkeligheten (Powers & Watt, 2021).
Forskningen har noen implikasjoner for hvordan forventningene fra begge parter kan justeres,

noe vi vil komme tilbake til senere i dette kapittelet.

Leerlinger kan mgte mange teffe arbeidsmiljg i leretiden, noe som kan ga utover deres
mentale helse. Ifglge en studie av Einboden et al. (2021) er darlige arbeidsforhold og fglelsen
av a ikke veere uerstattelig, faktorer som pavirker deres mentale helse mest. Men lange
arbeidsdager, lav lgnn, usikkerhet knyttet til & fa jobb, darlig kvalitet pa opplaringen,
urealistiske forventninger til lerlingen, hierarkisk system pa arbeidsplassen og mobbing er
alle eksempler pa arbeidsforhold som gjar at lerlinger «lider i stillhet» i leeretiden og som

igjen pavirker deres mentale helse (Einboden et al., 2021).

Et annet viktig poeng nar det gjelder laeretid i bedrift, er hvordan lrlingen og bedriftene

oppfatter leerlingenes innsats ulikt, og ogsa det kan forklare noe av arsakene til slutting i leere.
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Flere studier viser ogsa at det kan vere et sprik mellom leaerlingenes og bedriftenes
forklaringer pa arsaker til avbruddet i lzeretiden (Negrini et al., 2016; Skogseid, 2013;
Wettstein et al., 2017). En norsk studie viser at det kan virke som at den unge voksne kan ha
en tendens til & nedvurdere verdien av sin egen innsats samt kvaliteten pa eget arbeid nar det
kommer til kravene i arbeidslivet (Skogseid, 2013). Videre viser forskningen at det er en
uoverensstemmelse mellom veiledere i bedrift og leerlingers syn pa tiloakemeldingen og pa
kvaliteten i opplaringen (Negrini et al., 2016; Wettstein et al., 2017). Det & unnga
uoverensstemmelser mellom veileder/bedrift og leerlingen sine forklaringer pa hvordan de
vurderer kvaliteten pa oppleeringen, samt a tilby hgy kvalitet pa oppleeringen kan minske
frafallet i leeretiden (Negrini et al., 2016).

Faktorer som pavirker beslutningen om & heve kontrakt kan videre vare lzerlingens
oppfatning av at kvalitet pa opplaringen var lav, mangel pa gode instruktgrer/veiledere eller
at det ikke var noe veiledning i det hele tatt. Mangel pa veiledere i sin helhet er en faktor som
bidrar til at flere slutter i lere, sammen med darlig kvalitet pa opplaringen. Ifglge forskning
gjort av Bednarz (2014); Einboden et al. (2021), er det flere lzerlinger som omtaler
opplaeringen som & «hake av pa en liste», uten engasjement eller statte fra veileder/instruktar i
bedrift.

Forskning fra flere land viser at de fleste som opplever avbrudd i leeretiden, gjar dette i lgpet
av det farste aret. Derfor er rad og stette til bade leerlinger og bedrifter viktig tidlig i lzeretiden
(Bednarz, 2014; Wettstein et al., 2017). Videre har leerlinger med hgy motivasjon for yrket,
lavere sannsynlighet for a falle fra enn de som opplever en ambivalens for yrket de har valg,
eller som ved en tilfeldighet har havnet i dette yrket (Bednarz, 2014). For & hindre frafall
pekes det ogsa pa at bedriftene bar ta seg tid til a kartlegge den kommende lzrlingens
egnethet, interesse og faglige niva for & avdekke om leaerlingen passer inn i bedriften.
Forskning viser videre at elever trives bedre i leeretiden om forventningene sammenfaller med
det som forventes av arbeidet i lzeretiden (Feij et al., 1999). Den kommende larlingen bar bli
gjort kjent med og fa informasjon om hva laretiden vil kreve av leerlingene, men dette ma

altsa skje far de vurderer opplearing i bedrift (Bednarz, 2014).

Forskning fra Norge viser at det er noen unge voksne som av forskjellige grunner har
problemer med & mgate kravene i arbeidslivet. Skogseid (2013) har gjennom sin studie

konkludert og pekt pa to behov; tidlig identifisering av faktorer som gker sannsynligheten for
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avbrudd og tettere oppfalging av lerlinger i leeretiden. Nar slike faktorer er identifisert, ma
det umiddelbart iverksettes tiltak (Skogseid, 2013).

Forskningen peker pa at leerlingens interesse for faget og forventninger til arbeidslivet bar
ivaretas gjennom leerlingtiden ved hjelp av tilstrekkelige ressurser i arbeidsmiljget. Dette vil
gke laerlingens motivasjon. Om larlingen fgler at de blir mgtt med tilstrekkelig stette og
engasjement fra bedriften, samt tilpassede krav, demper dette leerlingens negative folelser, og
risikoen for a slutte som leerling blir lavere (Powers & Watt, 2021). | denne overgangsfasen
som learetiden er, er det viktig for leerlingen a fa stgtte og veiledning (Einboden et al., 2021).

Ikke bare lzrlingens forventning til bedriftene, men ogsa bedriftenes forventninger til en
leerling er ikke alltid sammenfallende med virkeligheten. Hvis en laerebedrift kan gjare seg
kjent med forventningene til en nybegynner, kan den prgve a forme arbeidsmiljget slik at det
bedre kan mgate deres behov (Taris et al., 2006). Hvis bade elevenes og bedriftenes
forventninger justeres, kan dette gjare overgangen lettere for alle involverte. Det er altsa sveert
viktig for involverte parter a huske at overgangen fra skole til arbeidslivet er stor og krevende
for mange, og nar forventningene ikke samsvarer, kan man fort miste motet. «lkke-mgtte-
forventninger" kan veere en arsak til avbrudd i leretiden. Forskning indikerer at dette ogsa
gjelder sosiale relasjoner og personlig kjemi mellom leerlingen og de «voksne» i
lerebedriften, og at dette har en stor betydning. Spesielt nar det gjelder menneskelige
relasjoner og sosialisering, er en dissonans rundt forventningene til leeretiden og de faktiske
erfaringene viktige & unnga for at en laerling skal lykkes i lzeretiden (Feij et al., 1999;
Skogseid, 2013; Taris et al., 2006). Forskningen viser ogsa at bedrifter med hgy
gjennomfaringsgrad, altsa bedrifter der mange lzerlinger fullfarer leeretiden, har en streng
rekruteringspraksis, gjerne med flere intervjurunder (Bednarz, 2014). Det er viktig at
bedriftene pa sin side er klar over bade ressursbruken den enkelte lzerling har behov for og at
de har kapasitet til a tilby dette i bedriften. Her kan store bedrifter ha bedre kapasitet til
velorganiserte opplaringssystem enn mindre bedrifter. Mindre bedrifter med mindre erfaring
med leerlinger har starre risiko for hevinger fordi de har mindre evne til & handtere
oppleringen. De trenger falgelig mer oppfelging fra oppleringsmyndighetene. De starre
bedriftene trenger ikke hjelp til a lere opp veiledere da de gjerne har interne programmer for
dette, mens sma bedrifter ofte ikke har det. Videre kan hgy kvalitet pa oppleeringen bidra til
feerre hevinger i bedrift (Bednarz, 2014), og det a se pa laeretiden som et sted for lering og

utvikling av nye ferdigheter og ikke se pa leerlingene som arbeidstakere og en utgift, gjare
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kvaliteten pa opplaringen bedre og saledes at flere lrlinger fullfarer leeretiden (Einboden et
al., 2021; Pohl & Walther, 2007).

For lerebedrifter vil det skonomiske aspektet ved oppleringen av lerlinger vere styrende i
stor grad, bade for private akterer, men ogsa innen statlig og kommunal sektor.
Larebedriftene kan oppleve at de ikke har tilstrekkelig anledning eller ekonomi til 4 felge de
forpliktelsene de har til & folge oppleringen i leeretiden selv om de far tilskudd for
oppleringen (Pohl & Walther, 2007).

Flere viser til at motivasjon og engasjement for den laerende i bedriften ikke alene er nok for
leering, for leering er en aktiv prosess i et krevende miljg. Ofte er det organisatoriske faktorer
og mangel pa ressurser som hindrer leering (Négele & Stalder, 2019). Organisatorisk laering
fungerer best om leering blir et mal for organisasjonen, og det ma vere rom for veiledning og
mulighet for selvbestemmelse og refleksjon for alle involverte. Organisasjonsstrategier
bygger et miljg som hjelper de ansatte i & bli mer motivert og engasjert. Disse strategiene kan
innebaere en gjennomtenkt sosialiseringsprosess, en positiv og apen leringskultur,
arbeidsoppgaver som tillater at man leerer pa jobb, samt et stgttende sosialt miljg. Disse
strategiene er essensielle bade for individuelle leeringsprosesser, men ogsa for en produktiv og
nytenkende organisasjon (Néagele & Stalder, 2019; Pohl & Walther, 2007). Laering pa jobben
kan vaere motiverende i seg selv om arbeidsoppgavene er reelle. Men dette er ikke nok. For &
hjelpe et individ i & leere, er samspillet mellom mennesker, arbeidsoppgaver, teknologi og
organisering av laeringen viktig for & hjelpe individet til & leere & hjelpe seg selv til & varig bli

engasjert i leringen som skjer (Nagele & Stalder, 2019).

Leretiden bgr veere en periode der lerlinger skal utvikle ferdigheter og kunnskap, og sann sett
kan fungere som en bro mellom skole og arbeidsliv og pa denne maten gjare det mulig for
bade mennesker og bedrifter i a fullfere sitt potensial (Pohl & Walther, 2007). Men
fagoppleeringen i Norge er et komplisert system, noe som gjar det vanskelig a vurdere
kvaliteten pa fag- og yrkesoppleeringen (Hgst et al., 2015). Det forutsetter et finstemt
samarbeid mellom aktgrene og det ligger flere utfordringer i dette samarbeidet (Dagsland et
al., 2015; Host et al., 2015).

Som beskrevet i kapittel 2.1, er gjennomstrgmningen i videregaende opplering viktig sett fra
bade samfunnsmessige, gkonomiske og individuelle perspektiver. Markussen et al. (2007) har
et forslag til bekjempelse mot slutting i leere. Det innebarer en bedre tilpasset tilrettelagt

opplearing, slik at flere unge voksne far opparbeidet seg yrkes- eller studiekompetanse. En
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studie gjennomfart av Schmid og Stalder (2012), viser imidlertid at avbrudd i leretiden ogsa
kan fare noe godt med seg. For laerlinger som har havnet i feil yrke/fag eller i en leerebedrift
han/hun ikke trives i, vil et avbrudd og en fortsettelse i et annet fag/annen leerebedrift ofte
resultere i hgyere tilfredshet med opplaeringen. Heving av laerekontrakt kan derfor ogsa ses pa
som en mate a lgse utfordringer eller problem i opplaringen pa. Det er imidlertid viktig at

leerlingene far en ny leerekontrakt og far fortsette opplaeringen.
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3 TEORI

| dette kapitlet vil vi presentere og redegjere for relevant teori rundt masteroppgavens
problemstilling. Hensikten er a gjere rede for de ulike teoretiske perspektivene som knyttes
opp mot sentrale begreper og fenomener i problemstillingen, samt forskningsspgrsmalene i
undersgkelsen. Problemstillingen fordrer at vi jobber med teorier som gir 0ss perspektiver
rundt overgangen fra skoletiden til arbeidslivet. Lave og Wenger bidrar i sin teori om
praksisfellesskapet til & forklare hvordan situert lering belyser hvordan laering foregar i et
arbeids- og praksisfellesskap i bedrift. De papeker videre at leering alltid er en del av en
sosialiseringsprosess. Vi presenterer Fuller og Unwins perspektiv pa ekspansive og restriktive
faktorer for leering pa arbeidsplassen. Avslutningsvis presenteres teorier som omhandler

veiledning av larlinger.

3.1 Overgangsforskning

| lgpet av de siste tidrene har unge voksnes overgang til voksenlivet og arbeidslivet endret
seg. Overgangen varer lenger og er mindre standardisert na enn den var tidligere. Unge
voksne i dag er lenger i utdanning, har en stgrre bredde i mulige jobber og stillinger i
arbeidsmarkedet, flere retninger a velge i livet samt at det er en gkende trend mot
individualisering i samfunnet. Aldersspennet for unge voksnes overgangsfase kan variere
mellom 15-35 ar, og overgangen er ogsa i gkende grad karakterisert av en reversibilitet i
motsetning til den tidligere lineare retningen (Walther, 2006). Det vil si at unge voksne i dag
kan skifte og endre retning opptil flere ganger underveis mellom studier og arbeidsliv.
Walther (2006) hevder at denne endringstendensen gker sjansene for a falle fra underveis. For
unge voksne som faller fra utdanningslapet og/eller lzeretiden, vil risikoen for a sta utenfor
utdanning eller arbeid gke — ogsa pa lenge sikt (OECD, 2018). Overgangen for unge
mennesker er ogsa blitt mer fragmentert, da unge mennesker i dag har vanskelig for & definere
seg som enten ung eller voksen, i forhold til tidligere da det var lettere a definere seg inn i en
konkret alder. Denne formen for destandardisert overgang er etter Walther (2006) referert til
som «The Yo-yo-ization of transitions between youth and adulthood» — Jojo-effekten rundt

overgangen mellom det & vaere ungdom og voksen (figur 1).
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Figur 1. «The Yo-yo-ization of transitions between youth and adulthood»(Walther, 2006)

De siste tiarene har unge voksne hatt en lengre periode hvor de skifter mellom ungdom- og
voksenliv. Nye faktorer i overgangen for unge voksne er i dag ogsa representert med stgrre
variasjon i etnisk og sosial bakgrunn, utdannelse, kjgnn og hvor du bor. Unge voksne er i
stgrre grad na enn tidligere, satt overfor viktige og ulike valg de selv ma ta for framtiden
(Walther, 2006). Til sammenlikning hadde tidligere generasjoner farre valgmuligheter bade

nar det gjaldt utdanning og jobbmuligheter (Nyen & Tender, 2014).

| europeisk forskning som handler om overgang fra skole til arbeidsliv, er ordet activation
(Pohl & Walther, 2007, s. 534) et ngkkelbegrep. Dette begrepet blir brukt i diskusjoner som
omhandler strategiutvikling som skal sgrge for at utsatt, unge voksne skal bli mer inkluderte
og aktive i utformingen av eget liv i den sarbare fasen som overgangen til arbeidsliv er. Flere
land i Europa jobber med ulike tiltak med mal om & balansere rettigheter og plikter som
arbeidsledig, og disse landene foreslar fem suksessfaktorer for & lykkes (Pohl & Walther,
2007). En faktor handler om gkt tilgang, og en mer fleksibel deltakelse i arbeidslivet, i forhold
til at byrakratiske regler i arbeidslivet er gjeldende. Her er god kommunikasjon mellom ulike
institusjoner i overgangsfasen ogsa sentral. En annen suksessfaktor omhandler tilgangen til
tilstrekkelige ressurser og midler, satt til side bade til den unge voksne selv og til opplaringen
eller utdanningen. Her er veiledere i leerebedrift trukket frem som et viktig insentiv for at de
sarbare unge skal lykkes i overgangen mellom skole og arbeidsliv. Tilstrekkelige ressurser og
midler vil i konteksten av denne oppgaven for eksempel vere lzrlingelgnn, antall ansatte med
oppfalgingsansvar fra oppleeringskontor, pedagogisk materiell og verktay som benyttes av
leerlinger og veiledere i leerebedrift. Videre henvises det som viktig a betale lgnn til

veiledere/bedrifter, som et sentralt insentiv for strategiutviklingen (Pohl & Walther, 2007). Til
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slutt papekes behovet for at det kartlegges og tas hensyn til hva den unge voksne trenger av
tilrettelegging for & kunne delta i arbeidslivet i stedet fra a utelukkende se behov fra
arbeidsmarkedets side og hva de sgker etter i en ansatt (Pohl & Walther, 2007). Ved a
etterstrebe de fem nevnte suksessfaktorene, kan dette bidra til at den unge voksne blir mer

aktiv og inkludert i overgangen fra skole til arbeidsliv.

3.2 Leering gjennom deltakelse i et praksisfellesskap

For at leerebedriften skal forsta sitt ansvar rundt opplaringen av lerlingen, ma det farst
etableres en forstaelse av hva leering er. En stor del av individets behov for kunnskap,
ferdigheter og innsikt leeres uten at individet tenker over det. De aller fleste leerer mye av a
kommunisere og omgas mennesker som en del av de hverdagslige erfaringene som kommer
naturlig gjennom & omgas andre, som i en familie, med venner eller i et arbeidsmiljg. Dette er
arenaer som er avgjgrende ressurser for utvikling, altsa leering (Saljo, 2016). Lering er ifalge
Nilsen og Kvale (1999) Nilsen og Kvale (1999) en kompleks, transformerende fasett i
hverdagslivet. Lering er ikke bare en individuell prosess da mye av den kunnskapen et
individ har, kommer til uttrykk gjennom samarbeid og gjennom a bygge opp sammensatte og
kunnskapsrike miljger, satt sammen av mennesker med ulike kompetanseomrader (Sljo,
2016). Ved at lerlingen er til stede i praksisfellesskapet pa en arbeidsplass, vil leringen
utvikles gjennom deltagelse i arbeidsmiljget. Lave og Wenger (1991) ser ogsa pa leering fra et
praksisperspektiv der kunnskap og leering er situert i menneskelige aktiviteter. Kunnskap er
integrerte deler av forskjellige praksiser med de ulike praksisenes tradisjoner, redskaper og
stedbundne forutsetninger som finnes for individet (Lave & Wenger, 1991). | det
sosiokulturelle leeringsperspektivet star begrepet situert sentralt. Situert leering er lering tett
opp til den situasjonen leeringen inngar i (Lave & Wenger, 1991). | overfart betydning vil den
nyansatte leerlingen lere ved a delta i praksisfellesskap pa arbeidsplassen og ved & delta i de
felles aktivitetene som gjer at kunnskap blir benyttet og gjort synlig for leerlingen. Laringen
starter forsiktig ved at laerlingen begynner med perifere roller og oppgaver for deretter stadig
a fa mer ansvar og utfordringer. Leerlingen vil pa denne maten vokse seg inn i
praksisfellesskapet. Ved a vaere en del av dette fellesskapet som bestar av kolleger, ledere og
andre fagutdannede yrkesutgvere, vil leerlingen fa mulighet til a ga fra a veere en legitim
perifer deltager, som en nyansatt lzerling er, mot a bli et fullverdig, kompetent medlem (Lave
& Wenger, 2017). | begynnelsen kan lzrlingen delta, men ha en perifer rolle i virksomheten.
Den nyansatte leerlingen beveger seg etter hvert i retning av fullverdig deltager i

praksisfellesskapet ved trinnvis & innlemme deler av de sosiale prosessene og
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sammenhengene som larlingen er involvert i. Laering skjer gjennom deltagelse i overlappende
praksisfellesskap, og leering finner sted i en bestemt situasjon eller ssmmenheng, og det er i
den gitte situasjonen at leering skijer. | et arbeidsmiljg vil altsa leringen til den nyansatte
leerlingen kunne beskrives som en laereprosess. Den nyansattes tilegnelse av kunnskap,
ferdigheter, holdninger, synspunkter og identitet skjer gjennom en legitim perifer deltagelse.
Dette betyr at den nyansatte leerlingen ber forplikte seg til et engasjement for leering. Videre
blir meningen med og av opplaring utformet gjennom prosessen av a bli en fullstendig
deltaker i den sosiokulturelle praksisen for yrket og pa arbeidsplassen (Lave & Wenger,
1991).

Identitetsutvikling star sentralt for den nyansatte laerlingens karriere i praksisfellesskapet, og
dermed ogsa sentralt for legitim perifer deltagelse. Identitetsutvikling betegnes av Reegard
(2015) som larlingens prosess mot & lere & bli noe, en tilblivelsesprosess. Denne prosessen
kjennetegnes ved at leerlingen utvikler en personlig og moralsk forpliktelse rundt
arbeidsoppgavene hen er satt til a gjgre, samt forpliktelser til arbeidsplassen. Denne prosessen
farer igjen til at den som gjennomgar denne identitetsutviklingen, vil fa en tilfredsstillende
folelse av forpliktelse og ansvar rundt det a fullfare aktuelle arbeidsoppgaver (Reegard,
2015). Denne identitetsutviklingen er viktig for leerlingen da den lettere kan fare til en gkt
sosial deltagelse pa arbeidsplassen, som igjen er viktig for den prosessen det er & bli noe
(learning as becoming) (Colley et al., 2003). Det er ikke sosial deltakelse i et begrenset rom
eller tid, men en mer omfattende prosess hvor lerlingen er en aktiv del i et sosialt
praksisfellesskap som hen utvikler identitet til. Til eksempel er deltakelse i en arbeidsgruppe
bade en form for handling og en form for tilhgrighet. Dette former ikke bare hva vi gjgr, men
ogsa hvem vi er og hvordan vi fortolker det vi gjer (Wenger, 2017). Identitetsforming er en
sentral del av progresjonen mellom veileder og leerling, og innenfor det situerte perspektivet
legges det stor vekt pa rollen identitetsformingen spiller for leering og profesjonell utvikling.
Om veileder tilrettelegger for positive erfaringer og tillit, kan leerlingen bevege seg fra det
perifere til en gkende grad av sentrale funksjoner og arbeidsoppgaver i bedriften. Dette gjor at
lerlingen gjennomgar den tidligere nevnte identitetsutviklingen, som er av sentral betydning
for leerlingen og gruppen hen er en del av (Séljo, 2016). Identitetsutviklingen handler i stor
grad om a fa leerlingen til & etablere et sett nye emosjonelle aspekter som nye falelser og ny

moral, i tillegg til nye tanker og handlinger.

Veileders initiativer til & pavirke leerlingens lering i form av a bli noe ber veare en

dominerende og retningsgivende faktor for all veiledning (Colley et al., 2003). Nar larlingen
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innlemmer disse nyervervede verdiene/aspektene og jobber ut ifra disse i arbeidsfellesskapet,
former det lzerlingens nye evner til a reagere pa komplekse fglelsesmessige pavirkninger og
krav innenfor yrkeskulturen (Lave & Wenger, 1991). Slike transformasjoner viser det
komplekse og gjensidige forholdet mellom yrkeskulturen pa arbeidsplassen og utviklingen av
yrkesidentitet. Sosialiseringsprosessen innebzerer at leerlingen tar med seg de verdiene og
holdningene som kjennetegnes i det aktuelle praksisfellesskapet fra begynnelsen av leretiden.
Etter hvert som leerlingen tilegner seg faktorene som tidligere presentert, er malet at lzerlingen
utvikler seg fra & vaere en legitim perifer deltager til etter hvert & kunne pata seg mer og mer
krevende oppgaver (Lave & Wenger, 1991).

Det som kjennetegner laering gjennom praksisfellesskap, er at man etter hvert bade ser og
forstar deler og etter hvert helheten av fagets sasmmenheng. Lerlingen utvikler da en
yrkesforstaelse for aktuell bransje og dens vilkar. Om veileder gir instruksjoner og
tilbakemeldinger til lzerlingen umiddelbart etter en arbeidsoppgave, vil leering opptre gjennom
situert erfaring. I det situerte leeringsperspektivet skjer leering bade individuelt og kollektivt,
og alle som er involvert i aktivitetene, leerer eller kan leere (Lave & Wenger, 2017). Som
perifer, men legitim, deltager far leerlingen lov a delta, men bade lerlingen og gruppen hen
jobber sammen med, vet at nybegynneren er der for a laere. Etter hvert utvikler og forandrer
denne identiteten seg, og personen vil da kunne bli en anerkjent yrkesrepresentant med en
yrkesidentitet (Séljo, 2016). Det er viktig at bedriftene gir rom til de fellesskapene som bidrar
til at mennesker kan arbeide/bidra kreativt og kan trives. Bedriftene bgr ogsa utvikle en
oppbygging av fellesskapet og sikre at deltakere har tilgang til de ressursene de trenger for a
leere det de skal, og for at de skal kunne handle og ta beslutninger som utnytter deres
kompetanse fullt ut (Lave & Wenger, 2017).

3.3 Faktorer som pavirker leering i leeretiden

Fuller og Unwin (2003) har forsket pa overgangen fra situert laering til perifer deltagelse i
praksisfellesskapet blant leerlinger i Storbritannia, og har kommet frem til ulike faktorer
innenfor leeringsmiljg som omtales som ekspansive (utviklende) eller restriktive
(begrensende) for leering pa arbeidsplassen. De har lagt vekt pa hvordan forskjellige
aktiviteter, strukturelle prosesser og muligheter for lzering kan forstas ut fra ekspansive og
restriktive dimensjoner. Disse dimensjonene karakteriserer de ulike mangfoldene ved ulike
leeringsmiljg og kan avdekke og analysere kvaliteten pa utviklende eller begrensende
tilneerminger i den pedagogiske praksisen pa arbeidsplassen. Dimensjonene gir oss et

funksjonelt rammeverk som lettere kan identifisere ulike pedagogiske og organisatoriske
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faktorer som vitner om hvilken grad den aktuelle arbeidsplassen hemmer eller fremmer

muligheter for lering (Fuller & Unwin, 2003). Perspektivene hjelper oss til a forsta barrierene

og muligheten som ligger i utvikling av sterke og utviklende leeringsmiljg for leerlinger i et

praksisfellesskap og er derfor sveert relevant for var problemstilling.

Vi presenterer et utvalg av de faktorene Fuller og Unwin diskuterer, og vil forklarer disse i

teksten under. Tabellen er fritt oversatt fra engelsk til norsk av oss (tabell 1).

Tabell 1: Restriktive og ekspansive faktorer i arbeidsmiljget (Fuller & Unwin, 2003)

Faste, kjente veiledere som er dedikerte stattespillere
for laerlingen

Tilfeldig veiledning fra tilfeldige kolleger

Deltagelse i flere praksisfellesskap, pé og utenfor
arbeidsplassen

Begrenset deltagelse i praksisfellesskap

Gradvis overgang til & arbeide som fullverdig
arbeidstaker. Mal: Ferdig utlert etter endt lzretid

Sa rask overgang som mulig inn i arbeidslivet. Mal:
Delvis utleert etter endt leretid

Tilgang til hjelp fra flere kolleger med ulik
kompetanse og fagomrade

Tilgang til hjelp kun fra kollega med erfaring og
kunnskap fra eget fagomrade

Jevnlige planlagte mater med veileder for stotte- og
refleksjonssamtaler

Liten/fraveerende statte og/eller refleksjonssamtaler

Oppleringsstrukturen i leeretiden fremmer
muligheter til & utvikle yrkesidentiteten gjennom
grensekryssing (boundary crossing).

Oppleringsstrukturen i leeretiden begrenser
muligheten til & utvide yrkesidentitet; liten erfaring i
grensekryssing (boundary crossing)

Perspektivet rundt kompetanseniva etter leeretiden er
bredt og med store karrieremuligheter.

Perspektivet rundt kompetansenivaet etter leretiden
er smalt og kun tilpasset leerebedriften.

Lerlingen opplever at eksisterende kunnskap og
kompetanse blir anerkjent og stgttet av andre.

Larlingen opplever ikke at han blir tilstrekkelig
anerkjent for den kunnskapen og kompetansen han
har.

Leretiden brukes til & samordne malene for  utvikle
leerlingens individuelle samt organisatoriske evner.

Leeretiden brukes til & skreddersy lzrlingens rolle,
basert kun pé organisasjonens behov.

Samarbeidet mellom kolleger kan sees pa som et utgangspunkt nar arbeidsfellesskap

beskrives som praksisfellesskap (Lave & Wenger, 1991), og gjennom praksisfellesskapet kan
leering skje gjennom deltagelse i ulike aktiviteter og laeringsprosesser. Om larlingen deltar i
disse, er det ssmmenfallende med a bli en deltager. Kolleger og ledere kan bidra til den
enkelte leerlings tilgang til deltagelse og/eller lering, og de er saledes viktige bidragsytere for
a fremme laeringsdynamikken som handler om den inviterende kvaliteten i praksisfellesskapet
(Billett, 2001). Sosialisering inn i arbeidslivet kan defineres som den lsereprosessen unge

voksne trenger for a utvikle de ngdvendige ferdighetene, holdningene, verdiene og adferden
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som er ngdvendig for & fungere som en verdsatt ansatt eller et fullt integrert medlem av
arbeidsorganisasjonen. Det handler i stor grad om a gi de nyansatte leerlingene muligheter til a
kunne bli en del av praksisfellesskapet og samtidig gi leerlingene tilgang til flere
praksisfellesskap. Dette vare seg identitetsutvikling pa og i arbeidsplassen, men ogsa pa tvers
av organisasjonsgrensene, altsa bade leering som gir dybde og bredde innenfor det aktuelle
fagomradet (Fuller & Unwin, 2003).

Sentrale faktorer i den ekspansive tilneermingen er at lzerlingen har kjente, faste veiledere og
opplever a ha mange og tilpassende oppgaver samt opplevelsen av a vere del av et team.
Leerlingen ber bli anerkjent for den kunnskapen og kompetansen larlingen besitter, uavhengig
om dette er tilstrekkelig for leerebedriften. P4 denne maten kan mestringsfalelsen og
tryggheten gke og lettere fare leerlingen videre i utviklingen for ngdvendig kunnskap og
kompetanse pa arbeidsplassen. | tillegg bar det vere tilrettelegging for refleksjon med en
erfaren veileder eller kollega, tilstrekkelig statte og malstyrt utvikling og en laeretid som gir
rom for utvikling av yrkesidentitet. Her vil det vaere sentralt at leerlingen far bevege seg rundt
i de forskjellige miljgene internt pa arbeidsplassen og ikke vere isolert sammen med en eller
fa andre kolleger. P& denne maten vil laerlingen lettere integrere nye verdier, visjoner og

kompetanse pa en bredere og dypere mate enn sammen med noen fa tilfeldige kolleger.

En annen ekspansiv faktor vil ogsa veere en gradvis overgang fra nybegynner til fullverdig
medlem av praksisfellesskapet med god statte i arbeidsmiljget. De restriktive faktorene
handler blant annet om at leerlingen har fa og kjedelige oppgaver, manglende opplevelse av a
vaere del av et team, liten tilrettelegging for refleksjon, liten statte eller malstyrt utvikling eller
at prosessen fra nybegynner til full deltakelse i praksisfellesskapet gar for fort (Fuller &
Unwin, 2003). Videre diskuterer Fuller og Unwin (2003) at opplaringsperspektivet pa
arbeidsplassen ikke utelukkende skal omhandle hvilke kompetanseomrader som er sentrale pa
gjeldende arbeidsplass, men at oppmerksomheten bgr vere a utvikle lerlingens
kompetanseniva slik at leerlingen vil vere attraktiv ogsa for andre bedrifter: altsd ha som mal
a optimalisere lzretiden for & gke lerlingens karrieremuligheter ogsa i etterkant av leretiden.
Innenfor dette perspektivet bgr ogsa leerlingens organisatoriske evner ligge, ikke utelukkende
individuelle evner (Fuller & Unwin, 2003). Om den enkelte nyansatte leerling opplever
arbeidsmiljget som utviklende eller hemmende, avhenger i stor grad om hvordan
arbeidsplassen har kartlagt de ulike arbeidsoppgavene og hvilke ferdigheter leerlingen ma
besitte for & mestre disse. Learebedriften ber ogsa ha utviklet et pedagogisk program

(workplace curriculum) slik at veiledere og faglige ledere tilrettelegger for muligheter for at
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leerlingen opplever dybde- og breddelering. En kartlegging om hvordan kunnskap og
arbeidsoppgaver bar struktureres i praksisfellesskapet, kan bidra til en lettere integrering for
en etablert praksis for den nyansatte lrlingen. Kartleggingen vil ogsa hjelpe leerebedriftene
til & se at leering ikke er tilfeldig, men drevet pa en organisatorisk og mer kommersiell
hensiktsmessig mate (Fuller & Unwin, 2003).

