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Referat 
Småbarnspedagogiken präglas av personalbrist trots att många som arbetar inom branschen upplever 

hög motivation och arbetsglädje. Det är av avgörande betydelse för barnens utveckling att de vuxna 

som de ska relatera till har en tilltro till sina egna förmågor och resurser att agera utgående från dessa. 

Syftet med denna avhandling är att undersöka vilka faktorer som bidrar till motivation och 

arbetsglädje hos småbarnspedagoger med betoning på teamets inverkan i dessa. Följande 

forskningsfrågor har formulerats för att få svar på studiens syfte: 
- Vad motiverar småbarnspedagoger i deras arbete? 
- Vad får småbarnspedagoger att uppleva glädje i deras arbete? 
- Hur beskriver småbarnspedagoger teamets betydelse för motivation och arbetsglädje? 

Avhandlingen är kvalitativ och följer fenomenologiska principer. Inom det relationella perspektivet 

som utgör undersökningens teoretiska ram ser man mellanmänskliga möten som grunden för lärande 

och utveckling. Den empiriska delen av undersökningen gjordes genom att intervjua sex 

småbarnspedagoger. Data analyserades med hjälp av kvalitativ innehållsanalys. 
Studiens övergripande resultat visar att relationer har en stor betydelse i arbetet som 

småbarnspedagog och att de är en förenande faktor för både motivation och arbetsglädje. 
Arbetsgivare kan utveckla det relationella arbetet genom att stöda småbarnspedagogers kollegiala 

lärande genom kollegiala samtal. Därtill gagnas småbarnspedagogerna av tydliga 

uppgiftsbeskrivningar och möjlighet att arbeta utgående från dessa för att använda sitt 

specialkunnande i det mångprofessionella teamet. 
 Sökord 
Relationellt perspektiv, KASAM, positiv psykologi, mångprofessionella team, 

småbarnspedagogik, motivation, arbetsglädje 
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1. Inledning 

Småbarnspedagogiken är i hetluften och har varit det i flera år. Branschen har kommit in i en 

ond cirkel som präglas av konstant personalbrist och dåligt rykte. Trots det upplever många av 

dem som arbetar inom branschen hög motivation och arbetsglädje. Detta menar journalisten 

Lina Laurent i sin rapport En inblick i bristen på behörig personal inom den svenska 

småbarnspedagogiken i huvudstadsregionen (Laurent, 2020). Jag vill undersöka vilka faktorer 

det är som bidrar till att småbarnspedagoger upplever sitt arbete motiverande och glädjefullt. 

Med småbarnspedagoger avses i detta arbete representanter för alla de yrkesgrupper som 

arbetar med ett pedagogiskt uppdrag i barngrupp. Till dessa hör barnskötare och närvårdare 

inom småbarnspedagogik, socionom inom småbarnspedagogik, lärare inom 

småbarnspedagogik och assistent inom småbarnspedagogik (Ahonen, 2023; 

Utbildningsstyrelsen, 2022). 
De centrala begrepp som undersöks och diskuteras i detta arbete är det relationella 

perspektivet, KASAM och positiv psykologi, mångprofessionella team inom 

småbarnspedagogiken, inre och yttre motivation och arbetsglädje. Det relationella perspektivet 

fungerar som teoretisk ram för avhandlingen. I det relationella perspektivet ser man på lärande 

som resultatet av ett meningsskapande mellan två personer i en situation som de inte fullt kan 

styra över (Frelin, 2012). Det relationella perspektivet valdes eftersom syftet med avhandlingen 

är att undersöka vilka faktorer som bidrar till motivation och arbetsglädje hos 

småbarnspedagoger med betoning på teamets inverkan.  
Forskningsämnet är relevant för såväl de enskilda småbarnspedagogerna, de barn som 

de undervisar, som ur samhällelig synvinkel. För att säkerställa en kvalitativ 

småbarnspedagogik behövs inte bara behörig utan även motiverad personal. Hedegaard Hein 

(2020) menar att en förutsättning för att människan kan uppnå och upprätthålla motivation är 

att hen har en tilltro till sina egna förmågor. Enligt Juul och Jensen (2010) är det av avgörande 

betydelse för barnens utveckling att de vuxna som de ska relatera till har en tilltro till sina egna 

förmågor och att de har resurser att agera utgående från dessa. 
De globala utmaningarna som mänskligheten står inför ställer nya krav på alla, inte 

minst på småbarnspedagogerna. Inom småbarnspedagogiken är det både ett pedagogiskt och 

ett mänskligt ansvar att agera hållbart och att lära ut hållbar utveckling till barnen (Pramling 

Samuelsson et al., 2021). Det innebär att upprätthålla och väcka framtidstro hos barnen och att 

handleda i en hållbar livsstil. En aspekt av den hållbara utvecklingen är social hållbarhet. Inom 

småbarnspedagogiken handlar det om att lägga grunden för konstruktiva och stödjande 
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relationer (Göthson, 2021; Valkonen & Furu, 2022). Enligt Ahonen (2023) behöver även 

småbarnspedagogerna få känna sig trygga i sina relationer på arbetsplatsen och Mustajoki 

(2023) menar att det i en trygg miljö finns förutsättningar för motivation och arbetsglädje. 
Det relationella arbetet som småbarnspedagogiken innebär ställer höga krav på de 

enskilda pedagogernas relationskompetens (Juul & Jensen, 2010). För att möta dessa krav 

behöver man ha en samsyn angående vad ett relationellt arbete innebär och hur det ska utföras. 

