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Sammanfattning 

Denna rapport är en del av Skolsamverkan Öst, Mottagningssamverkan, där LiU 

Skolsamverkan tillsammans med kommuner i Östergötland har tagit fram och prövat en 

kommunövergripande vägledning inklusive självskattningsformulär (ett för grundskollärare 

och ett för förskollärare). Självskattningsformulärens avsikt är att fungera som ett verktyg för 

att hitta de nyutexaminerades styrkor och utvecklingsområden under deras första år i yrket 

den s.k. introduktionsperioden. Tidigare studier har pekat på en del svårigheter i början av 

lärares yrke, samt fokuserat på mentorers stöd till nyblivna lärare. Det visar sig i forskning 

att det är viktigt att inte bara fokusera på vad nyblivna lärare inte kan, utan att arrangera 

samtal som fokuserar på utveckling och därmed att ge nyblivna lärare stöd att utforska 

arbetet som lärare. Därtill kan en mentor vara värdefull för att skapa en stöttande kollegial 

struktur som består av mer än en enskild mentor, med fokus på utbyte i en kollegial miljö. 

Syftet med rapporten är att undersöka erfarenheter från alla som är inblandade i 

introduktionsperiodens upplägg dvs. utbildningschefer, rektorer, mentorer och nyblivna 

lärares erfarenheter. Mer specifikt undersöks i rapporten vilka förutsättningar som finns för 

genomförande av introduktionsperioden. Slutligen undersöks hur de verktyg som finns 

framtagna i Mottagningssamverkan beskrivs med fokus på att synliggöra de 

nyutexaminerades styrkor och utvecklingsområden. Rapporten baseras på data som har 

samlats in via 41 enkäter i tre deltagande kommuner, på förskolor och grundskolor i årskurs 

F-9. Resultatet visar att samtliga mentorer och nyutexaminerade är positiva till 

introduktionsperioden. En mentor skriver att det är “viktigt att vi tar om hand våra 

nyutexaminerade kollegor, så vi får behålla dem i yrket”. Rapportens resultat diskuteras 

utifrån de förutsättningar som verkar ha störst betydelse under introduktionsperioden: 

vikten av central styrning, förutsättningar med fokus på tid och ekonomi och sist men inte 

minst mentorns viktiga roll där stödmaterial i form av kommunövergripande vägledning och 

självskattningsformulär ingår. 
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Inledning 

Skolsamverkan Öst är ett samverkansavtal mellan Linköpings universitet och kommunala 

skolhuvudmän i regionen som funnits sedan 1 januari 2020, i syfte att bygga en stabil 

plattform för gemensamma satsningar för utveckling av skola och lärarutbildning. 

Samarbetet kan röra frågor som är gemensamma för parterna men också områden där 

parterna kan stötta varandra, exempelvis pedagogisk utveckling, kompetensförsörjning, 

skolforskning med mera. Skolsamverkan Öst bygger på tvååriga verksamhetsperioder (för 

mer information se verksamhetsberättelsen för 2022–2023 dnr LiU-2021-04901). 

Mottagningssamverkan med fokus på nyutexaminerade förskollärare och lärare startades 

under verksamhetsperioden 2020–2021. Via enkäter och intervjuer gjordes en granskning 

med fokus på hur förbereda lärarstudenterna blir under deras utbildning samt hur de tas 

emot som nyutexaminerade. Utgångspunkten för den första verksamhetsperioden var att 

kommunerna och LiU var överens om att vi tillsammans måste fundera kring dessa frågor 

samt att den sista tiden på utbildningen och första tiden som anställd skulle kunna ses som 

ett delvis gemensamt ansvar. I juni 2021 publicerades en rapport med titeln Lärarstudenters 

övergång från lärarutbildning till arbete som lärare i skolan (dnr LiU-2021-027781). Baserat 

på resultaten från rapporten presenteras ett antal implikationer att arbeta vidare med under 

2022–2023 för att underlätta nyutexaminerades start i yrkeslivet.  

 

Under 2022–2023 har Mottagningssamverkan fortsatt och gemensamma riktlinjer för 

mottagande av nyutexaminerade har tagits fram och prövats. LiU Skolsamverkan har 

tillsammans med kommuner i Östergötland tagit fram en kommunövergripande vägledning 

som ska vara ett stöd i ansvarsfördelningen mellan huvudman, rektor, mentor samt 

nyutexaminerade2). Som en del av den kommunövergripande vägledningen har 

självskattningsformulär utarbetats med avsikt att fungera som ett verktyg för att hitta de 

nyutexaminerades styrkor och utvecklingsområden (ett för grundskollärare och ett för 

förskollärare). Syftet med självskattningsformulärenen är att belysa de nyutexaminerades 

styrkor och utvecklingsområden efter genomgången lärarutbildning och vara till hjälp när 

rektor, mentor och nyutexaminerad genomför introduktionsperioden3. Denna rapport 

summerar Mottagningssamverkan under 2022–2023. Syftet med rapporten är att undersöka 

utbildningschefer, rektorer, mentorer och nyblivna lärares erfarenheter av hur 

introduktionsperioden organiserats. Detta preciseras genom att undersöka följande 

områden:  

  

 

 

 
1 http://liu.diva-portal.org/smash/get/diva2:1638676/FULLTEXT01.pdf  
2 https://liu.se/samverkan/skolsamverkan/fran-nyexminerade-till-hallbara-larare (2024-02-06) 
3 Introduktionsperioden omfattar fo rsta a ret i yrket da r adepten ska fa  sto d med att planera och 
genomfo ra centrala delar i yrket. 

http://liu.diva-portal.org/smash/get/diva2:1638676/FULLTEXT01.pdf
https://liu.se/samverkan/skolsamverkan/fran-nyexminerade-till-hallbara-larare
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1. Vilka förutsättningar som finns för genomförande av introduktionsperioden 

2. Hur de verktyg som finns framtagna i Mottagningssamverkan beskrivs med fokus på 

att synliggöra de nyutexaminerades styrkor och utvecklingsområden 

I den här rapporten används genomgående begreppen mentor och adept för att beskriva de 

två centrala rollerna under introduktionsperioden som rapporten fokuserar. Med mentor 

avses den lärare som är utsedd att vara mentor och ha en handledande roll åt den nyblivna 

kollegan. Den nyblivna kollegan benämns därmed hädanefter som adept, för att beskriva 

rollen som handledd.  

 

Mellan åren 2011–2014 krävdes det att nya lärare skulle genomgå ett introduktionsår för att 

erhålla sin lärarlegitimation inom yrket, men detta krav togs bort i och med en lagändring i 

juli 2014. Lagändringen medförde att kraven på huvudmännen inom skolväsendet skärptes. I 

enlighet med Skollagen (SFS 2014:44.) åligger det nu huvudmännen att säkerställa att alla 

lärare och förskollärare med behörighetsgivande examen genomför en introduktionsperiod. 

Det är rektorns ansvar att se till att det finns en tydlig plan för introduktionsperioden. Planen 

ska utformas så att den ger lärare och förskollärare möjlighet att systematiskt planera, följa 

upp och utvärdera introduktionsperioden. Rektorn ansvarar även för att utse en mentor som 

har liknande kompetens som den berörda läraren eller förskolläraren. Rektorn måste även se 

till att mentorn får nödvändigt stöd och resurser för att kunna utföra sitt uppdrag. Mentorn 

spelar sedan en viktig roll genom att erbjuda individuellt stöd till den nyutexaminerade 

läraren eller förskolläraren och kontinuerligt följa upp arbetet. Mentorn ska också bistå med 

underlag till rektorns planering genom att uppmärksamma lärarens och förskollärarens 

utvecklingsbehov. 