3.4 Veiledning av lerlinger

Overgangen fra a vere elev til & bli lerling kan for mange oppleves som krevende. en
skolehverdag har ofte elevene en gruppe selvvalgte venner i klassen som man er sammen med
i friminuttet og gjerne faler en sterk identitet med, bade gjennom interesse, kjgnn og alder
(Schmid et al., 2021) Som nyansatt leerling er man en del et arbeidsmiljg uten den samme
kjennskapen til og/eller tilhgrigheten til sine kolleger. Lerlingen kan ogsa ha enutilstrekkelig
forstaelse for fagterminologien som blir brukt og vaere mindre trygg i sin egen rolle. Dette
krever et starre ansvar rundt laerlingens egen sosialisering (Perrot et al., 2014). Larlingen er
ikke lenger kun under opplaering, men er ogsa en arbeidstaker (NOU 2019: 25, 2019). Denne
doble rollen ma tilrettelegges av veileder, og veileders tilrettelegging, relasjon til leerlingen,
veiledning av larlingen og arbeidsmetoder og progresjon vil vere av sentral betydning for
leering og utvikling i leeretiden (Billett, 2001).

Om vi benytter oss av Eikeland (2015) sin avgrensing av begrepet yrkespedagogikk til
mesterleaeringstradisjonen, forklarer han at mesterlaere som leeringsprinsipp sier noe om
hvordan en sosial og mellommenneskelig relasjon, situasjon og organisasjon best mulig bar
organiseres for a fremme en konkret gnsket lzering og/eller en kompetanseutvikling. Eikeland
(2015) peker pa to viktige forhold rundt veiledning av lzerlingen, som star sentralt rundt
mesterleere som laeringsprinsipp. Det farste dreier seg om opplering ved hjelp av veiledning i
en praksissammenheng, altsa samtaler med en som mestrer sitt yrke - sakalt mesterlere.
Gjennom samtaler, veiledning, spgrsmal og svar samt distinksjoner, gves lerlingen opp til &
mestre praksisen pa egen hand: autonomt. @velse er middelet, og evelse gjar mester. Det
andre forholdet er at mesteren er et praktisk forbilde. Mesteren eller den kompetente faglige
veilederen, er den kyndige utgveren av det som skal leeres og inngves. Larlingen kan og bar
imitere det mesteren gjar fordi mesteren presumptivt mestrer det som laerlingen har som mal
og standard for sin utvikling. Mesteren viser leerlingen gjennom sin tale og handling hvilken
praksis lerlingen skal tilegne seg (Eikeland, 2015). Om vi tar utgangspunkt i situert leering,
handler ikke mesterlaere kun om hva som skjer mellom mesteren og leringen, men ogsa om

lerlingens deltakelse i det sosiale praksisfellesskapet pa arbeidsplassen (Wenger, 2017). Det
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er altsa ikke utelukkende veilederens ansvar alene a sgrge for oppleering av leerlingen, men
ogsa arbeidsmiljget pa arbeidsplassen bar tilrettelegge for opplaeringen. Kolleger,
avdelingsledere og/eller faglige ledere er inkludert i arbeidsmiljget og innehar ulike roller som
bidrar til & inkludere og tilrettelegge for lerlingen. Eikeland (2015) mener videre at de sosiale
og mellommenneskelige relasjonene og situasjonene, samt organisasjonen (leerebedriften) bar
utformes for & veere i stand til & fremme larlingens lering og kompetanseutvikling (Eikeland,
2015).

For & optimalisere lzereprosessen under leeretiden, er det viktig at veilederen, fra begynnelsen
av lzeretiden, tilrettelegger arbeidsdagene slik at arbeidsmater og arbeidsoppgaver blir
tilrettelagt etter leerlingens progresjon (Billett, 2001). Det er avgjgrende for leeringsutbyttet at
veileder aktivt jobber med lrlingens lzereplan i aktuelle programfag i de to arene lzretiden
pagar. Lereplanen er veiledende for laeringsutbyttet under hele lzeretiden og spesifiserer hva
leringen skal na av ulike kompetansemal (Billett, 2006). Det er veileders oppgave a
organisere og utnytte de leeringsmulighetene som lerlingen kan bruke i oppleeringseyemed og
a monitorere de ulike fasene lerlinger er i, for sa a utvikle opplaringen videre. Pa denne
maten vil veilederen fa lerlingen til & delta i mer og mer krevende arbeidsoppgaver etter hvert
som lerlingen er klar for det. Om dette skjer pa lerlingens stasted, vil lerlingen lettere
engasjere seg i aktiviteter og arbeidsoppgaver pa laereplassen, som igjen vil gke
ansvarligheten og autonomien (Billett, 2001). Veiledningen ma altsa veere tilpasset denne
prosessen; ansvaret skal komme trinnvis og vere tilpasset den enkelte larling. Lerlingen skal
ikke fale pa for mye ansvar for tidlig, men heller ikke for lite, noe Reegard (2015)
problematiserer nar hun omtaler mengden av ansvar som palegges leerlingen som et tveegget
sverd. Pa den ene siden kan mye ansvar i leretiden gke tilblivelsesprosessen, pa den andre
siden kan mangelen pa veiledning og for mye ansvar for tidlig, begrense leringen - som

igjen kan fare til stagnasjon, lav grad av initiativ og gkt isolasjon (Reegard, 2015).

Refleksjonssamtaler mellom veileder og laerlingen star sentralt i leeretiden da refleksjon kan
heve lring, det kan hjelpe lzrlingen til & knytte personlig erfaring med etablert faglig
kunnskap, som igjen kan veere med pa a skape en faglig og personlig trygghet og gke
yrkesidentiteten (Stgten, 2008). Refleksjon er en prosess, en mental gjennomgang av
erfaringer som relateres opp mot faglig kunnskap, verdigrunnlag og erfaringer. Gjennom
refleksjonsprosesser, kan lerlingen forberede seg til nye erfaringer (Staten, 2008). Refleksjon
kan hjelpe lzerlingen til & sette ord pa praksiskunnskap slik at kunnskapen artikuleres og

gjares bevisst for lerlingen. Gjennom refleksjonssamtaler og/eller logger, kan leerlingen
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lettere utvikle egen personlig kunnskap da hen bevisstgjares for hva som har skjedd og kan
beskrive falelser knyttet til erfaringen. Veileder bar sgrge for at refleksjonsarbeidet bli
veiledet da dette er en forutsetning for & bearbeide erfaringene og stimulere larlingens faglige
utvikling (Staten, 2008). Lauvas og Handal (2000) beskriver pedagogisk veiledning som
refleksjon over en bestemt handling/situasjon der leerlingens erfaring, verdier og kunnskap
star i sentrum. Stgten (2008) forklarer at det er viktig & bruke gode situasjoner som
utgangspunkt for reflekterende veiledning. For at laerlingen skal oppleve tilstrekkelig faglig
og personlig trygghet i leeretiden, bar veilederen ta utgangspunkt i leerlingens forstaelse av sin
yrkesutgvelse gjennom en form av laering som tilrettelegger Dette leeringsrommet skal gi
lerlingene mulighet til & bearbeide, distansere seg fra, og reflektere over opplevelser i
praksisfeltet. A tilrettelegge for refleksjon er av sentral betydning, og i leeringssammenheng
brukes refleksjon som prosessen rundt der lzerlingen tenker grundig over eller bearbeider
erfaringene sine. De erfaringene leerlingen reflekterer rundt, vil danne grunnlag for videre
kunnskapsutvikling. Veiledning av laerlinger er en forutsetning for a bearbeide erfaringer i
tillegg til & stimulere leerlingenes faglige utvikling i leeretiden. En veileder bar derfor aktivt
bruke refleksjonsarbeid i arbeidet med lerlingen da det er helt ngdvendig for & gke
bevisstgjgringen rundt leerlingens egen yrkesutgvelse (Nilsen & Sund, 2008). Som tidligere
nevnt vil det veere variasjoner rundt de faglige nivaene pa den enkelte leerling. Det er da
avgjgrende at veileder kartlegger nivaet til den enkelte leerling (Billett, 2001; Gerardi et al.,
1998). Veiledningen bgr baseres pa den enkeltes lzrlings progresjon gjennom de ulike
arbeidsoppgavene. Om lzrlingen skal ha ansvaret for ulike arbeidsoppgaver, med gkende
kompleksitet, er det avgjerende at en erfaren veileder tilrettelegger arbeidsoppgavene pa det
leringsnivaet som er tilpasset lrlingen, for deretter a ta steg videre nar gnsket utvikling av de
ulike ferdighetsnivaene er tilfredsstillende oppnadd (Billett, 2001). Om veilederen viser
lerlingen tillit og ansvar underveis i denne trinnvise utviklingen, kan dette fare til en mer
aksepterende posisjon for leerlingen i arbeidsmiljget. Det vil bli lettere for lerlingen a bli en
mer akseptert deltager blant kolleger etter hvert som veiledningens retning naermer seg nivaet
til mer erfarne kolleger pa arbeidsplassen (Billett, 2001). Behovet for instruksjonene og
tilbakemeldingene fra veileder vil sakte, men sikkert reduseres etter hvert som larlingen
tilstreber seg en bedre gjennomfgringsgrad rundt de ulike arbeidsoppgavene. Veilederens rolle
inneberer altsa mer enn kun a tilegne laerlingen kunnskap, men ogsa a direkte eller indirekte
gi leerlingen det hen trenger av tekniske ferdigheter og leerestrategier. Om veiledningen skjer
pa denne maten, vil det vare retningsgivende og stgttende for den unge voksne. Det er av

avgjerende viktighet at veileders rolle til a tilrettelegge for leeresituasjoner og gjennom a
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monitorere lerlingens deltagelse i de dagligdagse aktivitetene som skjer pa arbeidsplassen
etter hvert som larlingen er klar for det. Om dette skjer, vil lzerlingen utvikle en starre
ansvarlighet pa jobb, som igjen bidrar til at leerlingen utvikler selvstendighet og uavhengighet
(Nilsen og Sund, 2008). Om veiledningen gis uten denne tilstrekkelige stgtten og denne
bestemte retningen i oppleringen, kan det fare til stagnasjon og gkende isolasjon for
lerlingen (Reegard, 2015). Lering er en konsekvens av menneskelige erfaringer og aktiviteter
og krever en eller annen form for personlig engasjement fra bade larling og veileder i
leresituasjoner. Den ber forega i et pedagogisk miljg der alle aktarer tester kunnskapers og
pastanders verdier, holdbarheter og normer i egaliteere samtaler (Séljo, 2016). Reegard (2015),
gnsker derimot et mer nyansert syn pa om mangel pa veiledning er hemmende for leering da
noen personer med de «riktige» egenskaper og at de er i et arbeidsmiljg som oppleves som
trygge og stettende, kan lare og utvikle seg gjennom det a fa mye ansvar uten tilstrekkelig
veiledning. Disse laerlingenes opplever av mestring, gkt selvtillit og falelsen av at de er viktig
for bedriften, kan likevel gjare at de pa bakgrunn av sine egenskaper engasjerer seg i ansvaret

de har fatt og saledes lerer og utvikler seg fra novise til ekspert (Reegard, 2015).
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4 METODE

| dette kapittelet redegjar vi for valgene vi har tatt i forbindelse med planlegging og
gjennomfgring av datainnsamling, samt analysen knyttet til prosjektet. Vi vil gi en beskrivelse
av de ulike fasene i prosessen og begrunne hvorfor vi valgte en kvalitativ tilnerming. Valg og
begrunnelse av metode beskriver vi n&ermere i kapittel 4.1. | kapittel 4.2 beskriver vi hvordan
utvelgelsesprosessen av informanter har foregatt. | kapittel 4.3 redegjer vi for utformingen av
intervjuguiden, far vi i kapittel 4.4 gir en beskrivelse av gjennomfgringen av de ulike
intervjuene. | kapittel 4.5 synliggjer vi arbeidet med transkriberingen. Videre viser vi hvordan
vi analyserte datamaterialet (kap. 4.6) far vi gjennomgar noen vurderinger rundt
undersgkelsens gyldighet (validitet) og palitelighet (reliabilitet) (kap. 4.7). Kapittel 4 avsluttes

med de etiske avveiningene vi gjorde underveis i prosessen.

41 Valg metode og vitenskapsteoretisk stasted

For & belyse problemstillingen og forskningssparsmalene i prosjektet valgte vi en kvalitativ
forskningstilneerming. Konkret har vi gjennomfgrt intervjuer av elleve informanter. Dette
masterprosjektet er gjort med utgangspunkt i et sosialkonstruktivistisk vitenskapteoretisk
perspektiv (Anker, 2020; Thagaard, 2018). Vi har valgt semistrukturerte intervjuer fordi vi
gnsket & frambringe narrativet til involverte i prosessene rundt heving av lerekontrakter og
videre fortelle om og framstille deres virkelighet. Gjennom intervju med de tidligere
leerlingene, samt med bedrifter og opplaringskontor, gnsket vi a se prosesser og samspill i den
virkeligheten vare informanter opplever. Vi er klar over noen begrensninger denne metoden
gir oss, og at vi framstiller ikke en absolutt, men en relativ, sannhet (Anker, 2020).

Begrensningene diskuterer vi videre i kapittel 4.7 og 4.8.

Intervjuer brukes nar hensikten er a studere meninger, holdninger og erfaringer. Thagaard
(2018) oppsummerer videre det kvalitative forskningsintervjuet med at det er en samtale
mellom forsker og informant, som styres av temaene forskeren sgker kunnskap om, samt de
temaer informantene selv bringer frem. Gjennom intervjuer kan vi na frem til verden gjennom
informantens stasted (Tjora, 2021). Vi valgte a ikke benytte oss av en kvantitativ metode som
for eksempel spgrreskjema da det ikke ville gitt oss de nyansene vi sgker i denne
undersgkelsen. Gjennom intervjuene gnsket vi a finne ut hvilke tanker, erfaringer og
refleksjoner informantene hadde rundt heving av leerekontrakt og avbrudd i leeretiden. Tjora

papeker at gjennom intervju kan man utelukkende utforske forhold knyttet til informantens
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subjektive opplevelse av verden, og det er dette vi er opptatt av a finne ut. Videre skriver
Tjora (2021) at intervjuene likevel ikke bare handler om informanten, for man kan ogsa se
sammenhenger utover informantene som individer. For a ha mulighet til & se en sterre
sammenheng og for & belyse problemstillingen fra flere sider, valgte vi ut tre grupper
informanter: tidligere leerlinger, representanter fra bedrift som til daglig jobber med lerlinger
samt representanter fra opplaringskontor. Hovedvekt var likevel pa de tidligere leerlingenes

narrativ.

For a lykkes med intervijuer, er det avgjgrende at man klarer a skape en avslappet stemning,
slik at informanten kan snakke apent om personlige erfaringer (Tjora, 2021). Vi var
oppmerksomme pa at det var viktig med en god trygghet mellom oss og informantene i
forkant av og under intervjuene, siden avbrudd av utdanning er et sensitivt tema. Vi ansa
derfor en kvalitativ tilneerming som passende. Det er farst gjennomen fortrolig og «intim»
samtale at en informant som har gatt gjennom en slik opplevelse, apner opp og forteller
(Tjora, 2021). Denne tryggheten sgkte vi ved & utvikle et detaljert informasjonsskriv alle
involverte fikk lese i forkant av samtalene, samt én eller flere muntlige samtaler far

gjennomfgring av datainnsamlingen, noe vi beskriver mer inngaende i kap. 4.4

Gjennom kvalitative intervjustudier far forskeren tak i menneskers livsverden og opplevelser
samt hvilke tanker og meninger de har om en bestemt sak (Nilssen, 2014). Ved a benytte
intervju skriver Thagaard (2018) at man i intervjuet bade kan falge med pa informantenes
fortelling og samtidig serge for at temaene som gnskes belyst i problemstillingen, kommer
frem. Pa den maten kan vi lettere komme med tilleggssparsmal som konkret kan fglge opp
informantens tanker og svar. Gjennom denne tilneermingen fikk informantene fritt fortelle om
opplevelser og erfaringer far, under og etter avbrutt leeretid og arbeidet som eventuelt ble gjort
i lerebedriften for & unnga eller forhindre hevingen, samt det administrative arbeidet som ble
gjort i for- og etterkant av hevingen. Videre fikk de tidligere laerlingene, representanter fra
lerebedrift og representanter fra oppleeringskontor mulighet til a gi forklaringer pa
utfordringer de alle har erfart i leeretiden, dessuten beskrive faktorer som kan ha veert

avgjerende for avbrudd.

4.2 Utvalg av informanter
Begrepet informant brukes om en person som svarer pa spgrsmal i et kvalitativt intervju
(Tjora, 2021). Hovedregelen for utvalget er at man velger informanter som kan uttale seg pa

en reflektert mate om teamet som forskningen skal omhandle (Tjora, 2021). | dette prosjektet
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gnsket vi i utgangspunktet a finne arsakene til hvorfor en leerekontrakt ble hevet, basert pa
samtaler med bade tidligere larlinger, deres tidligere veiledere samt ansatte fra ulike
oppleringskontor i Oslo kommune. Det eksisterer noe tidligere forskning om leerlingers
opplevelser i leretiden, men mindre om forskning som ogsa inkluderer bedrifter,
oppleringskontor og/eller oppleringskvaliteten i leeretiden — kvalitet vi vet er sentralt for &
unnga heving (Negrini et al., 2016). Det viste seg imidlertid a veere vanskelig a fa rekruttert
tidligere veiledere til prosjektet. Vi vet fra forskningslitteraturen (Wettstein et al., 2017) at det
kan vare et sarbart tema for bade ungdommene og bedriftene a bli intervjuet om temaet da
begge parter kan sta igjen med vanskelige falelser over a ikke ha mestret/gjort en god nok
jobb far hevingen av laerekontrakten. Vi utformet et informasjonsskriv med et
samtykkeskjema (vedlegg 1) og sakte pa bakgrunn av dette til Norsk senter for forskningsdata
(NSD). Vi fikk godkjennelse, men under forutsetningen om at leerling og veileder samtykket i
at de kunne omtale hverandre. NSD begrunnet dette i at dette er sensitiv informasjon for de
involverte. Vi utfgrte en pretest av intervjuguiden med en tidligere leerling som hadde veert
part i en hevet laerekontrakt, og vi ble da klar over at det nok ville bli vanskelig og for
sensitivt & intervjue noen som var i samme kontraktsforhold til tross for forsikringer om
anonymitet. Denne klarheten ble tydeligere i metasamtalen etter pretesten med den tidligere
leerlingen, som var sveert overbevist om at hen sa det som lite sannsynlig at tidligere leerlinger
ville godkjenne at respektive veileder uttalte seg om kontraktsbruddet. Vi endret derfor
sgknaden til NSD samt informasjonsskrivet. Etter endringen bestemte vi oss for et utvalg
bestdende av leerlinger som har veert i et hevet kontraktsforhold, og en veileder/instruktar som
ogsa har veert part i et hevet kontraktsforhold, men med en leerling som ikke deltar i studien.
Det betyr at vi i tillegg til tidligere lzerlinger har intervjuet tre representanter fra tre ulike
bedrifter som daglig arbeider med larlinger, og som kunne uttale seg om sine erfaringer med
veiledning og oppfalging av lerlinger og eventuelle kontraktsbrudd. Rekrutteringen av disse
informantene viste seg a by pa utfordringer. Vi kontaktet flere bedrifter som igjen formidlet
forskningsprosjektet pa sine respektive intranett eller via e-post til aktuelle kandidater, men
ingen tidligere veileder tok kontakt. Vi lyktes derimot med a etablere kontakt med tre
informanter som hver representerer sin bedrift, og som har erfaring med hevede
lerekontrakter, men pa et mer generelt grunnlag. Det er stor variasjon innenfor faggrenene
mellom disse bedriftene, men for & sikre personvernet har vi valgt & anonymisere hva slags

type bedrifter dette dreier seg om.
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Den starste gruppen av informanter er likevel tidligere laerlinger som nylig har hevet
leerekontrakten, og da helst i lgpet av de siste seks maneder. Sistnevnte fordi vi gnsket at
minnene, fglelsene, refleksjonene og detaljene rundt hevingsprosessen skulle vere sa
detaljerte og ferske som mulig, slik at ikke viktig informasjon blir glemt. For 8 komme i
kontakt med tidligere leerlinger som nylig har veert part i et hevet kontraktsforhold, startet vi
farst ved a benytte oss av egne nettverk. Vi tok kontakt med kolleger pa egen arbeidsplass og
andre videregaende skoler i Oslo kommune. Alle de spurte gnsket a hjelpe, men det viste seg
a veere vanskelig a finne tidligere lerlinger som nylig hadde veert part i et hevet
leerekontraktsforhold, og vi endte til slutt opp med kun én informant pa denne maten. Vi
henvendte oss derfor til Utdanningsetaten i Oslo, som stilte seg positivt til & bidra med
informanter. Vi fikk tilsendt en liste med navn pa tidligere leerlinger, som i forkant hadde fatt
informasjon via SMS om at de ville bli spurt om & delta i en undersgkelse. Vi formulerte en
kortversjon av informasjonsskrivet om prosjektet og sendte dette ut til de aktuelle kandidatene
via SMS. De som svarte pa SMS, ringte vi opp og informerte ytterligere samt avtalte
tidspunkt for intervju. Vi endte vi opp med fem informanter fra listen vi fikk fra
Utdanningsetaten, herunder avdeling for fagopplaring i Oslo. Vi gnsket egentlig flere, og
noen av informantene valgte vi & ikke inkludere i prosjektet, fordi arsakene til
kontraktshevingen ikke var relevante for vart prosjekt. Disse var heving pa grunn av flytting,
at de gikk opp til fagpraven far planlagt tid eller at de var voksne. Vi ville ha informanter til
prosjektet som ligner mest pa de ungdommene vi til daglig jobber med. Vi var opptatt av &
falge unge voksne som falger et normert opplaringslgp. Det, er den virkeligheten vi er
nysgjerrige pa. Voksne laerlinger har et helt annet utgangspunkt enn det unge voksne har. Vi
endte da til slutt opp med seks informanter som nylig hadde avbrutt leeretiden.

Gjennom prosjektet gnsket vi ogsa a intervjue representanter fra ulike oppleeringskontor i
Oslo kommune. Disse informantene opprettet vi kontakt med via vart nettverk pa var
arbeidsplass og via andre bekjente pa OsloMet. Av personvernhensyn gnsker vi ikke & oppgi
hvilke opplaringskontor de representerer, men de to kontorene representerer sveert ulike
faggrener og samarbeider saledes med ulike type bedrifter. Vi endte til slutt opp med et utvalg
pa til sammen elleve informanter. To informanter fra oppleeringskontor, tre informanter fra
bedrifter og seks tidligere laerlinger. Disse seks informantene er unge voksne som pa
intervjutidspunktet hadde, i lgpet av de siste seks manedene, vert part i et hevet
kontraktsforhold. De tidligere leerlingene representerer ulike fag, og utvalget bestar av to
kvinner og fire menn. Fire av leerlingene hadde direkte overgang fra et yrkesfag pa Vg2, mens
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to hadde fulgt et studieforberedende utdanningslap og ble larlinger etter dette. De fikk pa
grunn av dette en forlenget leretid, forklart i kapittel 2 som 0+4-modellen. | et prosjekt som
dette er det normalt med et omfang pa ned mot ti informanter, men det er ingen gvre eller
nedre grense. Det kommer an pa intervjuets kvalitet og at utvalget er stort nok til at det kan

belyse prosjektets problemstilling (Johanessen et al., 2019).

4.3 Utforming av intervjuguide

En intervjuguide er ikke et sparreskjema, men en liste over temaer som skal gjennomgas
(Johanessen et al., 2019). Tidlig i forskningsprosessen leste vi ulike teorier, tidligere
forskning og artikler som omhandlet samme tema som vi gnsket & undersgke for vart eget
prosjekt. Pa bakgrunn av denne nyetablerte forstaelsen forfattet vi en problemstilling og tre
forskningsspgrsmal som rammet inn hva vi gnsket a finne ut, og retningen i
forskningsprosjektet. Dette gav oss en nyervervet forstaelse som var ngdvendig for a utforme
en intervjuguide. Det er viktig a planlegge godt, slik at man bade stiller spgrsmal om de
sentrale temaene og samtidig legger til rette for & veere fleksible overfor intervjupersonens
utsagn (Thagaard, 2018). Vi utformet tre forskjellige intervjuguider (vedlegg 2), én til hver
gruppe av informanter. De tre intervjuguidene ble utformet med spgrsmal og
oppfelgingsspersmal. | utarbeidelsen av spgrsmalene i de tre intervjuguidene var malsettingen
a utforme den slik at informantene kunne beskrive med egne ord sine individuelle opplevelser
og betraktninger rundt de temaene. Formalet med intervjuene i dette prosjektet er a gjgre o0ss i
stand til & forsta meningen og betydningen av det som blir sagt og forstaelsen av
problemstillingene informantene har blitt stilt ovenfor. Brinkmann og Tanggaard (2015)

anfgrer at man tradisjonelt utfarer et semistrukturert intervju pa bakgrunn av en intervjuguide.

Intervjuguiden til tidligere lzerlinger ble utformet slik at den skulle fa de tidligere leerlingenes
forklaringer og historier rundt perioden far, under og etter heving av laerekontrakt. Vi
formulerte spgrsmal rundt den tidligere lzrlingens opplevelse av overgangen fra skole til
leretid, hvordan larlingen ble tatt imot i leretiden, hvordan opplaringen ble lagt opp nar det
gjelder veiledning og arbeidsoppgaver og om tiden rundt kontraktsbruddet. Intervjuguiden har
flest apne sparsmal og det var viktig for oss at leerlingene skulle velge hvor de ville fortelle,
hva de ville ha oppmerksomhet om. Intervjuguiden til representantene fra bedrift ble utformet
slik at den ble tilpasset intervjuguiden til tidligere lerlinger, altsa samme spgrsmal, men med
et bedriftsperspektiv. Som nevnt tidligere, gnsket vi opprinnelig tidligere veileders
refleksjoner pa forklaringer fra erfaringer med tiden far, under og etter heving av
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leerekontrakt. Vi endret denne noe da vi ikke kom i kontakt med tidligere veiledere, og
formulerte den i en retning som var mer tilpasset representanter i leerebedrift generelt.
Intervjuguiden til representantene fra opplaringskontor ble ogsa utformet i hovedsak ut ifra
forskningsspgrsmal tre, som omhandler opplaeringskontorets rolle, men informantene fra
opplaringskontorene hadde mulighet til & komme med innspill rundt lzretiden ellers ogsa.
Gjennom denne intervjuguiden gnsket vi a finne svar pa opplaringskontorets rolle rundt en

leerekontrakt, spesielt med sgkelys pa heving.

Som en kvalitetssikring valgte vi a teste de tre intervjuguidene i forkant av datainnsamlingen.
Vi gjennomfarte tre pretester, én per intervjuguide. Pretesten for intervjuet med tidligere
leerlinger gjennomfarte vi ved hjelp av en tidligere elev pa egen arbeidsplass, men som vi ikke
kjente fra far eller hadde snakket med. Vi fikk kontakt med vedkommende ved hjelp av en
leererkollega som gav oss navn og telefonnummer pa en elev hun visste hadde avbrutt
leerekontrakt for en tid tilbake. Var kollega hadde farst avklart med den tidligere eleven at hen
gnsket & bidra til dette. Pretesten ble gjennomfart per telefon. Sparsmalene ble gjennomgatt
og den tidligere leerlingen kom med mange relevante innspill rundt arbeidsoppgaver og
hvordan arbeidsdagen var lagt opp, noe som gav oss ytterligere mulighet til a forberede oss til
de kommende intervjuene med tidligere leerlinger. Pa bakgrunn av denne pretesten la vi til et
spgrsmal om arbeidsoppgaver i lerlingtiden. Som nevnt i kapittel 4.2, kom det ogsa fram i
denne pretesten at det ville bli vanskelig & intervjue lerling og veileder som var part i samme

hevede kontraktsforhold.

For & preteste intervjuet til representant fra leerebedrift, kontaktet vi en bekjent. Han jobber
som ortopediteknikker i Oslo og har hatt ansvaret for flere leerlinger de siste arene. Han kom
med mange gode refleksjoner underveis i pretesten, bade nar det gjelder intervjuspgrsmalene i
intervjuguiden og maten han opplevde a fa sparsmalene stilt. Blant annet fglte han at noen av
spgrsmalene var for direkte mot tidligere veileder og at dette lett kunne fales som om vi var
ute etter a finne personlige feil eller mangler. Pa bakgrunn av tilbakemeldingene endret vi
ordlyden i noen av spgrsmalene slik at de ikke opplevdes sa direkte, men mer mot en generell
opplevelse. Denne erfaringen bekreftet at vi beveger oss i et potensielt sarbart omrade, ikke

bare for tidligere leerlinger, men ogsa for informanter fra bedrift.

En kollega stilte opp i pretesten av intervjuet som retter seg mot informanter fra
opplaeringskontor da vi ikke har personlig kjennskap til noen med tilknytning til
opplaringskontorene i Oslo. Ogsa etter denne pretesten fikk vi tilbakemeldinger pa
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spgrsmalene og gjorde dertil ngdvendige endringer far vi startet datainnsamlingen.
Endringene ble gjort for & gjare spersmalene mer forstaelig for informanten. Vi utformet
intervjuspgrsmalene til en enklere ordlyd og med starre fraveer av fag- og akademiske begrep.

4.4 Gjennomfgring av intervju

Kvalitative intervjuer gjennomfares gjerne gjennom tre faser: oppvarmingsspgrsmal,
refleksjonsspgrsmal og avrundningsspersmal. Dette gjares for & forsikre om at stemningen
mellom informant og forsker tilrettelegger for refleksjonen, at informanten opplever trygghet
og at opplevelsen til informanten tilrettelegges og gjennomfares skansomt og hensiktsmessig,
slik at vedkommende er villig til & dele privat eller sensitiv informasjon fra eget liv (Tjora,
2021). Lov om personopplysninger krever at informantene far tilstrekkelig informasjon om
hensikten med intervjuet, om konfidensialitet/anonymitet samt om retten til & trekke seg nar
som helst under eller etter intervjuene (Grgnmo, 2016). Vi informerte informantene bade
muntlig og skriftlig om dette i forkant av intervjuet. Informantene samtykket ogsa bade ved
skriftlig a signere et informasjonsskriv og ved muntlig & bekrefte deltakelse. Vi presiserte
bade i informasjonsskrivet og i samtalen(e) i forkant av intervjuet at vi ikke var ute etter
personlige feil eller mangler, men at vi hadde sgkelys pa mer overordnede arsaker til heving

av leerekontrakt og systemene rundt oppleringen.

Vi startet intervjuene med enkle spagrsmal fer vi gikk dypere inn i tematikken i prosjektet.
Uavhengig av hvordan intervjuene ble gjennomfart, var vi opptatt av a tilrettelegge for trygge
rammer rundt samtalen. Dette gjorde vi ved hjelp av rolig og tydelig kroppssprak, aktiv
lytting og en ngytral respons til det informanten fortalte. Vi fulgte sa godt vi kunne
informantens «trad» gjennom samtalen, og vi var fleksible med hensyn til nar informasjonen
ble fortalt, uavhengig av intervjuguiden. Noen ganger svarte informanten uoppfordret pa tema
som var planlagt a ta opp senere i intervjuguiden, og vi lot informantene veere initiativtaker i

gjennomfgringen, om det var naturlig.