I de enheter där småbarnspedagogerna för regelbundna pedagogiska samtal håller också 

kvaliteten en hög nivå menar Sheridan et al. (2015) och får medhåll av Steinberg (2021) som 

säger att vägen till pedagogisk utveckling går genom att lyssna på varandra och lära av 

varandras erfarenheter. 
Småbarnspedagogerna har ett demokratiskt uppdrag som omfattar en barnsyn där 

barnen är aktiva aktörer som får sina röster hörda (Göthson et al., 2021). Implementeringen av 

FN:s konvention om barnens rättigheter (FN, 1989) har befäst barnens medborgerliga 

rättigheter menar Pramling Samuelsson et al. (2021). Detta innebär bland annat att barnen har 

rätt att få verktyg till aktörskap och medinflytande.  
För att utveckla en demokratisk verksamhetskultur för både barn och pedagoger att 

agera i behöver småbarnspedagogerna ha en samsyn om verksamhetens mål och metoder 

(Göthson et al., 2021). Den pedagogiska ledarens roll är att skapa förutsättningar för kollegiala 

mötesplatser och samtal menar Alnervik och Alnervik (2021). I detta arbete undersöks inte 

ledarens roll utan fokus är på småbarnspedagogerna. Ett pedagogiskt ledarskap är ändå en 

förutsättning för småbarnspedagogernas professionella agerande menar Riddersporre och 

Erlandsson (2019). De säger vidare att ledaren ansvarar för att det utvecklingsarbete som görs 

är i linje med rådande styrdokument och etiska värderingar. 
Den 1 januari 2013 övergick småbarnspedagogiken från att underlyda social- och 

hälsovårdsministeriet till att underlyda undervisnings- och kulturministeriet. Denna lagändring 

stadfäste en gång för alla att småbarnspedagogikens kärnuppgift är att stöda varje barns lärande, 

utveckling och välmående (Parrila & Fonsén, 2017). Lagändringen som har resulterat i stora 

innehållsmässiga förbättringar inom småbarnspedagogiken har också haft negativa 

konsekvenser för personalen, i form av ökade krav och arbetsuppgifter (Forsius, 2018; Heilala 

et al., 2021). Dessa i kombination med brist på resurser tär på personalens ork och leder till att 

många väljer att lämna branschen.  
Insatser har gjorts och görs för att förändra synen på småbarnspedagogiken. Kampanjen 

Småbarnspedagogiken – ett framtidsjobb leds av Sydkustens landskapsförbund sedan år 2021 
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och har som målsättning att höja småbarnspedagogikens status (Sydkusten.fi.2023). Att 

synliggöra de positiva sidorna av arbetet inom småbarnspedagogiken är en viktig del i 

processen att höja statusen som arbetet har och att försäkra sig om en kvalitativ 

småbarnspedagogik.  
Inom positiv psykologi vet man att det som man lyser på förstärks. Christensen et al. 

(2018) och Uusitalo-Malmivaara (2014) säger att man behöver rikta blicken och lysa på det 

som bringar glädje och inspiration i arbetet inom småbarnspedagogiken. Det betyder inte att 

alla de stora utmaningar som finns inom branschen ska förträngas eller ignoreras. De menar 

vidare att det handlar om att öka medvetenheten om arbetets positiva sidor och att utveckla 

arbetsförhållandena i linje med dessa. Man kan tänka sig att uppdraget att arbeta mot en hållbar 

framtid i relation med andra människor skulle upplevas meningsfullt och locka flera 

intresserade. 
Framtiden är inte förutbestämd. Man kan påverka den med egna handlingar. Att göra något 

konkret för att förbättra de egna livsvillkoren inger framtidshopp (Pramling Samuelsson et al., 

2021). De menar vidare att när man agerar tillsammans med andra människor för en 

meningsfull sak stöder man även det individuella välmåendet. 
Denna forskning fokuserar på teamets inverkan på småbarnspedagogers välmående på 

arbetsplatsen. Utgångspunkten för avhandlingen är ett personligt engagemang och intresse för 

barns lärande och utveckling. Mitt intresse att forska i detta ämne är ett personligt intresse för 

hur en bransch med hög arbetsbelastning och ständig personalbrist ändå kan vara starkt 

motiverande och givande. 
 

1.1. Syfte och forskningsfrågor 
Syftet med denna avhandling är att undersöka vilka faktorer som bidrar till motivation och 

arbetsglädje hos småbarnspedagoger. Med småbarnspedagoger avses i denna forskning alla de 

som arbetar i mångprofessionella team inom småbarnspedagogiken: barnskötare och 

närvårdare inom småbarnspedagogik, socionom inom småbarnspedagogik, lärare inom 

småbarnspedagogik och assistent inom småbarnspedagogik. Jag vill specifikt undersöka 

teamets inverkan på småbarnspedagogers motivation och arbetsglädje. 
 
 
 
 



9  
 
De forskningsfrågor som jag vill ha svar på är: 
 
1. Vad motiverar småbarnspedagoger i deras arbete? 
2. Vad får småbarnspedagoger att uppleva glädje i deras arbete? 
3. Hur beskriver småbarnspedagoger teamets betydelse för motivation och 

arbetsglädje? 
 

1.2. Avhandlingens disposition 
Denna avhandling består av fem kapitel med tillhörande underkapitel: inledning, tidigare 

forskning och teori, metod och genomförande, resultatredovisning och diskussion och 

konklusion. I inledningen presenteras bakgrunden till studien samt avhandlingens syfte och 

forskningsfrågor. Här ges också en kort presentation av centrala begrepp. Kapitel ett avslutas 

med att presentera avhandlingens disposition. I kapitel två presenteras och diskuteras tidigare 

forskning och teori om det relationella perspektivet, KASAM, positiv psykologi, 

mångprofessionella team inom småbarnspedagogiken, inre och yttre motivation och 

arbetsglädjens betydelse i teamet. I kapitel tre framkommer en beskrivning av fenomenologin 

som forskningsansats, intervju som datainsamlingsmetod, undersökningens genomförande, 

databearbetning och analys samt tillförlitlighet, trovärdighet och etiska överväganden. I kapitel 

fyra redovisas de resultat som framkom av intervjuerna. I kapitel fem diskuteras resultaten i 

förhållande till tidigare forskning och teori. Kapitlet avslutas med konklusion och förslag på 

fortsatt forskning. 
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2.Tidigare forskning och teori 
I detta kapitel presenteras och diskuteras de begrepp som är relevanta för undersökningens 

syfte. Som teoretisk referensram fungerar det relationella perspektivet. Det relationella 

perspektivet valdes eftersom det lägger fokus på relationer, samspel och kommunikation. Det 

är dessa teman som undersöks i avhandlingen. Enligt Aspelin (2018) tar det relationella 

perspektivet fasta på det som sker i mötet mellan människor, det som är undervisningens 

mellanrum. I detta arbete är det som sker i relationerna inom småbarnspedagogiken av intresse. 