 

Det är en utmaning att uppfylla de krav som lagstiftningen ställer på rektorer gällande 

introduktionsperioden. Siffror från Lärarförbundet (2021) visar att två av tre 

nyutexaminerade lärare står utan mentor under sitt första år som lärare. Vidare visar 

statistik från 2022 från Statistikmyndigheten (SCB) att 21,8 % av alla nyutexaminerade 

lärare lämnar yrket inom fem år. Av de lärare som lämnade yrket har den högsta andelen 

grundlärarexamen och förskollärarexamen. Med utgångspunkt i utmaningen att uppfylla den 

beskrivna lagstiftningen samt den ökande bristen på behöriga lärare har Skolsamverkan Öst 

valt att särskilt fokusera på hur parterna med gemensam ansträngning kan verka för ökad 

lärarförsörjning i regionen. Ett sådant initiativ handlar om att nyutexaminerade förskollärare 

och lärare ska få stöd för att stanna kvar inom läraryrket. 
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Forskning kring mentorskap för nyblivna lärare och förskollärare 

Tidigare studier och rapporter har visat att det finns områden som nyblivna lärare uppfattar 

som särskilt svåra att navigera i (Lindqvist et al., 2020; Muhrman, Örtenberg & Jahic 

Pettersson, 2022). Att hantera dessa svårigheter blir därmed en angelägenhet för mottagande 

skola, för att optimera nyblivna lärares möjlighet att utvecklas i yrket. Att ha tillgång till en 

mentor är en viktig del i processen. Denna forskningsöversikt kommer att inledas med 

studier om de svårigheter som nyblivna lärare rapporterat om, samt hur nyblivna lärare 

söker stöd. Därefter presenteras studier kring mentorskap för nyblivna lärare, olika roller 

som en mentor kan ha, samt studier som fokuserat på mentorskap för nyblivna förskollärare. 

Avsnittet avslutas med en kort sammanfattning och reflektion. Denna rapport har inte som 

syfte att redovisa en fullständig forskningsgenomgång av introduktionsperiod eller 

mentorskap för nyblivna lärare. Syftet är i stället att diskutera ett urval från forskningsfältet 

som i sin tur kan vara värdefullt för vidare läsning och fördjupning inom området. 

Nyblivna lärares start i yrket enligt tidigare studier 

Det är många studier som över tid visat att det finna anledning att sätta särskilt fokus på 

nyblivna lärares start i läraryrket (Bejerot m.fl., 2018).  Studier har under lång tid pekat på 

olika svårigheter gällande lärares start i yrket. Redan 1984 pekade Veenman på svårigheter 

med lärares yrkesstart. Veenman (1984) föreslog därför en introduktionsperiod för nyblivna 

lärare.  

 

Bristande kommunikation och negativ attityd från erfarna lärare är exempel på svårigheter 

som nyblivna lärare kan komma att möta. (McCormack & Thomas, 2003). I en studie av 

McCormack och Thomas (2003) beskriver nyblivna lärare att de var förvånande över hur lite 

handledning de fick när de började undervisa, trots att många av dem hade formella 

mentorer. Studien visade att introduktionsperioden inte hade formaliserats, och en avsaknad 

av diskussioner mellan mentor och den nyblivna läraren som behandlade förväntningar på 

mentorskapet. Svårigheter som nyblivna lärare identifierade i studien innefattade bland 

annat: 

• Att nyblivna lärare gavs svårare klasser 

• Negativ attityd och arbetsetik från erfarna lärare 

• Brist på kommunikation mellan personal och andra yrkesgrupper 

• Negativ uppfattning om lärare i samhället 

• Brist på stöd från rektorer för att prova nya saker och undervisningsstilar 

• Att hantera mikropolitik och maktkamper i personalrummet 

 

I en studie av Collberg, Lindh och Lundberg (2024) är fokus på rektorers uppfattningar om 

nyblivna lärare. Studien visar att rektorerna fokuserar på de nyblivna lärares utmaningar i 

relation till flexibilitet kring planeringsarbetet, samt svårigheter i att ha en överblick kring 

det komplexa i lärares yrke. I en internationell utblick går det att finna exempel på hur 

mentorskap organiseras i början av en lärares yrkeskarriär. Edlund et al. (2015) beskriver 

skillnader i starten av yrket mellan en delstat i Tyskland och i Sverige. Genom denna 

jämförelse kan vi se att det finns stora skillnader i mentorers uppdrag. I den tyska delstaten 
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måste en mentor genomgå en ettårig utbildning för att få vara mentor, samt ha två timmar 

nedsatt tjänst i veckan för att hålla en timmes auskultation och genomföra ett samtal med 

den nyblivna läraren. Den nyblivna läraren kan inte få en vanlig lärartjänst utan mentors 

godkännande samt att den nyblivna läraren genomgått ett första förberedande år. I detta fall 

kommer mentor att vara den som utvärderar, och den nyblivna läraren genomgår ett år av 

ständig bedömning och prestationskrav. Edlund et al. (2015) föreslår en mix av detta med det 

som i Sverige benämns som den kollegiala modellen, där en nybliven kollega har samma 

ansvar och jobbar under samma villkor som en erfaren kollega. Det Edlund et al. (2015) för 

fram är att nyblivna lärare i Sverige borde ha nedsatt tjänst. Att ha nedsatt tjänst beskrivs av 

Le Maistre och Paré (2010) som vanligt i början av andra yrken och att nybörjare därmed har 

färre antal uppdrag. 

 

Det finns en del beskrivningar kring att nyblivna lärare upplever svårigheter i början av yrket 

(Caspersen & Raaen, 2014; Lindqvist et al., 2020; McCormack & Thomas, 2003). Dessa 

studier visar att nyblivna lärare kan ha svårt att ta upp svårigheter med sina kollegor. Det kan 

handla om att den nyblivna läraren inte vill riskera att förlora anseende bland kollegor (Le 

Maistre & Paré, 2010) eller har svårt att använda ett yrkesspråk för att uttrycka behov av stöd 

(Caspersen & Raaen, 2014).  Aspfors, Bendtsen och Hansén (2011) menar att beskrivningar 

av nyblivna lärares behov av stöd är problematisk då de är okritiska. Beskrivningarna av 

utmanande erfarenheter är överrepresenterade, även om det också finns många exempel på 

nyblivna lärare som lyckas bra i början av sin yrkeskarriär. Samma studie beskriver också hur 

nyblivna lärare i stället kan ses som viktiga i att utveckla nya idéer på arbetsplatsen. I 

analyser av två nyblivna lärares berättelser framkom det att kollegor som visade förtroende 

och entusiasm bidrog till att öka motivationen för arbetet för nyblivna lärare (Aspfors et al., 

2011). Slutsatserna i studien av Collberg, Lindh och Lundbergs (2024) kring rektorers 

perspektiv på nyblivna lärare pekar på behovet av att ta tillvara på nyblivna lärares som 

utgångspunkt för skolutveckling. De menar att:  

 

De samlade slutsatserna understryker vikten av att se nyutexaminerade lärares behov av 

stöd, bland annat av välutbildade mentorer, men också att man bör ta tillvara på deras 

nya kompetenser och perspektiv som utgångspunkt för skolutveckling (Collberg, Lindh & 

Lundberg, 2024, s. 93) 

 

Detta överensstämmer med Kelchtermans (2019) beskrivningar av nyblivna lärare som en 

tillgång till skolan de börjar arbeta på. Kelchtermans (2019) menar att nyblivna lärare inte 

bara ska beskrivas i termer av vad de saknar för kompetenser, utan vad de kan bidra med. I 

Australien har Gore och Bowe (2015) utvecklat en modell som kallas Quality Teaching 

Rounds (QTR). Modellen innefattar att auskultera, observera och prata om vad som är 

kvalitativ undervisning, det vill säga samtal som fokuserar på det som lärare gör i sitt arbete 

och inte på läraren som person. Syftet med metoden är att utveckla undervisningen. Det har 

visat sig att modellen QTR har varit särskilt betydande och viktig för nyblivna lärare. 

Nyutbildade lärare har rapporterat ett ökat kollegialt stöd och starkare professionella 

relationer som ett resultat av att använda QTR. Studier har visat att QTR kan användas som 

en metod för att förbättra skolor, men också för att motverka avhopp från yrket. 
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Att finnas i ett sammanhang med kollegial utveckling är en viktig del i att vara nybliven 

lärare och förskollärare. Det är därtill viktigt att den nyblivna läraren hamnar i en 

mikropolitisk miljö där stöd snarare än konflikter är en del av den kollegiala processen. En 

insats som skulle kunna stödja nyblivna lärare i sin utveckling kan vara en mentor. Kan 

mentorskap med en erfaren kollega vara nyckeln till att en nybliven lärare väljer att vara kvar 

i yrket? 