Gjennomfgringen av intervjuene startet i mars 2021 og varte frem til juni samme ar. Pa grunn
av smitteverntiltak under pandemien opplevde vi en del utfordringer rundt gjennomfaringene.
Vi gnsket i utgangspunktet a gjennomfare alle intervjuene med fysiske mgter, men det lot seg
ikke gjere. Sju av intervjuene ble gjennomfert via Teams, et program i Office-pakken som
tilbyr videomgter over internett. Pa denne maten kunne vi bade se og hgre hverandre. Tre av
intervjuene ble gjennomfart gjennom telefonsamtaler. Kun ett intervju ble gjennomfert ved

fysisk mgte. Alle intervjuene ble tatt opp med lydopptaker for a gi oss en visshet om at vi fikk
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med oss alt som ble sagt, samt at vi lettere kunne konsentrere oss om samtalen og & komme
med korrekte oppfalgingssparsmal nar det var behov for det (Thagaard, 2018; Tjora, 2021).
Vi fikk informantenes muntlige og skriftlige samtykke til tillatelse for bruk av lydopptak i
forkant av intervjuet, og forsikret dem om at opptakene ble kryptert, lagret og anonymisert pa
en korrekt mate. Vi brukte programmet Nettskjema som datainnsamlingsverktgy. Dette er en
app pa mobiltelefonen hvor opptakene kryptertes far de sendtes til lagring i en lokal server
hvor de automatisk slettes etter en gitt tid. Intervjuene hadde en gjennomsnittstid pa 45

minutter, der de lengste varte i overkant av en time (Tabell 2).

Tabell 2: Informasjon om intervjuene

INFORMANT PSEUDONYM HVOR FOREGIKK VARIGHET INTERVJU
INTERVJUET
Tidligere leerlinger
Informant 1 Lars Teams-mgte 37:17 min
Informant 2 Geir Teams-mgte 55:38 min
Informant 3 Ola Telefonsamtale 33:08 min
Informant 4 Knut Telefonsamtale 44:54 min
Informant 5 Sara Teams-mgte 29:21 min
Informant 6 Anita Telefonsamtale 28:19 min
Bedrift
Informant 7 Informant bedrift 1 Teams-mgte 53:06 min
Informant 8 Informant bedrift 2 Fysisk mgte 60:41 min
Informant 9 Informant bedrift 3 Teams-mgte 38:29 min
Oppleringskontor
Informant 10 Informant Teams-mgte 57:02 min
opplaringskontor 1
Informant 11 Informant Teams-mgte 31:49 min
opplaringskontor 2

Gjennom intervjuene opplevde vi stor velvilje og tillit fra alle informantene, som villig delte
sine refleksjoner, erfaringer og tanker med oss. Alle uttrykte begeistring for temaet i
oppgaven, og flere uttalte at de var takknemlig for & kunne delta i prosjektet med mal om &
forbedre laretiden for kommende laerlinger. Flere av informantene, ikke bare lerlingene,
reflekterte over egen innsats med hgy grad av selvinnsikt rundt utfordringene de hadde fra
tiden rundt heving av leerekontrakt — selv om flere fortalte at dette var vanskelig a snakke om.

Noen av de tidligere laerlingene ble stille og snakket saktere og lavere underveis i intervjuet.

4.5 Transkribering

Hensikteten med a transkribere lydopptakene er a klargjgre intervjumaterialet for analyse
(Kvale & Brinkmann, 2015). Det innebzrer a gjere om lydopptakene fra tale til en ngyaktig,
skriftlig tekst av det som faktisk ble sagt under intervjuene. Vi startet transkriberingen kort tid
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etter at intervjuene ble foretatt slik at vi klarere kunne huske hva som hadde blitt sagt. I tillegg
var det lettere a huske maten ting ble sagt pa, stemningen og eventuelle emosjoner som ble
uttrykt nonverbalt. Det er en stor fordel at den som foretar selve intervjuet, ogsa er den som
transkriberer (Brinkmann & Tanggaard, 2015). Da vi er to studenter bak denne oppgaven,
valgte vi derfor a transkribere vare egne intervjuer separat. Under transkriberingen brukte vi
parenteser i teksten som understreker informantens uuttalte ord som eksempelvis kroppssprak,
latter og tenkepauser samt om de avbrgt informantens spgrsmal. Pa denne maten unngikk vi a
ga glipp av vesentlig informasjon under transkriberingen (Brinkmann & Tanggaard, 2015). |
tillegg brukte vi klammeparentes for & utdype informantens svar nar de brukte forkortelser,
ungdomssprak eller dialekt i muntlig tale som matte utdypes i transkriberingen.
Transkriberingen foregikk pa et rom uten forstyrrelser. Vi benyttet oss av det
transkriberingsprogrammet OsloMet har Kjapt lisens til a bruke; F4-transkript, for opptakene
gjort med mobilappen Diktafon. Selve gjennomfgringen foregar ved hjelp av a lytte til
lydfilen lastet opp i programmet samtidig som vi skrev inn programmet det som ble sagt. Det
informanten fortalte under intervjuet som inneholdt navn, navn pa bedrift, stedsnavn eller
liknende, anonymiserte vi ved a anfgre det oppgitte navnet som pseudonym. Gjennom denne

metoden for transkribering har vi ivaretatt det personvernet NSD krever (Vedlegg 3).

4.6 Analyse

A analysere betyr & dele det vi skal datamaterialet ned til mindre biter eller mindre elementer
(Kvale & Brinkmann, 2015). Vi startet analysearbeidet med en grundig gjennomgang av
transkripsjonene fra intervjuene med de tidligere lzerlingene. Deretter gjennomgikk vi hver
transkripsjon hver for oss far vi leste hgyt for hverandre. Pa denne maten kunne vi iverksette
refleksjoner over funnene i radataen. Gjennom denne innledende prosessen dannet vi 0ss en
klarere oppfatning og forstaelse av den transkriberte teksten. | analysearbeidet er det viktig &
redusere datamengden slik at den blir handterlig & jobbe med. Det er av sentral betydning &
lage et rammeverk som formidler innholdet pa en ryddig og forstaelig mate. Det er viktig &
kvalitetssikre kvalitative data, og det bgr derfor veere samme person som samler inn, som ogsa
analyserer og tolker datamaterialet da kvalitative data ikke taler for seg selv, men ma tolkes
(Johanessen et al., 2019).

Koding av datamaterialet er en ofte brukt fremgangsmate i kvalitativ forskning. Dette
innebeerer at forskeren deler teksten opp, definerer kodeord og ved hjelp av kodene kan vi
finne igjen utsnitt i teksten som beskriver ulike tema som kodene i teksten gir uttrykk for.
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Hvilke koder og kategorier man avdekker og bruker, avhenger av forstaelsen forskeren far av
materialet underveis. Kodeprosessen kan ikke skilles fra fortolkningsprosessen (Thagaard,
2018).

Vi benyttet oss av en empiringr koding, det Tjora (2021) omtaler som en stegvis induktiv og
deduktiv metode (SDI). Induktiv tilneerming vi si at en begynner med empirien og deretter
ved hjelp av teori etter hvert kommer frem til en generell konklusjon, mens med en deduktiv
tilnaerming starter man i teorien og med grunnlag i den utleder problemstillinger om det
forventede resultat og sammenligner med empirien. Empiri er en annen betegnelse pa
forskningsdata (Tjora, 2021). | det farste steget brukte vi en ren induktiv strategi, sakalt apen
koding, for & redusere pavirkning av forventninger og teorier. Tjora (2021) poengterer at jo
mer empiringr kodingen er, jo mer gir man rom til det som springer ut av teksten, til det som
informantene sier. Videre, for & unnga en sorteringsbasert koding, men fa til en koding som er
mer apen og induktiv, satte vi transkripsjonene inn i tabeller og kodet deretter. Dette for & fa
fram hva som faktisk framkommer i intervjuet, for vi ville fokusere mer pa hva informantene
faktisk sier, ikke hva de snakker om (Tjora, 2021).

Her er et eksempel pa hvordan vi utfarte den aller farste kodingen:

Tabell 3: Utdrag fra den farste kodingen

Likte ikke jobben! G: Du grudde deg til & g& pa jobb, hva var det du grudde deg til?
I: Bare det & veere pa jobb. Jeg likte ikke jobben i det hele tatt,
Fglte det utrygt 0gsa jeg var alene for det meste, ogsa var det litt sann utrygt noen
ganger hvis det var veldig mange ungdommer som man skulle
Mye alene prate til, da, ogsa var de veldig taffe i trynet. Det gikk alltid fint,
men det var alltid sdnn ekstra tanke bak i hodet som sa at "det kan
tanke bak i hodet som sa at "det kan ga geerent" g gaerent"”.

Vi innledet analysearbeidet med denne dpne kodingen, og inkluderte transkripsjoner fra vare
seks laerlingeintervjuer. Vi fikk med denne metoden gatt gjennom hvert transkriberte
dokument, ett og ett etter tur, og antallet koder ble stort, fra hele 70-100 koder per intervju. Vi
la alt dette inn i Nvivo, samtidig som vi skrev ut og klipte opp alle kodene fra tabellene i
papirbiter og sorterte kodene i bunker vi opplevde som samsvarige til hverandres koder.
Nvivo er et dataanalyseprogram som gjer det lettere a ha oversikt nar man jobber med et stort
datamateriale. | neste steg i analyseprosessen foretok vi en kodegruppering og sorterte kodene
tematisk for a fa en slags struktur i den videre analysen. Her kvittet vi oss ogsa med mange
koder vi ansa som ikke relevante for a belyse problemstillingen. Vi endte opp med 47

kodegrupper. Deretter gikk vi gjennom disse og sikret at hver bunke representerte samme
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innhold/mening. Dette parallelt med at vi hadde alle transkriberte intervjuer i
analyseverktayet Nvivo. Vi valgte a flytte noen av kodene til andre kodegrupper, men
majoriteten av de opprinnelige kodene var na gruppert, og dermed utgjorde de en mer
forstaelig og meningsbaerende gruppering. | det neste steget jobbet vi mer deduktivt og hadde
teori og tidligere forskning i bakhodet. Dette kalles en abduktiv tilneerming. Det er en
tilnerming som starter fra empirien, men som aksepterer betydningen av teori og tidligere
forskning etter hvert (Tjora, 2021). Vi arbeidet na videre med de 47 kodegruppene. Disse leste
vi hgyt for hverandre, diskuterte opp mot teori og tidligere forskning og reflekterte over
funnene. Etter denne gjennomgangen slo vi sammen kodegrupper og fikk med dette antall
kodegrupper ned til 19, som igjen gjorde oversikten tydeligere; vi hadde blitt ytterligere kjent
med datamaterialet, og retningen pa kodingen ble tydeligere, mer forstaelig og enda mer
handterbar. Deretter jobbet vi videre med de 19 kodegruppene og endte opp med falgende
fem kategoriene: 1. Bra overgang og ikke-matte forventninger til lzeretiden; 2. Leerling eller
arbeidstaker?; 3. Skuffende og darlige erfaringer rundt veiledning i leeretiden; 4. Opplevelse
av ensomhet og usikkerhet i arbeidsmiljget; 5. Opplaringskontorets betydning.

4.7 Vurdering av undersgkelsens kvalitet

Innenfor forskning brukes gjerne begrepene reliabilitet (palitelighet) og validitet (gyldighet)
som kvalitetskriterier (Tjora, 2021). Det er ifalge Anker (2020) omdiskuterte begreper,
spesielt om reliabilitet er egnet til bruk i kvalitativ forskning da det er et begrep som springer
ut fra kvantitativ metode og brukes om resultatet av en forskning blir lik om det utfgres pa
nytt. Vi har derfor valgt & bruke de norske begrepene palitelighet (reliabilitet) og gyldighet
(validitet). For a styrke oppgavens kvalitet, har vi veert opptatt av a synliggjare hvordan vi har
jobbet ved & vere sa transparent som mulig gjennomgaende i oppgaven (Skilbrei, 2019).
Synliggjering av prosjektets palitelighet og gyldighet er her presentert i hvert sitt
underkapittel.

4.7.1 Vurdering av oppgavens palitelighet

Begrepet palitelighet (reliabilitet) forklares som forskningsresultatenes konsistens og
troverdighet (Brinkmann & Tanggaard, 2015). Ifglge Tjora (2021) handler pélitelighet om en
sammenheng gjennom hele forskningsprosjektet, noe SDI-modellen, som er analysemetoden
vi har brukt, underbygger. Gjennom SDI-modellen er det tydelige krav til datagenerering,
koding og kodegruppering gjennom en analyse ut ifra empiri og for hvordan teorier gjares
relevant pa et mer abduktivt stadium senere i arbeidet. Som beskrevet i kapittel 4.6, har vi for
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a sikre at resultatene er palitelige, framstilt framgangsmaten i metoden sa transparent som
mulig. Vi har sgkt a vise at det er en sammenheng mellom fremgangsmaten vi har brukt, og

vare resultater.

Videre har vi tatt flere grep for a styrkes undersgkelsens palitelighet. For det farste har vi
intervjuet utelukkende informanter vi ikke kjente fra far. Det er viktig at vi reflekterer over
betydningen av hvordan vi framstar for vare informanter (Thagaard, 2018). Nar vi ikke har en
relasjon fra for, vil informantene sannsynligvis i mindre grad tilpasse svarene etter hva de tror
vi gnsker a hgre i forhold til om det var en etablert relasjon mellom oss og informantene.
Likevel er dette noe vi ma ta hgyde for — at informantene vare, spesielt de tidligere
leerlingene, har tilpasset sine svar. De er yngre, i en sarbar posisjon, og kan ha hatt behov for &
imponere. Videre kan de ha veert redd for a si noe de tror vi ikke vil hgre, for a sette seg selv i
et mer fordelaktig lys, og de kan ha veert redde for a bli palagt skyld.

Et annet grep vi har gjort for a styrke undersgkelsens palitelighet, er at vi var to som
gjennomfarte analysen, helt fra da farste opptak av intervju skulle hgres gjennom og nar
transkripsjon skulle leses opp for hverandre, og videre gjennom hele analysefasen. | enkelte
faser av analyseprosessen jobbet vi likevel individuelt for & se om vi kom fram til samme

konklusjon nar vi sammenlignet tolkningene, dette for & styrke paliteligheten ytterligere.

Vi har som nevnt kun intervjuet personer vi ikke hadde kjennskap til fra fgr. Uten en relasjon
til informantene, har det vaert noen problemer med a rekruttere informanter bredt. Det hadde
veert gnskelig med representasjon av informanter med minoritetsbakgrunn. Statistikk fra
Utdanningsetaten og Statistisk sentralbyra viser oss at det er flere minoritetsspraklige
leerlinger som har hevet leerekontrakten. For a gke paliteligheten i undersgkelsen til a gjelde
alle lzerlinger som har veert i et hevet kontraktsforhold, hadde det vaert gnskelig med et mer
variert utvalg sett i et mangfoldsperspektiv. Det kan vare ulike arsaker til at kun
majoritetsspraklige unge voksne gnsket a delta i prosjektet, som spraklige utfordringer eller
kulturelle forskjeller, men dette er noe vi ikke har sikre forklaringer pa. Tjora (2021) skriver
at det ikke er uvanlig at det er vanskelig a rekruttere informanter og at man kan sitte igjen
med en fglelse av at det er erfaringer man ikke far undersgkt. Problemet blir da at man ikke
har kontroll over hva personene som ikke deltar i studien, ville ha sagt. Ville de hatt andre
meninger og/eller erfaringer, og er det disse som er arsaken til at de ikke ville delta i studien?
Man kan frykte & ha mistet noen aspekter fordi en gruppe er vanskelig a rekruttere (Tjora,
2021).
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Videre vil vi papeke at flere intervju ble gjennomfart via teams/telefon. Dette kan oppfattes
som en svakhet — at vi ikke fikk utfgrt intervjuene ved en personlig samtale ansikt til ansikt.
Likevel kan man argumentere for at ved a gjennomfgre intervjuene pa denne maten var det
trygge rammer rundt intervjusituasjonen fordi informanten var hjemme. Tjora (2021) skriver
at for en informant som for fgrste gang er med i et intervju, og som blir bedt om a reflektere
rundt personlige forhold, er det ekstra stort behov for trygge rammer. En av informantene
opplevde det som tryggest a ta intervjuet over telefon og avslo muligheten for & gjare

intervjuet via FaceTime/Skype/Teams, hvor man kan bade se og hare hverandre.

Vi har etterstrebet en palitelig undersgkelsesmetode ved hjelp av systematisk sammenligning
av datainnsamlingen fra egne informanter pa omradet som er relevant for var problemstilling,
opp mot andre forskeres funn fra andre grupper (Skilbrei, 2019). Under arbeidet med
sammenligningen av egne og andres funn, har vi hatt en pagaende refleksjon rundt hvordan vi
leser og begriper sammenligningene da vi lett kan ta med oss verdier og motiver som kan
pavirke ngytraliteten i forskningen i og med at vi til daglig jobber med elever som skal bli
leerlinger og som jevnlig informerer oss om sin tid som lzrling hvis de far en lereplass. Vi
snakker ogsa mye med bedrifter om hva de sgker etter i en larling ved at vi stiller som
referanse for vare tidligere elever. Vi har gjennom hele prosessen forsgkt a veere sa bevisste
som mulig pa dette ved a vere bevisste pa egen forforstaelse av problemstillingen vi gnsker

svar pa.

Ved a gjare synlig var refleksjon over egne rolle i forskningsprosessen har vi sgkt a sikre
kvaliteten i undersgkelsen. Nilssen (2014) angir at forskerrefleksiviteten er en erkjennelse av
at all kvalitativ forsking er verdiladet og pavirkes av forskerens subjektive, individuelle
teorier. Dette har veert viktig for oss & ha et reflektert forhold til, og det har derfor veert
diskutert gjennom hele prosessen. Vi har et reelt og sterkt gnske om a finne et mulig svar pa
problemstillingen fordi vi i var yrkesutavelse faler et sterkt engasjement for de elevene som
forlater oss etter fullfert Vg2. Vi gnsker at elevene gar inn i en leretid som er tilpasset og klar
til & mate elevene som forlater skolen og gar inn i leeretiden. Som engasjerte lerere i
Osloskolen er vi begge genuint interessert i a sgke i de tidligere leerlingenes historier pa godt
og vondt og med mal om a sette lys pa deres erfaringer og tanker. Et av vare mal for
prosjektet er & ende med refleksjoner og svar som i sin tur kan bidra til bedre tilrettelegging
for leerlinger i Oslo kommune. Vi har etterstrebet ngyaktighet og profesjonalitet i prosjektet,

for at resultatene skal veere sa relevante og palitelige som mulig.
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For & styrke oppgavens palitelighet gjennomgaende, har vi stilt oss sparsmalene: Hva vi vil
undersgke og hvorfor. Gjennom hele kapittel fire, har vi sgkt & vaere sa transparent som mulig
rundt hvordan vi har gjennomfart undersgkelsen for a styrke oppgavens palitelighet.

4.7.2 Vurdering av oppgavens gyldighet

For at funnene i denne undersgkelsen skal veere gyldige, ma vi se om resultatene gir svar pa
problemstillingen (Anker, 2020). Som vi var inne pa i kapittel 4.1, er vi klar over at metoden
vi bruker ikke vil kunne gi en absolutt, men en relativ sannhet knyttet til svar pa
problemstillingen. Vare funn er ikke generaliserbare, men kan likevel veere overfgrbare. Vi er
oppmerksomme pa at informantene representerer seg selv og sin subjektive opplevelse av
verdenen de lever i. For a styrke gyldigheten til resultatene av undersgkelsen, valgte vi a
inkludere flere akterer som kan veere involverte i prosessene som skjer rundt et
kontraktsbrudd, og vi ville belyse kontraktshevinger fra ulike perspektiver innenfor
leerlingesystemet i Oslo kommune, naermere beskrevet i kapittel 4.2. Ved a gjere dette, kan
informantene til sammen representere noe felles, et felles syn eller posisjon (Tjora, 2021).
Dette kalles kildetriangulering, og er et grep for a styrke undersgkelsens gyldighet (Jacobsen
& Postholm, 2018). Nar vi bruker triangulering som prosedyre, innhentes og beskrives
virkeligheten fra ulike vinkler. P& denne maten far vi et mer helhetlig bilde av en kompleks og
sammensatt virkelighet. Kildetriangulering gjer oss mindre sarbare for feiltolkninger og
skjevheter som kan oppstd om man utelukkende benytter kun én kilde (Jacobsen & Postholm,
2018).

Gyldighet handler ifglge Tjora (2021) om en logisk sammenheng mellom prosjektets
utforming og funn og de sparsmal man sgker svar pa. Kvale og Brinkmann (2015) forklarer at
gyldighet (validitet) dreier seg om hvorvidt en metode er egnet til & undersgke det den faktisk
skal undersgke. Altsa handler gyldighet om metoden farer til at problemstillingen blir besvart
Thagaard (2018). For 4 sike dette matte vi legge vekt pa teoretisk gjennomsiktighet. Vi matte
beskrive vart teoretiske stasted som representerer grunnlaget for vare tolkninger, og vise
hvordan analysen gir grunnlag for konklusjon og tolkninger vi har kommet fram til. Er
tolkningene vi har kommet fram til, gyldige i forhold til den virkeligheten vi har diskutert
(Thagaard, 2018)? I kapittel 4.6 som omhandler oppgavens analysearbeid, har vi beskrevet sa
detaljert som mulig hvordan vi kom fram til koder og kategorier, se ogsa vedlagte tabell for en
mer skjematisk oversikt (Vedlegg 4). Videre, i forkant av denne undersgkelsen har vi lest mye
tidligere forskning pa avbrudd i lzretiden, og presenterer denne i kapittel 2.5. Det er lite norsk

forskning pa omradet, men en del fra flere europeiske land og fra Australia. Den tidligere
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forskningen handler i stor grad om konkrete arsaker knyttet til arbeidsmiljget og mangel pa
oppfalging og veiledning, samt om ikke-mgtte forventninger til leeretiden. Videre leste vi 0ss
opp pa aktuelle teorier far vi utformet problemstillingen, forskningssparsmalene og
intervjuguiden, som beskrevet i kapittel tre. Vi har reflektert over om det er samsvar mellom
den virkeligheten vi pastar vi studerer og analyserer, og de begreper og teorier vi benytter for
a beskrive denne virkeligheten. Anker (2020, s. 110) skriver at teorien som bringes inn i mgtet
med materialet, bidrar til en overfarbarhet ved a vise funn fra andre studier. Dette har vi sgkt a
gjere synlig ved a bringe teori og tidligere forskning inn i kapittel 5. Her er funnene illustrert
med sitater og teori, og tidligere forskning trekkes fram der det er naturlig. Dette drafter vi
videre i kapittel 6. Tjora (2021, s. 263) mener at den viktigste kilden til hgy gyldighet er at

forskningen foregar innenfor rammene av faglighet, forankret i relevant annen forskning.

Tjora (2021) papeker ogsa at man som intervjuer skal vere forsiktig med a ta med ord og
begreper inn i intervjuet som informantene selv ikke ville benyttet, for intervjuet bgr handle
om informantens egne opplevelser og erfaringer. Under intervjuene med tidligere laerlinger
var det noen av informantene som ikke forsto alle begreper i sparsmalene: begreper som
bunnet i teorien vi hadde lest i forkant av undersgkelsen, og som Ia til grunnlag i utforming av
intervjuguiden. Til eksempel matte begrepene identitet og hierarki utdypes og forklares. Vi

ser at dette til en viss grad kan ha pavirket prosjektets gyldighet.

Tilbake til spgrsmalet om metoden vi bruker gir svar pa problemstillingen. (Tjora, 2021, s.
263) skriver at metodologisk treffsikkerhet med utgangspunkt i problemstilling og
forskningsspgrsmal ma veie tungt. Som vi innleder kapittel 4 med, skriver vi i valg av
forforstaelse, metode og teoretisk stasted. I problemstillingen sgker vi arsaker til slutting i
leere. Tidligere forskning peker pa at arsaksforholdet er sammensatt. | statistikk fra
Utdanningsetaten og Statistisk sentralbyra finner vi overordnede arsaker til slutting i leere,
men vi var nysgjerrige pa hva som Ia bak disse overordnede arsakene statistikken framstilte
for oss. For a fa svar pa dette matte vi velge en kvalitativ tilneerming. Vi var interessert i
undersgke de sosiale konstruksjonene som finnes i systemet. Retrospekt ser vi at det &
intervjue representanter fra skolen, ogsa kunne tilfgrt undersgkelsen et bredere perspektiv.
Denne erkjennelsen har vi gjort oss i lgpet av analysearbeidet da flere av informantene har
papekt skolens pavirkning (eller heller mangel pd) nar det gjelder forventninger til laeretiden.
Pa samme mate er det mulig at gyldigheten i denne undersgkelsen hadde gkt med én eller
flere representanter i hver «informantkategori.» Likevel, det er ikke sikkert at de hadde tilfart

ny informasjon da informantene i undersgkelsen, etter var tolkning, beskriver en felles
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virkelighet, og vi opplevde stor apenhet og interesse for deltakelse under intervjuene.
Johanessen et al. (2019) snakker om et metningspunkt nar det gjelder hvor stort et kvalitativt
utvalg bar vaere. Antallet er ogsa avhengig av kvaliteten pa intervjuene som er gjennomfart.
Avslutningsvis vil vi igjen nevne at vi ikke har informanter med minoritetsbakgrunn, noe som

kan ha bidratt til en viss skjevhet i utvalget, og dermed funnene.

4.8 Etiske refleksjoner

Alle informantene er blitt informert om forskningsprosjektet pa forhand og har skrevet under
pa et samtykke (Vedlegg 1). Nilssen (2014) forklarer at dette sikrer forstaelsen om at
deltagerne deltar frivillig og at de er sa tilstrekkelig som mulig er informert om hensikten med
undersgkelsen. Informantene er gjentatte ganger, gjennom muntlig og skriftlig informasjon,
informert om at de nar som helst kan si nei til videre deltagelse. Pa den maten sikrer vi at
informantene har fatt tilstrekkelig informasjon til a trekke seg om de fgler at intervjuene foles

ubehagelig eller gir en belastning i etterkant.

Prosjektet ble meldt inn til Norsk samfunnsvitenskapelig datatjeneste og er i sin helhet
godkjent og gjennomfart i henhold til retningslinjene som er beskrevet der. Som nevnt
tidligere, har vi gatt flere runder med NSD for a tilstrebe en gjennomfaring som ivaretar alle

involverte og som falger de nasjonale forskningsetiske retningslinjene.

For a finne svar pa problemstillingen i prosjektet, var det ngdvendig at deler av utvalget var
tidligere lzerlinger med en nylig hevet leerlingkontrakt, denne gruppen informanter kan
betraktes som en sarbar gruppe blant annet pa grunn av mulig vanskelige falelser knyttet til
hevelsen av leerekontrakt. Nar vi velger & forske pa en sarbar gruppe, reiser det seg en del
viktige problemstillinger vi matte ta hensyn til (Solbakk, 2014). Det er vanlig & bruke
betegnelsen sarbar gruppe synonymt med det a veere en utsatt gruppe. Eksempler pa dette kan
vaere barn, psykisk utviklingshemmede eller personer med demens, og betegnelsen sarbar
brukes fordi det kan veere grunn til & mistenke at individene som inngar i gruppen, kan ha
utfordringer knyttet til det a fritt kunne gi informert samtykke. I tillegg kan det veere andre
omstendigheter som ogsa kan gjare individer eller grupper sarbare (Solbakk, 2014). De
tidligere laerlingene i denne studien kan betraktes som en sarbar gruppe fordi det kan vaere
mange vanskelige falelser knyttet til hevingen, og noen av dem star utenfor et
utdanningssystem og/eller arbeidslivet. Nar vi valgte a bruke denne typen informanter, er det
viktig & identifisere intervensjoner som kan pafgre individer og grupper ekstra sarbarhet

(Solbakk, 2014). Pa bakgrunn av dette reflekterte vi over deres evne til & gi informert
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samtykke, ga uttrykkelig informasjon bade skriftlig og muntlig om frivillighet og mulighet til
a trekke seg nar som helst, vi tilrettela for trygghet og forsikret oss, ogsa dette bade skriftlig
og muntlig, om at vi ville ivareta deres anonymitet. Nar vi omtaler vare informanter, har vi
anonymisert og utelatt informasjon som mulig kan spores tilbake til informantene. Dette

gjelder ogsa de gvrige informantene, ikke bare de tidligere leerlingene.

Siden vi ikke kjente informantene fra far, brukte vi god tid pa a formulere en tekstmelding
som farste kontakt fra oss. Denne var kort og informativ, samtidig som den skulle vekke
interesse for prosjektet. Vi sendte de aktuelle informantene tekstmeldingen og ringte deretter
vedkommende opp etter ca. 20 min. Pa denne maten fikk vi naermet oss personene pa en
ryddig mate uten & gi dem falelsen av a bli invadert eller palagt forpliktelser de ikke gnsket.
De var na i stand til & takke nei via tekstmelding, eller la vere 4 ta telefonen da vi ringte. Med
dette sarget vi for at selvbestemmelsen og autonomien til den enkelte ble ivaretatt, samt

forskerens plikt til a respektere informantenes privatliv (Johanessen et al., 2019).

Vi har veert bevisste pa at informantene kan fale seg stigmatisert bade fer, under og etter
datainnsamlingen. Under rekrutteringen av informanter har vi veert tydelig pa bruk av
kriteriene som er brukt, for at de bestemte informantene er gnsket/valgt ut som kandidater i
undersgkelsen. Vi har unngatt a bruke begrep som «a fa sparken» eller at de «gav opp»
overfor informantene, men snarere valgt a sette sgkelys pa at vi gnsket a intervjue nettopp
vedkommende fordi vi ikke gnsker at andre skal oppleve det samme, og at vi gnsker a hindre

heving av leerekontrakt for kommende lerlinger.

Gjennom intervjuene matte vi stille sensitive sparsmal rundt fglelser, erfaringer og
opplevelser informantene hadde rundt heving av laerekontrakten, og vi kunne merke at flere
informanter opplevde en grad av sarhet nar de snakket om dette. Med dette som bakgrunn
ringte eller tekstet vi informantene dagen etter gjennomfart intervju. Dette gjorde vi primaert
for & innhente samtykkeskjema, men ogsa for a forvisse oss om at de ikke satt alene med
vonde falelser. Flere av informantene svarte da vi tok kontakt, og gjennom metasamtaler om
intervjuet dagen far, ble vi trygget pa at de ble ivaretatt pa en god mate. Vi har begge lang
arbeidserfaring som sykepleiere og med dertil utviklet kommunikasjons- og
vurderingskompetanse i og rundt vanskelige samtaler. Derfor fglte vi oss kompetente rundt

ivaretagelsen av informantene.

| etterkant av datainnsamlingen har vi ogsa vert sveart opptatt av at ingen informanter skal

fale pa faren for a bli gjenkjent eller angre pa sensitiv informasjon de har gitt oss. Vi tok flere
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grep for a sikre informantenes anonymitet: & bruke pseudonym, a utelate en del av
informasjonen og detaljer. Vi har gjennom etiske refleksjoner derfor tilstrebet en stor

forstaelse for informantenes posisjon i maten vi har behandlet svarene pa.
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5 FUNN

Denne undersgkelsens empiri stammer fra intervjuer med seks tidligere leerlinger, to
representanter fra ulike opplaringskontor samt tre representanter fra ulike leerebedrifter som
daglig jobber med leerlinger og har erfaring fra heving av leerekontrakt. Vi bruker sitater fra de
tre perspektivene gjennomgaende i kapittelet, for a synliggjere deres tanker, refleksjoner og
erfaringer. Sitatene fra leerebedrift og opplaeringskontor baserer seg pa personlige erfaringer,
men ikke knyttet til enkeltsaker. Sitatene fra tidligere leerlinger baserer seg pa personlige
erfaringer i leeretiden og fra tiden rundt hevingen. Presentasjonen av funnene vil veere inndelt i
fem underkapitler, som representerer de fem tidligere nevnte kategoriene fra analysearbeidet.

| presentasjonen har vi brukt utvalgte funn mot tidligere presentert teori og tidligere
forskning. Vi har tolket, kommentert og underbygget kategoriene fra analysearbeidet. De
tidligere leerlingene er omtalt med pseudonym og med anonymiserte programomrader.
Representanter fra opplaeringskontor og leerebedrift blir henvist til i teksten som
opplaeringskontor 1 og 2 og lerebedrift 1, 2 og 3. De blir omtalt med kjgnnsngytralt

pronomen.