Teorier om teamarbete, motivation och arbetsglädje presenteras och diskuteras i en 

småbarnspedagogisk kontext. Begreppet mångprofessionella team inom småbarnspedagogiken 

får en grundligare presentation medan begreppen KASAM – Känsla Av SAMmanhang och 

positiv psykologi presenteras och diskuteras. 
 
2.1 Det relationella perspektivet 
Som teoretisk ram för avhandlingen fungerar det relationella perspektivet. Det relationella 

perspektivet valdes eftersom syftet med avhandlingen är att undersöka vilka faktorer som bidrar 

till motivation och arbetsglädje hos småbarnspedagoger med betoning på teamets inverkan. 

Relationskompetens som begrepp bygger på filosofen Martin Bubers idé om att människans 

existens och tillblivelse sker i relationen till andra människor (Aspelin, 2018; Aspelin, 2005; 

Nordström-Lytz, 2013). En konsekvens av den människosynen blir att det är de 

mellanmänskliga relationerna som behöver stå i fokus för att främja lärandet inom 

småbarnspedagogiken. Mot ovanstående bakgrund kan man tänka sig att goda relationer även 

kollegerna emellan bidrar till ökad motivation och arbetsglädje. För att undersöka denna tes 

kan man studera Ahonen (2023) som menar att goda relationer är en starkt utjämnande faktor 

till att pedagogerna väljer att stanna kvar på sin arbetsplats trots hög arbetsbelastning. Denna 

tes undersöks närmare i kapitel 2.3 där goda relationer ses i förhållande till hur teamarbetet 

fungerar.  
Inom det relationella perspektivet ser man på lärande som resultatet av ett 

meningsskapande som sker mellan två personer i en situation som dessa personer inte fullt ut 

kan styra över (Frelin, 2012). Juul och Jensen (2010) säger att i en småbarnspedagogisk kontext 

sker lärandet mellan barn och barn, barnet och pedagogen och pedagogerna emellan. Man kan 

inte styra över vad den andra lär sig i situationen, men man kan skapa de bästa möjliga 

förutsättningarna för att lärande kan ske. 
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Begreppet relationskompetens används för att beskriva att relationer utgör grunden i all 

pedagogisk aktivitet. Innebörden av ordet kompetens innefattar i detta sammanhang att man har 

makt och förmåga att använda de kunskaper som man har om relationer på ett ändamålsenligt 

sätt (Aspelin, 2005). Juul och Jensen (2010) är inne på samma linje och poängterar pedagogens 

ansvar i utvecklandet av relationen. De menar att relationskompetens har två innebörder. Det 

innebär dels att pedagogen är lyhörd för barnet och ”ser” hen där hen är och att pedagogen 

anpassar sitt bemötande utgående från barnets aktuella situation. Den andra aspekten av 

relationskompetens innebär att pedagogen alltid tar fullt ansvar för relationens utveckling och 

kvalitet i förhållande till barnet. 
 

2.1.1 Relationskompetens som småbarnspedagogens styrka och ansvar 
I det relationella perspektivet ses pedagogens relationskompetens som avgörande för hur hen 

lyckas i sitt uppdrag (Aspelin, 2018; Aspelin & Persson, 2011). Ahonen (2023) menar att det är 

en stor ära småbarnspedagogerna har; att få föregå som exempel för vad det innebär att vara 

människa. Den uppgiften kan också upplevas betungande på grund av det ansvar som uppgiften 

innebär. Småbarnspedagogen är bokstavligt talat en levande förebild i vad det innebär att vara 

människa. Barn som är i början av att utveckla en förståelse för mänskligt beteende och sociala 

förmågor observerar och tar exempel av den vuxnas handlingar. 
Det pedagogiska uppdraget innefattar både att undervisa kunskapsmässigt och att stärka 

barnets förmåga att tro på sig själv och på sin framtid (Aspelin, 2018). Ahonen (2023) menar 

att man som småbarnspedagog ständigt behöver vara medveten om sin relationskompetens och 

hur man växelverkar med andra. Detta stämmer överens med Aspelin (2005) som säger att en 

relationskompetent pedagog är medveten om den makt som ansvaret över att bära upp 

relationerna för med sig. Om man undervisar på ett sätt men inte själv agerar i linje med det så 

når man ingen framgång i sin undervisning.  
Inom småbarnspedagogiken behöver man ständigt utvärdera vilka krav man ställer på 

barnen. Ifall kraven är för högt ställda är det naturligt att barnet inte tar till sig innehållet i 

undervisningen eller att hen svarar på verksamheten med ett oönskat beteende (Hejlskov Elvén 

& Edfelt, 2022). Aspelin (2005) menar att en relationskompetent pedagog tar ansvar över 

situationen och sänker kraven utan att för den skull bortse från det pedagogiska uppdraget eller 

avsäga sig ledarskapet i situationen. Hen söker i stället alternativa pedagogiska lösningar som 

bättre möter barnets behov. Den relationskompetenta pedagogen väljer fungerande pedagogiska 

lösningar som också stöder barnets tillblivelse som människa. 
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2.1.2 Kommunikationens betydelse i teamet 
Aspelin och Persson (2011) säger att relationer skapas genom kommunikation. Communicáre 

är latin och betyder att ”göra gemensam.” Ordet kommunikation har den ursprungliga 

betydelsen att mötas och göra något tillsammans. Sheridan et al. (2015) menar att 

småbarnspedagogerna är vana lyssnare och tolkare av såväl det verbala som det icke-verbala 

som barnen kommunicerar ut. Småbarnspedagoger arbetar medvetet med att tydliggöra och 

fördjupa sin kommunikation till och med barnen. Mot den bakgrunden kan man tänka sig att 

också kommunikationen kollegorna emellan är tydlig och ändamålsenlig.  
Ahonen (2023) menar ändå att det finns hinder för öppen kommunikation inom teamet. 