Mentorskap för nyblivna lärare 

Introduktionsperiod har i internationella sammanhang använts som ett sätt att underlätta 

övergången från lärarutbildning till yrkesutövande lärare. Under denna period är det vanligt 

att nyblivna lärare har en tilldelad mentor. Att ha en mentor som nybliven lärare har varit 

föremål för en hel del studier. Vissa av dessa studier har pekat på introduktionsperiodens 

positiva påverkan på nyblivna lärares första tid i yrket. Bland annat har Aspfors och Fransson 

(2015) funnit positiva aspekter av att ha mentorsskapsgrupper för nyblivna lärare. Algozzine 

et al. (2007) studie visar att nyblivna lärare beskriver att det är viktigt att ha en mentor, samt 

att nyblivna lärare auskulterar andra lärares lektioner. Lärare som agerar som mentorer för 

nyblivna kollegor värderar även själva insatsen som värdefull (Barrerra et al, 2012).  

 

För att mentorskap ska upplevas som meningsfullt är det avgörande att mentorskapet har 

definierats, och att det satts upp mål för vad som är viktigt med att vara mentor (Barrerra et 

al, 2012). Det finns studier som visar att de flesta nyblivna lärare som ingår i någon form av 

introduktionsperiod skattar arbetstillfredsställelse och motivation högre än nyblivna lärare 

som inte har några insatser. Lärare som genomfört en introduktionsperiod blir också i större 

utsträckning kvar i yrket (Ingersoll & Strong, 2011).  I en sammanställning av forskning 

visade Ingersoll och Strong (2011) att introduktionsperioden har positiva resultat på 

undervisningsrelaterade aspekter vad det exempelvis gäller lektionsplanering, att justera 

undervisning för att passa elevgruppen, och att upprätthålla en positiv klassrumsmiljö. 

Ingersoll och Strongs (2011) studie redogör också för studier som problematiserar 

introduktionsperioden. In en randomiserad studie som mätte introduktionsperioden i ett 

urval av skolor i låg-inkomstområden med många elever visade det sig att det inte fanns 

några tecken på att introduktionsperiod innebar varken att lärare stannade kvar i yrket, 

påverkade klassrumsaktiviteterna, eller hur de organiserade undervisningen. Däremot, fanns 

det en positiv effekt på elevernas resultat om nyblivna lärare ingått i en introduktionsperiod. 

 

Strukturerat och socialt stöd är också viktigt för nyblivna lärare. I en intervjustudie av 

Morberg (2012) med både mentorer och nyblivna lärare framkom det att de som har haft 

tillgång till en mentor i början av sin yrkeskarriär har uppskattat att ha någon som stöttar 

dem i starten av yrket.  De nyblivna lärarna och mentorerna har i Morbergs studie undervisat 

i samma ämne, ofta till och med i samma arbetslag och de har haft ett samarbete som ingått i 

vardagen. Morberg menar att det enligt både nyblivna lärare och mentorer framkom att det 

var viktigt med stöd gällande relationer, men även specifika elevärenden, föräldrasamverkan, 

undervisning och lärande samt planering. I denna studie framkom att de nyblivna lärarna 

särskilt uppskattar att ”de hade någon som verkligen brydde sig om dem och stöttade dem. 

Det som är speciellt för dessa adepter (de nyblivna lärarna, författarnas anmärkning), är att 
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de säger sig ha fått stöd både som professionella yrkesutövare och som människor” 

(Morberg, 2012, s. 123). 

 

På samma sätt har Hobson (2016) påpekat att det finns en mängd fördelar med att som 

nybliven lärare ha möjlighet att få stöd av en mentor. Däremot varnar Hobson (2016) för det 

som han kallar judgementoring (ungefär dömande handledning). Dömande handledning är 

handledningssamtal med alltför mycket fokus på tips, eller utvärderingar och kommentarer 

baserade på mentorns egna idéer om undervisning. Stöd bör i stället ges genom att vara 

nyfiken på vad den som handleds har för kunskap och behov. Hobson (2016) har därför 

utvecklat en del riktlinjer som han menar behöver beaktas i mentorskap för nyblivna lärare. 

Detta inkluderar att mentorn ska jobba med följande punkter: 

• Handledningen ska inte vara hierarkiskt eller vara en del i en ledarskapsidé kring att 

styra nyblivna lärare. 

• Handledning ska inte vara utvärderande eller bedömmande. 

• Handledningen ska vara stöttande, och fokusera på mer än bara den nyblivna 

lärarens prestationer. 

• Handledning bör vara individuell och utformad tillsammans med den nyblivna 

läraren, och inte ”en storlek som passar alla”. 

• Handledning bör vara utvecklande och fokusera på att växa som lärare, med 

tillräckliga utmaningar för den nyblivna läraren. 

• Handledning bör ge makt till den nyblivna läraren och fokusera på självständighet 

och att utveckla agens (Hobson, 2016). 

 

Sammantaget kan vi konstatera att det finns studier som pekar på att det är viktigt för 

nyblivna lärare att ha mentorer. Det visar sig att det därtill är viktigt att organisera 

mentorskapet så att det möjliggör för nyblivna lärare att utveckla agens och 

handlingsberedskap i början av yrket. Detta är viktigt då agens och handlingsberedskap är 

sammankopplat med nyblivna lärares förmåga att hålla ut när det är tungt i yrket (MacPhail 

& Tannehill, 2012). 

Olika roller som mentor 

Genom internationella jämförelser visar Kemmis et al. (2014) att det finns olika sätt att se på 

mentorskap för nyblivna lärare. I studien jämförs Sverige med Australien och Finland. 

Studien visar hur olika sätt det finns att se på mentorskap. De olika rollerna som mentorer 

får varierar mellan gate-keeper, socialt stöd eller att mentorn leder kollegialt lärande. Nedan 

beskrivs de olika rollerna mer ingående. 

Mentor som en gate-keeper 

Rollen som gate-keeper fokuserar på att mentorn ska hantera vilka som får tillträde till yrket. 

Fokus i samtal och interaktion ligger på att övervaka och utvärdera. Detta innebär att 

mentorn och adepten agerar efter de förutsättningar som finns. Den nyblivna läraren 

behöver prestera på den nivån som är den professionella standarden i yrket. För att påvisa att 

så är fallet samlar adepten in data och dokumenterar. Denna dokumentation blir sedan 

föremål för diskussion med mentor. Mentorns roll handlar om att hela tiden observera och 
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reflektera kring prestationen tillsammans med adepten, och fokusera på den summativa 

återkopplingen. Det ligger i mentorns roll att se till att adepten uppfyller formella krav, och 

att förmedla detta. I svensk kontext liknas det vid vad handledare gör på VFU. Denna roll var 

i fokus när det fanns krav på genomfört prövoår för att få lärarlegitimation, där också 

utestängningen från yrket kunde bli en reell påföljd (2011–2014). Idag har processen i 

Sverige rört sig bort från denna modell, och att agera som gate-keeper är en roll mer 

förknippad med VFU-handledning. 

Mentor som socialt stöd 

Sverige har till skillnad från Australien och Finland mer gått mot att organisera mentorskap 

mellan två personer, en mentor och en adept. Rollen som socialt stöd bygger på att det finns 

en utsedd person som adepten vänder sig till. I relation till socialt stöd behöver adepten 

reflektera över sin undervisning och på så sätt ge exempel på sitt arbete. I socialt stöd ingår 

också att ibland bli observerad av mentorn. Adepten behöver öppna upp för att diskutera 

professionella problem med mentorn, och på så sätt inte undanhålla svårigheter. Adepten 

måste reflektera för att kunna veta vilket socialt stöd som denne önskar. Mentorn å sin sida 

behöver arrangera möten med adepten på överenskommen basis; erbjuda reflektioner och 

vägledning, stödja adepten i dennes professionella utveckling. Det ingår ibland att observera 

adepten i olika miljöer i skolan för att bygga reflektionen kring detta. Detta menar Kemmis et 

al. (2014) är den vanligaste idén kring hur mentorskap ska gå till. Mentorn beskrivs därmed 

som en kollega, oberoende observatör eller någon person som adepten har förtrogen relation 

till. 

Mentor som part i kollegialt lärande 

En tredje modell, som är vanlig i Finland är att mentorskap och stöd sker i kollegiala 

grupper.  Mentorskap i grupp är informellt och mentor och adept har båda ansvar i gruppen. 

Grupperna beslutar gemensamt om mål och frågor som skall diskuteras och styr sina egna 

möten efter egna beslut. Det krävs ingen dokumentation eller rapportering. Möten ska 

fokusera på gruppens behov, och erbjuder utrymme för diskussion, problemlösning, utbyte 

av erfarenheter och behandling av eventuell litteratur. Mentorskap är således en del i det 

egna kollegiala lärande som styrs av gruppens behov och bygger på samarbete, och 

självutveckling. 