5.1 Braovergang og ikke-mgtte forventninger til lzeretiden

Etter tolv ars skolegang skal den unge voksne starte leretiden i leerebedrift. Om larlingen
falger normert tid, vil leeretiden starte det aret vedkommende fyller 17 ar. For flere vil
leeretiden veere det forste mgtet med arbeidslivet om man ser bort fra arbeidspraksis i
forbindelse med faget yrkesfaglig fordypning (YFF) i den skolebaserte delen av oppleringen.
Funnene vare viser at de nyansatte leerlingene ikke alltid opplever & veere tilstrekkelig
forberedt til forventningene som mgater dem i leeretiden. Informant Lars beskrev overgangen
fra skole til leeretid slik: «Jeg folte at jeg ble pressa fra ungdomstiden til ... (tenker). Jeg folte
jeg ble pressa fra a veere ungdom til & veere voksen pa veldig kort tid.» Lars uttrykte en
motvilje rundt overgangen til voksenlivet, og det fremsto som om han egentlig ikke var klar

for denne. Pa samme mate beskrev Sara overgangen til arbeidslivet som bra:

Nar man kom til leeretiden, sa var det pa en mate veldig serigst. Det var pa en mate en
vanlig jobb ... som jeg kanskje ikke var helt klar for [...] som for eksempel pa skolen
sier jeg bare at jeg er syk, som larling sa matte du bare ... pa en mate ... du hadde

ansvar.
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Begge informantene opplevde en stor overgang fra a vare skoleelev med den friheten det gir,
til & bli arbeidstaker, en rolle bestaende av mer ansvar. Walther (2006) beskriver dagens unge
voksnes ambivalens i overgangen til voksenlivet; de har vanskeligheter med a definere seg
som enten ung eller voksen sammenliknet med tidligere generasjoner. Det kan fremsta som de
forelgpig ikke er klar for voksenlivet & matte ta fullt ansvar som arbeidstaker og ikke kunne
«ta lett pa ting» som for eksempel ved a sove lenge, eller a ta en «sykedag» uten at det far
konsekvenser. Dette var noe flere av informantene ga uttrykk for. Ola fortalte:

[...] det mest krevende var tidspunktet for nar vi matte sta opp, for det var mye arbeid
som matte gjores, og vi matte std opp tidlig for & komme tidsnok [...] jeg matte sta opp

ca. klokka seks hver dag.
Ogsa Knut bekreftet denne omstillingen til lzeretiden:

Nei, det er jo det at det & forsove seg, det er noe av det jeg har slitt med over lenger
tid. Spesielt at det at man skal mgte opp og vere Kklar i uniform, fin pa haret, holdt jeg

pa a si, klokka sju, da. Sa har jo det veert vanskelig.

De fleste av de tidligere lzerlingene opplevde at det & matte sta opp tidlig og starte
arbeidsdagen med mange arbeidsoppgaver og hgye forventninger fra arbeidsgiver, som en
krevende overgang til leeretiden. Knut falte at det ble forventet for mye av ham, og disse
forventningene hadde han vanskeligheter med & innfri: «Det var altfor hgye forventninger da
... pd en mate.» Det fremstar som de unge voksne hadde for lite informasjon om laretidens
forventninger og krav, som kan ha fart til at de mistet motet nar forventningene ikke
harmonerte med det de i virkelighetens erfarte. Dette er noe som ogsa er tydelig i forskningen
pa avbrudd i lzeretiden (Bednarz, 2014; Dagsland et al., 2015; Powers & Watt, 2021;
Skogseid, 2013; Taris et al., 2006). Sara fortalte dette om forventningene hun hadde til

leeretiden:

Eh ... de sier at det [leeretiden] blir som en liten pause fra skolebenken [...] og jeg tror
ikke jeg hadde innsett far jeg startet hvor krevende det egentlig er a hele tiden veere
med [...] og det var pd en mate aktivitet hele dagen. [...] og jeg ble veldig sliten, jeg

var ikke vant til sant.

Hun gnsket en pause, og trodde laeretiden ble roligere og mer avslappende enn det a sitte pa
skolebenken, men konkluderte under intervjuet at hun opplevde lzretiden som krevende og at

hun ble veldig sliten av a veere i aktivitet hele dagen. Det starste programfaget i Vg2 er YFF.
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Faget skal blant annet forberede elevene pa arbeidslivet, men Sara opplevde overgangen som
bra og slitsom. Lars fortalte ogsa om en lzretid som ikke svarte til forventningene. Han
beskrev krevende arbeidstider med bade kvelds- og helgejobbing som gikk utover fritiden og

hans sosiale liv:

[...] nar jeg gikk pa videregdende [...] s& hadde jeg liksom fritid, nd métte jeg da
komme og jobbe og ikke kunne mgte venner pa kveldstid. Jeg kunne mgte de fer, men
da hadde de skole, ogsa var jeg veldig utslitt av jobben da. [...] Det var veldig mye

annerledes.

Informantene fra laerebedrift og opplaeringskontor beskrev ogsa erfaringer rundt leerlingenes
vansker i overgangen til leretiden, og sa det som ngdvendig med ekstra tilrettelegging for de

som kommer rett fra skolebenken. Informant fra laerebedrift 2 fortalte:

[...] de er veldig unge som ikke har sd mye arbeidserfaring fra for [...] da har jeg en
viss erfaring med at det kanskje ikke gér sé fort, da [...] & komme inn i arbeidslivet

som gjerne 17-18-aring, det er jo et stort hopp! Fra skole til arbeidsliv.
Informant fra leerebedrift 1 forklarte mye av det samme:

Det kan jo veere at grunnen til at de faller fra; at vi har for hgye krav til de, rett og slett.
At det er for mye for de, ikke bare at de skal lzere seg det yrket de har valgt, men det er

jo selve arbeidslivet. [...] det er veldig stor forskjell pd skolen og arbeidslivet.

Informant fra oppleringskontor 1 fortalte videre om utfordringene knyttet til overgangen og
presiserte at dette var noe de jobbet med: «Sa vi gjer jo alle en jobb med & forberede de som
skal bli leerlinger pa at det er en annen virkelighet enn det & vere elev.» Det fremstar som
informantene fra bade opplaeringskontor og lerebedrifter er klar over den bra overgangen

leerlingen opplever, og at dette er noe de jobber med allerede fra far oppstart av leeretiden.

Til tross for denne tilretteleggingen, beskrev imidlertid alle tidligere lzerlinger en opplevelse
av a ikke ha fatt nok informasjon og/eller at de ikke var tilstrekkelig forberedt. Lars fortalte at
han angivelig hadde fatt lite informasjon i forkant av lzeretiden: «Jeg synes det var veldig
darlig, jeg synes det var veldig darlig introduksjon til leerlingesystemet pa videregaende. Jeg

visste ikke. [...]. Laereren vér ga veldig lite informasjon hvert fall som jeg fikk med meg

[...]»

Ogsa informantene fra leerebedriftene pekte pa skolens manglende opplaring som en viktig

arsak til at noen av elevene ikke var tilstrekkelig forberedt til leeretiden med de krav og
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forventninger som stilles i arbeidslivet. Nar en godkjent leerebedrift ansetter en laerling, ligger
det forventninger rundt lzerlingens faglige niva, basert pa vitnemal fra VVg2. Vitnemalet skal
gjenspeile bade praktisk og teoretisk kunnskapsniva, som igjen kan fortelle noe om hvor godt
forberedt eleven er til lzeretiden. Informant fra leerebedrift 3 undres over i hvilken grad
lerlingene egentlig er forberedt pa det faglige som kommer i leeretiden: «Hvor mye har de
fulgt med pa skolen, og hvor god har skolen vaert? Har de fatt det de egentlig har krav pa? Der

setter jeg mine tvil ganske ofte pa det jeg ser.»

Ogsa informantene fra opplaringskontor uttrykte erfaringer med at nyansatte larlinger ikke
alltid er tilstrekkelig rustet til & mate arbeidslivets krav og forventninger. De virket indignert
over manglende samsvar mellom elevenes karakterer og de faglige og spraklige ferdighetene
leerlingene viser i lzeretiden. Informanten fra opplaeringskontor 2 fortalte: «[...] leerlingen
kommer ut i leerebedrift og leerebedriftene sier ‘Men dette her er jo bare tull. Larlingen kan jo
ingenting?!” De kjenner ikke engang til de ulike verkteyene, og sd har de heye karakterer. Det
magter vi veldig ofte.» Begge informantene fortalte at noen av de nyansatte laerlingene ble
ansatt pa bakgrunn av et vitnemal som ikke stemmer overens med opplevelsene i lerebedrift,
som igjen skapte vanskeligheter for opplearingen. Vare funn viser dermed at ikke-mgtte
forventninger i overgangen til lzeretid ikke bare gjelder for lzerlingens, men ogsa fra
lerebedriftenes stasted (jf. Powers & Watt, 2021). Informant fra leerebedrift 1 reflekterte over

forventningene laerebedriftene har til elevene:

Men det kan altsa hende vi forventer for mye. Og nar det kommer til instruktaren; de
kommer jo til meg og sier «Herregud, de kan jo ingenting!» [...] S& da ma vi sette
forventningene til der de er. Sa kanskje burde vi bli bedre pa & kartlegge dem for vi

kaster dem ut.

Informanten foreslo selv at en kartlegging av laerlingene kunne ha senket noen av de ikke-
mgtte forventningene og dermed bedret arbeidsdagen til leerlingen nar de starter laeretiden.
Dette sammenfaller med Billett (2001) sine tanker om at kartlegging av lerlingene bar veere
sentral og avgjerende. Kartleggingen bgr veere veivisende for progresjonen og utviklingen til
den enkelte leerlingen. Informant fra opplaringskontor 2 hadde noen konkrete tanker rundt

hvordan overgangen til leeretiden burde gjennomfares:

Jo, for den overgangen fra skole til leerebedrift, den er enorm, altsa. [...] De fleste
lerebedrifter starter atte og slutter fire, og det er ikke noe rom for a komme klokken

ni, pa en mate. Og det er det jo pa skolen, rett og slett. Sa jeg tror at om det hadde veert
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et tettere samarbeid, og en smidigere overgang fra skole til leerebedrift, sa tror jeg det

hadde veert feerre hevinger.

Informanten gnsket gkt informasjonsflyt rundt den enkelte elev i forkant av signering av
leerekontrakt. Hen foreslo overgangsmeter der utfordringer, fysiske/psykiske diagnoser og
annen viktig informasjon ble lagt frem. Pa den maten vil man oppleve a gke kjennskapen til

den enkelte slik at lzerlingen lettere far differensiert oppleeringen i laeretiden.

| dette underkapittelet har vi forsgkt & gi en beskrivelse av ikke-mgtte forventninger i den bra
overgangen til lzeretid, som kan bidra til heving av leerekontrakt. Her ser vi innledningsvis de
tidligere lzerlingene som gikk rett fra Vg2 til leeretid sine beretninger rundt overgangen som
stor og bra. De forklarer at lzeretiden ga mindre frihet, mer ansvar og for haye forventninger i
forhold til hvordan de hadde det pa skolen. Ogsa lerebedriftene og opplaringskontorene
bekrefter i stor grad dette. De er unge, har lite arbeidserfaring, og dette virker krevende. De sa
at kanskje har de for store krav. De ser at det kan vaere mye for leerlingene & handtere
arbeidslivets krav og forventninger. Videre opplevde de at skolen ikke alltid forbereder
leerlingene tilstrekkelig til leeretiden, og at karakterene ikke ngdvendigvis gjenspeiler
leerlingens faglige og spraklige niva. Nettopp dette fremsto som overraskende da hensikten

med YFF er jo & forberede elevene pa overgangen i leretiden.

5.2 Leerling eller arbeidstaker?

Leretiden er en del av videregdende opplaring, der opplaringen foregar ute i en lerebedrift.
En lzerling er altsa under opplaering samtidig som hen er arbeidstaker (NOU 2019: 25, 2019).
Tidligere forskning viser til at denne utfordringer rundt rolleforstaelsen i laeretiden har et stort
potensial for & forbedres da lerlinger ofte blir sett pa som lavest pa rangstigen med dertil
manglende respekt fra andre ansatte, og leerlingene falte de ble brukt som slaver (Dagsland et
al., 2015). Lerlingens rettigheter og plikter er beskrevet bade i oppleringsloven og i
arbeidsmiljgloven, et spenningsforhold som alle involverte parter bar, og skal vaere klar over.
Ved inngaelse av leerekontrakt tegner laerlingen en arbeidsavtale med lerebedrift og
oppleringskontor med dertil arbeidskrav og ansvar (Direktoratet for hgyere utdanning og
kompetanse, 2021). I tillegg er leerlingen under en opplaeringsavtale med de rettigheter og
krav som beskrives i opplaringsloven (Opplearingslova, 1998 §4-5). Vare funn viser at dette
doble lovverket lzerlingordningen innbefatter, kan by pa utfordringer bade i leeretiden og ved

hevelser av leerekontrakt. Representant fra opplaringskontor 1 problematiserer nettopp dette:
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Jeg tenker det er en dissonans mellom oppleringsloven og arbeidsmiljgloven i forhold
til oppsigelse. Jeg tenker sann at hvis leerlingen mister sin leereplass fordi
bestemmelsene i arbeidsmiljgloven er brutt, sa tenker jeg det er en selvfalge at

opplaringsloven tar hensyn til det, men sann er det ikke.

Oppsummert pekte informanten pa at brudd pa arbeidsmiljeloven i stgrre grad ma sees med
leerlingens opplaeringsrolle som bakteppe. Hen uttrykte at brudd alene ikke bar veere
tilstrekkelig grunnlag for heving av kontrakt ettersom leerlingen er under opplaring, og ikke i
samme grad som en arbeidstaker kan forventes a ha ngdvendig kjennskap til arbeidslivets

regler.

Flere av de tidligere lerlingene fortalte om nettopp dette; at leerekontrakten deres ble hevet pa
grunn av brudd pa arbeidsmiljgloven. Geir sa fglgende om arsaken til heving av egen
leerekontrakt: «Jeg synes det var veldig urettferdig med tanke pa at jeg hadde hatt lite
veiledning.» Han refererer til en bestemt situasjon som var utgangspunktet for heving av
leerekontrakten. Av hensyn til informantens anonymitet, kan vi ikke beskrive hendelsen, men
informanten erkjente under intervjuet av han hadde brutt en sentral del av arbeidsmiljgloven,
men at han manglet tilstrekkelig oppleering og kompetanse i denne delen av lovverket.
Likevel valgte leerebedriften/faglig leder i bedrift & heve leerekontrakten i etterkant av denne
hendelsen. Dette viser kompleksiteten det innebeerer a agere mellom forskjellige lovverk. Lars
fortalte om liknende perioder fra den farste tiden i leerebedrift: «Jeg ble ikke opplert. De
mente jeg hadde lart nok siden jeg var i praksis [YFF] hos dem» Han hadde fatt leereplass i
samme laerebedrift som han hadde arbeidspraksis. Ifglge informanten fikk han beskjed fra
leerebedriften om at opplaeringen opphagrte etter praksisperioden, og at leeretiden ikke rommet
ytterligere opplearing. Dette er ikke i trad med regelverket, som fastslar at fgrste aret i stor

grad er opplaring og at verdiskapningen starter i leeretidens andre ar (Opplaringslova, 1998).

For eldre og mer erfarne arbeidstakere er arbeidslivets regler forstatt, akseptert og innarbeidet
i starre grad. For unge voksne kan arbeidslivets regler etter all sannsynlighet veere
vanskeligere a orientere seg i, og dette er av sentral betydning nar vi peker pa funnene i
undersgkelsen knyttet til den todelte rollen en legerling har i leeretiden. Representant fra
leerebedrift 1, fortalte folgende:

Det kan jo veere noe med lederne? Det er jo sann at de [leerlingene] er ansatt, men det

er jo lederne i avdelingene som har personalansvar og skal fglge de opp. Og der
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svikter det nok fremdeles ganske ofte. De [lederne] vet ikke helt klart hva en lerling er

.. Nei, det blir bare administrert pa en mate, uten at de bryr seg om lzrlingene.

Informanten undret seg videre over ledernes administrative tilrettelegging for leerlinger og
hvilken kompetanse de har i & handtere leerlinger i avdelingen. Nettopp denne kompetansen
gnsker opplaringskontorene a fremme ved a tilby ulike kurs til lzerebedriftene, men
representant fra opplaeringskontor 2 forklarte at det er langt fra alle leerebedrifter som lar

ansatte delta:

De har ikke tid til & vere borte fra arbeidsplassen rett og slett, sa det er nok en del
leerebedrifter og instrukterer som kunne hatt godt nytte av flere kurs og pafyll [...]
Noen er veldig flinke og andre bar helt klart bli mye flinkere. Na er det blitt
obligatorisk at alle nye larebedrifter og alle faglige ledere MA ta et slikt nettkurs da.

Mange av de samme tankene hadde representant fra opplaeringskontor 1, da hen

problematiserte noe av det samme:

For det er sa mange aktgrer som mangvrerer mellom dette ansvaret. Ulikt ansvar
mellom opplerings ... assa leerekontrakten og arbeidskontrakten. Eh, du har nivaer hos
arbeidsgiver, du har relasjonen til skole, de er jo alle i samme flyten egentlig, ogsa er
det jo leerebedriften i tillegg som skal gjgre mye av opplearingen. Det er komplekst og
med mange aktgrer som skal, hva skal jeg si ... som skal drilles i & tenke likt rundt

dette her. Selv om man har ulike roller, ikke sant, sa det er kjempekrevende.

| oppleeringslovens § 4-5 er verdiskaping definert som det leerlingen skaper av produkter
og/eller tjenester lzerebedriften selger eller tilbyr kunder eller brukere (Oppleringslova, 1998).
Leerebedriftene vil i lzeretiden ha forventninger om en gradvis gkning av verdiskapningen fra
den enkelte lerling. Representant fra opplaringskontor 1 fortalte om tidvis manglende
tilrettelegging rundt opplaringsforpliktelsene leerebedriftene har ovenfor laerlinger: «Vi far av
og til beskjed om at lzerlingen ikke far lov til & delta pa workshops pa grunn av
arbeidsforpliktelsene den dagen.» Hen henviste til situasjoner der leerlingen ikke kunne delta i
oppleering/kurs tilrettelagt av oppleeringskontoret fordi leerebedriften var avhengig av
leerlingens deltagelse i den daglige driften. Videre fortalte hen om tiltakene
opplaringskontoret gjer i slike situasjoner: «Da ma vi snakke med faglig leder, og si at det er
viktig at de deltar, og far fri de dagene.» Dette utsagnet vitner om opplearingskontorets

overordnede blikk mot leerebedriftenes tilrettelegging av oppleringen, og henviser til
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verdiskapningen lzrlingene forventes a bidra med. Ola bekreftet dette nar han fortalte om
kravene fra leerebedriften: «Som leerling var det mye krav om hva vi skulle gjare. Det var ikke
krav til hva vi skulle vite nar vi kom fra skolen, men krav om at vi skulle hoppe inn og gjere
sa mye som mulig.» Informanten opplevde at forventningene om gjennomfaring av
arbeidsoppgavene han fikk i leerebedriften, var viktigere enn a observere og bygge pa den
kompetansen og kunnskapen han faktisk hadde. Han opplevde a bli kastet inn i arbeidet med
en tilsynelatende for stor forventning til hva kan faktisk kunne utfgre. Den samme

informanten fortalte videre:

Jeg kunne ikke veere syk. Eller jeg kunne, men da fikk jeg hgre det pa jobben dagen
etter [...] jeg kunne heller ikke seke om 4 ta fri, for da fikk jeg hele tiden here at de

andre matte gi bort fridagene sine.

Han fortalte videre om vakter annenhver helg og at det ikke var uvanlig & jobbe 24 timer i
lgpet av to dagn. Det fremstar som om leerebedriften var avhengig av leerlingen for & dekke
opp vakter. Samme lerling fortalte at han gikk lange vakter alene, ofte uten veileder og/eller
andre kolleger hos seg. Denne larlingen valgte selv & heve laerekontrakten. Hans mangel pa
opplaering var tydelig under hele intervjuet: ingen veileder, ingen oppfelging og ingen krav til
skriftlige innleveringer eller refleksjonssamtaler. Kun krav om a bidra i bedriftens daglige
drift. Han oppsummerer erfaringen slik: «Jeg vet ikke hvordan jeg skulle tatt det fagbrevet
uansett. Hvis jeg hadde fortsatt i leerebedriften.» Basert pa informantens fortellinger er det
tydelig at han ble sett pd som en arbeidstaker i starre grad enn en lzrling under opplaring,

som er aspekter vi kan finne igjen hos flere av de andre tidligere leerlingene.

Sara berettet ogsa om erfaringer knyttet til det & fa for mye ansvar for tidlig i leeretiden: «Det
var pa en mate litt for mye press pa meg, som allerede var usikker fra fer av.» Videre fortalte
hun: «Jeg synes de gav meg for mye ansvar, for tidlig.» Det fremstar som at de tidligere
leerlingene ikke fikk starte som en legitim perifer deltager i praksisfellesskapet, men at
leerlingene ble sett pa som fullverdige deltagere altfor tidlig (Lave & Wenger, 2017). Sara
opplevde at opplaringen ikke var tilpasset det nivaet hun befant seg pa, noe som kan veere
utslagsgivende for hvorfor hun gnsket & heve kontrakten. For leerebedrifter vil naturligvis det
gkonomiske aspektet ved a ta imot en larling veere sentral. De ma tilrettelegge tid og ressurser
for & gi leerlingen det hen har krav pa av forpliktelser, oppfalging, veiledning og statte.
Learebedriftene far som nevnt kun tilskudd for opplaeringen av lerlingen. Det fremstar som
om leerebedriftene erfarer at opplaring av leerlinger er for tidkrevende, og at denne tidsbruken
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gar pa bekostning av lerebedriftens verdiskapning. Representant fra leerebedrift 3 fremsto
som oppgitt da han sa falgende: «Vi er ikke her for a drive Ragde Kors. Vi driver med det vi
driver med for & tjene penger, og vi gnsker a hjelpe andre til & bli fagarbeider.»

| dette underkapittelet har vi presentert funn som viser kompleksiteten rundt det a veere
leerling. Vi har vist til funn som beskriver utfordringene som ligger i 8 mangvrere seg mellom
to lovverk. Begge informantene fra opplaeringskontor problematiserer nettopp dette, og de
gnsker a heve kompetansenivaet til dem som arbeider med lerlingene i leerebedrift.
Informantene fra leerebedriftene sa utfordringene rundt leerlingens rolle i avdelingen, samtidig
som de pekte pa leerebedriftenes manglende tid og kapasitet til opplearing av leerlinger som
kanskje er tilstrekkelig rustet for arbeidslivet. De tidligere laerlingene fortalte om opplevelser

av a bli kastet inn i arbeidslivet uten rom for tilstrekkelig opplering.

5.3 Skuffende og darlige erfaringer rundt veiledning i leeretiden

Ifalge 84-3 i Oppleringslova (1998) skal enhver godkjent leerebedrift ha én eller flere faglig
kvalifiserte ansatte som har ansvaret for at opplearingsloven og forskrifter blir fulgt.
Informanten fra oppleeringskontor 1 problematiserer dette nar hen forteller om erfaringer
rundt det a finne tilstrekkelig mange og egnede veiledere:

De [leerebedriften] sliter med a finne instrukterer, den gode fagarbeideren. Den
[fagarbeideren] som kunne ta rollen som veileder er i ferd med a ga over i
pensjonsalderen, og er mye syk ... sliten etter et langt arbeidsliv. Mange jobber i sma

stillinger og er mindre til stede for leerlingen.

Vi tolker utsagnet som at det gjerne er de eldste, mest erfarne fagarbeiderne som tar pa seg
veiledningsansvaret for lzerlingen. Utfordringen er at denne gruppen blir mindre og mer
fraveerende for hvert ar. Informanten fortalte videre om at «det er et uendelig behov for
kompetanseheving rundt det & gi veiledning [...] vi kjerer kurs ute i leerebedriftene, men det
er stor utskifting og arbeidspress i den opprinnelige jobben de gjar.» Informanten fortalte
videre at innholdet i kursene er en kort introduksjon om laeretiden i leerebedriften uten tanke

pa hvordan larlingene skal fa opplering i leerebedrift; altsa fraveer av metodikk og didaktikk.

Pa spgrsmal om det & veere veileder er en frivillig eller en palagt arbeidsoppgave fra

overordnet, svarte informant fra leerebedrift 1:

Det er som oftest frivillig [...] men de siste rene har jeg slitt veldig med a fa opp

engasjementet og fa folk til 4 si ja. Na er det bare sann «Nei, nei. Det vil jeg ikke!»
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[...] og da ma bare lederen plukke ut en. Men da blir det gjerne sénn «Na kan noen

andre ta de.» Jeg savner engasjementet i disse som skal veere veileder.

Det fremstar som om veilederrollen oppleves som stor og krevende for ansatte i laerebedrift.
Dette kan basere seg pa tidligere erfaringer som veileder. Fagarbeideren vet hvor mye arbeid
som ligger i veiledningsrollen og/eller det allerede eksisterende arbeidspresset pa jobb.
Veilederrollen kommer pa toppen av de vanlige arbeidsoppgavene som skal utfgres i lgpet av
arbeidsdagen. Informant fra leerebedrift 1 @nsker en kompenseringsordning for veiledere i
lerebedrift: «For noen ar siden var det en ordning med at de [veiledere] fikk et ekstra
lonnstrinn s& lenge man hadde leerling [...] men det har bare blitt borte. Jeg har etterlyst det.»
Hen tror gkt lgnn vil veere en motiverende faktor for fagarbeidere som patar seg ansvaret som
veileder. Dette sammenfaller med forskningen til Pohl og Walther (2007), som foreslar lgnn
til veiledere som kompensasjon for opplearingen av lerlinger. Videre fortalte informant fra
leerebedrift 1 om samtaler hen har hatt med lederne i leerebedriftene. «De [lederne] vet at de
skal sette av tid til opplering og veiledning [...] likevel sa er det vanskelig & sette av denne
tiden da ...» Dette gir oss en beskrivelse av en travel hverdag med mange arbeidsoppgaver for
de ansatte i en lzerebedrift. A forvente at en ansatt skal pata seg den ekstrabelastningen
opplaringsansvaret for en lzrling er, uten a bli kompensert med ekstra lgnn eller tilstrekkelig
avsatt tid til oppleringsjobben, gjar at det kan vaere vanskelig a finne tilstrekkelig motiverte

veiledere.

| trad med skildringene fra faglige ledere og representanter fra opplaringskontor, tegnet ogsa
de tidligere lzerlingene et bilde av det de opplevde som en usystematisk og tilfeldig form for
veiledning. Lars fortalte om en god start med fast veileder, men at dette endret seg underveis i

leeretiden:

Men assa, det startet med en fast veileder [...] det var meg og to andre laerlinger som
starta samtidig, og vi hadde samme veileder. Men etter hvert sa sklei dette veldig ut.
Hun som var veileder hadde ikke tid, sa det ble veldig mye frem og tilbake om hvem
som var var [...] det var flere forskjellige som egentlig ikke hadde sa mye erfaring

med a veere veileder for leerlinger, sa det ble en veldig ujevn opplering.

Lars fortalte at han hadde hatt fem ulike veiledere i lgpet av leretiden, fgr heving av
leerekontrakt. Dette sammenfaller med Fuller og Unwin (2013) (Fuller & Unwin, 2003) sine
faktorer rundt restriktive (hemmende) leeringsmiljg, der veiledningen til den nyansatte ofte er

tilfeldig og gis fra tilfeldige kolleger. Samme opplevelse hadde Sara: «Ja, jeg hadde en
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veileder, men jeg jobbet ikke sammen med henne. Jeg jobbet med en annen, fordi vi var tre
leerlinger. Eh, sa ja. Jeg var ikke med min veileder, men jeg var med en annen.» Det fremstar

som om veiledningen var tilfeldig og ble gitt fra den kollegaen Sara ble satt til & jobbe med.

Ola bekrefter ogsa tilfeldige ansatte som veiledere: «Jeg hadde ikke en fast veileder jeg var
sammen med hver dag. Jeg var med noen mer enn andre, men for det meste var jeg med
forskjellige folk.» Slike tilfeldige avtaler kan bidra til at kvaliteten pa veiledningen blir
tilfeldig, usystematisk og uten en naturlig progresjon for den unge voksne som er under
opplaring. Billett (2001) papeker viktigheten av at lrlingens veileder koordinerer de
dagligdagse aktivitetene pa arbeidsplassen etter individuelle kartlegginger av hvilket faglig
stasted lerlingen befinner seg pa til enhver tid. Lars opplevde ogsa mangelfull veiledning:
«[...] veilederen min ... dette fant jeg ikke ut fer det hadde gatt ett ar senere, at veilederen min
var eieren av lerebedriften, tror jeg. Men han var aldri til stede. Jeg s han én eller to ganger
gjennom hele leerlingearet.» Det fremstar som Lars hadde en leeretid uten veileder og at han
ikke kjente til den lovbestemte rettigheten rundt veiledning i leeretiden. Pa sparsmal om
hvilket rad han gnsket & gi kommende larlinger, svarte han: «Eh, nei assa ... Det eneste radet
som jeg gnska at jeg fikk, det er at jeg har krav som leerling. Jeg har krav pa veiledning.»
Dette gir oss et bilde av en ung voksen som ser tilbake pa en hevet leerekontrakt og reflekterte
over egen manglende forstaelse for hvilke krav og rettigheter han faktisk hadde i lzeretiden.
Det fremstar som om han na besitter en starre forstaelse og kunnskap for hva han burde fatt,
men ikke fikk. Lars opplevde ikke det verdifulle initiativet som utvikles gjennom en bevisst
veileders evne til a koordinere retning- og leeringsutvikling mot a bli noe (Colley et al.,
2003). Hans mangel pa veiledning og oppfelging i leretiden farte til isolasjon og stagnasjon i

lereprosessen, noe som sammenfaller med (Reegard, 2015).

Vi gnsker a fremheve informant fra leerebedrift 2, som viste til varme og empatiske rutiner

ved mottak av nye leerlinger:

Om det for eksempel er veldig unge som ikke har sa mye arbeidserfaring fra far ... Eh,
det er i alle fall veldig fint for meg a vite, for da har jeg en viss forstaelse for at ting
kanskje ikke gar sa fort da, og at de trenger litt tid pa seg til a ... altsa kanskje de
trenger at jeg har litt flere samtaler med dem, og at jeg kanskje, utover opplaringen,

prater litt med dem og «hvordan har du det?» og «hvordan gar det?»

Informanten la stor vekt pa a etablere gode relasjoner til leerlingene, og mente dette ville fare

til stgrre grad av tillit og trygghet. Hen papekte at dette ber star sentralt i opplaringen da
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begge parter er avhengig av hverandres innsats for at arbeidsforholdene blir optimale. Denne
informanten hadde selv en vanskelig lzeretid a se tilbake pa, og ga gjennomgaende uttrykk for
viktigheten av en empatisk og trygg leeretid fra farste dag.