Ett hinder är svårigheten i att ge negativ respons till varandra också då när det är fråga om 

barnets välmående. Det kan bero på att man ogärna vill förstöra stämningen inom teamet eller 

riskera att bli utsatt för utfrysning eller kollegors ilska. Konsekvensen för individen blir att hen 

är tvungen att arbeta emot de egna värderingarna. Genom att röra sig utanför sin 

bekvämlighetszon och våga ta tag i obekväma ärenden som att ge och ta emot negativ respons 

kommer det i förlängningen att stärka teamet. Det är också helt nödvändigt för att bygga upp 

ett fungerande team menar Ahonen (2023) vidare. Denna tes stöds av Mustajoki (2023) som 

säger att de svåra diskussionerna är de som utvecklar teamet mest, bara man vågar föra dem. 

Ahonen (2023) fortsätter med att säga att en trygg atmosfär inte skapas av sig själv. Den behöver 

utvecklas medvetet. Genom att sätta i system hur man ger negativ respons kommer det att bli 

lättare och kännas mindre som ett påhopp på den enskilda individen.  
Sheridan et al. (2015) menar att kommunikation handlar om att skapa tillit och att vara 

öppen för vad den andre behöver berätta. Åsén Nordström (2017) menar att en trygg och 

konstruktiv kommunikation blir möjlig när man har en samsyn om det syfte som det aktuella 

samtalet har. Steinberg (2021) är inne på samma linje och säger att de pedagogiska samtalen 

inom teamet behöver ha ett uttalat tema och en struktur för att tjäna sitt syfte, att utveckla 

arbetssätten. Lantz et al. (2020) menar att kommunikation är grunden för teamarbete. Det är 

genom kommunikation som teamet samarbetar, delar information och utvecklas. 
 
2.1.3 Om att utveckla relationskompetens inom teamet 
Som alla andra kompetenser kan också relationskompetens utvecklas. Det finns inga bestämda 

regler eller metoder att följa som fungerar i alla situationer, det handlar mera om att vara öppen 

för det oväntade och att handla i situationen på ett sätt som visar på gott omdöme (Aspelin, 
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2018). Inom småbarnspedagogiken kan relationskompetens övas och utvecklas med hjälp av 

kollegiala samtal vilket också Steinberg (2021) och Ahonen (2023) förespråkar. 
När man för kollegiala samtal kan man utgå från aktuella situationer där relationer på 

ett eller annat sätt har varit utmanande eller utmanats (Aspelin, 2018). Det kan handla om 

relationer mellan barn och barn, pedagog och barn, pedagog och vårdnadshavare eller relationer 

emellan pedagogerna. När man för kollegiala samtal med avsikt att utveckla verksamheten är 

det viktigt att ha ramar för ärendet (Steinberg, 2021). Det hjälper kollegiet i att hålla sig till det 

ärende som ska diskuteras och inte komma in på sidospår som handlar om personliga åsikter 

och tyckande. 
Ett annat sätt att öva upp sin relationskompetens inom småbarnspedagogiken är enligt 

Aspelin (2018) och Ahonen (2023) kollegialt lärande där pedagogerna deltar i och observerar 

varandras verksamheter. Efteråt diskuterar man det som man observerat i en positiv och 

utvecklande anda. Denna typ av kollegialt lärande kan också inkludera en utomstående expert 

som handleder pedagogerna i det relationella arbetet. Specialläraren inom småbarnspedagogik 

fungerar som sakkunnig i ärenden som berör barnen och där pedagogernas relationskompetens 

diskuteras och utvecklas i relation till barnet (Ahonen, 2023). För att ytterligare fördjupa 

professionsutvecklingen menar Aspelin (2018) att man kan dokumentera varandras 

pedagogiska praktiker genom att filma dessa och sedan diskutera och reflektera kring hur man 

handlar utgående från filmerna.  
En tredje metod är enligt Aspelin (2018) forskningscirklar där pedagogerna utvecklar 

sin relationskompetens genom en gemensam forskningsprocess. I en finlandssvensk kontext 

har detta gjorts inom ramen för forskningsprojektet Att stöda pedagogers relationella 

professionalism genom forskningscirklar (Furu & Sandvik, 2019). Målsättningen var att 

utveckla personalens relationella professionalism inom småbarnspedagogik och 

förskoleundervisning. Forskningscirklarna resulterade i att deltagarna upplevde att de fick ny 

teoretisk kunskap, förändrade handlingsmönster, stärkt professionellt självförtroende och en 

förändrad syn på kollegialitet. 
Enligt Kinge (2015) behöver man som pedagog reflektera över den egna rollen i fråga 

om hur man bemöter barn och vårdnadshavare. De egna försvarsmekanismerna kan vara ett 

hinder för att se den andras behov. Försvarsmekanismerna fungerar som strategier för att hålla 

obehag på avstånd och att klara av att orientera sig i verkligheten. Men dessa 

försvarsmekanismer försvårar samtidigt förmågan att kommunicera med andra och att agera 

professionellt. Kinge (2015) menar vidare att det krävs en medvetenhet om de egna 
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försvarsmekanismerna för att kunna skilja på vad som bottnar i ens egna känslor och vad som 

handlar om den andras behov. 
Andrén (2012) menar att det är gynnsamt för personer som arbetar inom branscher där 

mellanmänskliga möten är vardag att öva upp sina färdigheter i självkännedom. I Andréns 

forskning har detta gjorts med hjälp av psykosyntes. Också Ahonen (2023) menar att en 

utvecklad självkännedom bidrar till en större förståelse för innebörden av ens professionella 

uppdrag. Att känna sig själv, förstå sig själv och att klara av att identifiera varför man reagerar 

som man gör kan vara till en stor hjälp i det relationella arbetet som småbarnspedagogiken 

innebär. Småbarnspedagogernas relationskompetens är avgörande för kvaliteten på 

verksamheten säger Alnervik och Alnervik (2021). De menar vidare att det är den pedagogiska 

ledarens ansvar att skapa förutsättningar för att pedagogerna kan utveckla sin 

relationskompetens.  
 Inom teamet kan man stöda varandra i att utveckla sin relationskompetens. Genom att 

utveckla kollegiala mötesplatser, kollegialt lärande i varandras praktiska verksamheter och 

professionella samtal har teamet goda förutsättningar för att arbeta relationskompetent (Juul & 