 

Dessa exempel på olika roller som en mentor kan ha kommer från Kemmis et al. (2014), och 

vi känner igen en del av de roller som här diskuteras. Den första rollen som gate-keeper 

varnar Hobson (2016) för. Det är den utvärderande, potentiellt dömande mentorn som i 

enligt Hobson (2016) har negativa konsekvenser för den som blir utsatt för det. Det samma 

gäller Edlund et al. (2015) som menar att det inte vore positivt att anamma det tyska 

exemplet med att ha ett år där den nyblivna läraren ständigt blir bedömd av sin mentor. 

Socialt stöd är likt det som Moberg (2012) diskuterar i sin studie med mentorer och nyblivna 

lärare. Det är den typen av nära, förtrogen relation som ger möjlighet att ge konkret stöd från 

en erfaren till en mindre erfaren lärare. I rollen som en part i kollegialt lärande kommer vi 

nära det som Gore och Bowe (2015) har som grundidé i QTR. Erfarna lärare och nyblivna 

lärare delar erfarenheter, och stöd uppstår i mötet som sker icke-hierarkiskt. Genom QTR 

genomför en grupp lärare eller förskollärare auskultationer hos varandra, och en runda är 

genomförd när alla lärare har haft ett besök (för mer information om metoden se Lindqvist & 
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Gore, 2020). En del i det som nyblivna lärare särskilt lyfter fram är att det är viktigt för 

nyblivna lärare att se att även erfarna lärare kämpar med vissa frågor. I studien av Gore och 

Bowe (2015) framkommer särskilt att nyblivna lärare innan deras deltagande i QTR trodde 

att de var de enda som upplevde problem. Ambitionen med QTR är också att både bli 

observerade, och observera samt diskutera läsning av litteratur inför varje omgång som 

relaterar till ett ramverk kring vad kvalitet i undervisning innebär. 

Mentorskap för nyblivna förskollärare 

Mentorskap för nyblivna förskolelärare vilar på samma principer som för andra 

åldersgrupper, och utgår från att en mentor på olika sätt ska kunna ge stöd till den nyblivna 

förskolläraren. Walkington (2005) menar att mentorskap är mycket viktigt även för nyblivna 

förskollärare. I sin studie beskriver Walkington (2005) vad som motiverar eller vad som är 

utmaningar för en förskolelärare som agerar som mentorer. Förskollärarna i studien menade 

att det finns en risk med att professionella och personliga roller sammanblandas i 

mentorsrollen. Vidare, det som motiverar mentorer handlar främst om att utvecklas 

professionellt, både att få bidra, ge stöd och möjlighet att utforska idéer gemensamt. De olika 

rollerna som beskrivs av Kemmis et al. (2014) kan därmed även sägas gälla i 

förskolekontexten. Ståhle och Edman Stålbrandt (2022) menar dock att förskolan innebär 

delvis andra utmaningar och ställer andra krav på mentorer. I en förskola sker arbetet 

mycket i grupp, där förskolläraren arbetar med andra yrkesgrupper, samt i nära samarbete 

med vårdnadshavare. Det nära samarbetet som förekommer i förskolan sker inte på samma 

sätt i den obligatoriska skolan. Här menare Ståhle och Edman Stålbrandt (2022) att det är 

särskilt viktigt att mentorskap i förskolan riktas mot arbete i grupp, och professionell 

utveckling i gruppen. Det som Kemmis et al. (2014) menar sker i partnerskap i kollegialt 

lärande. Metoden QTR, där lärare arbetar med att utveckla sin verksamhet i grupp (Lindqvist 

& Gore, 2020), kunde vara särskilt användbart i förskolor, där en grupp med förskollärare 

kunde ha olika uppdrag under olika dagar att observera något i verksamheten. Det är ett sätt 

att möjliggöra att ha ett gemensamt kollegialt stöd som utgångspunkt i arbetet med 

mentorskap för nyblivna förskollärare. 

 

Ståhle och Edman Stålbrandt (2022) har i sin studie samlat in data från förskollärare som 

genomförde en kurs kring mentorskap på ett universitet i Sverige. I studien fann de att 

blivande mentorer i förskolan diskuterade mentorskap på framför allt tre olika sätt. 

Mentorskap som något personligt, professionellt eller i grupp. I kategorin personligt 

mentorskap inkluderades att ställa öppna frågor, och även utmana den nyblivna 

förskollärarens uppfattningar. I kategorin inkluderas dock att verka för att vara nära den 

personliga erfarenheten i yrket och försöka sätta sig in i den nyblivna kollegans perspektiv. 

Vad det gäller professionellt mentorskap handlar det om att ge instruktioner, och visa hur 

situationer kan hanteras. Här ingår också att klargöra roller mot andra yrkesgrupper (till 

exempel barnskötare) samt verka för att minska outtalade förgivettaganden. Den sista 

kategorin beskriver mentorskap som något som sker i grupp med andra som jobbar på 

förskolan. I denna kategori får mentorn en särskild roll i att verka för gruppens utveckling. 

Här ingår att arrangera träffar, planera innehåll och former för sammankomster. Mentorn 

verkar för att utveckla det gemensamma yrkesspråket. Det är viktigt att de som deltar är 

likvärdigt engagerade och har samma möjligheter att delta i det gemensamma arbetet. Här 
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blir mentorskapet distribuerat, med fokus på stöd mellan kollegor, inte olikt utgångspunkten 

med QTR (Gore & Bowe, 2015). Ståhle och Edman Stålbrandt (2022) menar att det inte finns 

mycket forskning som helt fokuserar på mentorskap i förskolan, men att de specifika 

arbetsvillkoren som finns i förskolan påverkar mentorskap. Detta kan också medföra att ett 

större fokus på gemensamma aktiviteter, och mentorskap i grupp som viktigt för hela 

arbetsgruppen, men särskilt som stöd för den nyblivna förskolläraren. 

Sammanfattning och avslutande reflektion utifrån tidigare forskning 

Den beskrivna forskningen visar att det finns anledning att erbjuda nyblivna lärare och 

förskollärare stöd i början av yrket, särskilt om det är en ensam tid (Le Maistre & Paré, 2010) 

där nyblivna lärare positionerar sig i den mikropolitiska miljön i skolan (Lindqvist, 2022). 

Det visar sig i forskning att det är viktigt att inte bara fokusera på vad nyblivna lärare inte 

kan (Kelchtermans, 2019). Mentorskapet kan fokusera på bristerna som mentorer uppfattar 

hos nyblivna lärare, men det finns också chans att bygga mentorskap som verkar utvecklande 

för hela kollegiet, likt det som diskuteras av Ståhle och Edman Stålbrandt (2022) och Gore 

och Bowman (2015). I övrigt verkar det som att mentorskap bör vara inriktat på att arrangera 

samtal som fokuserar specifikt på vad den nyblivna läraren har svårigheter att hantera, med 

samtal som är utforskande och reflekterande, där mentor och adept har möjlighet att vara 

uppriktiga. I situationer där nyblivna lärare är under utvärdering och känner sig bedömda 

kommer det att prägla hur samtalen utvecklas. Här kommer mentorns kunskaper och 

möjligheter till att skapa socialt stöd (Kemmis et al., 2014) att vara en viktig faktor. Det går 

också att se att en mentor kan vara värdefull för att skapa en stöttande kollegial struktur som 

består av mer än en enskild mentor. Att arrangera sådana sammankomster ställer också 

särskilda krav på mentorn. Kravprofilen och mentorns kunskaper går därför utöver att vara 

en skicklig lärare, och kräver på så sätt mer än att bara kunna förmedla metoder, planeringar 

och strategier i interaktion med elever och vårdnadshavare. 
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Metod 

Den här rapporten baseras på data som har samlats in via enkäter i tre deltagande 

kommuner, på förskolor och grundskolor i årskurs F-9. Enkäter skickades ut till 

utbildningschefer, rektorer, mentorer och adepter i alla tre kommunerna (Tabell 1). Samtliga 

deltagare svarade skriftligt på mestadels öppna frågor. Utbildningschefernas enkät bestod av 

8 frågor, rektorernas av 10 frågor, mentorernas av 12 och adepternas av 14 frågor. 