Informant fra lzerebedrift 3 fortalte ogsa om viktigheten av gjensidigheten for en best mulig

veiledningsprosess:

Sa lenge du kommer tidsnok om morran, og gjar jobben din, sa blir det satt pris pa. Og
hvis de [leerlingen] viser at de vil ... altsa alle kan ha en darlig dag, men om du faler at
han vil lzere noe, da er det givende for veilederen, det er givende for meg. Da har jeg

lyst til & sette av tid til & jobbe med dem.

Flere av de tidligere leerlingene forklarte at relasjonene de hadde hatt med de forskjellige
veilederne ikke alltid var god, men kunne veere tilfeldig og sporadisk. Geir fortalte:

For du far veldig mye ut av det hvis du har en god veileder, sa far du veldig mye ut av
de veiledningstimene. Og jeg hadde egentlig krav pa mange timer som jeg mista fordi
andre ting skjedde [...] jeg hadde jo egentlig krav pa a fa de igjen, men jeg spurte aldri

om de, og det angrer jeg veldig pa.

Dette gir oss en fornemmelse av lav ansvarsfglelse for oppleeringen av denne laerlingen. Han
hadde mange forskjellige veiledere med ulike relasjoner til den enkelte, og veiledningen ble
kanskje ikke koordinert tilstrekkelig. Geir fortalte ogsa om usikkerhet nar han skulle spgrre

veileder om hjelp:

Det var jo maten man fikk hjelp pa da. Typ at man nesten matte lgpe for & grave litt
mer da, nar man lurte pa noe. Ja, jeg holdt litt tilbake. Sikkert fordi jeg tenkte at «dette
er et dumt sparsmal» for eksempel, eller «det har jeg spurt om fagr.» Og man far hgre
«det burde du vite», ikke sant? Og sa har man glemt det. Og nar man hgrer det en

gang, sa vil man ikke hgre det igjen. Sa da vil man hvert fall ikke spgrre igjen.

Dette sammenfaller godt med Knuts forklaringer pa holdningene han mgtte nar han trengte
hjelp: «[...] hvis jeg ringte og spurte hvordan jeg skulle gjore noe, sa sa de ‘gjor sdnn’, men
ringte jeg en gang til, s& sa de ‘dette her burde du kunne nd’.» Det er lett a se for seg at
motivasjonen til a be om hjelp reduseres etter slike opplevelser. Videre fortalte Knut: «Noen
ganger fikk jeg bare videoer, slik at jeg kunne huske det til neste gang.» Dette er et eksempel
pa det Fuller og Unwin (2003) omtaler som et restriktivt (begrensende) leeringsmilja, der

leretiden brukes til a tilpasse opplaeringen kun rettet mot organisasjonens behov. Det motsatte
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av et ekspansivt leeringsmiljg som tilrettelegger for utvikling av leerlingens individuelle evner.
Disse eksemplene viser at noen av informantene sitter igjen med problematiske opplevelser.
De forteller om utfordrende fglelser knyttet til opplevelsen av ikke & mestre nok og behov for

a ikke veere til for mye bry. Informant fra leerebedrift 1 bekreftet dette nar hen sa:

Det er sa mye de [leerlingene] skal bli trygge i nar de starter, for & ga ut og utfare en
arbeidsoppgave pa egen hand. Sa det tar jo litt tid, og det varierer hvor lang tid det tar.

Noen er veldig raske og noen trenger mer tid, og det ma det veere rom for.

Hen viser forstaelse for at den nyansatte leerlingen trenger kartlegging rundt hvilket faglig
stasted hen har ved oppstart av leeretiden. 1 tillegg ser hen viktigheten av a skape et trygt miljg
rundt leerlingen. Det samme sa informant fra opplaringskontor 1: «Det krever faktisk litt
kunnskap. Det er ikke bare a veilede, du ma vite hva du gjer.» Informantene fra
oppleringskontor og leerebedrift er uten tvil enig om at den nyansatte leerlingen trenger tid til
a bli trygg, bli kjent med miljeet og arbeidsoppgavene. I tillegg ser de behovet for

differensiert opplaering, spesielt den farste tiden.

| dette underkapittelet har vi presentert funn fra datainnsamlingen som viser at de tidligere
leerlingene har darlige erfaringer rundt veiledningen de fikk i leeretiden. De forklarer at
instrukser og oppfelging ofte ble gitt fra tilfeldige ansatte, og om en mangelfull oppfalging
rundt refleksjonsarbeid. Flere av de tidligere lzerlingene fortalte om usikkerhet knyttet til det
a sparre om hjelp. De opplevde tilbakemeldingene som krenkende og at de fglte at det var en
forventning om at kunnskapsnivaet og/eller selvstendighetsnivaet burde veere hgyere, noe som
igjen pavirket motivasjonen for & sparre om hjelp neste gang situasjonen tilsa at
radgivning/veiledning var pakrevet. Flere av informantene forteller at de ikke var klar over at
de hadde krav pa veiledning far etter heving av leerekontrakt. Arsakene til de vekslende
erfaringene med veiledning er mange og komplekse; det er krevende & finne fagarbeidere som
frivillig patar seg veiledningsrollen. Informantene fra leerebedrift og oppleringskontor maler
et bilde av bransjer med kontinuerlig utskifting av personalet og liten tilrettelegging av tid til

veiledning.

5.4 Opplevelse av ensomhet og usikkerhet i arbeidsmiljget

Samtlige informanter, bade leerlingene og de gvrige hadde beretninger som knyttet seg til
leerlingenes opplevelser av ensomhet og usikkerhet pa arbeidsplassen. Informant fra
oppleringskontor 1 hadde flere erfaringer med heving av leerekontrakt. Hen oppfattet det ofte
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slik at begge parter (leerebedrifter og leerlingene) spiller en rolle i dette. Hen kom med et

eksempel pa dette:

Ehm, leerlingen har eh ... fortalte skrener om sin ... om hvorfor en ikke kom pé jobb
[...] ogsé har det veert lite raushet pa den andre siden og veldig sann kjeftete, ikke sant
... Sann at lerlingen kanskje har gruet seg. Ogsa er det mange steder det er fryktelig

darlig arbeidsmiljg. Fort gjort a bli fryst ut.

Flere av leerlingene har fortalt oss om sine opplevelser av usikkerhet. De var ofte ikke klar
over hvem de skulle forholde seg eller henvende seg til, eller de opplevde veiledere som lite
forstaelsesfulle. Geir berettet hvordan han angivelig ble tatt imot av de andre ansatte i
leerebedriften:

P& [laerebedriften] sa jobber du med én person, og av og til sé er ... kan den personen
veere sjenert ... eh ... og ... jeg kan ikke alltid vite hvordan han eller henne har det, og

jeg har litt vanskelig med a ta initiativ til 4 prate [...].

Geir oppleve usikkerhet knyttet til det & kommunisere med de andre ansatte i laerebedriften og
fortalte at det er litt opp til han selv a ta denne kontakten. Det er lett & tenke seg at det kan
veere vanskelig for en ung voksen a vite hvordan man skal ta initiativ til & konversere med
voksne man ikke kjenner. Det kan man tenke seg kan bidra til at man blir usikker og oppleve
a sta alene i arbeidsfellesskapet. Flere av lzrlingene fortalte ogsa om falelsen av usikkerhet
med utspring i falelsen av & ikke bli tatt pa alvor for sine ferdigheter. Sara sa at hun ikke falte
seg inkludert i faglige diskusjoner, noe som bidro til at hun trakk seg litt unna. Samtidig
hadde hun er opplevelse av at hun ikke ble tatt pa alvor. Hun opplevde at hun var nederst pa

rangstigen i leerebedriften og opplevde at hennes meninger ikke hadde en betydning.

[...] jeg putta meg selv litt sann pa siden hvis du skjenner hva jeg mener. Eh, for du
blir jo liksom sett pa litt som sann en som ikke vet sa altfor mye. Som en lerling, ikke
sant. Og det er pa det samme som en ... Til og med en assistent pd en méte, selv om en
assistent ikke har noe ... vet ingenting om [faget], sa har de pa en mate litt sann fordi

de har jobbet der litt lenger.

Hvis en lzrling blir behandlet som nybegynner ved ikke a slippe til, ikke blir tatt pa alvor
eller ansett som uviktig i leerebedriften samt opplevelser mangel pa respekt for deres

ferdigheter og fagkunnskaper fra arbeidskollegaene, kan dette spille en rolle i mange
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leerlingers avbruddsprosess (Bednarz, 2014; Dagsland et al., 2015; Einboden et al., 2021;
Snell & Hart, 2008).

Lars opplevde ogsa mye ensomhet og usikkerhet i leeretiden. Han stod angivelig mye alene i
vanskelige situasjoner som gikk utover hans psykiske helse. Samtidig kunne han fortelle om
et darlig arbeidsmilje pa arbeidsplassen: «Det var faktisk veldig mye baksnakking, da. Pa
arbeidsplassen.» Videre fortalte informanten at han har falt seg utrygg pa jobb. Han har jobbet
ute i felt, og statt mye alene med arbeidsoppgavene. «Det har skjedd mye ekle, ja assa veldig
mye nesten skumle ting, da. Men det har alltid gatt fint.» P& sparsmal om pa hvilken mate han
ba om hjelp hvis noe var vanskelig, svarte han: «[...] Eh, det matte jeg finne ut av selv. [...]
Ja, og hvis de ikke svarte, sa sleit jeg litt.» Alt dette; at det var mye baksnakking pa jobb, og
at han hadde opplevelse av a sta mye alene i utfordrende situasjoner, bidro til at Lars til slutt

bestemte seg for & avbryte dette leereforholdet.

Ifalge forskning gjort av Einboden et al. (2021) er et hierarkisk system pa arbeidsplassen og
mobbing eksempler pa arbeidsforhold i leeretiden som pavirker lerlingens mentale helse, noe
ogsa Anita hadde forklaringer rundt. Hun fortalte om et darlig arbeidsmiljg med opplevelse av
mobbing og utfrysing som pavirket hennes psykiske helse og som til slutt gjorde at hun sluttet
som leerling og ga opp dremmen om fagbrev. Spesielt var det relasjonen til én ansatt som var
avgjarende: «[...] jeg starta i den [laerebedriften], der kjente jeg ingen egentlig, og det starta
veldig bra, og sé ble det bare darligere og darligere, og sa bytta de sjef, og da ble det snudd pa
hodet.» Informanten opplevde stor mistrivsel: «Trivdes ikke der og ... nei, det var bare mekk,
rett og slett.» Anita hadde flere sare beretninger rundt arsaker til heving og opplevelsen rundt

et darlig arbeidsmiljg med lite statte.

Ola hadde en opplevelse av a ikke passe inn, og fortalte om et arbeidsmiljg med stor
aldersforskjell mellom ham selv og de gvrige ansatte: «[...] aldersforskjellen mellom lerling
og ansatt er veldig stor, sa det kan fales at de ansatte som du snakker med ikke tenker pa
samme mate som du gjar. Sa det er kanskje litt vanskelig a kunne snakke med dem.» Ola fglte
seg velkommen og akseptert, men det var ikke nok: «Pa en mate ble jeg akseptert, men jeg
hadde ikke mye til felles med dem, sa det var ikke mye jeg kunne snakke med dem om.» Ola
identifiserte seg ikke med de andre ansatte pa arbeidsplassen. Han opplevde at de hadde lite til
felles og lite & konversere om. Ifglge Lave og Wenger (1991) star identitetsutvikling sentralt
for den nyansatte laerlingens karriere i praksisfellesskapet og dermed ogsa sentralt for legitim
perifer deltagelse. Hvis larlingen ikke opplever sin rolle som legitim, men heller har
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vanskeligheter med a finne sin plass fordi hen ikke identifiserer seg med de andre i
leerebedriften, kan dette ga ut over leering og hindre lerlingen a bli et fullverdig medlem av
fellesskapet.

I motsetning til erfaringene de andre tidligere leerlingene berettet om, hadde informanten fra
leerebedrift 2 et godt arbeidsmilje hgyt pa agendaen. Dette pa bakgrunn av lang erfaring med
leerlinger i bedriften. Hen fortalte at leerebedriften gjer tilpasninger der det er ngdvendig fordi
de er en stor bedrift og har dermed mulighet til dette. Hen reflektere ogsa over erfaringer

rundt en leerlings opplevelse av ensomhet og usikkerhet:

[...] vi [leerebedriften] har det sann at kommer du [leerlingen] i en avdeling hvor du
foler at du ikke passer inn, sa praver vi a finne en annen avdeling hvor de kanskje
passer mer inn. Sa vi praver alltid a tilpasse det, for miljget er jo forskjellig pa de ulike
plassene. [...] Enten sa sklir man rett inn, eller sa vet man ikke helt hvem man har med

a gjare, og sa sliter [lerlingen] kanskje litt med a finne sin plass.

Informanten fortalte om det hen har erfart — hvordan noen leerlinger taklet &8 komme inn i et
helt nytt milje bedre enn det andre lerlinger gjar. Likevel fortalte hen at det tar tid a finne seg
til rette: «Jeg tror egentlig ingen lzerlinger sitter med fglelsen av & passe inn de farst seks
manedene.» Informant fra opplaeringskontor 2 har gjort seg erfaringer med lzerlingens vansker
med & komme inn i et arbeidsmiljg og hvordan de kan oppleve usikkerhet og ensomhet. Hen
fortalte ikke om spesielle tiltak, mer en oppfordring til begge parter, og at det bade er opp til

lerebedriftene og leerlingen selv a involvere seg i det sosiale miljget:

Ja, den ligger nok mer pa lerebedriften, tenker jeg. At de har en oppgave der, i a fa de
inkludert i arbeidsdagen og det sosiale miljget, pa en mate. Sa vi gjar ikke noe annet
enn at lerlingen selv ma ta en del av det sosiale da [...]. S& det snakker vi med
lzerlingene om, og det samme sier vi til leerebedriftene, at «ta de med i det sosiale.» Og
det opplever vi at gar ganske greit de fleste steder. Sa det krever en del av leerebedrift
og leerling, egentlig, at de involverer seg, begge to.

Informant fra leerebedrift 1 fortalte at hen har sett viktigheten av at leerlingene blir inkludert i
arbeidsmiljget for & forebygge laerlingers opplevelse av ensomhet og usikkerhet: «Men det vi

fant ut for noen ar siden, det var at det at leerlingen fikk beskjed om at ‘Nei, nd kan du gé
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hjem. Na skal vi ha personalmete’. Det skjer ikke hos oss lenger [...].» Dette har informanten
fatt en slutt pa, for at leerlingen skal trives bedre og fele seg mer inkludert. Sitat fra informant
i lerebedrift 3 viser at et godt arbeidsmiljg pa arbeidsplassen er noe de prioriterer. Ogsa
leerlingens trivsel er viktig for dem, og om det er tilfeller der det enten er lerlinger eller andre
ansatte som er utsatt i sa mate, settes det i gang intervensjoner sa snart de finner ut av det: «Vi
har hatt tilfeller der det pa en mate ... skal ikke si at det er direkte mobbing, men det er i alle
fall starten pa et eller annet ... da gar daglig leder med en gang pa de det gjelder.» Begge
sitatene viser tydelig at arbeidsmiljget for laerlinger er noe bedriftene prioriterer. Det framstar
som om informantene fra bedriftene forstar at leerlingen ma oppleve inkludering og trygghet i
arbeidsmiljget, for & bidra til hindring av heving. | dette kapittelet har vi presentert funn
knyttet til leerlingens opplevelse av ensomhet og usikkerhet i arbeidsmiljget. Her har vi sett at
lerlingens opplevelse av & std mye alene og opplevelsen av usikkerhet i sin rolle i
leerebedriften kan veere en viktig grunn til avbrudd i leeretiden. Opplaeringskontorene og
leerebedriftene fremhevet ogsa at et godt arbeidsmiljg er viktig og kan bidra til inkludering,
trivsel og laering i leretiden.

5.5 Oppleringskontorets betydning

Oppleringskontorenes arbeidsoppgaver er & hjelpe medlemslarebedriftene sine med
praktiske oppgaver rundt leerlingordningen, men skal fungere som stettespillere for begge
parter, ogsa leerlingene ute i leerebedriftene (Utdanningsdirektoratet, 2016).
Opplaringskontorets betydning og rolle har vart et viktig tema i intervjuene, med alle tre

aktarer.

Alle tidligere leerlinger fortalte om en angivelig liten kontakt med opplaeringskontoret som var
knyttet til deres leerebedrift underveis i leeretiden. Kontakten besto, ifglge de tidligere
leerlingene, i stor grad av digital kommunikasjon via en leringsplattform. De fleste av
lerlingene fortalte videre om et gnske om en starre involvering fra opplaeringskontorene nar
ting begynte a bli vanskelig. Flere av leerlingene reflekterte til og med over det faktum at
arsakene til hevingen kunne veert unngatt om opplaringskontoret hadde kommet inn som en
objektiv tredjepart i en konflikt pa arbeidsplassen. Under har vi plukket ut et par eksempler
som beskriver lerlingenes perspektiv og opplevelsen nar det gjelder kontakten de hadde med
oppleringskontoret som var knyttet til den leerebedriften de var laerlinger i. Geir fortalte:
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Den [kontakt med oppleringskontoret] var veldig minimal. Det var mgter veldig
sjeldent, eh, for den mest normale formen for kontakten er jo nar du sender inn
oppgaver eller du sender inn logg som du far en liten ... et lite svar pa hva de synes var
bra med det og det du har gjort og hva du kan jobbe med, men det var veldig lite

kontakt, det var mater innimellom med veileder og oppleeringskontoret.

Geir opplevde, til tross for at han hadde mater med veileder og opplearingskontor, denne
kontakten som «veldig minimal» og «veldig lite kontakt.» Ogsa Anita beskrev kontakten med
opplaringskontoret som sparsom: «Jeg hadde ikke sa mye kontakt der, det var mest gjennom
sjefen.» Pa spgrsmal om hun hadde digital kontakt, svarte hun: «Ja, sdnne moduler man bare
ma ta. Men det var ikke mange av dem, da.» Lignende beretninger finner vi hos Ola. Han
fortalte om kontakten han hadde med oppleringskontoret: «Eh ... Jeg hadde ikke noe serlig
kontakt. Jeg hadde kontakt med dem [opplaringskontoret] nar noe gikk galt, eller nar det var
leerlingsmete [...]. Men utenom det sa var det ikke sa mye snakk med opplaringskontoret.»
Da vi snakket med Anita, reflekterte hun pa spgrsmalet om hun hadde gnsket mer statte fra
opplaringskontoret i sitt turbulente mgte med sin sjef som ifglge henne var hovedarsaken til
hevingen: «Ja, nar det gjelder den delen der, sa hadde jo det veert litt bedre. Men jeg hadde det
jo sann at jeg nesten ikke visste hvem jeg skulle ta kontakt med en gang.» Sara fortalte ogsa

om lite kontakt med oppleeringskontoret som var knyttet til hennes bedrift:

Eh det var bare digitalt, bortsett fra det ene mgtet hvor de delte ut sanne flasker hvor
de snakka litt om faget. [...] ogsa ene gangen sa matte jeg mote den ene, jeg vet ikke
hvem det var, kanskje hen var kontaktpersonen min, eh, nar jeg skulle signere en sann
oppheving av kontrakt, da, da mgtte jeg den personen. Ellers sa var det ikke sa veldig

mye med dem a gjare.

Det framstar som at heller ikke Sara visste hvem hun kunne kontakte fra opplaringskontoret.
Dette er det noe flere lerlinger papeker, at de ikke vet hvem de skal ta kontakt med om de
trenger det. Samstemt er Lars nar han forteller at heller ikke han visste hvem fra
opplaeringskontoret som var knyttet til hans lerebedrift. Det tok angivelig et halvt ar far en

representant oppsgkte denne leerlingen, som dialogen med Lars viser:
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Lars: Jeg fikk da halvveis inn i leeretiden en sann veileder, eh for det hadde jeg ikke fra
for av. Nei, ikke veileder, men kontaktperson i sdnn derre ... elev ... i en sdnn
organisasjon ... Fagforbundet?

Intervjuer: Ja, Oppleringskontoret, kanskje?

Lars: Ja, Opplaeringskontor, ja.

Intervjuer: Sa etter et halvt ar, sa du?

Lars: Ja, jeg hadde ikke noen fra fgr av. De samarbeidet ikke med noen i leerebedriften

min.

Lars fortalte likevel at nar oppleeringskontoret farst kom pa banen, var deres innsats
uvurderlig: «Ja, og da snakket jeg med dem. Eh ... de passa pa, for de sa selv at rettighetene
mine ikke ble fulgt opp av de i leerebedriften.» Lars gikk lenge og mistrivdes og hadde tidlig
tanker om a slutte, men opplevde a sta alene i mange av utfordringene. P& sparsmal om han
tror ting hadde veert annerledes hvis han hadde hatt kontakt med opplaeringskontoret tidligere,
svarte han: «Ja, det tror jeg. Jeg hadde trodd at de da kanskje kunne hatt mulighet til & flytte
meg til en ny leerebedrift.» Involvering fra en ngytral tredjepart var som Lars beskriver noe
som kunne gjort at han hadde fullfart lzeretiden. Da vi spurte Anita om hun hadde savnet en
objektiv tredjepart i handteringen av den vanskelige laretiden, svarte hun: «Ja, veldig, en som
ikke har sa mye med de andre a gjare.» Geir fortalte at han trodde hevingen kunne veert
unngatt om oppfalgingen hadde veert bedre, han tror da leeretiden hadde vert bedre organisert,
og hadde fétt bedre informasjon om sine rettigheter: «Det er jeg veldig sikker pa at det ville
veert unngatt hvis jeg hadde fatt bedre oppfalging. Og hvis vi hadde gatt gjennom ... eh ...
leerlingeopplegget sann det egentlig skal gas gjennom ordentlig.» Sitatene fra leerlingene her
beskriver deres opplevelse av en mangel pa oppfalging fra leerebedriftene og
opplaringskontorene. Forskning hevder at larlingens opplevelse av mangel pa det a bli fulgt
opp er risikofaktorer for avbrudd i leeretiden (Bednarz, 2014; Einboden et al., 2021; Snell &
Hart, 2008). Vi vil samtidig understreke at dette er leerlingenes opplevelse. Forskning viser at
lerlinger og ansvarlige laerebedrift ofte har svaert ulike forklaringer og fortolkninger pa
hvorfor leerekontrakten matte heves (Negrini et al., 2016; Wettstein et al., 2017), og vi har

ikke/mangler perspektivet til leerlingenes tidligere veiledere.

| samtale med oppleeringskontorene er det vilje til & besgke lerlingene ut i leerebedriftene,
men det er angivelig mangel pa ressurser som hindrer dem i & fglge opp slik de gnsker.

Informant fra oppleeringskontor 1, reflekterte over dette: «[...] assa vi har mange leerebedrifter
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4 ...[...] men vi har ... vi beseker laerebedriftene, vi startet veldig ambisigst & ha to besgk i
aret, men det blir sa mange at vi klarer ikke det.» Informanten fra opplaringskontor 2 hadde
dette & si om leerebedriftsbesgk: «Vi er ute og falger opp leerlingen i leerebedrift hver femte

uke.»

Rutinene rundt heving, forklart av informant fra opplaeringskontor 1, viser at det ikke er opp
til oppleaeringskontoret, men opp til lerebedriftene og laerlingene selv & ta tak nar noe
begynner a bli vanskelig, men at opplaringskontoret vil blir involvert farst hvis de ikke finner

en lgsning:

Ja, og vi er ofte, eller alltid helt avhengig av at leerebedriften, eh ... og eller lerlingen
tar kontakt. Sa vi sier jo til lzerlingen at hvis de har en utfordring, ma de snakke med
de narmeste. [...] vi sier forst, finn en losning ... forsgk og finn en lgsning pa lavt niva

selv, hvis det ikke gar, sa ma det lgftes opp, og vi blir brakt inn.

Informanten fra opplaeringskontor 2 fortalte at det er mange ulike opplaringskontor, og de
falger opp lerlingene ulikt: «Det er jo veldig individuelt hvordan de forskjellige
opplaringskontorene arbeider.» Pa sparsmal om hvordan oppfaelgingen er nar en leerling
melder fra om vanskeligheter i leeretiden, svarte hen:

[...] da er det jo slik at man far beskjed om at ting ikke fungerer [...] sd er det et mgte
da, hvor man prgver a finne ut av hva som ikke fungerer da, og sa falger man opp litt
tettere leerlingen og lerebedriften, for & hare mer om hvordan dette fungerer.

Informanten fra opplaringskontor 2 innremmet likevel at oppleringskontoret har kommet for
sent inn i en konflikt pa arbeidsplassen. Informanten fortalte videre at de jobber med a hindre

hevinger nar en leerling melder fra om vanskeligheter:

[...] vi prever jo & finne grunnen til at leerlingen vil heve. Og da er det som oftest at
leerlingen sier at dette (programfaget) ikke er noe jeg vil pa en mate, og da er det ikke
sa mye man far gjort da, pa en mate. For hvis de gnsker a gjgre noe helt annet enn det

det de har begynt pa, sa stetter vi jo det — at de onsker & heve kontakten [...].

Hen fortalte at de prgver ogsa a finne ny laerebedrift ved en hevet kontrakt: «[...] s& herer vi
med andre leerebedrifter, for det har jo skjedd tidligere det, at vi har en larling som ikke

fungerer i én lerebedrift, og s blomstrer de i en annen lerebedrift [...].»
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Forskningen til Schmid og Stalder (2012) poengterer at heving av laerekontrakt kan ses pa
som en mate a lgse utfordringer eller problem i oppleeringen pa, men dette forutsetter en
fortsettelse i en annen leerebedrift. Fortsettelse i en annen laerebedrift resulterer ofte i hayere

tilfredshet. Det var kun en av de tidligere lzerlingene som hadde funnet seg en ny leereplass.

Vi snakket ogsa med lerebedrifter og deres syn pa opplaringskontorets involvering i
opplaeringen av lerlinger. Informanten i laerebedrift 1 fortalte at hen er forngyd med
involveringen fra opplaringskontoret, men at det noen ganger kan bli litt mye involvering, og

for hgye krav til leerlingen:

Nei, jeg synes egentlig det er veldig greit, men noen ganger synes jeg
opplearingskontoret styrer litt for mye. [...] og de forventer litt for mye av dem, det er
ikke alle ... Altsa det er jo en grunn til at folk har sgkt seg yrkesfag? Kanskje fordi de
ikke er sd veldig glad i & skrive? Det tenker jeg. [...] noen ganger er det litt for mye.

Geir og flere av de tidligere leerlingene, poengterte nettopp dette da han fortalte om de
skriftlige kravene i leeretiden: «[...] jeg har alltid hatt mangel pa motivasjon i skolen [...] den

loggferinga var pa en mate ... det fgltes litt som det samme som 4 sitte pa en skolebenk.»

Informanten fra lerebedrift 3 fortalte oss at opplaeringskontoret kommer pa besgk hvert halvar
for & sjekke at informanten far tilbudt en bredde i opplaringen: «Sa da har vi jevnlige mater
med dem ca. hvert halvar for & serge for at vi fyller de kravene, da [...]. Jeg synes de folger

opp ganske bra.»

Det er over 50 opplearingskontor i Oslo kommune, og det er sprikende forklaringer pa behovet
for, og pa hvor mye de falger opp. Det er nok sveert ulik praksis blant de ulike
opplaringskontorene, samtidig framstar det som at lzerlingenes behov ikke ngdvendigvis er
likt behovet bedriftene og opplaringskontorene ser for seg.

| dette kapittelet har vi presentert informantenes refleksjoner rundt opplearingskontorets rolle,
involvering og betydning. Alle de tre aktgrene i undersgkelsen har fortalt oss at denne
betydningen er viktig. Det er verdt & merke seg synes vi, informantenes refleksjoner rundt
arsaker til heving knyttet til oppleeringskontorets betydning, og om dette kunne vert unngatt
om opplaringskontoret hadde kommet inn tidligere og fungert som en objektiv tredjepart pa
arbeidsplassen. Opplaringskontorene pa sin side forteller om begrensede ressurser for a fa til
dette, og at det er ulik praksis i de forskjellige opplaringskontorene.
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6 DROFTING

| falgende kapittel vil vi gjennomga resultatene fra analysen av de elleve intervjuene, som
danner grunnlaget for drgfting av funn. Gjennom problemstillingen for denne undersgkelsen
har vi belyst faktorer knyttet til leerlingenes lzering og sosialisering inn i yrket og leerebedrift,

som kan bidra til & forklare avbrudd i lzretiden.

Vi vil drgfte de fem hovedfunnene fra analysedelen opp mot den teorien og den tidligere
forskningen vi har benyttet oss av i denne oppgaven. Kapittelet er strukturert etter tre

underkapitler, basert pa forskningssparsmalene.

| kapittel 6.1 inngdr drgfting rundt bade forskningsspgrsmal én og to som handler om éarsaker
til heving av leerekontrakt sett fra alle informanters perspektiv. | kapittel 6.2 drgfter vi funn
opp mot forskningssparsmal tre, som handler om opplearingskontorets betydning for heving

av lerekontrakter. | kapittel 6.3 oppsummerer vi drgftingen og svarer pa problemstillingen.

6.1 Arsaker til heving av leerekontrakter sett fra perspektivet til tidligere
leerlinger, representanter fra leerebedrift og representanter fra
opplaringskontor

| dette kapittelet skal vi drgfte de to farste forskningsspgrsmalene som handler om a finne

arsaker til heving av lerekontrakt, sett fra perspektivet, fortellingene og forklaringene til

samtlige informanter. Det var mest naturlig og hensiktsmessig & drafte disse samlet, da vi ser
at informantenes svar i stor grad samsvarer. Vi vet fra forskning at forklaringer og tolkninger

fra leeredrift og lzerlinger rundt arsak til heving kan veere sveert ulik (Negrini et al., 2016;

Skogseid, 2013; Wettstein et al., 2017). Vi vil poengtere at leerlingenes forklaringer er

personlige og handler om deres egne erfaringer med & veere part i et hevet kontraktsforhold.

De gvrige informantenes forklaringer er ogsa personlige, men ikke knyttet til en enkeltsak.

Basert pa funnene ser det ut til at arsaker til heving av leerekontrakt kan deles inn i tre

hovedtemaer:

e Bra overgang som laerlingene ikke faler seg tilstrekkelig forberedt pa
e Fravaerende eller manglende veiledning

e Lerlingen; under opplaring eller pa arbeid?
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Bré overgang som larlingene ikke fagler seq tilstrekkelig forberedt pé

Det farste hovedtemaet, og ett av de sterkeste funnene i denne undersgkelsen, er den bra og
krevende overgangen de unge voksne opplever nar de gar fra a vaere skoleelev til a bli lrling
og arbeidstaker i leeretiden. Den bra overgangen er noe bade de tidligere leerlingene,
leerebedriftene og oppleringskontorene framhever som krevende, og som alle har erfaringer
med; at leerlingene ikke alltid virker forberedt p& omstillingen dette innebarer. Arsakene til at
de ikke er klare, ser vi kan stamme fra arbeidslivets forventning om tilstedeveerelse, og at
leerlingene ikke er godt nok forberedt fra skolens side bade nar det gjelder informasjon eller
gjennom faget YFF. Lerlingene er ikke tilstrekkelig kartlagt, og rekrutteringsprosessen i
bedriftene baserer seg i utstrakt grad pa karakterer og fraveer (Utdanningsetaten, 2018) uten

gode kartleggingsrutiner eller en standardisert informasjonsflyt mellom aktgrene.