Jensen, 2010). Ahonen (2023) menar att ett sådant arbetssätt stöder personalen i situationer som 

upplevs utmanande. Genom att sätta fokus på det relationella arbetet kan det bli lättare för 

teamet att urskilja vad man ska fokusera på i verksamheten. En situation där barn utmanar de 

vuxna med oönskat beteende som kräver omedelbar uppmärksamhet kan upplevas som ett 

störande moment som hindrar ”den riktiga verksamheten.” Det finns en konflikt i detta tankesätt 

eftersom småbarnspedagogikens uppdrag är att lära ut självreglering och sociala färdigheter, 

det är själva kärnan i den riktiga verksamheten. I ett team som arbetar relationellt utvecklar man 

gemensamma strukturer för att stöda varandra menar Ahonen (2023) vidare. Ett fungerande 

teamarbete innebär att man använder sina styrkor för att möjliggöra förutsättningar för barnen 

att utveckla trygga relationer. 
 
2.2. Skapa sammanhang och positiv psykologi 
Sociologen Aaron Antonovsky har skapat begreppet KASAM – Känsla Av SAMmanhang 

(Antonovsky, 2009).  Bakgrunden till utvecklandet av KASAM är Antonovskys forskning kring 

vilka faktorer som bidrar till att en del människor bibehåller tillfredställande psykisk hälsa trots 

enorma stressfaktorer i livet. Antonovsky utgår från ett salutogent synsätt. Det innebär att han 

studerar vilka faktorer som bringar hälsa, i motsats till det patologiska synsättet där man 

studerar orsaker bakom ohälsa. Antonovsky (2009) säger vidare att KASAM står för en tilltro 
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till att ens inre och yttre värld är förutsägbar och att det som sker med stor sannolikhet kommer 

att lösa sig. Omsatt i praktiken innebär tesen att när vi upplever livet och omvärlden som 

hanterbar, begriplig och meningsfull har det en positiv effekt på vårt välmående. 
För att diskutera tesen om KASAM i en småbarnspedagogisk kontext kan man säga att 

möjlighet till delaktighet och inflytande är viktiga faktorer för välbefinnande. Enligt Forsius 

(2018) upplever småbarnspedagoger att de har både inflytande och möjlighet till delaktighet i 

sitt arbete medan samarbetet med kollegerna upplevs både belastande och som en motvikt mot 

belastningen av arbetet. En orsak till en belastande arbetsmiljö är bristen på kommunikation 

(Forsius, 2018). Ahlvik et al. (2018) betonar även de vikten av delaktighet och en fungerande 

arbetsgemenskap för trivsel och motivation i arbetet inom småbarnspedagogiken. Man kan 

tänka sig att de kollegiala samtalen som bland annat Aspelin (2018) och Steinberg (2021) 

förespråkar kunde användas i högre grad för att tillföra kollegiet en djupare känsla av 

sammanhang. Genom att lyssna på varandra och ta tillvara varandras styrkor och intressen kan 

man bygga upp en meningsfull verksamhet där var och en bidrar utgående från sina 

utbildningsmässiga och personliga resurser. När man sätter upp konkreta och genomförbara mål 

kan man skapa en meningsfull verksamhet som alla kan vara delaktiga i och utveckla i linje 

med rådande styrdokument. 
KASAM har många beröringspunkter med positiv psykologi. Inom positiv psykologi 

fokuserar man också på det som fungerar. Gable och Haldt (2005) refererad i Christenssen et 

al. (2018) menar att orsaken till att positiv pedagogik har fått ett så stort uppsving de senaste 

åren handlar om en ökad förståelse för att det är svårt att undersöka de faktorer som bidrar till 

att livet upplevs som meningsfullt genom att studera sjukdom, lidande och misslyckanden. 

Christenssen et al. (2018) menar vidare att förespråkare för positiv psykologi har blivit 

kritiserade för att deras resonemang leder till att all annan psykologi är negativ. De menar vidare 

att positiv psykologi har rötter hos de tidiga filosoferna och att även Maslow studerade dessa 

faktorer i sin behovstrappa. 
Begreppet positiv psykologi introducerades av Martin Seligman år 1998. Enligt 

Uusitalo-Malmivaara et al. (2014) ser man inom positiv pedagogik på de faktorer som får 

människan att blomstra. Man utgår från karaktärsstyrkor för att se individens potential och 

utvecklingsmöjligheter. Dessa karaktärsstyrkor är till exempel kreativitet, ärlighet, vänlighet, 

förmåga att samarbeta, självkontroll och tacksamhet. När människan är medveten om sina 

styrkor kan hen se på tillvaron ur ett perspektiv som innebär möjligheter i stället för hinder. 
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I en teamkontext är det värdefullt att vara medveten om sina egna och varandras 

karaktärsstyrkor. Genom att uttala dem och lyfta dem stöder man både den individuella 

motivationen och hela teamets utveckling (Uusitalo-Malmivaara et al., 2014). Också Ahonen 

(2023) menar att det kollegiala lärandet fördjupas när varje teammedlem har möjlighet att arbeta 

utgående från sina styrkor och intressen.  
 