Exempelvis behandlade rektorernas frågor bland annat: 

• huruvida kännedom om Skolsamverkan Öst:s kommunövergripande vägledning 

fanns 

• vilka förutsättningar som rektor ger till mentor och adept för att genomföra 

introduktionsperioden 

• vilka förutsättningar som rektor behöver från skolhuvudmannen för att kunna 

genomföra en likvärdig introduktionsperiod 

• hur ofta rektor har avstämning med mentor och adept 

Rektorerna fick även skatta hur väl förberedda de anser att adepterna är för yrket med fokus 

på områden som ledarskap, självinsikt, planering/genomförande/utvärdering av 

undervisning. 

Tabell 1. Enkätrespondenter 

Befattning Antal besvarade enkäter 

Utbildningschef 4 

Rektor 12 

Mentor 12 

Adept 13 

Totalt 41 

Deltagarna representerar skolformer från förskola upp till årskurs 9. 

 

Enkäterna anpassades till målgruppen, för mentorer och adepter fanns det exempelvis frågor 

kring hur ofta samtalen genomförts samt vad de har handlat om. Både mentorer och adepter 

skattade i enkäterna i vilken omfattning mentorsamtalen har behandlat olika rubriker som 

till exempel ledarskap, självinsikt, samverkan med vårdnadshavare/kollegor/specialpedagog 

med flera, utvärdering, dokumentation med mera. Båda grupperna fick också frågor gällande 

vilka förutsättningar de har för mentor/adeptrollen samt om det finns några förutsättningar 

som de saknar. Slutligen fick de frågor om vad de anser om självskattningsformuläret som 

verktyg för att få syn på adeptens styrkor och utvecklingsområden. Adepterna fick även svara 

på vad de har uppskattat och vad de hade önskat mer av i mentorskapet samt sist men inte 

minst om de upplever att de känner sig tryggare i sin yrkesroll efter genomgången 

introduktionsperiod. 

 

En av kommunerna har arbetat sedan 2013 med ett strukturerat stöd för nyblivna lärare. I 

kommunen får alla mentorer och adepter 2 timmar nedsatt tid i sin tjänstefördelning som 

ska vigas för uppdraget. I den aktuella kommunen finns även stödmaterial i form av en 
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självskattning som adepten genomför vid två tillfällen. Där skattar sig adepten kring olika 

områden för att synliggöra hur väl förberedd hen känner sig efter genomförd lärarutbildning. 

Mentorns roll är sedan att bemöta både adeptens styrkor och utvecklingsområden under året 

som introduktionsperioden ges. Det finns också stöd i form av diskussionsunderlag för 

samtal mellan mentor och adept samt fördjupningar inom olika områden. 

 

De öppna frågorna i enkäterna till denna rapport har analyserats med hjälp av tematisk 

analys (Braun & Clarke, 2006), där teman konstruerats genom gemensamma diskussioner i 

författargruppen och nära läsning av materialet.  Analysen har på så sätt följt de steg som 

Braun och Clarke (2006) beskriver: 

1. Nära läsning av materialet 

2. Kodning av materialet 

3. Letande efter teman 

4. Granskande av teman 

5. Definierande av teman 

6. Skriva fram resultatet 

 

Analysarbetet skedde i nära samarbete under möten i författargruppen. Kodningen 

genomfördes genom diskussioner kring vad enkätsvaren innebar, och mönster 

sammanfattades i tillfälliga teman. Dessa reviderades sedan genom gemensamma 

diskussioner. Resultatet presenterades också för representanter för deltagande kommuner på 

en workshop där diskussioner bekräftade de teman som analysen kommit fram till. 

 

Deltagande i enkäten har varit helt frivilligt, och i rapporten är alla svar anonymiserade. Om 

författarna har klippt i citaten markeras detta på följande sätt: /…/. Deltagarna har också 

varit informerade kring hur deras svar på enkäten skulle användas och syftet med enkäten.  
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Resultat 

I resultatdelen presenteras de förutsättningar och det önskade stödet som 

enkätrespondenterna har givit (utbildningschefer, rektorer, mentorer och adepter). Vidare 

finns det som tidigare nämnts delar som enbart mentorer och adepter har svarat på, dessa 

delar handlar om samtalens innehåll samt övriga frågor som mentorerna har valt att lyfta 

fram som extra viktiga. Resultatet presenteras indelat i följande fyra teman 1) förankring, 2) 

tid och ekonomi, 3) stödmaterial och 4) yrkesmässig utveckling. 

Förankring 

Utbildningscheferna menar att de förutsättningar som de ger rektorerna är nödvändig 

information samt centralt stöd. Stödet kan exempelvis vara att medvetandegöra 

introduktionsperioden eller att stötta genom att skapa kollegiala diskussioner med fokus på 

rektorns roll för nyutexaminerade lärare. En av utbildningscheferna beskriver att det är olika 

typer av förutsättningar som man behöver ge rektorerna för att de i sin tur ska ge de nyblivna 

lärarna en bra start i yrket. En annan utbildningschef definierar vad stödet kan leda till dvs. 

”att tydliggöra stödet (författarnas anmärkning: den kommunövergripande vägledningen) får 

nyutexaminerade att stanna kvar i verksamheten över tid, ger långsiktig effekt och även 

ekonomisk effekt”. Samma utbildningschef menar även att rektorer behöver se till att 

”/…/mentor och adpet kan möjliggöra att mötas under arbetstid”.  Detta är således en 

målsättning för kommunerna, men i en av kommunerna beskriver utbildningschefen att 

rektorerna redan är medvetna om introduktionsperioden och planerar för det i sin 

tjänsteplanering vad gäller både adept och mentor. 

 

Förankring av den framtagna kommunövergripande vägledningen sker enligt 

utbildningscheferna i kommunerna genom information i lednings- och rektorsgrupper. 

Förankring sker även i det systematiska kvalitetsarbetet via verksamhetsplanen. I en av 

kommunerna menar utbildningschefen att ”Det finns en organisation som arbetar med 

helheten. Vid läsårets start ges information till alla nyanställda lärare och rektorer”. Arbetet 

med implementering kring introduktionsperioden har kommit olika långt i kommunerna, en 

av utbildningscheferna uttrycker att den kommunövergripande vägledningen framöver 

kommer att förankras ”genom kommunikation i vår ledningsgrupp och förankring i vår 

verksamhetsplan/SKA (systematiskt kvalitetsarbete).” 

 

När det gäller rektorerna så genomsyras behovet av centralstyrning som avgörande för att 

skapa likvärdighet. De beskriver vikten av en tydlig plan i kommunerna för att skapa samma 

förutsättningar gällande alla skolformer. Det finns efterlysningar av någon form av 

incitament för att påvisa vikten av introduktionsperioden så att denna prioriteras. En av 

rektorerna menar att de förutsättningar som behövs från skolhuvudmannen för att kunna 

genomföra en likvärdig introduktionsperiod är ”Ett centralt systematiskt arbete för att 

synliggöra och implementera vägledningen. Det får inte vara förknippat med vilken rektor 

som arbetar för att genomföra denna vägledning för nyutexaminerade”. 
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Tid och ekonomi 

Såväl utbildningschefer som rektorer betonar tiden som en viktig faktor i arbetet med 

introduktionsperioden. Det handlar om förutsättningar kring tid och likvärdighet för att 

möjliggöra möten mellan mentor och adept. De rektorer som planerat in mötestid i berördas 

tjänsteplanering får också en känsla av ökad likvärdighet bland sina mentorer och adepter. 

Tid beskrivs även som en prioriteringsfråga, framför allt i förskolan, där man värnar 

förskollärarnas tid i barngruppen gentemot exempelvis tid för mentorssamtal. Tiden 

diskuteras som en viktig aspekt om man som rektor anställer flera nyutexaminerade 

förskollärare samtidigt, i så fall skulle det gå åt mycket tid för att genomföra enskilda mentor-

adeptsamtal.  

 

Beroende på vilken kommun eller enhet respondenterna är verksamma vid, varierar 

förutsättningarna för mentorer och adepter. Tid är en av delarna som lyfts fram på olika sätt. 

Många mentorer har tid för samtal med sina adepter men kontinuiteten varierar. I en 

kommun har mentorer och adepter två timmar nedsatt ramtid4 för uppdraget. Den ena 

timmen används för det faktiska samtalet mellan mentor och adept, medan den andra 

timmen används för adeptens räkning till att reflektera kring sin lärarroll och dokumentera 

detta i en logg. Reflektionerna i loggen används sedan som utgångspunkt i samtalen mellan 

mentor och adept. Övrig tid kan adepten läggas på inläsning av något material som mentorn 

och adepten ska diskutera eller auskultation av mentorns undervisning. Mentorns övriga tid 

läggs på förberedelser inför kommande samtal samt auskultation av adeptens undervisning. 