De tidligere lzerlingenes forklaringer pa denne omstillingen i overgangen fra skole til
arbeidsliv, dreier seg i stor grad om de krav og forventninger arbeidslivet setter for sine
arbeidstakere: At de er pa plass tidlig om morgenen, gjerne en time eller to tidligere enn nar
skolen startet; de kan ikke komme for sent; arbeidsdagen er lang uten rom for a ta mange
pauser i forhold til skoledagen som er kortere, med hyppige pauser; pa skolen kan de sjekke
mobiltelefonen nar de vil, en mulighet de i mindre grad har som laerling. De opplever at de ma
prestere og bidra til verdiskapningen i leerebedriften, og er forpliktet til & mgte pa arbeid hver
dag. Alle gruppene av informanter berettet om mangelfull informasjon rundt overgangen fra
skole til lzeretid. De tidligere laerlingene mente skolen ikke hadde gitt tilstrekkelig informasjon
om leeretiden, eller hadde forberedt dem godt nok pa arbeidslivets krav, forventninger og
arbeidsoppgaver. Forventningene de mgtte i leeretiden, var i stor kontrast til forventningene de
opplevde i skolen. Sara bekreftet dette da hun sa: «Nar man kom til leerlingtiden sa ble det pa
en mate sann serigst. Eh det var pa en mate en helt vanlig jobb. Det er jo en helt vanlig jobb
eh ... som jeg kanskje ikke var helt klar for.» Sara hadde en forventning om at laeretiden skulle
veaere en pause fra skolebenken, men opplevde det motsatte — at det tvert imot ble stilt hgyere
krav og forventninger til det hun beskrev som en vanlig jobb. Opplevelsen av ikke-mgtte
forventninger er en tydelig risikofaktor for avbrudd i leeretiden sett fra lerlingens stasted. Nar
lerlingens forventninger ikke sammenfaller med hva de i virkeligheten erfarer, kan de fort
miste motet og gi opp. Dette er noe studier fra flere land har beskrevet som en viktig
risikofaktor/forklaring pa avbrudd i laeretiden (Bednarz, 2014; Dagsland et al., 2015; Feij et
al., 1999; Powers & Watt, 2021; Skogseid, 2013; Taris et al., 2006). Samtlige informanter,

ikke bare de tidligere leerlingene, fremhevet dette i intervjuene. | den skolebaserte delen av
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fagopplaeringen tilbringer elevene pa Vg2 ca. 26 klokketimer per uke, ikke inkludert friminutt
(Utdanningsdirektoratet, 2021a). Dette er en stor kontrast til de 37,5 timene det er forventet at
leerlingen skal tilbringe i leerebedrift lgpet av en uke. Det er ikke vanskelig a se for seg at et
gkt krav om tilstedeveerelse av denne starrelsen bidrar til & gjgre overgangen bra og krevende.
Det var uventet for oss at de tidligere lzrlingene opplevde dette, og at overgangen i sa stor
grad bidro til heving av laerekontrakt. Hele 23 prosent av Vg2 er avsatt til YFF
(Utdanningsdirektoratet, 2021a), og dette faget skal blant annet gi elevene en introduksjon til
hva arbeidslivet innebarer og pa den maten forberede elevene til leretidens krav og
forventninger, og gjere dem rustet til a ta et godt valg. Fra bedriftenes side kan faget YFF
fungere som en rekrutteringsarena for a ansette nye lerlinger (Utdanningsdirektoratet, 2021i).
Risikoen rundt dette kan bli at bedriftene far forventninger om at lzrlingene skal bidra med
verdiskapning fra oppstart av leeretiden - at praksisperioden brukes som en oppleringsperiode.
En tidligere leerlingene fikk beskjeden: «Na er du ferdig med praksis her, sd nd ma du jobbe
som alle andre.» De fleste informantene fra alle de tre intervjugruppene fortalte om
manglende innsikt og forstaelse av hva som ventet lerlingene i leeretiden. En av informantene
fra oppleeringskontorene beskrev YFF som en arena der yrkesfagelever skal gjares kjent med
arbeidslivet de skal inn i som leerlinger. Likevel fortalte samtlige av vare tidligere lerlinger at
dette ikke var tilfellet; YFF hadde angivelig ikke gitt den introduksjonen som ligger i
intensjonen til faget (Utdanningsdirektoratet, 2020c, 2021i). Vi vil poengtere at disse funnene
utelukkende konsentrerer seg pa forklaringene til informantene i denne studien, og ikke pa
generelle betraktninger rundt praksisfaget YFF. Det vi kan si er at faget framstar som ikke
tilstrekkelig standardisert (Hgst et al., 2015), noe som kan fgre til ulik praksis for hvordan den
enkelte skole organiserer dette. Det eksisterer ingen krav om at elevene skal gjennomfare
praksisfaget ute i bedrift (Utdanningsdirektoratet, 2020c). Noen skoler klarer ikke a skaffe,
eller velger & ikke etablere praksisplasser, og gjennomfarer faget lokalt pa skolen (Nyen &
Tender, 2012). Her ligger det apenbart et stort potensial for forbedring, slik at hensikten med
faget blir bedre ivaretatt og gir elevene pa Vg2 en starre innsikt i hva og leeretiden og
arbeidslivet dreier seg om. Pa denne maten kan forventningene elevene har til leeretiden
justeres. I skolen bruker vi mye tid pa kartlegging og tilrettelegging i YFF, da vi vet at dette er
sentralt for & optimalisere elevens laering og sosialisering i praksisperioden. | praksisperiodene
er vi i daglig dialog med avdelingsledere og den enkelte praksisveileder, for a sikre faglig
progresjon og trivsel for elevene. A finne en praksisplass tilrettelagt den enkelte elev vurderer
vi som sveert sentralt for gjennomfgringsgraden i YFF. Vi har ofte undret oss over hvordan

vare elever opplever leretiden nar tilretteleggingen muligens uteblir. Forskning viser at
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kartlegging av lerlingens styrker og behov, samt pafalgende tilrettelegging, er sentralt for a
oppna den mest hensiktsmessige faglige progresjonen i leretiden (Billett, 2001; Reegard,
2015).

Videre nar det gjelder overgangen, fortalte bade representantene fra leerebedrift og
opplaringskontor om egne ambisjoner og gnsker for a etablere metoder og strategier som
tilrettelegger for at denne blir smidigere. Samtidig ser vi i funnene en tendens til en for tidlig
forventning rundt verdiskaping i bedrift. Det er kjent at dette kan pavirke larlingenes
overgang til arbeidslivet (Pohl & Walther, 2007). Representantene fra leerebedriftene og
opplaringskontorene la vekt pa at det eksisterer store utfordringer rundt forventningene til
leerlingens kompetanseniva, som ifglge dem ikke alltid er tilpasset leerebedriftenes behov for
verdiskaping. Kritiske og til dels negative beskrivelser fra representantene fra leerebedrifter og
opplaringskontor, blant annet knyttet til enkelte leerlingers sprakutfordringer, og mangelfulle
faglige og praktiske ferdigheter, kan tyde pa manglende kartlegging av lerlingesgkeren.
Ifelge forskning bar bedriftene ta seg tid til & kartlegge den kommende lzrlingens egnethet,
interesse og faglige niva for & avdekke om learlingen passer inn i bedriften (Feij et al., 1999).
Det kan framsta som at representantene fra leerebedrift og oppleeringskontor blir indignert
over det de opplever som larlingens utilstrekkelige kompetanse til & mestre leeretiden og bidra
til verdiskaping. Det ble papekt at den faktiske kompetansen ikke alltid samsvarer med den
forventede kompetansen vitnemalet tilsier at laerlingen skal inneha. Dette innebaerer at
leerebedriftene ma hente elevene pa et annet niva enn de hadde forventet. Lerlingene kan ha
behov for gkt tilrettelegging for a tette gapet mellom laerlingens ferdighetsniva og bedriftenes
behov. Bedriftene pa sin side opplevde det som sveert ressurskrevende a tilrettelegge for dette
behovet i en allerede travel arbeidshverdag. Dette stattes av forskning, som papeker at enkelte
leerebedrifter kan oppleve at de ikke har tilstrekkelig anledning til & felge de forpliktelsene
som opplaringen av lerlinger krever, selv om de far tilskudd til dette (Pohl & Walther, 2007).
Skogseid (2013) skriver at noen unge voksne har problemer med & mgte kravene i arbeidslivet
og mener at tidlig identifisering og tettere oppfelging av lerlinger i leeretiden kan gke
gjennomfaringsgraden. Var erfaring fra skoleverket er at de farste ukene i hvert skolear bar
basere seg pa kartlegging, etablering av trygge og tillitvekkende relasjoner og en ngye
gjennomgang av hvordan skolearet er bygget opp. Slik kan elevene gjeres oppmerksom pa
skolens forventninger til dem, og tilsvarende, at skolen gjgres oppmerksom pa elevenes
tilretteleggingsbehov. Rutiner som dette bar etableres i starre grad i den bedriftsbaserte delen
av opplaringen. Godkjente lerebedrifter er palagt a ha en intern oppleeringsplan som skal
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baseres pa kompetansen learlingene har fra skolen (Utdanningsdirektoratet, 2021b). Vi har
ikke spurt direkte om dette, men funnene vare peker mot at dette kravet ikke er fulgt opp i

tilstrekkelig grad.

Representanter fra oppleaeringskontor og leerebedrifter poengterte det de oppfattet som
mangelfull dialog om tilretteleggingsbehovet lzerlingene hadde da de var elever i skolen som
problematisk. De gnsket en mer formalisert informasjonsflyt fra skolen rundt den enkelte
seker. Opplaringskontor og leerebedrift mente dette kunne bidra til en starre forstaelse rundt
behovet for tilrettelegging. Dette dreide seg ikke utelukkende om sprak- eller faglig niva, men
ogsa om psykiske og fysiske diagnoser, samt informasjon rundt den unge voksnes familie- og
bosituasjon. Forskningen peker pa viktigheten av at det kartlegges og tas hensyn til hva den
unge voksne trenger av tilrettelegging, framfor at det utelukkende er den unge voksne som
skal tilpasse seg bedriftens behov (Pohl & Walther, 2007). Likevel framstar det for oss som at
bedrifter er villige til a tilrettelegge for lerlinger ute i bedrift, men at informasjon om behovet
for tilrettelegging ma komme tidligere, gjerne gjennom en dialog med avgiverskole,
leerebedrift og leerlingen selv. Det kan veere for sent a tilrettelegge nar lerlingen er uker eller
maneder inne i leretiden, da forskning viser at de fleste som opplever avbrudd i lzretiden,
gjer dette tidlig i oppleeringslgpet (Bednarz, 2014; Wettstein et al., 2017). Det vil derfor veere
rimelig & anta at tidlig innsats er av stor betydning for & hindre heving av leerekontrakt. Pa
bakgrunn av denne angivelig manglende tilretteleggingen, setter vi spgrsmalstegn ved
rekrutteringspraksisen i leerebedriftene som ansetter leerlinger. Nar en leerebedrift vurderer
sgknader til lzerlingplass og skal kalle inn til intervju, viser forskning at det er sgkerens
karakterer og fravaer som i stor grad legges til grunn (Aspgy & Nyen, 2015). Var erfaring
tilsier at et vitnemal ikke sier s& mye om laerlingen faktisk passer inn i bedriften, da dette
alene ikke gir tilstrekkelig informasjon om sgkeren. Evner bedriften og sekeren a gjere seg
kjent med hverandres forventninger og behov for tilrettelegging ved ansettelsen? Forskning
forteller oss at bedrifter med stor gjennomfaeringsgrad har etablert en streng
rekrutteringspraksis med flere intervjurunder (Bednarz, 2014). Vi stiller spgrsmal om
leerlingene i denne undersgkelsen utelukkende ble ansatt for a passe bedriftens behov, eller
om det ble kartlagt hvilke forventninger som 13 i den enkelte lzerling ved ansettelsesprosessen.
Vi antar at det ligger et forbedringspotensial i rekrutteringsprosessen av nye leerlinger.
Forskningen viser at lzerebedriftene bar gjere seg kjent med forventningene til en leerling, og
deretter forme arbeidsmiljget for & bedre mate den enkelte leerlings behov (Fuller & Unwin,
2003; Taris et al., 2006). At arbeidsmiljget skal formes etter leerlingenes behov, er kanskje
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mye a forvente. Man bgr imidlertid kunne forvente at ogsa leerlingen skal tilpasse seg
arbeidsmiljget, ettersom laering krever et personlig engasjement ikke bare fra bedrift, men
ogsa fra leerlingen selv (Saljo, 2016). Likevel kan en starre tilrettelegging fra leerebedriftene

veere ngdvendig for & optimalisere sosialiseringsprosessen.

Fravaerende eller manglende veiledning

Undersgkelsens andre hovedtema, er fraveerende eller mangelfull veiledning i laeretiden.
Forskning viser at det i overgangen til leeretiden er sveert sentralt at leerlingen far tilstrekkelig
statte og veiledning for & gjere denne smidigere (Billett, 2001; Einboden et al., 2021; Fuller &
Unwin, 2003; Nagele & Stalder, 2019; Reegard, 2015). Samtlige av de tidligere leerlingene i
denne undersgkelsen opplevde nettopp fraveer av tilstrekkelig stette og veiledning og fortalte
at dét i stor grad bidro til avgjgrelsen om a heve lerekontrakten. Dette sasmmenfaller med
forskningen rundt faktorer som pavirker beslutningen om a heve lerekontrakt (Bednarz, 2014;
Einboden et al., 2021; Wettstein et al., 2017). De tidligere lzerlingene hadde hverken faste
veiledere med faste veiledningsmater, koordinering av en naturlig faglig progresjon eller
etablerte rammer rundt refleksjonsarbeid. Dette vet vi fra forskning er av sentral betydning for
& tilpasse og tilrettelegge for leering (Billett, 2001; Fuller & Unwin, 2003; Reegard, 2015). En
av de tidligere leerlingene omtalte oppleeringen de hadde hatt i leerebedrift, som «frie tayler.»
Det fremsto som hen ikke opplevde fraver av veiledning som et stort problem, men kanskje
net friheten rundt det & ikke ha tydelige rammer og struktur i lzeretiden, og ikke forsto at dette
ikke er en holdbar strategi over tid. Det fremstar pa oss som om laerebedriftene ikke alltid
evner a utfare opplaringen etter lovens bestemmelse; at de skal ha én eller flere veiledere som
har ansvaret for opplaringen, jf. oppleringsloven § 4-3, med de rettigheter og krav som
beskrives her (Oppleringslova, 1998). Manglende oppleringsstruktur og lite systematisk
veiledning, kan pavirke kvaliteten pa opplaeringen som igjen kan pavirke beslutningen om &
heve lerekontrakten (Bednarz, 2014; Einboden et al., 2021; Negrini et al., 2016). Om
veiledningen ble gitt av en fast, frivillig, trygg og kompetent fagarbeider er det lett & se for seg
at lerlingen ville fatt en starre opplevelse av legitimitet fra de andre i bedriften. Dette kunne
bidratt til at leerlingen falte seg sett, hart og inkludert i stgrre grad under vingene til den
kompetente voksne. Det a bli betraktet som en legitim perifer deltager i praksisfellesskapet,
gir rom for at lzerlingen trinnvis kan utvikle seg gjennom sosiale prosesser, med stadig mer
komplekse arbeidsoppgaver og sterre grad av ansvar som falger leerlingens progresjon (Lave
& Wenger, 2017). Samtlige leerlinger i denne undersgkelsen manglet i stgrre eller mindre grad

monitoreringen fra et kompetent fullverdig medlem av praksisfellesskapet, noe som fratok
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dem muligheten for trinnvis integrering inn i leerebedriften — bade faglig og sosialt. Om vi ser
naermere pa faktorene de tidligere leerlingene fortalte rundt sosialiseringen i leerebedriften, er
den mangelfulle veiledningen sentral. Mangel pa veiledning og ansvar kan sta i veien for

tilblivelsesprosessen (Reegard, 2015).

Representantene fra oppleringskontorene fortalte at de tilbyr en rekke kurs og workshops for
a styrke veiledningskompetansen i leerebedriftene. Informant fra opplaringskontor 1 fortalte:
«Selv om vi gir mye opplering, sa har vi jo opplevd at det har vert et uendelig behov for
kompetanseheving i det & gi veiledning.» Pa bakgrunn av denne uttalelsen, er det nazrliggende
a anta at laerebedriftenes kompetanse rundt veiledning og opplaringsstruktur kan veere
mangelfull. Funnene fra var undersgkelse harmonerer med forskning gjort av Bednarz (2014),
og kan peke mot at mindre leerebedrifter fremstar som mer statiske og mindre fleksible nar det
kommer til oppleeringen sammenliknet med stgrre bedrifter. Stgrre bedrifter har bedre
kapasitet til velorganiserte opplaeringssystem da de ofte har interne programmer rundt dette,
og trenger mindre stotte fra oppleeringsmyndighetene enn det mindre bedrifter har behov for. |
denne undersgkelsen stammer de tidligere leerlingenes erfaringer fra sma og mellomstore
bedrifter. De tidligere lzerlingenes erfaringer rundt arbeidsmiljget i leeretiden, kan i stor grad
sees pa som restriktive/hemmende (Fuller & Unwin, 2003). Fuller og Unwin (2003) peker pa
at en begrenset deltagelse i praksisfelleskapet er en hemmende faktor for lzerlingens
sosialisering og utvikling i praksisfellesskapet. Ifglge Fuller og Unwin (2003) skal
opplaringsstrukturen i leeretiden fremme muligheter til & utvikle yrkesidentitet gjennom
grensekryssing. Med dette menes at lzerlingen ber fa tilgang til kompetanse og innsikt ogsa fra
andre narliggende faggrupper som inngar i praksisfellesskapet. Laerlinger kan ha begrenset
evne eller kunnskap til & forsta viktigheten av dette. Tilgangen bar derfor initieres fra
leerebedriftens side. Det er leerebedriftene som kjenner til den tverrfaglige kompetansen og de
mulighetene som er i bedriften og som oppstar i lgpet av en arbeidsdag. Om vi ser tilbake pa
den tidligere leerlingens refleksjoner rundt det hun omtaler som «frie tayler» er det lett & se for
seg at hen vil fa en snever tilnarming til deltagelse, en begrenset tilgang til arbeidsoppgaver
og dermed en begrenset mulighet til & utvikle en tilstrekkelig faglig identitet (Fuller & Unwin,
2003).

Larlingen: under opplaring eller pa arbeid?

Det tredje hovedtemaet dreier seg om funn knyttet til arsaker til heving av laerekontrakt pa
bakgrunn av lerlingens uavklarte rolle mellom det a vare under opplering eller a vaere ansatt.

Funnene peker pa konsekvensene som kan oppstd om man blir sett pa som en ansatt med krav
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til verdiskapning, og ikke som en legitim perifer deltager i praksisfellesskapet (Lave &
Wenger, 2017). Leerlingene signerer to kontakter; én med oppleringskontoret hjemlet i
opplaringsloven, og én med larebedriften, hjemlet i arbeidsmiljgloven (Direktoratet for
hagyere utdanning og kompetanse, 2021). Utfordringen ligger i den kompleksiteten det
innebzrer & mangvrere mellom to lovverk. P& den ene siden er lerlingen under opplearing, pa
den andre siden er de pa jobb. Samtlige informanter redegjorde for utfordringer knyttet til
dissonansen som oppstar mellom de to lovverkene. Vare funn peker tydelig mot at denne
kombinasjonen av forventninger og krav rundt den delte rollen, er uheldig. Norge er et av fa
land i Europa hvor arbeidslivet tar en sa stor del av opplaringsansvaret, samtidig som at
opplaeringsmyndigheten styrer utformingen av opplaeringen (NOU 2019: 25). Mye av
forskningen lagt til grunn i denne undersgkelsen, er fra det som for oss framstar som mindre
kompliserte system. Sverige har et system der skolene holder i mye av ansvaret i
fagoppleeringen, mens det i Sveits, Tyskland og Danmark er arbeidslivet som i sterre grad
styrer fagopplaeringen (Nyen & Tander, 2020). | Norge, i likhet med Australia, er det lite
kontroll og regulering av opplaringen ute i bedrift. Forskningen fra Australia peker pa dette
som problematisk sett fra en leerlings perspektiv (Bednarz, 2014; Einboden et al., 2021;
Powers & Watt, 2021). | Norge, der fagoppleringen er delt mellom opplaringsmyndighetene
og arbeidslivet, oppstar slik vi ser det en form for pulverisering av ansvar. Dette pa grunn av
uklare rammer og manglende kontroll av oppleringen i bedrift.

Informanter fra alle tre gruppene framhevet at leerebedriftene i for stor grad er opptatt av
arbeidskontrakten og forventer at laerlingene raskt skal bidra til verdiskaping i bedriftene.
Dette ma balanseres pa det Reegard (2015) omtaler som et tveegget sverd, der kravene og
forventningene til verdiskaping ma tilpasses den enkelte. Laerlinger med de rette egenskapene
kan leere og utvikle seg gjennom mye ansvar, mens leerlinger med andre egenskaper kan
stagnere og trekke seg unna med for mye ansvar (Reegard, 2015). Forklaringene fra de
tidligere leerlingene i denne undersgkelsen peker mot at de muligens passer best under den
siste kategorien da de mente det ble stilt krav til dem som til de gvrige ansatte. Dette bekreftes
i stor grad av informant fra leerebedriften 3 som uttalte: «[...]. Nar vi ma gjere jobben to
ganger, sa blir det dyrt.» Informanten omtalte situasjoner, basert pa erfaringer der lerlingen
ikke evnet a gjare en arbeidsoppgave pa en tilfredsstillende mate, slik at bedriften ma gjere
jobben pa nytt. Det fremstar pa oss som at leerlingens bidrag til verdiskapning i bedriften er
avgjerende for at leerebedriften ansetter laerlinger — altsa blir det problematisk om
opplaringen blir for krevende og tar for mye tid. Dette kan igjen ga ut over verdiskapingen
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fordi det krever ekstra ressursbruk i leerebedriftene. Larebedriftene jobber under strenge
budsjett/krav om inntjening, som pa sin side kan pavirke velviljen og tiden de ma bruke pa
den enkelte lzerlings oppleaering. Det kan reises spgrsmal rundt lzerebedriftenes syn pa
lerlingen som arbeidstaker. Nar de blir sett pa som en utgift, blir ikke leretiden et sted for
leering og utvikling av nye ferdigheter som igjen gar ut over kvaliteten pa oppleringen. Darlig
kvalitet pa opplaeringen er en tydelig risikofaktor for avbrudd i leeretiden (Einboden et al.,
2021; Pohl & Walther, 2007; Wettstein et al., 2017).

Videre snakket lerlingene om opplevelser av a ikke bli tatt pa alvor, og at dette ga de en
falelse av utrygghet og av a sta alene. Flere av de tidligere lerlingene fortalte om en
arbeidshverdag der deres mentale helse ble darligere, i form av depresjon, angst og uro knyttet
til det & ga pa jobb. Leerlingens opplevelse av darlige arbeidsforhold, kombinert med at
leerlingen ikke klarer & uttrykke dette, vet vi kan pavirke lerlingenes mentale helse (Einboden
et al., 2021). Hvis det ikke er etablert gode relasjoner med én eller flere av medlemmene i
praksisfellesskapet, gker dette sannsynligheten for at lzerlingen ikke ber om tilstrekkelig hjelp
og stette, og ender opp med a lide i stillhet (Einboden et al., 2021). De tidligere lerlingene
hadde ulike forklaringer pa hva som var utfordrende pa arbeidsplassen. En arbeidsplass er et
praksisfellesskap, og leerlingens sosialiseringsprosess inn i praksisfellesskapet starter allerede
farste dag av leretiden (Lave & Wenger, 1991). Alle de tidligere lzerlingene beskrev en
falelse av ensomhet og usikkerhet som gjorde at de ikke identifiserte seg med de andre
medlemmene i praksisfellesskapet. De tidligere lzerlingene beskrev denne opplevelsen, men
uttrykte forskjellige arsaker til at de ikke identifiserte seg med de andre medlemmene.
Eksempel pa dette var aldersforskjell og manglende referansepunkt rundt felles interesser
mellom de og andre ansatte. Flere av de tidligere leerlingene var i stor grad overlatt til seg selv
store deler av arbeidsdagen. De fortalte alle om erfaringer med mangelfull veiledning, noe
som ytterligereforsterket falelsen av a sta utenfor praksisfellesskapet. Ifglge Eikeland (2015),
er nettopp de sosiale og mellommenneskelige relasjonene og situasjonene viktig, og de ber

utformes slik at de er i stand til & fremme larlingens leering og kompetanseutvikling.

6.2 Betydningen opplaeringskontor har for laerlinger og leerebedrifter som
opplever en lerekontraksheving

| dette kapittelet vil vi drafte forskningsspgrsmal tre som omhandler oppleeringskontorets

betydning rundt lerekontraktheving. Dette er noe alle informantene hadde refleksjoner og

erfaringer rundt. De tidligere leerlingene har i varierende grad hatt kontakt med
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oppleringskontorene. Larebedriftene gav uttrykk for et godt samarbeid, mens
oppleringskontorene selv uttrykte et gnske om sterre involvering, men at det ikke alltid var
ressurser tilgjengelig for & fa til dette. Ett av de viktigste punktene vi vil drgfte nar det gjelder
opplaringskontorets betydning, er at deres rolle ser ut til & vaere uavklart, kompleks og
varierende etter hvilke informanter vi snakket med. Videre drafter vi funnene som peker pa at
opplaringskontorene ofte kommer for sent inn i de sakene der det gar mot heving, og at

heving av laerekontrakt er ressurskrevende.

Det er over 50 oppleeringskontorer i Oslo kommune, og vi har ikke detaljert kjennskap til
hvordan disse gjennomfarer oppfalgingen av sine lerlinger. Vare funn baserer seg kun pa
forklaringene til de to oppleeringskontorene og de gvrige informantene som inngar i denne
undersgkelsen. Funnene viser en sveert ulik praksis. Ett oppleeringskontor forsgkte a besgke
leeringene hvert halvar, mens det andre hadde som mal & gjennomfagre ett bedriftshesgk hver
femte uke. Pa bakgrunn av den ulike praksisen mellom de to opplaringskontorene, som
samsvarer med erfaringene til de tidligere leerlingene, mener vi det ma vere betimelig a stille
spgrsmal om hvor oppfglgingsansvaret ligger. Hvordan kan ett opplaeringskontor erfare at
mgater hver femte uke er ngdvendig, mens et annet hevder ett eller to bedriftsbesgk per ar er
tilstrekkelig? Vi antar dette handler om tilgjengelige ressurser i det enkelte opplaeringskontor,
men vi har ingen gode forklaringer pa hvorfor det er slik. Det kan tenkes at det bar
systematiseres hvordan opplearingskontorenes oppfelgingsansvar bar veere, eller om andre kan
inneha dette ansvaret. Et tydelig tema som gar igjen i funnene, og spesielt noe informantene
fra oppleeringskontorene papekte, var utfordringene de opplevde rundt det & mangvrere
leerlingens opplaring som er underlagt to forskjellige lovverk — opplaringsloven og
arbeidsmiljgloven. Informanten fra oppleeringskontor 1 reflekterte rundt denne krevende
balansen: «Fagopplaring er noe av det mest komplekse du kan drive med, for det er s& mange
aktgrer, og du ma mangvrere mellom leerekontrakten og arbeidskontrakten.» Hen henviste til
hvor komplekst systemet for fagoppleering er organisert, og kompleksiteten som ligger i a fa
alle aktarer til a tenke likt rundt oppleeringen. Denne kompleksiteten bekreftes av forskning,
og at dette kan ga utover kvaliteten (Hgst et al., 2015). Aktarene spenner seg fra den enkelte
veileder og leder i lzerebedriftene, som igjen kan veere underlagt starre organisasjoner. Videre
har du aktgrene i opplaringskontoret, deretter Utdanningsetaten i Oslo, eller fylkeskommunen
i resten av landet, som til syvende og sist er den endelige beslutningstakeren rundt
leerekontraktsheving (Oppleringslova, 1998 §4-6 ). Samtidig har vi avgiverskoler som skal

samarbeide med opplaringskontor og leerebedrifter i forkant av inngatt leerekontrakt.
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Konsekvensene av denne komplekse mengden aktarer kan gi en mangelfull «rgd trad» i
oppleringen til lerlingene. Det hjelper ikke med kompetanse i ett ledd i opplaeringskjeden om
et annet ledd ikke fungerer. Da blir det brudd i kjeden, som gar utover kvaliteten pa
opplaringen. Opplaringskontorene anerkjenner langt pa vei denne utfordringen, og var
oppfatning er at de sgker a forberede og tilrettelegge, men at det ikke er tilstrekkelig. Det er
ifelge representantene fra opplaeringskontorene det som daglig foregar i den enkelte
leerebedrift, som til slutt blir gjeldende. Forskning bekrefter at oppfelgingen fra
opplaeringskontorene er sveert ulik (Hast et al., 2015). De fleste av de tidligere lzerlingene i
denne undersgkelsen visste ikke hva et opplaeringskontor er. De hadde heller ikke kunnskap
til hvor, eller med hvem de kunne kontakte om ting begynte a bli vanskelig. De som visste
hva et opplaringskontor er, kunne fortelle om digital kontakt via en laeringsplattform hvor
logg eller annet skriftlig arbeid skulle leveres inn. Samlet sett hadde de tidligere lzerlingene
angivelig lite kontakt med opplaringskontorene. Det fremstar som de tidligere lerlingene i
denne undersgkelsen var under et system de hverken forsto eller evnet a mangvrere seg i. Det
er lett & se for seg at leerlinger opplever kontrasten mellom den eksisterende forstaelsen de har
for den skolebaserte delen av opplaringen, kontra den bedriftshaserte opplearingen de na skal
mangvrere i. Funnene i var undersgkelse som samsvarer med forskning, indikerer at de unge
voksne er avhengig av stgtte og hjelp fra kompetente voksne gjennom hele oppleeringslagpet,
for & forsta dette nye systemet (Billett, 2001; Powers & Watt, 2021). De tidligere leerlingene
opplevde fravaer av denne statten. P4 bakgrunn av dette, kan man anta at det bar etableres en
annen kvalitetssikring av opplaringen i den enkelte lerebedrift. Man kan se for seg at
opplaringskontorene kunne statt for ansvaret for stgtte og hjelp, da de sannsynligvis har
legitimitet til & utfgre dette, samtidig som de har den lokale forankringen som kreves (Hgst et
al., 2015). Mandatet til opplaringskontorene er a statte og bista leerebedriftene i oppleeringen

av leerlinger og lose de mot et fagbrev (Utdanningsdirektoratet, 2016).