2.3. Mångprofessionella team inom småbarnspedagogiken 
Att arbeta inom småbarnspedagogiken innebär att arbeta i mångprofessionella team. Enligt 

Ahonen (2023) och Utbildningsstyrelsen (2022) består det mångprofessionella teamet av 

representanter för olika yrkesgrupper: barnskötare eller närvårdare inom småbarnspedagogik, 

lärare inom småbarnspedagogik, socionom inom småbarnspedagogik och eventuellt assistent 

inom småbarnspedagogik.  Sheridan et al. (2015) säger att alla dessa yrkesgrupper bidrar till 

teamarbetet med sin specifika yrkeskunskap. Som teamledare för det mångprofessionella 

teamet fungerar lärare inom småbarnspedagogik. 
Enligt Söderström (2017) ansvarar ledaren inom småbarnspedagogik för att 

verksamheten utvecklas i linje med rådande styrdokument och etiska krav. Ledarskapet utövas 

i dialog med småbarnspedagogerna och med teamledaren som innehar ett mellanledarskap. 

Teamledarens uppgift är att leda teamet så att den samlade kunskapen riktas in där den bäst 

behövs och i linje med yrkesbeskrivningen (Halttunen et al., 2019). Fonsén och Soukainen 

(2020) diskuterar ledarskapet ur olika perspektiv och menar att var och en som arbetar som 

pedagog inom småbarnspedagogiken behöver reflektera över hur hen leder sig själv. De menar 

vidare att småbarnspedagoger som representerar olika yrkesgrupper ser på pedagogiken från 

olika synvinklar och formar utifrån det en ömsesidig förståelse för uppdraget i teamet. 
I ett historiskt perspektiv har uppdelningen av ansvar och arbetsuppgifter inom teamen 

varierat mycket. Många av de som har en lång karriär inom småbarnspedagogiken har upplevt 

varierande förväntningar och krav i fråga om sin arbetsbild (Sheridan et al., 2015). Ahonen 

(2023) säger att trots den långa traditionen med att olika yrkeskategorier samarbetar med 

varandra inom småbarnspedagogiken har begreppet team etablerats först på 2000-talet. Enligt 

Ahonen (2023) är det mångprofessionella teamets kärnuppgift är att planera, förverkliga och 

utvärdera den pedagogiska verksamheten i linje med rådande styrdokument, samt med barnens 

styrkor och intressen. Alla i teamet, oberoende av utbildning ska stimulera barnets inlärning 

och utveckling.  
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2.3.1 Vad utmärker ett fungerande mångprofessionellt team? 
Det krävs en god kommunikativ förmåga och kännedom om de egna och teammedlemmarnas 

styrkor för att utvecklas till ett fungerande team som framgångsrikt arbetar för varje barn bästa 

(Ahonen, 2023). För att verksamheten ska kunna utvecklas i linje med rådande styrdokument 

och mål är det avgörande att teamet arbetar med kollegialt lärande (Riddersporre & Erlandsson, 

2019; Halttunen et al., 2019). I kollegialt lärande delar man med sig av sina erfarenheter och 

sin kunskap. Utgångspunkten kan vara att teamet tillsammans lyssnar på en föreläsning eller 

läser en artikel som man sedan tillsammans diskuterar och reflekterar kring. Genom att dela 

erfarenheter av hur man har upplevt innehållet når man en fördjupad förståelse för det inlärda. 

Det är i den kontexten av delad erfarenhet som det kollegiala lärandet uppstår (Åsén Nordström, 

2017). De kollegiala samtalen som diskuterades i kapitel 2.1.3 är en form av kollegialt lärande. 
Mångprofessionalitet är en styrka endast när alla arbetar i linje med sin egen 

yrkesbeskrivning. Om man har en verksamhetskultur där ”alla gör allt” förlorar man hela idén 

om styrkan i att olika professioner samarbetar och kompletterar varandra menar Ahonen (2023) 

och Sheridan et al. (2015) delar den synen. För att definiera sig som ett mångprofessionellt team 

räcker det inte att man har olika utbildningar. De olika yrkesgruppernas representanter behöver 

också utöva sin specifika profession. 
Med tanke på hur viktigt det är med välfungerande team inom småbarnspedagogiken är 

det anmärkningsvärt att man från arbetsgivarsidan fokuserar så lite på utvecklingen av 

teamarbetet (Ahonen, 2023). Lantz et al. (2020) säger att ett fungerande team bygger på en 

gemensam verksamhetskultur och värdegrund. I en småbarnspedagogisk kontext inbegriper det 

gemensamma överenskommelser om pedagogiska förfaringssätt som behöver dokumenteras 

och utvärderas regelbundet (Ahonen, 2023; Parrila & Fonsén, 2017). Ahonen (2023) säger att 

man i början av läsåret vanligtvis gör upp ett teamavtal. Teamavtalet är ett viktigt dokument 

och uppgörandet av det en värdefull process. Inför uppgörandet av teamavtalet diskuterar 

teammedlemmarna värdegrundsfrågor, styrkor och intressen inom teamet, pedagogiska mål, 

metoder och förfaringssätt gällande möten och kommunikation. Enligt Söderström (2017) är 

det teamledaren som ansvarar för att alla teammedlemmars intressen och delaktighet 

förverkligas i processen.  
 

2.3.2 Teamets betydelse för den enskilda pedagogens välmående och motivation i arbetet 
Enligt Lantz et al. (2020) kännetecknas ett fungerande team av att man har en gemensam vision 

och en kollektiv förståelse för hur man ska arbeta för att uppnå sina mål. Genom att vara 
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delaktig i beslut som rör ens arbetsuppgifter har man möjlighet att resonera fram en balans 

mellan krav och resurser vilket ytterligare stöder välmående.  
Ahonen (2023) menar att goda relationer är en starkt utjämnande faktor till att 

pedagogerna väljer att stanna kvar i branschen trots hög arbetsbelastning. Det som lägger 

grunden till goda relationer i en teamkontext är öppen kommunikation och allas möjlighet till 

delaktighet och inflytande. Det är också viktigt att de mellanmänskliga relationerna vårdas och 

att man följer upp hur teammedlemmarna mår. Ett sätt att vårda relationerna är att ha förtroende 

och att visa intresse för varandra. En diskuterande verksamhetskultur där man visar respekt för 

varandras profession stöder också välmående i arbetet. Ranta och Uusinautti (2022, refererad i 

Ahonen, 2023) menar att det finns en stark koppling mellan ett fungerande teamarbete, 

småbarnspedagogernas välmående och deras förmåga att stöda barnens sociala färdigheter. 