 

I andra kommuner upplever mentorerna att de träffas kontinuerligt även om detta sker mer 

sällan än en gång i månaden. Samma upplevelse delar de mentorer som ses varje vecka. De 

adepter som har fått utlagd tid på sitt schema varje vecka anser att de har gott om tid med sin 

mentor. Däremot upplever inte adepterna att mer sällan än en gång i månaden är att träffas 

kontinuerligt. Här verkar åsikterna gå isär, några exempel beskrivs nedan. 

 

Vi har utsatt tid på schemat en timme varje vecka /…/ Sedan har jag en timme att 

förbereda mig på tex. att läsa in något, planera eller klassrumsbesök (mentor) 

 

Jag har haft tid för samtal med mentor minst en gång i veckan, 1 timme per gång (adept) 

 

Vi sitter i samma arbetsrum och pratar dagligen men vi har inte fått tid i 

tjänstefördelningen (mentor) 

 

Jag har förutsättningar om adepten vill ha stöd (mentor) 

 

Jag har fått tid en gång per månad för samtal med mentor (adept) 

 

 

 

 
4 En la rare med ferietja nst har 45 timmars arbetstid per vecka. 35 av dessa timmar kallas fo r ramtid och 
dessa timmar skall vara fo rlagda pa  skolan. Resterande 10 timmar kallas fo r fo rtroendetid, vilket inneba r 
att denna tid kan go ras pa  valfri plats. 
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Där mentorer och adepter har fått tid i sin tjänsteplanering upplevs känslan av kontinuitet 

som mer utbredd. Dessa respondenter trycker även på vikten att prioritera träffarna när 

oförutsedda händelser sker inom verksamheten trots att de blir tillfrågade att vara vikarie vid 

exempelvis sjukdom och vård av barn. Enligt mentorerna bör träffarna med adepterna 

prioriteras lika som lektionstiden. 

 

Några av adepterna beskriver även att det finns skillnader i arbetsbelastningen jämfört med 

tiden som student, flera av dem uttrycker behov av stöd för att kunna prioritera mellan olika 

arbetsuppgifter. En adept uttrycker att mentorn ger stöd i ”att prioritera och få hjälp att ställa 

rimliga krav på mig i min yrkesroll”. Betydelsen av att kunna prioritera nämns även av 

mentorerna: 

 

Något som jag upplever blir viktigt för mig som mentor är att stötta läraren i 

arbetsbelastningen. Jag ser ett tydligt mönster på de adepter som jag haft. De är fulla av 

energi i början av mentorsåret. Efter några månader blir de mer och mer trötta och vi får 

prata mer om krav, förväntningar, vilken hjälp man kan få om det behövs 

(företagshälsovård), ibland även hjälpa dem att prioritera, för att sedan i slutet av året se 

hur det vänder och de blir mer positiva igen och har landat i sin lärarroll (mentor) 

 

Flera adepter beskriver att förutsättningarna gällande tid, stöd och reflektion har varit goda 

och uttrycker en tacksamhet kring sin mentor: 

 

Förutsättningarna för mig som ny har varit goda. Rimligt med tid till förberedelse inför 

träffarna (adept) 

 

Jag har haft tid för samtal med mentor minst en gång i veckan, 1 timme per gång (adept) 

 

I de fall där mentorskapet inte har fått lika mycket fokus eller inte genomförts enligt tänkt 

plan, uttrycks en önskan om att detta skulle prioriteras: 

 

Det fanns en plan kring en struktur som sedan inte har satts i verklighet. Tyvärr har det 

blivit svårt att få till att ses och det har inte funnits någon avsatt tid till det eller minskade 

arbetsuppgifter (adept) 

 

Viktigt att få tid till samtal som sker utanför det övriga arbetet med kollegor, planering 

osv. Möjliggör att föra djupare och meningsfulla diskussioner inom yrket (adept) 

 

Adepterna upplever sig ha för lite planeringstid, vilket utgör ett hinder för att kunna 

förbereda och förbättra sin undervisning på ett tillfredsställande sätt, vilket upplevs 

stressande. Den upplevda stressen förknippad med otillräcklig tid för professionell utveckling 

kan minska adepternas trivsel och engagemang, vilket i sin tur kan leda till en ökad 

personalomsättning inom yrket. 

 

Förutom tid är ekonomi något annat som är återkommande i rektorernas enkätsvar. Det 

gäller främst när tid tas från den ordinarie verksamheten för att läggas på 

introduktionsperioden då efterfrågar de ett ekonomiskt tillskott. De anser att ett ekonomiskt 

tillskott skulle underlätta för att skapa gynnsamma förutsättningar för möten mellan 
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mentorer och adepter. Rektorerna inom förskolan anser också att mentorskapet är extra 

sårbart inom deras verksamheter. Förskollärare ägnar mer av sin arbetstid i barngrupp än 

skolans lärare vilket gör att eventuell tid för mentor- och adeptsamtal upplevs svårare att få 

till i organisationen enligt rektorerna. En annan aspekt som några rektorer lyfter är de 

ekonomiska konsekvenserna om man har många nyutexaminerade medarbetare på en enhet 

som ska genomgå en introduktionsperiod.   

 

/…/ har du flera nyutexaminerade förskollärare är 2 timmar/veckan mycket tid som går 

bort ifrån barngrupp (rektor) 

 

Ekonomisk ersättning vore bra, då det är flera personer som är borta från verksamheten 

och de kan då ersättas av vikarier (rektor) 

 

Har du många nya medarbetare som ska ha introduktionsperiod så blir det många 

timmar i veckan (rektor) 

Stödmaterial 

Enligt utbildningscheferna som deltagit i enkäten är det stödmaterial (den 

kommunövergripande vägledningen och självskattningsformulären) som har tagits fram i 

Mottagningssamverkan en bra start men däremot finns önskemål om kontinuerlig 

uppföljning samt att utveckla arbetet över tid. Utbildningscheferna menar att det är viktigt 

att levandehålla och utveckla det påbörjade arbetet men även att “ta tillvara” på de 

nyutexaminerade på bästa sätt. En svårighet på huvudmannanivå som flera kommuner har 

idag är att få en överblick kring antalet anställda nyutexaminerade och likvärdigheten i det 

stöd som de erbjuds. 

 

När vi granskar hur adepterna själva har beskrivit sina förutsättningar framgår det att de har 

haft möjlighet att reflektera över sina egna styrkor och områden där de kan utvecklas. Genom 

att arbeta med dessa insikter har adepterna haft möjlighet att lyfta de områden där de har 

känt sig mer eller mindre rustade för yrket. Som ett resultat har de, vid avslutningen av sin 

introduktionsperiod, upplevt att de har nått en ökad insikt om sin utvecklingspotential. En av 

adepterna säger att “det har varit ett stöd i att se hur jag utvecklats från start jämfört med nu 

mot slutet av mentorstiden. “ 

 

Det har även funnits exempel på att adepten har fått reflektera på egen hand och där man 

inte använt självskattningsformulären som stöd och uppföljning. I dessa fall har adepterna 

ansett att det önskvärda stödet och den utvecklingen man hade hoppats på inte har blivit 

uppfylld. Dessa adepter menar därmed att ett nödvändigt stöd har brustit. Vi menar att det 

finns behov av någon form av protokoll eller material för att stötta i samtalen mellan mentor 

och adept. Vidare kan inte stödmaterialet heller stå för sig självt, man behöver en mentor för 

att diskutera de tankar som det tilltänkta materialet väcker.  

 

Det fick mig att reflektera om mig och mina styrkor men jag kunde inte reflektera mina 

tankar med någon annan eller diskutera det. /…/ Det är en bra idé om det genomförs, för 

det är något jag saknar och något jag kan se som ett stöd för nyblivna lärare (adept) 
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I en kommun har både mentor och adept fått tillgång till ett internt utarbetat material som 

används som stöd. Utöver materialet genomgår även alla mentorer en lokal 

mentorsutbildning som fokuserar på mentorns roll och förhållningssätt gentemot en 

nyutexaminerad kollega. Där säger mentorerna bland annat följande: 

 

Det sparar tid för mig som mentor när allt finns framtaget på ett ställe (mentor) 

 

Det är grundläggande och ger ett bra samtalsstöd. Vi har under året utgått från pärmen 

vid våra träffar och kunnat koppla innehållet till de stötestenar som min adept skrivit i sin 

logg (mentor) 

 

De finns även en del identifierad kritik med användningen av självskattningsformuläret, en 

adept skriver att det ”ibland har varit svårt att skatta sig själv när man inte har jobbat så 

mycket med alla bitar ännu. Plus att på vissa frågor kanske man låg mellan två svar”. 