Representantene fra begge opplaringskontorene fortalte at de organiserte nettbaserte
oppstartskurs for veiledere og faglige ledere i godkjente leerebedrifter. Disse kursene er
nettbaserte med en kort og enkel innfgring i fagplaner og rammer i leeretiden. En av
informantene kunne fortelle at kursene tidligere var frivillig, men at de grunnet lav deltakelse
na er blitt obligatoriske. Dette ser vi pa som en fruktbar utvikling. Likevel kan vare funn
indikere at de involverte aktgrene i leerebedrifter sannsynligvis har ytterligere behov for gkt
kompetanse rundt lzeretiden, bade nar det gjelder lovmessige forpliktelser,

veiledningskompetanse, didaktisk forstaelse og relasjonskompetanser. I tillegg til kurs rettet
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mot lerebedriftene, organiserer opplaringskontorene workshops og/eller teoridager for
leerlingene. Denne organiseringen er ulik mellom de to oppleringskontorene representert i
denne undersgkelsen, men handler i stor grad om a styre lerlingen inn mot den
sluttkompetansen som er ngdvendig for & besta fagpraven, jfr. opplaringsloven § 4-1
(Oppleringslova, 1998). Representantene fra opplaringskontorene problematiserte ogsa her
en lav grad av pamelding og deltagelse, og mente at noe av grunnen til den lave oppslutningen
var hgyt arbeidspress og stort fokus pa verdiskapning i leerebedriftene. Informantene gikk
langt i & hevde at leerebedriftene ikke tilrettela for at leerlinger kunne delta pa kursene pa
bakgrunn av manglende forstaelse for viktigheten. Informant fra opplaringskontor 1
understreket dette da hen sa: «Kravene til verdiskapning fra leerlingene er enorm!» Basert pa
disse funnene er det lett a se for seg at opplaringskontorene forstar og erkjenner utfordringene
leerlingene mater av krav og forventninger i arbeidslivet, men at bedriftene ikke evner a
tilrettelegge oppleringen da hverdagene er for hektisk og for krevende (Dagsland et al., 2015;
Pohl & Walther, 2007). Alle de tidligere leerlingene fortalte om ulike skriftlige krav fra sitt
respektive oppleringskontor via en digital leringsplattform. Alle omtalte de skriftlige
arbeidsoppgavene som krevende og kjedelig, og noen beskrev innleveringene som for
vanskelig. Andre igjen klagde over liten eller ingen tilbakemelding pa innleveringene, og
noen fortalte at dette var arbeidskrav de valgte a ikke gjare uten at det fikk konsekvenser. Vi
undrer 0ss over denne ensrettingen rundt opplaringskontorenes skriftlige, digitale
arbeidskrav. Det er en risikofaktor for heving av leerekontrakt om opplearingen oppfattes som
«& hake av pa en liste» (Bednarz, 2014; Einboden et al., 2021). | motsetning til de tidligere
leerlingene, var informantene fra leerebedriftene jevnt over forngyde nar de fortalte om
oppfalgingen og tilretteleggingen fra oppleeringskontorene. Vi sitter dermed igjen med
spgrsmal om hvem opplaringskontorene i hovedsak henvender seg til. Er dialogen i hovedsak
med ansatte i lerebedriften? Om opplaringskontorene hadde henvendt seg i like stor grad til
leerlingene; ville de ogsa veert tilfreds med samarbeidet med opplaringskontorene, slik
leerebedriftene i denne undersgkelsen oppgir? Oppleeringskontorene skal sgrge for laerlingenes
oppleering i bedrift (Utdanningsdirektoratet, 2016, 2021b), men lerlingene har lav eller ingen
kjennskap til interaksjonen som var forventet etablert fra opplaringskontorets side. Vi undrer
oss over det funnene vare indikerer; at hovedvekten pa oppfelging fra opplaringskontorene er
basert i hovedsak mot leerebedrifter — ikke leerlingene. Som forskning papeker bar begge
parter bli ivaretatt, som en indikator for kvalitet (Hast et al., 2015; Negrini et al., 2016;
Wettstein et al., 2017).
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Informantene fra oppleaeringskontorene hadde erfaringer med tidvis darlig arbeidsmiljg ute i
lerebedriftene og erkjente at lerlingene i noen tilfeller star alene i arbeidsmiljget. Darlig
arbeidsmiljg er en tydelig risikofaktor for avbrudd i leeretiden (Dagsland et al., 2015; Powers
& Watt, 2021; Snell & Hart, 2008). Informantene fra opplaringskontorene ser behov for at
noen lerlinger og bedrifter trenger statte i arbeidet med tilrettelegging, men at de selv likevel
ikke involverer seg for at leerlingen skal bli inkludert i arbeidsmiljget. Informant fra
opplaringskontor 1 sa det slik: «Nei, det [a jobbe med arbeidsmiljget] skjer ute i bedrift, men
vi sier jo til bedriftene at det som er viktig er & bygge tillit. Og vi sier det samme til
leerlingen.» Dette sitatet forteller oss at oppleeringskontorenes bidrag til et godt arbeidsmiljg
stort sett dreier seg om informasjon til lzerlinger og leerebedrifter rundt viktigheten av a jobbe
med arbeidsmiljeet. Det framstar ikke helt unaturlig da det er tross alt lerlingene og
leerebedriftene som skal ha daglig kontakt og en relasjon. Oppleringskontorene fortalte at de
er avhengig av at leerebedriftene eller lzerlingene selv tar kontakt om noe er vanskelig.
Informantene fra opplaringskontorene viser derimot en vilje til & bidra til et godt arbeidsmiljg
0g en trygg og god laeretid, men at det er mangel pa ressurser for a fa til dette. Pohl og
Walther (2007) peker pa tilgangen til tilstrekkelige ressurser og midler til
opplaeringsmyndighetene som en suksessfaktor for & lykkes med laretiden. Det er lett & se for
seg at starre ressurser til opplaeringskontorene, gremerket et utvidet oppfelgingsansvar for a
sikre et godt arbeidsmiljg, hadde gjort leeretiden mer oversiktlig og lettere & mangvrere seg i
for en leerling og lerebedriftene. Nar leerlinger og leerebedrifter som har statt i situasjoner der
spgrsmalet om heving av lerekontrakten reiser seg, viser funnene vare at
opplaringskontorene blir varslet for sent. Bade de tidligere leerlingene og representanter fra
leerebedrifter fortalte og reflekterte rundt konflikter som over tid har utviklet seg til ulgselige
floker. Nar opplaeringskontorene har kommet pa banen, har floken vaert vanskelig a lgse. Pa
bakgrunn av de tidligere leerlingenes tilsynelatende manglende forstaelse av
oppleringssystemet i leeretiden, visste ikke lzerlingene hvilke rettigheter og statte de kunne ha
hentet fra sitt respektive oppleeringskontor. Det farte til at lzerlingene ble passive rundt a
engasjere hjelp i forkant av hevingen. De visste ikke at hjelpen var tilgjengelig, eller at de selv
matte strekke ut handen og be om hjelp. Nagele og Stalder (2019) peker pa at organiseringen
av leringen og samspillet mellom mennesker og arbeidsoppgaver er viktig for hjelpe
leerlingen i & lzere & hjelpe seg selv, for pa den maten a engasjere seg i leeringen som skijer pa
arbeidsplassen. Nar opplaringskontorene farst blir koblet pa, snsker de & hindre heving, men
opplaringskontorene fortalte at dette er svaert ressurskrevende og er noe av det de bruker mest

tid pa. Den vanligste arsaken leerebedriftene oppgir til heving, er brudd pa arbeidslivets regler.
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Informant fra oppleringskontoret 1 sa at heving av kontrakter er noe av de vanskeligste
sakene de jobber med da oppleeringsretten star sterkere enn arbeidsforholdet. Videre forklarte
representantene fra opplaringskontorene at det er Utdanningsetaten i Oslo som har siste ord
rundt hevingen og at de kan komme med en annen konklusjon enn opplearingskontoret, altsa
overprgve beslutningen om heving. Basert pa disse uttalelsene, er det narliggende a tenke seg
at opplaeringskontorene i slike tilfeller ma finne en annen, bedre egnet leerebedrift som vil
vaere mer hensiktsmessig for leerlingen a fortsette leerlingtiden i. Det kan medfare starre
tilfredshet i oppleeringen, om lerlingen far mulighet til & fortsette opplaeringen i en ny
leerebedrift (Schmid & Stalder, 2012). Representantene fra opplearingskontorene forteller at de
har hatt erfaringer med leerlinger som ikke har fungert ett sted, men som kan blomstre i en
annen lzrebedrift. Men det har angivelig vist seg a veare svart vanskelig a finne slike egnede,

villige nye leerebedrifter.

De tidligere lzerlingene i denne studien, har savnet en objektiv tredjepart i oppleeringen og
spesielt nar ting begynte a bli vanskelig pa arbeidsplassen. Det er nzrliggende & anta, som
ogsa flere av informantene i studien bekrefter, at man kunne hindret enkelte hevinger om en
objektiv tredjepart kunne kommet inn for & rydde opp i eller & avklare uoverensstemmelser
mellom laerlinger og veileder/bedrift (Negrini et al., 2016). Det er ikke opplagt at det er
oppleringskontorene som bgr ha denne utvidede funksjonen, men slik systemet er i dag, er
det slik vi ser det, mest naturlig at det er de som bgr ha dette ansvaret. | arbeidet med ny
opplaringslov ligger det forslag om at avgiverskole skal ha ansvar for a gi leerlinger tilgang til
radgiving ute i bedrift (Meld. St. 21 (2020-2021)). Dette opplever vi som en svert positiv
utvikling da det kan bidra til & gi leerlingene den statten og tilretteleggingen som funnene vare
indikerer at de trenger. Slik opplaringssystemet for laerlinger fremstar for oss, kan det virke
som om det er for mange akterer involvert, og uklart hvem som innehar det overordnede
ansvaret rundt leerlingens sosiale og faglige progresjon. Opplaringskontoret betydning er
sentral, og med riktige ressurser, tidligere innsats og involvering kunne de fungert som en

enda viktigere og avgjerende bidragsyter for a hindre heving.

6.3 Oppsummering og svar pa problemstilling

| dette kapittelet vil vi oppsummere drgftingen og presentere svar pa problemstillingen. Her
spar vi hvilke faktorer knyttet til lzerlingens laering og sosialisering inn i et praksisfellesskap
som bidrar til a forklare avbrudd i leeretiden. Vi ser at arsaker til heving av leerekontrakt er

sammensatt, og kombinasjonen av faktorene bidrar negativt til leering og sosialisering inn i et
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praksisfellesskap. Dette er noe samtlige informanter i stor grad har sammenfallende

perspektiver pa.

For det farste peker alle informantene pa overgangen som en av de mest framtredende
risikofaktorene som kan bidra til heving av leerekontrakt. Denne overgangen er krevende for
leerlingen. De har forventninger som ikke sammenfaller med det de erfarer, og overgangen er i
for liten grad blitt tilrettelagt av skolen, leerebedriftene og oppleringskontorene i forkant — og
i begynnelsen av lzretiden. Skolehverdagen og arbeidshverdagen fremstar som to diametrale
motsetninger for den nyansatte, uten en grundig planlagt tilvenningsperiode som gjar
overgangen smidigere og lettere. De tidligere lzerlingene opplevde rollen som laerling som
svaert krevende da leerebedriftenes krav til verdiskapning ofte kom i veien for opplaringen.
Dette bidro til at lzerlingene utviklet opplevelser av ensomhet og usikkerhet. Slike falelser ble
ytterligere forsterket i mangelen pa en kompetent og engasjert veileder. | denne
overgangsfasen som leretiden er, er det viktig for lzerlingen a fa stette og veiledning (Billett,
2001; Fuller & Unwin, 2003; Lave & Wenger, 2016; Pohl & Walther, 2007; Wenger, 2017).

For det andre peker representantene fra opplaringskontorene og lerebedriftene pa en
manglende informasjonsflyt fra avgiverskole om lerlinger som har behov for tilrettelegging i
bade forkant av og i lgpet av lzretiden. Bednarz (2014) sin forskning peker pa at
lerebedriftenes rekrutteringspraksis bgr brukes til & utforske lerlingens behov for
tilrettelegging. Vi har all grunn til & tro at denne muligheten bgr utnyttes i starre grad. De
tidligere leerlingene fortalte om urealistisk hgye krav fra leerebedriftene. De evnet angivelig
ikke a differensiere tilstrekkelig og tilpasse opplaringen til leerlingenes behov, eller &
tilrettelegge for denne gjennom veiledning, refleksjonsarbeid og rollen som legitim perifer
deltaker som er en forutsetning for laering i praksisfellesskapet (Billett, 2001; Lauvas &
Handal, 2000; Lave & Wenger, 2017; Stgten, 2008). Dette resulterte i at det var laerlingene

som matte tilpasse seg bedriftenes behov, i starre grad enn motsatt.

Videre viser drgftingen var at rollen som learling er kompleks da de skal mangvrere under to
ulike lovverk. Det kan ikke forventes eller kreves at tenaringer fullt ut skal evne dette, og de
har lovmessige rettigheter som i tilstrekkelig grad ikke innfris (Utdanningsdirektoratet,
2021b). Pa den andre side bar man likevel kunne forvente at den unge voksne tar et visst
selvstendig ansvar og gjar seg kjent med det som inngar i leeretiden nar det gjelder rettigheter
og plikter. Samtidig kan en kyndig kompetent voksen ivareta og tilpasse denne
kompleksiteten. De tidligere lerlingene har gjennomgaende reflektert rundt mangelen pa
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denne koordinerte stgtten, og de oppgir at om denne hjelpen i stgrre grad hadde eksistert,
kunne det i noen tilfeller bidratt til hindring av heving. Ofte er det organisatoriske faktorer og
mangel pa ressurser som hindrer leering (Néagele & Stalder, 2019). Det er ikke opplagt hvem
som skal inneha rollen som objektiv tredjepart eller koordineringen av stgtte til oppleeringen
av leerlinger, men slik systemet er i dag er verken avgiverskole eller utdanningsetaten
involvert i seerlig grad. Derfor er det opplaringskontorene som for oss fremstar som den mest
aktuelle aktaren til dette.

Alle de nevnte forklaringene vare informanter oppgir, tyder pa at leering og sosialisering inn i
praksisfellesskapet ofte kan vere sveert tilfeldig og med fa faktorer for kvalitetssikring (Hgst
et al., 2015). Det framstar for oss som at den bedriftsbaserte oppleaeringen er for lite planlagt,
og for tilfeldig og personavhengig. Den er avhengig av lerlingen selv, veileder i bedrift, andre
ansatte i bedriften og oppfelgingen fra opplaringskontoret. En positiv og apen leeringskultur,
med arbeidsoppgaver som tillater at man laerer pa jobb samt et stgttende sosialt miljg, er
elementer som er essensielle for leering og bidrar til en gjennomtenkt sosialiseringsprosess
(Fuller & Unwin, 2003; Lave & Wenger, 1991, 2016, 2017). Identitetsutvikling er en stor og
sentral del av sosialiseringsprosessen da den gker tilblivelsesprosessen til den enkelte leerling
(Colley et al., 2003). For at lzrlingen skal utvikle en yrkesidentitet, ma hen ha et personlig
engasjement, hen ma gnske det, samtidig som bedriften ma tilrettelegge for det (Reegard,
2015). Ansvaret er altsa delt — begge parter ma streve og tilrettelegge for denne prosessen.
Nar arbeidsstedet ikke tilrettelegger for dette, gker sjansen for at hverken leerlingen trives pa
arbeidsplassen, eller at lzerebedriften trives med leerlingen (Reegard, 2015). Det er ogsa mulig
at de tidligere leerlingene i denne undersgkelsen ikke var tilstrekkelig motiverte for eller
interesserte i denne integreringen av nye verdier og holdninger. Flere av dem oppgir ulike
grunner, og fortalte at de ikke utviklet tilstrekkelig engasjement. Pa bakgrunn av dette er det
lett & se for seg at sosialiseringsprosessene stagnerer. Leerlingen pa sin side kan veere lite villig
og/eller interessert, kanskje pa grunn av fa identitetsmarkgrer, gode rollemodeller eller tilgang
til leeresituasjoner som er tilpasset den enkeltes niva og faglig progresjon. Pa den andre siden
har vi leerebedriftene som ikke har innsett viktigheten av individuell kartlegging og
tilrettelegging, systematisk opplering i form av tilstrekkelig og tilgjengelig veiledning, samt
et arbeidsmilje som ikke har bidratt i tilstrekkelig grad til trygghet og falelsen av a veere en

del av et fellesskap.

Vi ser ogsa at Fuller og Unwin (2003) sin forskning pa barrierene og mulighetene som ligger i

utvikling av sterke og utviklende lzeringsmiljg for leerlinger i et praksisfellesskap, i stor grad
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sammenfaller med vare informanters forklaringer og perspektiver i denne studien. De hadde
alle erfaringer fra arbeidsmiljg med hemmende faktorer i leeretiden. Eksempel pa disse
faktorene var mangelfull veiledning, at oppleeringen skjedde pa bakgrunn av bedriftens behov
for verdiskaping, lite tilgang til bredde — og dybdeerfaring og at de fikk i liten grad fikk
anledning til & veere legitime perifere deltakere. Samlet sett hindret dette
sosialiseringsprosessen og leerlingene utviklet ikke tilstrekkelig identitet ti yrket eller
arbeidsplassen.

Oppsummert representerer de tre hovedtemaene drgftet i dette kapittelet de faktorer og
forhold som sammen bidrar til a forklare heving av lerekontrakt knyttet til leerlingens leering

og sosialisering inn i praksisfellesskapet.
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7 KONKLUSJON

Hensikten med denne masteroppgaven var a finne hvilke faktorer knyttet til lzerlingens lerling
og sosialisering inn i et praksisfellesskap som bidrar til & forklare slutting i leeretiden. Vi
visste lite om dette da vi startet med denne oppgaven, og var nysgjerrige pa hvordan vare egne
elever i Vg2 klarer seg nar de blir leerlinger. Det finnes ogsa begrenset norsk forskning pa
arsaker til slutting i leeretiden, sa vi forstod tidlig at vi sto ovenfor relativ uplgyd mark. Det
eksisterer imidlertid en del internasjonal forskning pa slutting i lzeretiden, og dette er i stor

grad lagt til grunn.

I tillegg til de tidligere leerlingenes stemme knyttet til arsaker til heving av lerekontrakt, har
vi perspektivene til bade representanter i leerebedrifter og oppleringskontor. Vi spurte
samtlige informanter om hvilken betydning opplaringskontorene har for leerlinger og
leerebedrifter som opplever en lerekontraksheving. Dette har gitt oss et mer nyansert bilde av

arsaksforholdet.

| kapittel 7.1 sier vi noe om hvilke implikasjoner vi ser for oss som sentrale i videre praksis. |
kapittel 7.2 legger vi oppgaven under lupen og fester et kritisk blikk pa funnene, og i kapittel

7.3 legger vi frem noen idéer til videre forskning.

7.1 Implikasjoner — veien videre

Arbeidet med denne undersgkelsen har veert kompleks og omfattende, og det har gitt mange
svart interessante funn. Vare funn gir grunnlag for mange implikasjoner for alle aktgrer som
er involvert i opplering av lerlinger, som laerebedrifter, opplaeringskontor, Utdanningsetaten
og videregaende skoler. I det falgende vil vi presentere vare refleksjoner knyttet til fire
temaene, og implikasjonene springer ut fra disse; faget YFF, rekrutteringsprosessen av
leerlinger, varierende veiledningskompetanse og manglende eller fravaerende informasjonsflyt
mellom aktgrene i et komplisert system. Avsnittene i dette kapittelet er inndelt etter disse fire

temaene.

Da vi startet med dette prosjektet, sa vi ikke for oss at utfordringer knyttet til praksisfaget
YFF ville vere et funn. Ingen informanter fikk direkte spgrsmal om dette i intervjuene. Det
var overraskende for oss at YFF likevel var et tema flere av informantene fra alle gruppene
fremhevet. Informantenes forklaringer dreide seg i stor grad om at fagets intensjon ikke hadde

innfridd; a gi elevene en relevant og reel arbeidserfaring i en bedrift, som vil gi et godt
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grunnlag for a velge riktig leerefag og & komme i kontakt med mulige leerebedrifter. De fleste
informantene fra alle de tre gruppene forklarte at denne intensjonen i stor grad uteble.
Konsekvensen av dette var at overgangen ble karakterisert som sveert bra og krevende. Vi
mener at fagets intensjon er god og viktig, men for oss fremstar det som at faget har et
apenbart forbedringspotensial som med fordel kan utvikles og forbedres i skolen. Ber det
veere opp til skolene a velge om YFF-opplaringen skal skje i skole eller i bedrift? Var
erfaring fra helse- og oppvekstfag er at dette faget krever omfattende tilrettelegging fra alle
involverte parter. Denne jobben er krevende, og det kan by pa store utfordringer & innfri
fagets intensjoner. Derfor velger en del skoler a organisere faget inne pa skolen framfor ute i
bedrift. Vi vil hevde at denne delen av opplaringen er sa sentral at den bar organiseres likt for
alle skoler. Videre bar faget etter var oppfatning standardiseres ytterligere, blant annet ved at
faglerere far tilstrekkelig tid til planlegging, tilrettelegging og gjennomfaring. Dessuten star
det klart for oss at faget ma organiseres ute i bedrift. YFF-faget ber etter vart skjenn bli lgftet
opp som det viktigste faget i yrkesoppleringen, og de andre fagene bgr i stgrre grad
tilrettelegges deretter. Men dette forutsetter en starre forstaelse fra oppleeringsmyndighetene
og den enkelte skoles ledelse. Hvis intensjonene for faget innfris, kan det bidra til en mindre
krevende og bra overgang til arbeidslivet, og dermed gjere elevene mer forberedt pa
leeretidens forventninger og krav. Forskning viser at overganger er mindre standardisert na
enn tidligere, og det er krevende for elevene a sta ovenfor mange og viktige valg de selv ma ta
for framtiden. Denne endringstendensen gker sjansen for a falle fra underveis (Pohl &
Walther, 2007; Walther, 2006). Om intensjonene for YFF innfris, vil det gi elevene pa Vg2 en
starre innsikt i systemet de skal inn i ved oppstart av leeretiden, og dermed minimere sjansene
for at elevene velger et lerefag som er ugunstig eller feil for dem. En annen intensjon ved
faget YFF er at elevene skal gjares kjent med leerebedriftene og i tillegg fungere som en
rekrutteringsmulighet for bedrifter. Om elevene ikke er utplassert i bedrift i YFF, fratas de

begge denne muligheten.

Dette bringer oss videre til implikasjonene knyttet til rekrutteringsprosessen av lerlinger.
Funnene vare impliserer at det er et starre behov for kartleggingen av larlinger i denne
prosessen enn det som praktiseres i dag. Var erfaring er at YFF benyttes som en
rekrutteringsmulighet for bedriftene. De elevene som fungerer godt i praksisfellesskapet i
YFF, er gjerne de som blir rekruttert som lerlinger til bedriftene. Men for de elevene som
ikke er ute i bedrift i YFF, elever som ikke blir rekruttert eller gnsker a veere lerling i
praksisbedrift, er dagens rekrutteringspraksis i for stor grad basert pa vitnemal, altsa
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karakterer og fraveer. Vi foreslar at leerebedriftene bruker mer ressurser pa
rekrutteringsprosessen i form av flere intervjurunder som kan bidra til en bedre kartlegging av
den enkelte leerlingesgker. Gjennom dette kan man lettere avdekke om sgkeren vil passe inn i
praksisfellesskapet, og i tillegg bidra til at den unge voksne blir bedre kjent med bedriften.
Dette vaere seg turnusordninger, fagomrader, arbeidsoppgaver med mer. Bade representanter
fra opplaeringskontor og de tidligere leerlingene i denne undersgkelsen peker pa utilstrekkelig
forarbeid og for darlig samarbeid med skole, oppleeringskontor og leerebedrift med tanke pa
unge voksne med behov for tilrettelegging. Alle informantene gnsket en starre involvering fra
skolene og pekte pa et stort behov for formalisering av informasjon om elevene som skal bli
leerlinger. Hadde det veert hensiktsmessig om laerebedriftene i rekrutteringsprosessen avholdt
mgter med skole og sgker, eventuelt erstattet med et standardisert overfgringsnotat etter
tillatelse fra den aktuelle lzerlingesgkeren? Notatet kunne beskrevet eventuelle behov for
tilretteleggingen eleven hadde i skolen, og som kan veere sentral for videre opplering i

lerebedrift.

Det tredje store temaet som kom fram i drgftingen, og som vi har noen implikasjoner knyttet
til, er den varierende veiledningskompetansen som angivelig eksisterer i den bedriftsbaserte
delen av fagoppleringen. De tidligere leerlingene opplevde varierende veiledning i leeretiden,
som flere beskriver som skuffende. Dette forsterket informantenes opplevelse av den bra og
krevende overgangen fra skole til leeretid. Vi vet at veiledningskompetanse er sveert sentralt
for opplaering i bedrift, men bade representanter fra opplaringskontor og leerebedrift omtalte
det som vanskelig a rekruttere villige, kompetente veiledere. De indikerte i stor grad at mye
av arsakene til dette handlet om travle arbeidshverdager. Samtidig fortalte representantene fra
opplaringskontor og laerebedrift om liten grad av forstaelse fra ledelsen i leerebedriften rundt
behovet for avsatt tid til veiledningsjobben. Det framstar som at dette kan fare til at godt
egnede veiledere vegrer seg for a ta pa seg rollen som veileder. Vi tenker det er
hensiktsmessig om veiledere i leerebedrifter blir kompensert for veiledningsrollen i form av
gkt lgnn og redusert arbeidstid. Denne reduksjonen av arbeidstiden gremerkes tiden de bruker
til opplaringen. I tillegg ber de delta pa obligatoriske veiledningskurs. Pa denne maten kan
veiledningsrollen endre karakter og bli mer attraktiv. Det er rimelig & anta at fraveer av
veiledning pavirket kartleggingsrutinene. Denne bar veere etablert, gjerne i forkant av
leretiden som et utgangspunkt for bedriftens interne opplaeringsplan. Det fremstar for oss som
at leerebedriftene ikke hadde intern opplaeringsplan for de nyansatte laerlingene. Utarbeidelsen
av en intern opplaringsplan skal ta utgangspunkt i det laerlingen har med seg fra skolen,
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leerlingen har krav pa en tilpasset opplaring (Utdanningsdirektoratet, 2021b). Det er lett & se
for seg at fraveer av muligheten til a starte som en nybegynner, eller en trinnvis gkende
integrering i praksisfellesskapet, er vanskelig & fa til uten denne interne opplaringsplanen,
eller uten en kompetent og villig veileder. Vi vet bade fra teori og forskning at utvikling av
yrkesidentitet og en optimal sosialiseringsprosess, forutsetter at leerlingen kan veere en legitim
perifer deltaker (Lave & Wenger, 2017). Hadde det veert hensiktsmessig med en utvidet
kvalitetskontroll nar det gjelder lzerebedriftenes oppleeringsansvar? Oppleringsmyndighetene
ber etter var oppfatning i starre grad enn i dag sikre at enhver laerebedrift har interne
opplaringsplaner og kompetente veiledere/instrukterer. Der dette ikke er mulig, ma
opplaringsmyndighetene statte bedriftene ytterligere for a bedre kvaliteten i opplaringen. Det
er naturlig a anta at dette kan bidra til feerre hevinger. Et ytterligere tiltak kan vaere at
opplaringskontorene i tillegg til at de vurderer kvalifiserte leerlingesgkere, ogsa kan vurdere
kvalifiserte leerebedrifter. Denne vurderingen bar skjer i mer utstrakt praksis enn i dag, og fra
ar til ar. Som papekt i draftingen i kapittel 6, er det de minste bedriftene som sannsynligvis vil

dra sterst nytte av gkt kontroll og vurdering fra oppleeringsmyndighetene.

Avslutningsvis vil vi presentere noen implikasjoner knyttet til det vi oppfatter som en
manglende eller fravaerende informasjonsflyt mellom aktarene i et komplisert system. A
orientere seg i systemet for fagopplearingen i Norge har vaert komplisert for oss, og vare
informanter indikerer det samme. Vi synes en av vare informanter beskrev det godt som et
«mikrokosmos». Informantene i denne studien har pekt pa behov for et bedre og mer
stramlinjeformet samarbeid mellom skole, laerebedrift og opplaringskontor, for & bedre kunne
tilby tilpasset oppleaering. Nar laerebedriftene gjennom en intern opplaeringsplan skal ta
utgangspunkt i lzerlingens kompetanse fra skolen, og videre sikre at opplearingen tilpasses den
enkelte lzerlings evne og forutsetninger (Utdanningsdirektoratet, 2021b), er dette vanskelig
uten et tett og godt samarbeid mellom skole, leerebedrift og opplaeringskontor. Det er ikke
vanskelig & se for seg at en mer standardisert og systematisk informasjonsflyt hadde bidratt til
en bedre tilpasset oppleering. Vi ser at dette er ressurskrevende, men ngdvendig. Hevinger av
leerlingekontrakter er ogsa ressurskrevende og belastende for de involverte. | forslag til ny
opplaringslov er avgiverskole anbefalt i stgrre grad a involveres i fagopplaringen gjennom a
tilby veiledning til leerlinger ute i bedrift (Ryan & Harlem Eide, 2021). Vare tidligere
lerlinger har gjennomgaende savnet en objektiv tredjepart, spesielt gjaldt dette nar
arbeidshverdagen begynte a bli utfordrende. Vi har drgftet opplaringskontorenes mulighet for
a ta pa seg denne rollen, fordi de har en legitimitet for dette gjennom kjennskap til bedriftene
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0g systemet som sadan (Hgst et al., 2015). Pa denne maten bringer man ikke inn enda en part i
dette fra far kompliserte systemet. Vare implikasjoner er uansett at det etableres en mulighet
for at leerlingene far denne veiledningen eller den involveringen som er ngdvendig gjennom
en objektiv tredjepart. Dette veere seg en representant fra opplaringskontor eller avgiverskole.
Vi har ogsa draftet opplaeringskontorenes ulike praksiser ute i leerebedriftene, og pa bakgrunn
av dette sett behovet for at det bevilges flere ressurser. Hadde oppleringskontorene hatt en
utvidet rolle i fagopplaeringen helt fra starten av og i lgpet av leeretiden, ser vi for oss at
tilretteleggingen kunne vert bedre. Som en konsekvens av dette ogsa kvaliteten pa
opplaeringen. Opplaringskontorene kunne sikret informasjonsflyten mellom aktgrene og gjort
fagopplaringen mer forstaelig for alle involverte parter. Vi antar at dette spesielt vil gagne
leerlingene som funnene vare viser ikke evner a orientere seg i dette systemet av rettigheter og
plikter. Opplearingskontorene har pekt pa at arbeidet med hevinger har veert tidkrevende, og at
de blir for sent involvert i denne prosessen. Med en stgrre forstaelse av fagopplearinger for
alle involverte parter gjennom gkt og systematisert informasjonsflyt, samt gkt kontroll av
kvaliteten pa oppleeringen, er det rimelig a anta at flere leerlinger fullferer lzeretiden. Slik det
er i dag, er det ifglge utdanningsetaten 13,3 prosent av dem som startet i leeretiden som ikke
har fullfgrt fem ar etter oppstart (Utdanningsdirektoratet, 2021c). Det er ikke vanskelig a
forestille seg at frafall har store konsekvenser for det enkelte individ. | tillegg er det ogsa lite
barekraftig i et samfunnsgkonomisk perspektiv. Ungdom som star utenfor arbeid og
utdanning, og der utenforskapet har vart lenge, blir hengende etter i inntektsutviklingen og er i

starre grad avhengig av statteordninger fra det offentlige (SSB, 2021b).

Arbeidet med denne undersgkelsen har gitt oss ny innsikt i fagopplaringen i Norge. |
retrospekt, til tross for at vi er yrkesfaglarere og innehar en viss innsikt, ser vi at vi visste lite
for vi startet. Det har vert tankevekkende a innse at systemet er sapass komplisert a forsta
ogsa for oss som er voksne. Da er det lett & se at dette er sarlig krevende & forsta for en ung
voksen. Denne gkte forstaelsen gjgr oss na bedre i stand til & forberede vare egne elever i Vg2
som skal ute i leretid, pa det de har i vente. Denne nye innsikten er noe vi skal ta med oss
videre til vare kollegaer og ledelsen ved skolen. Likevel er det mye vi alene ikke kan
forandre, men i skrivende stund foregar det flere forbedringstiltak av fag- og
yrkesopplaeringen i Osloskolen. Det utarbeides blant annet ny lokal leereplan i YFF, og det er
bevilget ressurser til leerlingkoordinatorer ved de yrkesfaglige skolene i Oslo. | tillegg
kommer det i lgpet av de neste arene ny opplearingslov, som ytterligere kan bidra til en
forbedring.
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Avslutningsvis er det viktig for oss a papeke at selv om de tidligere larlingene vi har snakket
med i denne undersgkelsen har opplevd mye vondt i lretiden, gar det for de aller fleste
leerlinger veldig bra, og de fleste trives i leretiden. Det er ingen grunn til & svartmale
fagopplaeringen, men fokuset fra vare funn kan bidra til at feerre opplever hevinger. Gjennom
vart samarbeid med leerebedrifter erfarer vi at de fleste gjer god jobb, og mange er sveert
engasjerte for oppleering av lerlinger. Det er et lite mindretall som ikke evner dette, men for
dette mindretallet kan det ha store konsekvenser for den enkelte leerling. Dette er det derfor
viktig a rette sgkelys pa. Dessuten viser forskning ogsa at ikke alle hevinger ma forhindres:
Heving kan ogsa vare et riktig tiltak for a lgse utfordringer eller problemer i opplaringen om

det er knyttet til oppleeringen i bedriften eller feilvalg (Schmid & Stalder, 2012).