Enligt Ahonen (2023) stöder ett fungerande team både barnens lärande och utveckling och 

teammedlemmarnas välmående och motivation att utvecklas i arbetet. 
I Forsius (2018) studie framkommer att krävande relationer med kollegor är en orsak 

till belastning i arbetet, men studien visar också att kollegorna är orsaken till att man orkar 

arbeta trots ett belastande arbete. Heilala et al. (2022) menar att en tydlig arbetsfördelning där 

varje teammedlem arbetar utgående från sin yrkeskunskap och profession kan motverka 

belastningen i arbetet. Parrila och Fonsén (2017) säger att en viktig faktor för att trivas i arbetet 

är att man vet vad som förväntas av en och att man har resurser att arbeta i linje med dessa. En 

tydlig fördelning av arbetsuppgifter stärker teamet menar också Ahonen (2023).  Dessa resultat 

visar på hur viktigt det är att ledaren stöder teamen i att utveckla konstruktiva arbetssätt. 
Ahonen (2023) säger att det är viktigt att diskutera de roller som var och en har inom 

teamet. I motsats till ens arbetsuppgift som är fastställd är arbetsrollen något som växer fram 

med tid (Lantz et al., 2020). De menar vidare att arbetsrollen kan inskränka en och hindra en 

från att utvecklas i arbetet. En person som har stagnerat i en viss roll kan ha svårt att bryta upp 

från det mönstret. Det kan vara så att individen själv har påtagit sig den roll hen har eller att 

hen har vuxit in i den. Olika styrkor behövs inom teamet och i bästa fall finns det en 

samstämdhet mellan individens styrka och den roll man har i teamet. Ahonen (2023) menar att 

det är viktigt att vara medveten om att den roll man har kan bli en belastning och leda till 

utbrändhet.  
Juul och Jensen (2010) menar att det kollegiala samspelet påverkar alla medarbetare, 

barnen och vårdnadshavarna till dem. Det är med andra ord avgörande för barnens välmående, 

utveckling och lärande att teamarbetet fungerar. Ahonen (2023) säger att ett välmående team 
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inte är en garanti för ett fungerande teamarbete. Enligt Ahonens definition stöder ett välmående 

team dess medlemmarnas välmående eftersom det innebär att pedagogerna kommer överens 

med varandra och det råder en bra vi-anda. Ahonen (2023) säger vidare att detta givetvis 

avspeglar sig på barnen och bidrar till att skapa en trivsam och trygg lärmiljö, men det i sig 

garanterar inte en kvalitativ pedagogisk verksamhet. Det som däremot kännetecknar ett 

fungerande team är att man också diskuterar obekväma ärenden. Man har en samsyn om 

värdegrunden och uttalade förfaringssätt gällande arbetsmetoder. Byggstenar för ett fungerande 

mångprofessionellt team är en gemensam vision, teammedlemmarnas individuella styrkor och 

bidrag samt gemensamma överenskommelser.  
Lantz et al. (2020) säger att det bästa sättet att utveckla en kollektiv förståelse om 

uppdraget är att inkludera alla i en samsynsskapande process. En sådan process är till exempel 

en värdegrundsdiskussion. Det behövs en samsyn om värdegrunden för att alla ska kunna 

förbinda sig till att arbeta i linje med den. Lantz et al. (2020) säger vidare att en samsyn 

förutsätter att alla bidrar till processen med sitt specifika kunnande och utgående från sitt 

kompetensområde, det är själva definitionen på mångprofessionalism. När alla har varit 

delaktiga i processen blir värdegrunden en del av en gemensam överenskommelse som det är 

lätt att hålla fast vid.  
Definitionen av ett fungerande teamarbete är enligt Ahonen (2023) ett team där man 

arbetar kollektivt för att stöda barnens sociala färdigheter och växelverkan med varandra. Ett 

annat kriterium för ett fungerande teamarbete är att delaktighet uppmuntras. Detta stöder 

förutom arbetsglädjen också motivationen. Detta är i linje med Forsius (2018) som säger att en 

oenighet om pedagogiska lösningar inom teamet har en negativ inverkan på pedagogernas 

arbetsengagemang. Forsius menar vidare att stora barngrupper och utmanande beteende bland 

barnen belastar pedagogerna. I ett team där man har tydliga överenskommelser om 

uppgiftsfördelning och tillvägagångssätt blir det lättare att hantera även utmanande situationer 

(Lantz et al., 2020). När teamet lyckas med att arbeta fram pedagogiska lösningar som stöder 

barnens utveckling uppstår en delad glädje över att se resultatet av arbetet (Ahonen, 2023). 

Detta stöder Ahonens (2023) tes om att en arbetsgemenskap där delaktighet uppmuntras stöder 

förutom arbetsglädjen också motivationen.  
Ett tydligt ledarskap och en tydlig arbetsfördelning stöder välmåendet hos de enskilda 

teammedlemmarna (Ahonen, 2023). Sheridan et al. (2015) menar att regelbundna kollegiala 

samtal om värdegrundsfrågor är en bidragande faktor för en kvalitativ verksamhet. Att ledaren 

är tydlig i sin kommunikation och att hens agerande är i linje med hens värderingar stöder 
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samarbetet. Juul och Jensen (2010) diskuterar den kollegiala relationen och menar att man 

behöver värdera de professionella relationerna regelbundet. De bryter myten om att en bra 

arbetsplats är en arbetsplats utan konflikter. Mustajoki (2023) är inne på samma linje och menar 

att man behöver kunna tala om svåra saker på arbetsplatsen. När man gör det på rätt och i ett 

tryggt sammanhang stärker det teamet. 
 