Enkätsvaren beskriver dock överlag att stödmaterial kan ha en avgörande roll i att stödja 

nyutexaminerade lärare under deras introduktionsperiod. Genom reflektion och användning 

av de framtagna verktygen har adepterna fått en ökad förståelse för sin professionella 

utveckling. För att maximera effekten av dessa verktyg har en kontinuerlig dialog och 

interaktion mellan mentor och adept varit avgörande. 

 

Några adepter beskriver att de använder en loggbok som reflektionsverktyg. I loggboken 

skriver adepten de dilemman och reflektioner som uppkommer mellan träffarna med 

mentorn. Loggboken blir på så vis en utgångspunkt för samtalen mellan mentorn och 

adepten. Ett annat fokus för samtalen har varit att tillsammans behandla och diskutera 

litteratur, filmklipp med mera. 

 

Sammanfattningsvis menar samtliga mentorer som har besvarat enkäten att mentorskapet 

och introduktionsperioden för de nyutexaminerade lärarna har stor betydelse. De anser att 

tiden är viktig för att stötta och ta hand om nya kollegor. De lyfter även fram att 

mentorskapet upplevs stärka adeptens trygghet och lärarroll så att de blir mer hållbara i 

yrket.  

Mentorns roll och yrkesmässig utveckling 

Adeptens samtal med mentorn har spänt över ett brett spektrum av områden med 

utgångspunkt i varje enskild adepts självskattningsformulär. Detta ger yrkesmässig 

förankring till diskussionerna, som handlar om specifika situationer i skolan. Diskussionerna 

har bland annat berört bedömning, dokumentation och hur dessa aspekter relaterar till olika 

delar av läroplanen. Dessutom har det handlat om att skapa strukturer, både i 

klassrumsmiljön och vid utvecklingssamtal. Under samtalen har aktuella frågeställningar och 

dilemman som har uppstått i arbetsmiljön behandlats. Mentorsamtalen har även fokuserat 

på ämnen som rör planering och genomförande av undervisning samt ledarskap och 

kommunikation med vårdnadshavare. 

 

Det som enligt mentorerna mest har diskuterats under träffarna med adepterna är de delar 

som rör ledarskap, självinsikt och lyhördhet, samverkan med vårdnadshavare och kollegor 
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samt dokumentation och bedömning. Flera mentorer menar även att undervisning har varit 

centralt under samtalen medan andra inte upplever att detta alls har diskuterats. 
 

Vi pratar om dilemman i en lärares vardag och hur vi tänker om vissa händelser, elever 

som utmanar och hur vi kan göra på olika sätt. Adepten sätter ord på det som först är en 

känsla eller tanke där jag verkligen är ett bollplank. Det sker en naturlig uppföljning 

veckan efter om hur utvecklingen blivit (mentor) 

 

Mentorerna fokuserar på vikten av att möta de frågeställningar och dilemman som adepten 

står inför just i den aktuella stunden och kontexten, en mentor påpekar att det är “där de är i 

nuläget som fokuset måste vara i mentorsmötet”. Flera anser att mentorskapet bör vara 

anpassat för att kunna ge adepter den bästa möjliga vägledningen och stöd i deras 

professionella utveckling. 
 

/…/då lyfter adepten en sak som hen är nöjd med under veckan och en sak som hen blev 

mindre nöjd med eller någon utmaning som varit under veckan. Vi reflekterar utifrån 

dessa och ibland leder det till att något ska testas igen (mentor) 

 

Nästan samtliga adepter beskriver introduktionsperioden med mentorskap som en lärorik tid 

där de har fått en stabil grund att stå på som nybörjare i läraryrket. I samtal med mentorerna 

menar de att de har kunnat diskutera både aktuella ämnen, samt reflektera över sina 

nuvarande och tidigare erfarenheter. 

  

Det har varit en mycket värdefull tid för mig som ny. Det har givit mig en tryggare start i 

läraryrket (adept) 

 

Samtalen har varit fantastiska och stärkande. Jag har kunnat fråga aktuella och inaktuella 

frågor, analyserat och reflekterat kring saker jag upplever nu och tidigare (adept) 

 

Jag har uppskattat samtalen där reflektionerna har styrt, att kunna reflektera över det 

som händer i klassrummet och hur det är att vara ny (adept) 

 

Både mentorer och adepter beskriver att det utbyte som sker kollegor emellan är utvecklande 

för båda parterna. En mentor menar att “alla borde få ha en mentor i perioder. Tänk vad det 

skulle ge i personlig kompetensutveckling och i långa loppet professionella och trygga 

pedagoger.” På samma sätt menar en av adepterna att utbytet mellan mentor och adept 

bidrar till en yrkesmässig utveckling: 

 

Har uppskattat mötet med min mentor. Det har varit ett givande och tagande som vi båda 

lärt oss och utvecklats mycket av (adept). 
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Resultatsammanfattning 

I resultatet ser vi att samtliga mentorer och adepter är positiva till introduktionsperioden. En 

mentor skriver att det är “viktigt att vi tar om hand våra nyutexaminerade kollegor, så vi får 

behålla dem i yrket”. Introduktionsperioden omfattar alla de delarna som vi har beskrivit 

tidigare i resultatdelen (förankring, tid och ekonomi, stödmaterial, mentorns roll och 

yrkesmässig utveckling). Vidare har mentorns roll återkommande framkommit som en 

central del för adeptens yrkesmässiga utveckling och vice versa. I Figur 1 illustreras 

introduktionsperiodens förutsättningar.  

 

 
 

Figur 1. Introduktionsperiodens förutsättningar 

 

Genom att adepter kontinuerligt har tillgång till en personlig mentor, möjliggörs ett 

ömsesidigt utbyte som inte bara gagnar adepterna i form av professionell utveckling, utan 

även bidrar till att mentorer fortsätter att växa och förbättra sin kompetens.  Samverkan 

mellan mentor och adept verkar skapa en positiv cykel av lärande och ständig förbättring.  

Förankring Tid och ekonomi 

Yrkesmässig utveckling 

Mentors roll och stödmaterial 
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Diskussion 

I diskussionen diskuteras de förutsättningar som verkar ha störst betydelse under 

introduktionsperioden: vikten av central styrning, förutsättningar med fokus på tid och 

ekonomi och sist men inte minst mentorns viktiga roll där stödmaterial i form av bland annat 

självskattningsformulär ingår. Vi ger även förslag på implikationer och kommande 

utvecklingsarbete.  

Förutsättningar med fokus på central styrning 

Enligt resultatet menar flera rektorer att de förutsättningar som behöver erbjudas från 

skolhuvudmannen för att kunna genomföra en likvärdig introduktionsperiod är centralt 

systematiskt arbete för att implementera den kommunövergripande vägledningen som är 

framtagen i Mottagningssamverkan. Introduktionsperioden kan ses som både tidskrävande 

och kostsamt i det korta perspektivet men det skapar trygghet, varaktighet och utveckling i 

det långa loppet.  

 

Vi ser behovet av att öka den övergripande tryggheten och hållbarheten i läraryrket. När det 

finns en tydlig central styrning och struktur kring introduktionsperioden, ökar 

förutsättningarna för att nyutexaminerade lärare ska få en stabil och gynnsam start i sin 

yrkesbana. Precis som Ingersoll & Strong (2011) beskriver visar en del studier att adepter 

skattar sig högre gällande arbetstillfredsställelse och motivation om de genomgår en 

introduktionsperiod. Det leder troligen i sin tur till att adepterna i större utsträckning blir 

kvar i yrket. 

Förutsättningar med fokus på tid och ekonomi 

Resultaten i denna rapport visar att skolcheferna ser mer långsiktigt på investeringen kring 

nyutexaminerade lärarna medan rektorerna ser mer praktiskt kring tid och ekonomiaspekter. 

Alla är eniga om att introduktionsperioden är viktig för att skapa hållbara lärare i framtiden, 

men samtidigt får det ekonomiska konsekvenser för verksamheten. Här behöver 

kommunerna på central nivå bestämma sig för vilken väg de vill gå för att skapa långsiktighet 

och hållbarhet för sina nyutexaminerade lärare. 