7.2 Kritisk blikk/vurdering

Gjennom arbeidet med denne undersgkelsen har vi som tidligere nevnt, blitt overrasket over
hvor komplisert og omfattende fagoppleringen i Norge er. Denne rommer mange aktarer,
kryssende lovverk og med mange mulige utdanningsmuligheter og retninger for de unge
voksne. Vi kunne med fordel studert dette feltet i mer omfattende grad, og dermed kommet
frem til en dypere forstaelse. Analysen av datamaterialet fra de tre intervjuede gruppene, ga
0ss mange interessante funn, og betydelig mer enn vare implikasjoner omfavner. Det var
utfordrende for oss & danne retningen for implikasjonene da det var sa mye vi gjerne skulle
pekt pa. Dette bekrefter i stor grad hvor viktig det er at feltet undersgkes ytterligere, for det er

apenbare behov for kontinuerlig evaluering og forbedring.

Som nevnt i kapittel fire, hadde vi problemer med rekruttering av informanter. Vi skulle
gjerne inkludert informanter med minoritetsbakgrunn i gruppen av tidligere leerlinger, da dette
kunne gitt oss perspektiver som ikke blir trukket frem i denne undersgkelsen. Vi ser ogsa at
det hadde veaert hensiktsmessig med flere informanter fra alle gruppene. 1 tillegg ser vi at det
hadde veert formalstjenlig & inkludere informanter fra skolen og Utdanningsetaten i Oslo
kommune. Ettersom vi ikke har informanter fra skolen eller Utdanningsetaten og informanter
fra kun to oppleeringskontor, er det grunn til & anta at det er flere aspekt ved fagopplaringen
som ikke blir belyst i tilstrekkelig grad.

Det vi gnsker & bemerke er den samstemte kritikken alle de tre gruppene informanter rettet
mot den skolebaserte opplaringen. Bade de tidligere lerlingene, representantene fra
opplaringskontor og leerebedrift opplevde at den skolebaserte delen av opplaringen ikke

hadde forberedt dem tilstrekkelig til leeretiden. Samtidig vet vi som jobber i skolen i dag at
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skolen ikke utelukkende er en lzerende institusjon, men rommer mye mer. | Osloskolen, i
denne konteksten videregaende opplaring, skal skolehverdagen veere et sted for
sprakopplering, integrering, kompenseringsarena for manglende familieer og sosial stette, og
et sted for identitetsutvikling. Likhetstanken star fortsatt sterkt i vart samfunn selv om
mangfoldet er starre enn noen gang; alle skal gjennom det samme systemet. Samtidig
eksisterer det et press om at flest mulig elever skal gjennomfare og besta. Skolene blir kartlagt
og malt pa gjennomfaringsprosent, noe justert etter elevenes inntakspoeng, botid og/eller
andre markgrer som indikerer risikofaktorer for gjennomfaringsgrad. Det faller likevel pa sin
egen urimelighet at problemene som oppstar for noen laerlinger i leretiden, utelukkende skal
peke pa kvaliteten i den skolebaserte opplaringen. Noen ungdommer er ikke i tilstrekkelig
grad modne for det arbeidet som utdanningen krever. Personlige valg og personlig innsats er
noe skolen absolutt skal bidra med og forsgke & pavirke, men de unge voksne ma selv bidra.
Kan det veere at skolen i for stor grad aksepterer manglende innsats og manglende
tilstedevarelse, men likevel lar elevene sta i fag de egentlig ikke har tilstrekkelig kompetanse
1? Norges velmente velferdssystem er ikke ngdvendigvis uforbeholdent positivt for alle.
Antallet unge som star utenfor arbeidslivet, ble i Statsministerens 1. mai-tale i ar karakterisert
som alarmerende. Det er et tankekors nar det var registret 100 000 ledige stillinger pr. 1.
kvartal i ar — det hgyeste som er malt i statistikkens historie (Gading, 2022). Dette i
kombinasjon med lav arbeidsledighet, som pr. 1. kvartal i ar var nede i 3,1 prosent, laveste
andel arbeidsledige malt pa 14 ar (SSB, 2022). Flere unge voksne bgr i starre grad stilles krav

til, og seerlig pa omrader som danner grunnlag for egen framtid.

7.3 ldeer til videre forskning

I innledningen til denne undersgkelsen var vart gnske a ga dypere inn i perspektivene til
informanter pa begge sider av en hevet leerekontrakt; altsa bade fra leerlingen og veileder i
bedrift. Dette viste seg imidlertid & bli for sensitivt, da det ville vaere vanskelig & bergre uten a

risikere @ komme inn pa personlige og taushetsbelagte forhold.

For & skape et mer nyansert bilde av lzrlingers perspektiv pa fagopplaringen, ville det ogsa
veert interessant a intervjue flere leerlinger med ulike synspunkt og erfaringer fra leeretiden. |
tillegg til intervjuene med vare tidligere leerlinger, som har veert part i et hevet
kontraktsforhold, kunne vi ha inkludert perspektivene til leerlinger som har veert part i et hevet
kontraktsforhold, men som senere hadde fatt ny leereplass. | tillegg ville perspektivene fra
leerlinger som har bestatt fagprgven medvirket til a tegne et bredere bilde. Pa denne maten
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hadde vi sannsynligvis fatt et mer nyansert bilde pa leerlingers perspektiver pa
fagopplaeringen. Vi kunne dermed ha holdt arsaker til heving og arsaker til fullfgring av
leeretiden opp mot hverandre. 1 tillegg ville vi ogsa kunnet intervjue lerlinger som har byttet
leerested, med spgrsmalet om det spiller noen rolle om de hever en kontrakt sa lenge de far en
ny? Hadde informantene med ulik erfaring i leeretiden hatt de samme forklaringene pa det
som faktisk fungerer og det som kan bidra til heving av laerekontrakt? Dette er noen av en del
perspektiver vi har stor interesse for og gnske om a dykke dypere ned i.
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VEDLEGG

Vedlegg 1: Informasjonsskriv med samtykkeskjema

Beate Jorstad $203857(@oslomet no
Geril Nordlie 5120368 @oclomet no
Masterstudenter i yrkespedagogikk ved OsloMet
Oslo, 10. Desember 2020

Vil du delta i forskningsprosjektet

“Yrkesfaglig leering og sosialisening — arsaker til heving av leerekontrakt 1
Oslo kommune, fra leerlinger og bednfters perspekiiv™

Dette er et spersmal fil deg om a delta i et forskningsprosjekt hvor formélet er a fa forklaring pa hvilke
arsaker som ligger bak en hevet lerekontrakt. [ dette skrivet gir vi deg informasjon om mélene for
prosjektet og hva deltakelse vil mnebzre for deg.

Formil

Vi er masterstudenter i yrkespedagogikk ved storbyuniversitetet i Oslo, OsloMet, og ensker a
gjennom(fore et prosjekt om frafall i leretiden i Oslo kommune. Vi ensker 4 avdekke arsaker til heving
av kontrakter, bade fra lzrlingen og bedriftenes perspektiv, ikke kun basert pa statistiske, overordnede
arsaker. Vi registrerer at det er lite forskning pa frafall i lerefiden, fil tross for stort frafall der, mens
det er mye forskning pa frafall i videregaende skole. Tall fra SSB viser at av 1462 lerlinger (2013-
2019), var det 338 som ikke fullfarte innen fire i 1 Osloskolen, som tilsvarer 23.1% (S5B). Viensker
og=i 4 snakke med opplenngzkontorene for a se pa oppfelgingen av lerlinger og bedrift i leretiden og
tiden rundt hevingen.

Problemstilling og furslmjngss;[}pr&mé]ene for prosjektet
Som sagt ensker vi 4 fi svar pa arsaker til heving av lerekontrakter og hvordan tiden for og tiden nmdt
hevingen var, fra begges koniraktholderes stasted. Problemstillingen for prosjektet er formmlert som

folger:
“Pa hvilken mdte er det sammenheng mellom lerlingens sosialisering inn i yrke og
bedrift, og beslutningen om 4 heve lerekonirakten? "

Vi har formmlert forskningsspersmal som retter seg mot forklaringer lzrlingen og veileder i bednift
oppgir som Arsaker for avbrutt lerekontrakt. Vi har ogsa forskningsspersmal som omhandler lening og
sosialiseringsprosessen i bedrift for lerlingen, for a se om det er noe av forklaringen til avbrudd som
ligger der. Det siste forskningsspersmalet retter seg mot opplznngskontoret, og hvilen rolle de innehar
1 prosessen fior, under og etter at lerekontrakten ble hevet Vihar kommet frem til falgende tre
forskningsspersmal:

1. Hyvilke forklaringer har veileder i bedrift og lerlingen pd hvorfor lerekontrakten ble hevet?

2. Hveordan opplevde veiledsres i bedrift og lerlinger, lerlingsns sosialisering inn i

pralsisfellesskapet | bedrift?

3. Hyvilken rolls har oppleringskontor i tiden for og tiden rundt heving av lerekontrakter?

Hva innebzrer del:tal:elseniemsjektef‘.‘

Undersekelsen vi sper deg om a delta 1, vil besta av at du blir intervjuet om temaene over.
Spersmilene vil for lerlingene omhandler overgangen fra skole til leretid. opplevelzer (bade faglige
og sosiale) 1 leretiden, og spersmél rundt arsaker til heving av lerekontrakt. For veiledere i bednft vil
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spﬂmnalene omhandle oppfalging og veiledning av lerlinger, lerlingens fagh@e og sosiale utvikling,
samta:sa]cerhlhmmgav]a:re]mnmkmﬁrapplmmgsk T."J]spmxmalenew:renmdlnmuﬁ
og oppfolging av veileder og lerlinger i opplenngen, samt rutiner nér en bedrift'veileder eller letling
vil heve en lerekontrakt.

Intervjuet vil trolig vare mellom 30-60 minutter og vil bli tatt opp med lydopptaker.

Hva skjer med informasjonen om deg?

Alt du forteller under intervjuet, vil bli behandlet konfidensielt og 1 samsvar med
personvernregelverket. Alt av informasjon vil anonynmseres shik at du som informant ikke vil bl
gienkjent. Vi vil selvsagt ikke rope noe informasjon veileder gir oss om lzrlingen eller omvendt. Vi er
kun ute etter forklannger pa arsaker til heving, slik at det kan vere mulig 4 forberede praksis for 4
hindre at 54 mange lerlinger faller fra i lopet av lzretiden.

Lydopptakene vi gjer under mtervjuene vil slettes etter prosjekishutt, og fram il da vil Iydfilene kun
benyttes av dem (vare navn?) som jobber med prosjektet. Planlagt prosjektshutt er juni 2022.

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?

Ewi Schmidt, Fersteamamnensis ved OsloMet — Storbynmiversitetet, imstitutt for leremutdanning Y117
E-post: evisi@oslomet no

Det er frivillig i delta

Det er ﬁnﬂlltg 4 delta i prosjektet. Hvis du velger & delta, kan du nir som helst irekke samtykket

h[bakentmanppglmmgnmﬁﬂedmepemmppl}rsnmgervﬂdabhslﬁttet Det vil ikke ha noen
negative konsekvenser for deg hvis du ikke vil delta eller senere velger a trekke deg.

Dine rettigheter
Salengvedukauldcaﬂ]ﬁsaﬁldatamatﬁmld, har du reit til:

mns:,ml hvilke personopplysninger som er registrert om deg, og a fa utlevert en kopi av

- qErette’rpasmnwljfsumger om deg,

- aﬁslettetpasmtwlysumge:nmdeg,ng

- & sendeklage til Datatilsynet om behandlmgen av dine personopplysninger.
Hva gir oss reft til i behandle personopplysninger om deg?
Vibehandler opplysninger om deg basert pa ditt samtykke.

Pa oppdrag fra OsloMet har NSD — Norsk senter for forskningsdata AS vurdert at behandlingen av
personopplysninger 1 dette prosjektet er 1 samsvar med personvemnregelverket.
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Hvor kan jeg finne ut mer?

Hvis du har spersmal il studien, eller ensker  benytte deg av dine rettigheter, ta kontakt med: Beate
Jorstad 3203857 @oslomet no og Geril Nordlie $129368 @oslomet no ved OsloMet —
Storbyuniversitetet, mstiutt for lererutdannimg YT.1.

Virt personvernombud:

Hviz du har spersmal knyttet til NSD sin vurdering av prosjektet, kan du ta kontakt med-

* NSD —Norsk senter for forskningzdata AS pa epost (personvemtienestergmad no) eller pa
telefon: 55 58 21 17.

Med vennlig hilsen

Beate Jorstad og Gemnl Nordlie
(Forskere)

Samtykkeerklzering

Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet: “Yrkesfaglig lening og sosialisering — drsaker til
heving av lerekontrakt i Oslo kommmme, fra lerlinger o bedrifters perspektiv”, og har fatt anledning
til a stille spersmal Jeg samtykker til:

O a delta i intervju
O at [vare navn?] kan gi opplysninger om meg til prosjektet

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

(Sigmert av prosjektdeltaker, dato)
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Vedlegg 2: Intervjuguider

Intervjuguide, til oppleaeringskontoret

Fase 1. Preintervju.

Her utveksles bakgrunnsinformasjon til, og av informanten fgr selve intervjuet starter. Vi
snakker kort om informantens tidligere skole/utdanningslgp. Deretter gar forskeren
giennom f@lgende informasjon, fgr selve intervjuet starter:

Hensikten med intervjuet

Informanten blir informert om at intervjuet danner en del
av datainnsamlingen til et masterstudium. Det er en
kvalitativ undersgkelse som avsluttes varen 2022.
Formalet er a finne arsaken til de hevede
Lerekontrakten|e) for deretter preve 2 finne faktorene
som kan bidra til at flere laerlinger giennomfgrer og
fullfgrer lzeretiden.

Anonymitet/konfidensialitet

Anonymitet. Alt informanten sier vil bli anomymisert i
oppgaven. Navn og/eller tittel vil ikke bli nevnt.
Informanten far tilbud om & lese transkriberingen.

Konfidensialitet. Masterstudenten gir informanten
forsikring om at informasjonen kun blir brukt i gjeldende
oppgave.

| tillegg blir informanten opplyst om at oppgaven ikke vil
bli offentliggjort uten informantens godkjennelse.

Informanten blir opplyst om muligheten for a trekke seg
fra intervjuet nar som helst i prosessen, ogsa i etterkant
av intervjuet.

Fase 2. Intervjuet.

Spgrsmal til informanten som kan belyse de spesifikke forholdens problemstillingen reiser:

Fomhilgssplrmﬁl

Intervjuspgrsmal

Hvilken rolle har
oppl=ringskontoret nar
l=rekontrakter blir hevet?

1. Pa hvilken mate forbereder opplzringskontoret l=rlingen
og veileder/bedrift pa l=retiden?

2. Hvordan f@lger opplringskontoret opp og tilrettelegger
for lzerlinger og veiledere i bedrift underveis i

oppl=zringen?
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Pa hvilken mate tilrettelegger opplaringskontoret for at
lzrlingen blir inkludert i arbeidsmiljget?

Hvordan er oppfelgingen fra opplaringskontoret narfom
en lring/bedrift melder fra om vanskeligheter ila
lz=retiden?

Hvilke rutiner har dere nar en kerling sier hen vil heve
lz=rekontrakten?

Hvilke rutiner har dere nar bedrift/veileder vil avsiutte et
arbeidsforhold til en lzring?

Hvordan fglger opplzringskontoret opp lzriinger og
veiledere i bedrift rundt heving av kontrakt?

Mar far dere baskjed om heving?

Hva skulle dere gnske var annerledes rundt heving av en
kontrakt?

Fase 3. Postintervju.

Her har masterstudenten og informanten en metasamtale om selve gjennomfaringen av intervjuet.

Lol

Hwordan symes du dette intervjuet gikk?

Var spgrsmalene enkle 3 svare pa?

Er det noe annet/mer du gnsker 3 informere om nar det gjelder problemstillingen?
@insker du 3 lese oppgaven nar den er ferdig?

(Kvale og Brinkmann, 2015)
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Intervjuguide, til tidligere veiledere fra bedrift

Fase 1. Preintervju.

Her utveksles bakgrunnsinformasjon til, og av informanten far selve intervjuet starter. Vi
snakker kort om informantens tidligere skole/utdanningslgp. Deretter gar forskeren
giennom f@lgende informasjon, fér selve intenjuet starter:

Hensikten med intervjuet

Informanten blir informert om at intervjuet danner en del
av datainnsamlingen til et masterstudium. Det er en
kvalitativ undersgkelse som avsluttes varen 2022

Formalet er a finne arsakene(e) til hevede l@rekontrakter,
for deretter a préve a finne faktorer som kan bidra til at
flere lzringer giennomfgrer og fullfgrer leretiden.

Anonymitet/konfidensialitet

Anonymitet. Alt informanten sier vil bli anonymisert i
oppgaven. Navn og/eller tittel vil ikke bli nevnt.
Informanten far tilbud om & lese transkriberingen.

KEonfidensialitet. Masterstudenten gir informanten
forsikring om at informasjonen kun blir brukt i gjeldende
oppgave. | tillegg blir informanten opplyst om at
oppgaven ikke vil bli offentiggjort uten informantens
godkjennelse. Informanten blir opplyst om muligheten for
a trekke seg fra intervjuet nar som helst | prosessen, ogsa
i etterkant av intervjuet.

Fase 2. Intervjuet.

Spersmal til informanten som kan belyse de spesifikke forholdene problemstillingen reiser:

Forskningsspgrsmal Intervjuspgrsmal
. B 1. Hwilken utdanning, stilling og jobberfaring har du?
1. Hvilke forklaringer 2. Har du tidligere sslv vart l=rling?
har veileder i bedrift 3. Fikk bedriften selv velge den l=rlingen dere gnsket?
og l=rlingen pa 4. @nsket du a vaere veileder til lzerlingen, eller ble det en
hvorfor pélagt arbeidsoppgave, gitt fra lederen din?
{mrekontrakten ble 5. Har du veert veileder for l=dinger tidiigere?
hevet? 6. Kan du beskrive hvordan du planla arbeidsdagen-fuken til

lzerlingen du hadde ansvaret for?

7. Hadde du ansvaret for |=rlingen alene, eller delte du
veilederrollen med andre?

8. Hadde lerlingen alltid samme vakterfarbeidstid som deg?
Om ikke, hvem fulgte lrfingen opp nar du ikke var til
stede?

9. Hwvordan la du opp opplaringen til XX nar det gjelder
arbeidsoppeavene xx fikk?
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10

11

12,

13

Har du tanker for hvorvidt opplaeringen var arsak til
heving?

Har du tanker for hvorvidt relasjonerfsosialt var arsak til
hevingen?

Mar begynte det a bli vanskeligheter rundt lzringens tid
hos dere?

P3 hvilken mate har pandemien pavirket
opplaringen/heving av kontrakt?

14. Kan du fortelle/forklare hva du mener er hovedgrunnen til

at l=rekontrakten ble hevet?
Forskningsspgrsmal Intervjuspsrsmal

1. Hwvordan ble l=rlingen tatt imot fra | begynnelsen av

l=retiden?
2. Hwvordan opplevde .
veiledere i bedrift og 2. Hvordan fungerte XX sammen med deg og bedriftens
) ) ansatte?
L;':;"g:"ﬂl::"':f"“‘ 3. PAhvilken mate ble l=rlingen inkludert inn i
i } arbeidsmiljget? Bade faglig og sosialt?
m’:’:ﬂ‘:‘“""m""’t i 4. Hvordan tror du lringen trivdes p arbeidsplassen?
) 5. tror du l=rlingen hadde opplevelse av 3 passe inn i
arbeidsmiljset?

6. Opplevde du noen endring av [2rlingens yrkesidentitet i

lgpet av l=retiden? Forklar.
Forskningsspgrsmal Intervjusparsmal
3. Hvilken rolle har 1. Gjennomfgrte du noen kurs i regi av opplaringskontoret i
oppl=ringskontoret forkant av oppstarten for lzrlingen?
nar l=rekontrakter 2. Hvordan foregikk samarbeidet mellom deg og
blir hewet? opplaringskontoret rundt opplzringen av |=rdingen og
det administrative arbeidet rundt l=rekontrakten?

3. Hvilken kontakt/oppfslging hadde du med
opplaringskontoret underveis og etter hevet
l=rekontrakt?

4. Har du fatt noen oppfglging fra opplaringskontoret i
etterkant av den hevede |=rekontrakten med xx?

5. P3hvilken mate var det kontakt mellom

opplaringskontoret og deg/bedrift, da situasjonen med
opplEringen begynte a bli vanskelig?

Fase 3. Postintervju.

1. Hvordan synes du dette intervjuet gikk?
2. Varspgrsmalene enkle 3 svare pa?
3. Erdet noe annet/mer du gnsker 3 informere om nar det gjelder problemstillingen?

4. @nsker du 3 lese oppgaven nar den er ferdig?

{Kvale og Brinkmann, 2015}
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Intervjuguide, til tidligere larlinger

Fase 1. Preintervju.

Her utveksles bakgrunnsinformasjon til, og av informanten figr selve intervjuet starter. Vi
snakker kort om informantens tidligere skole/utdanningsigp. Deretter gar forskeren

giennom fglgende informasjon,

far selve intervjuet starter:

Hensikten med intervjuet

Informanten blir informert om at intervjuet danner en del
av datainnsamlingen til et masterstudium. Det er en
kvalitativ undersgkelse som avsluttes hgsten 2022.

Formdlet er a finne arsakene{e) til hevede lzrekontrakter,
for deretter a prgve a finne faktorer som kan bidra til at
flere lzrlinger gjennomfgrer og fullfgrer leretiden.

Anonymitet/konfidensialitet

Anonymitet. Alt informanten sier vil bli anonymisert i
oppgaven. Mavn og/eller tittel vil ikke bli nevnt.
Informanten far tilbud om a lese transkriberingen.

Konfidensialitet. Masterstudenten gir informanten
forsikring om at informasjonen kun blir brukt i gjeldende
oppgave.

| tillegg blir informanten opplyst om at oppgaven ikke vil bli
offentliggjort uten informantens godkjennelse.

Informanten blir opplyst om muligheten for 3 trekke seg
fra intervjuet nar som helst | prosessen, ogsa i etterkant av
intervjuet.

Fase 2. Intervjuet.

Spersmal til informanten som kan belyse de spesifikke forholdene problemstillingen reiser:

Forskningsspgrsmal

Intervjuspgrsmal

1. Hvilke forkdaringer har

hevet?

veileder i bedrift og lerlingen
pi bvorfor lz=rekontrakien ble

1. Komduinn pa farstevalget ditt p3 VGO? Husker
du karaktersnittet ditt fra Vg2?

2. Hvilket programfag fulgte dui Vg2, og hvilke
programfag startet du i som larding?

3. Hworfor ville du bli l2rling?

. Mar startet du som leding?

5. Kan du beskrive, 53 detaljert som mulig hvordan
en vanlig arbeidsdag var for deg som lering?

6. Hadde du én, eller flere faste veileders? Forklar
sa detaljert som mulig hvordan
veiledningen/dette samarbeidet forgikk.

7. Pa hvilken mate ba du om hjelp hvis noe var
vanskelig?
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8. Hwilke rutiner for oppfglging var det mellom deg
og veilederen i lgpet av en arbeidsuke?
[Veiledningsmater, krav til skriftlig arbeid, logg,
refleksjon etc.)

9. Mar tenkte du for fgrste gang at l=rekontrakten
mad/burde heves? Hvem var det som tok
avgjdrelsen? Hvordan gikk det for seg, hvem tok
kontakt med hvem?

10. P3 hvilken mate har pandemien pavirket
lzretiden eller heving av kontrakt?

11. Hvordan var tiden etter hevet kontrakt?
Hvordan gar det med deg i dag?
Jobber/studerer du?

Forskningsspgrsmal

Intervjuspgrsmal

2. Hvordan opplevde veiledere i
bedrift og lerlinger, lerlingens
sosialisering inmn i
praksizfellesskapet 1 bedrifi?

12. Hwordan foregikk/opplevde du overgangen fra
Vg2 til lretid?

13. Gjennom lzretiden, hvordan ble du tatt imot av
de andre ansatte pa arbeidsplassen?

14. Hvordan opplevde du 3 vare pa jobb under
lzrlingtiden?

15_ Pa hyilken mate falte du deg inkludert inn i
faglige/sosiale diskusjoner?

16. Hwordan var din relasjon til veilederen og de
andre ansatte?

17. Hvordan pavirket opplaringen din
identitet/maten du s3 pa deg selv som person?

Forskningsspgrsmal

Intervjuspgrsmal

3. Hrilken rolle har
opplEringzkontor i tiden for
o tiden rundt heving av
lerekonirakier?

18. Hvilken kontakt hadde du med
fagopplaringen/oppleringskontoret under
leretiden?

195. Hvilken stptte og hjelp fikk du fra
opplzringskontoret i tiden far, under og etter
heving av |lzrekontrakten?

Fase 3. Postintervju.

1. Hwvordan synes du dette intervjuet gikk?

2. Var spgrsmalene enkle 3 svare pa?

3. Erdet noe annet/mer du gnsker 4 informere om nar det gjelder problemstillingen?
4. @nsker du a lese oppgaven nar den er ferdig? [Kvale og Brinkmann, 2015)
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Vedlegg 3: NSD meldeskjema

MD NORSK SENTER FOR FORSKNINGSDATA

Vurdering

Referansennmmer

830674

Prosiektiittel

Yrkesfaglig Leving of sosialisering — frsaker til heving av lerekonsrake i Oslo kommeme fra kesinger og bedrifiers perspektiv
Behandii i imstits

OsloMet — storbyimiversiteter / Faknltet for Lerenmdanning oz inermasjonale stadier ¢ Institort for yrkes faglzrenmdanning

Prosiel e (vitenslapeli ileder eller stipend

Evi Schmid, evi.schid@oslomet no, if: 67235306

Type prosjelt

Stodentprosjekt, masterstudium

Kontaktinformasjon, student

Goril Nordlie o Beate Torstad, 5129368 @ oslomes no 5203857 @oslomet no, 0f: 82 27087493247436

Prosieliperiod

01.02.2021 - 31102022

Vardering (Z)

30.04.2021 - Vardert

N5D her virdert endringene resistrert 25.3.2021 og 29.4.2021.

Prosjektopplesget & noe endret, ved at det ikke innhentes sameykker fra bade veileder og lerling til at disse kan omtale Iverandre T
stedet er i jnzuiden revidert slik at det ikke legzes opp 6l regisrening av opplysninger om identifiserbar medjeperson. Det reffes
spesislt tiltsk for 3 sikre at veilsders tmnchetsplikt ovesholdas, ved st vedkommende uttaler seg penerelt om sine erfaringer som veileder.
Prosjektshort utsettes samtidiz 61 31.10.2022 (opprimmeliz 15.5.2022).
MMﬁmﬁgi@mMWMMMEMimmmmemmmlm
fortsart vil vere i samevar med persomvemlovgivningen 53 fremr den gjenmomfires i trid med det som er dokumensest | meldeckjema
med vedlezg 30.4.2021. Behandlingen kan fortsette.

OFFFOLGNG AV FROSIEETET
WD vil fislze opp ved planiazt avshening for & avklare stats for behandlingen av personopplysninger

Eontsktperson hos MSDx Lasse Faa
Lykke til med prosjekiet!
19022021 - Vardert

Detzmmuhehamgl personopplysninger i prosjekes vil viere § samsvar med personvernlovgivningen 3 fremt den
Zjemnmomifores i trad med dat som er dokumentert § meldeckjems med vedlezg 10.2.2021, samt i meldinsdisloren mellom imnmelder og
MED. Behandlingen kan starte.

MELD VESENTLIGE ENDRINGER.
Mmhsmmmlb&mﬂmwpuwmhnMMm:mmmNﬁhﬂa
oppdatere meldeskjemaet For du melder inn en endring, oppfordrer vi deg til 3 lese om hvilke type endringer det er nodvendiz & melde:
htps:/fnsd nopersomreamombud'meld prosjekt'meld endringer himl
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D mi vente pd svar fra MSD for endringen gjennomfores,

TYFE OPPLYSNINGER. OG VARIGHET

Prosjekiet vil behandle serlipe kategorier av personopplysnineer om helseforhold samt slminnelige kategorier av personopplysninger
frem £l 15.52022.

LOVLIG GRUNNLAG

Prosjektet vil innhente samtykke fra deltakeme til behsndlingen av personopplysninger Var vimdering er at prosjektet lagger opp til at
samtykke i samevar med kravens i art. 4 or. 11 oz art. 7, ved at det er en frivillig, specifikk informert of utvetydip bekrefielse som kan
dolnmenteres oF som den registrerte kan trekke tilbake.

For alminnelize personopplysninger vil lovliz gronnlag for behandlingen vare den registrertes samiykke, jf. persomvernforordningen art.
Gor la

For serlige kategorier av personopplhysninger vil lovliz prmnlag for behandlingen vere den registrertes utirykkelize samtykke. jf.
persomvernforordningen art. @ nr 2 bokstav 3, jf personopplysningsloven § 10, jE § 9 (2).

PERSONVERMPEINSIPPER.
Nﬂ]t’unhwaldmplm]ﬂqtehelmniﬁmgm personopplysninger vil falze prinsippene i personvemforordiningen ome

- rettferdighet o M[milal‘ﬂzmﬁuﬁmmmngmﬂaﬂh&mﬂmgm
{art. SIbLﬁﬂimlpasmlp&yngsmEmﬁrm angitte oF berettipede formal, o ikke
Mﬂmnﬁmﬂhg

dm_am:mmmg(an_i 1 c), ved at det knm behsmdles opplysninzer som er adelovate, relevanse oF nodvendize for formsler med

progjeltet . .
- lagrineshegrensning (art. 5.1 &), ved at personopplysningene jkke lxgres lengre enn nedvendiz for 2 oppfylle formaler

DE REGISTRERTES RETTIGHELER.
NED wurderer at informesjonen som deltakemne vil motts oppfyller lovens krav til form op mohold . jf art. 12.1 egart. 13,

S lenge deltakeme kan identifiseres i datamaterialet vil de ha folsende rettizheter: imusyn (art. 15), retting (ast. 16), sletting (art. 17),
‘beprensning (art. 18), mdemetming (art. 19), dataportshilitet (art. 20).

Vi minmer om at bris en registrest tar kontskt om sine rettisheter, har behandlingesmavarliz institasjon plikt til 4 svame iomen en maned.
PELG DN INSTITUSTONS RETHNINGSLINIER.

NED legper til grumn st behandlingen oppfyller kravene i persomvemforordningen om rktighet (art. 5.1 d), integritet oF konfidensialitet
(art. 5.1. f) o sikkerhet (art. 32).

Memskjema, Oslobets skytjenester og Zoom Teams er datsbehsndlers § progjektet. MSD legger il grmn at behemdlingen oppfyller
kravene til bruk av datsbehandler, jf art 28 o 29,

For 3 forsikre dere om at kravens oppfylles, ma dere folpe interne remingslinjer oF evenmelt ridfore dere med behandlinesansvarlig

OFPFOLGENG AV PROSIEETET
5D vil folge opp ved planlagt avshenine for 3 avklare stames for behandlingen av personopplysninger

Lykke til med prosjekies!

Eontsktperson hos MSDx Lasse Faa
TIf persomvernfjenester: 55 58 21 17 (tast 1)

116