 

Vi ser att förutsättningarna gällande tid för introduktionsperioden varierar mellan 

deltagande kommuner. De adepter och mentorer som får mötestid inlagt i sin 

tjänsteplanering upplever en ökad känsla av likvärdighet och trygghet. Som nyutexaminerad 

lärare har man samma ansvar och arbetar under liknande villkor som de mer erfarna 

kollegorna. En idé som framförs av Edlund et al. (2015) är att nyblivna lärare i Sverige bör ha 

möjlighet till exempelvis nedsatt undervisningstid. Att införa en nedsatt kravbild på 

nybörjare, har även Le Maistre och Paré (2010) identifierat som vanligt förekommande i 

andra yrken. Det skulle kunna innebära färre arbetsuppgifter och mer tid för professionell 

utveckling. Flera adepters upplevelser stämmer överens med denna synpunkt. Bristen på 

avsatt tid för planering och minskade arbetsuppgifter är något som flera av adepterna i den 

här rapporten beskriver, vilket leder till en känsla av att den tillgängliga tiden inte är 

tillräcklig. 
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En annan diskussion med avseende på tid är att de nyutexaminerade lärarna som arbetar 

heltid med ferietjänst ska arbeta 45,5 timmar i veckan. Dock är bara 35 av dessa timmar 

schemalagda (ramtid), vilket innebär att resterande 10,5 timme ska genomföras men utan 

reglering av rektorn. Detta kan medföra att planeringstid också måste genomföras utanför 

ramtiden. Det är sannolikt att en nyutexaminerad lärare, till skillnad från en mer erfaren 

kollega, behöver mer tid för planering. Även Collberg, Lindh och Lundberg (2024) visar att 

rektorer beskriver att nyutexaminerade lärare har utmaningar som handlar om flexibilitet 

kopplat till planeringsarbete, vilket skapar ett behov av stöd när det kommer till 

arbetsbelastningen för att främja hållbarhet bland lärarna. I detta avseende kan mentorn 

spela en avgörande roll genom att bistå med att prioritera arbetsuppgifter och skapa en 

balans mellan olika ansvarsområden. Genom att erbjuda vägledning i hur man hanterar 

arbetsbördan kan mentorn bidra till att underlätta den nyutexaminerade lärarens övergång 

till yrket och främja en långsiktig hållbar arbetssituation. 

Mentorns viktiga roll 

Tidigare forskning pekar på att mentorskapet måste vara tydligt definierat och målinriktat 

för att vara meningsfullt (Barrerra et al, 2012; McCormack & Thomas, 2003). Det betonas 

också att mentorskapet bör sträva efter att fokusera på att hantera konkreta utmaningar och 

att skapa en stöttande och utvecklande miljö för den nyblivna läraren (Hobson, 2016). Detta 

ställer särskilda krav på de mentorer som rektorerna utser. Här är det inte enbart deras tid 

och tillgänglighet som är avgörande utan vikten av stöd och utbildning för dessa mentorer 

blir därmed en väsentlig del i introduktionsperioden. Handledningssamtal med alltför 

mycket fokus på tips, eller utvärderingar och kommentarer baserade på egna idéer om 

undervisning kan i stället leda till dömande handledning. Stödet bör i stället ges genom att 

vara nyfiken på vad den som handleds har för kunskap och behov (Hobson, 2016). 

Mentorernas framgång har visat sig vara nära kopplad till att adepterna stannar kvar i yrket 

när det blir utmanande, på så sätt skapas en hållbar grund för fortsatt yrkesutveckling och 

engagemang (Ingersoll & Strong, 2011). I denna rapports småskaliga urval av mentorer och 

adepter visar det sig att både mentorer och adepter finner insatsen utvecklande. I och med 

detta vill vi framhäva att mentorns roll och yrkesmässig utveckling går hand i hand. 

Stödmaterial 

I introduktionsperioden är mentorssamtalen en viktig del där ramar och struktur behövs. 

Förslagsvis kan detta ske genom ett protokoll eller material som mentor och adept kan ha 

som underlag för samtalen, vilket föreslås både i QTR-metoden och i kollegialt handledande 

(Gore och Bowman, 2015 och Kemmis et al., 2012). Vi menar att den kommunövergripande 

vägledningen som inkluderar självskattningsformulären möjliggör för samtalen att vara 

konkreta och individanpassade vilket gör att samtalen inte organiseras utifrån devisen ”en 

storlek passar alla” (Hobson, 2016). Att använda ett material ska dock inte förväxlas med att 

ge alla samma sak, utgångsläget bör alltid vara varje individs specifika behov. Nyckeln är att 

nyfiket och öppet gemensamt utforska läraryrket tillsammans, och att på så sätt verka för att 

den nyblivna kollegan ska skapa agens och handlingsberedskap (MacPhail & Tannehill, 

2012). 
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Den kommunövergripande vägledningen med tillhörande självskattning kan vara ett stöd till 

struktur. Det primära är dock inte stödmaterialet som sådant utan hur rektor, mentor och 

adept väljer att arbeta kring det. Med hjälp av den kommunövergripande vägledningen 

tydliggörs ansvarsdelarna på samtliga nivåer: huvudman, rektor, mentor och adept. Den ger 

också ett underlag för reflektion utifrån adeptens yrkesmässiga utveckling. Resultatet visar 

dock att vikten av samtalet mellan mentor och adept är en betydande faktor för att skapa 

trygghet och hållbarhet. Det visar även att adepterna har ett varierande behov av stöd och att 

mentorns roll blir väldigt avgörande i den aspekten. Därför menar vi att ett mer omfattande 

stödmaterial behövs. 
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Förslag på implikationer och kommande utvecklingsarbete 

Nedan följer förslag på implikationer och utvecklingsåtgärder baserat på resultat och 

diskussion i rapporten: 

Central styrning och vägledning 

• Utveckla tydliga riktlinjer och strukturer för introduktionsperioden, inklusive mål, 

innehåll och utvärdering. Exempelvis någon form av protokoll och utökat 

stödmaterial till mentorssamtalen.  

• Skapa mer omfattande verktyg för att täcka det varierande stödbehov som 

nyutexaminerade har, exempelvis kan en loggbok används som reflektionsverktyg 

mellan mentorssamtalen. 

• Med syfte att öka kollegialt stöd och få starkare professionella relationer kan ett 

pilotprojekt genomföras med stöd i Quality Teaching Rounds (QTR)-modellen som 

innefattar auskultation, observation och samtal utifrån gemensam läsning av aktuella 

texter som exempelvis rapporter och artiklar. 

• Förankra introduktionsperioden i det systematiska kvalitetsarbetet. 

Trygghet och hållbarhet 

• Erbjud en stabil introduktionsperiod som bland annat inkluderar mentorskap, 

stödmaterial och resurser. Samverkan mellan mentor och adept bidrar förutom till 

adeptens utveckling även till att mentorn förbättrar sin kompetens och på så vis 

skapas ett positivt ömsesidigt lärande. 

• Fortsatt samverkan mellan skolhuvudman och LiU med fokus på aktuell forskning 

kring introduktionsperiodens påverkan på lärares arbetstillfredsställelse och 

motivation. 

Tid och ekonomi 

• Kommunicera vikten av introduktionsperiod, gärna med betoning på de långsiktiga 

vinsterna, trots kortsiktiga kostnader i form av tid för mentor och adept.  

• Diskutera olika alternativ och strategier för att skapa hållbarhet för 

introduktionsperioden. Exempelvis: 

o nedsatt undervisningstid 

o nedsatt ramtid för genomförande av introduktionsperioden, förslagsvis en till 

två timmar per vecka. 

Likvärdighet och mötestid 

• Inkludera mötestid i adepten och mentorns tjänsteplaneringar, vilket ökar känslan av 

likvärdighet och trygghet. 

• Övervaka och justera förutsättningarna för introduktionsperioden med fokus på 

likvärdighet, dock anpassa efter individens behov. 

• Ta tillvara på nyutexaminerade lärares kompetenser i skolutveckling. 

 

Sammanfattningsvis kan en välstrukturerad introduktionsperiod vara avgörande för att 

stödja nyutexaminerade lärare och skapa en hållbar lärarkår. Genom att fortsätta arbeta med 
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central styrning, trygghet och ekonomiska överväganden kan introduktionsperioden 

förbättras och därmed främja lärarnas framgång och långsiktiga engagemang i yrket. 
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