2.4. Inre och yttre motivation 
Ordet motivation har sitt ursprung i latinets movere som betyder att röra eller att flytta 

(Hedegaard Hein, 2012). Motivation är centralt för att må bra i arbetet och går också hand i 

hand med arbetsglädje. I brist på motivation är det svårt att orka med sitt arbete även om 

arbetsförhållandena i det stora hela är bra. Är man motiverad skapar det däremot en resiliens, 

man orkar gå vidare trots mindre motgångar (Angelöw, 2015). Genom att studera olika 

motivationsteorier och bakgrunden till dem kan man bilda sig en uppfattning om faktorer som 

anses skapa motivation. Förutom de klassiska motivationsteorierna som till exempel Maslows 

behovsteori som beskriver hur människan prioriterar sina behov enligt olika nivåer, finns det 

nya strömningar som springer ur det postmoderna samhället och ”what´s in it for me”- tänket 

(Mayor & Risku, 2022). Hedegaard Hein (2012) talar om generation Y, det vill säga de som är 

födda ungefär 1979–1997 som den egocentriska ”what´s in it for me”-generationen. Hedegaard 

Hein (2012) menar vidare att arbetsgivarna till denna generation är tvungna att se över hur de 

kan hålla kvar och motivera sin personal som är van vid materiellt välstånd och inte har behövt 

kämpa för det som tidigare generationer. Man kan säga att generation Y reformerar 

arbetsmarknaden genom att ställa krav på arbetsgivaren när det tidigare har varit arbetsgivarna 

som ställt krav på arbetstagarna. 
Inom motivationsforskningen talar man om inre och yttre motivation. Förenklat sagt 

skapas yttre motivation genom yttre belöningar som till exempel lön, medan inre motivation 

finns inbyggt i människan och drivs av behovet av samhörighet och att använda sina förmågor 

på ett ändamålsenligt sätt (Mayor & Risku, 2022). Hedegaard Hein (2012) säger att de inre 

motivationsfaktorerna är en betydande motivationsfaktor hos arbetstagare och Mayor och Risku 

(2022) är inne på samma linje då de menar att människan söker sig till aktiviteter som ger livet 

mening och innehåll. Dessa meningsfulla aktiviteter kan vara mycket krävande, men de känns 

inte så belastande på grund av den inre belöning de ger. Mayor och Risku (2022) menar vidare 

att betydelsen av den inre motivationen är grovt underskattad av arbetsgivare idag. De menar 

att den inre motivationen har ett samband med känslan av flyt och förtjänar därför en större 



21  
uppmärksamhet. Begreppet flyt, på engelska flow, används för att beskriva ett tillstånd där man 

är så engagerad i en process att man glömmer bort tid och rum (Mihály Csíkszentmihályi, 2021; 

Hedegaard Hein, 2012). Även Bredmar (2014) menar att känslan av flyt är starkt kopplad till 

arbetsglädje som i sin tur leder till förbättrad prestation. 
Framgång uppmuntrar och belönar människan och är därför en hög motivationsfaktor 

menar Lantz et al. (2020). För att ha möjlighet att utföra sitt arbete framgångsrikt behöver man 

ha mål som är möjliga att uppnå. Inom positiv psykologi utgår man från styrkor och intressen 

(Christenssen et al., 2018). De menar vidare att detta är en fungerande strategi eftersom det som 

motiverar en kan användas som en språngbräda för att utveckla också andra förmågor.  Att 

fokusera på tidigare framgångar hjälper en att se potential och utvecklingsmöjligheter. 

Motivation är också bundet till känslor. För att utvecklas behöver man kunna blicka framåt och 

föreställa sig de mål som man vill uppnå. 
 

2.5. Arbetsglädjens betydelse i teamet 
Enligt Bredmar (2014) utgör stämningen av glädje grunden för lärarens uppdrag. Stämningen 

av glädje öppnar möjligheter för möten som genererar kunskap och som är värdefulla i sig. 

Bergem (2007) är inne på liknande tankegångar och menar att glädjen som läraren delar i mötet 

med eleven fungerar som en buffert mot stress och belastning.  Dessa teorier kan studeras i en 

teamkontext då Bredmar (2014) menar att lärare också upplever arbetsglädje som en delad 

glädje i mötet med kollegor. Glädjen upplevs när man stöder varandra i arbetet kollegor emellan 

och i känslan att bli bemött som den person som man är. Arbetsglädjen kan upplevas under 

arbetsdagen, i själva aktiviteten, men också under fritiden, som en glädje relaterad till den 

uppgift som man har i arbetslivet. Bredmar (2014) menar vidare att lärare upplever en koppling 

mellan en stark närvaro i nuet och arbetsglädje. När lärare får fokusera på sin kärnuppgift och 

vara närvarande i nuet, i den rörelse, energi och det engagemang som existerar med barnen i 

rummet då upplever de en känsla av flow. Csikszentmihalyi (2021) beskriver känslan av flow 

som en optimal upplevelse av engagemang, lycka, skaparkraft och glädje. Bredmar (2014) 

menar att känslan av flow i lärarens arbete medför ett kroppsligt välbefinnande som ger 

lyckokänslor. Denna glädje som föds i nuet genererar en eftervärme som dröjer kvar och också 

sprider sig utanför arbetet.  
Enligt Lantz et al. (2020) är möjligheten till autonomi i arbetet en bidragande faktor till 

arbetsglädje och motivation. I en teamkontext behöver man ha en samsyn kring hur arbetet ska 

utföras, men för att må bra i arbetet behöver den enskilda pedagogen frihet i att forma sitt 
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uppdrag. Det kan handla om rätten att ta beslut om hur arbetet ska utföras. Detta är i linje med 

Ahonen (2023) som menar att ett välmående team skapas när varje teammedlem har möjlighet 

att utöva sitt specialkunnande. Också Heilala et al. (2021) menar att delaktighet och det att ens 

kunskap tas tillvara är faktorer som stöder välmående i arbetet och ens benägenhet att stanna 

kvar på arbetsplatsen trots hög belastning. 
För att personalen ska må bra och trivas i sitt arbete behöver det finnas en balans mellan 

positiva och negativa upplevelser i arbetslivet (Angelöw, 2015). Mustajoki (2023) menar att det 

är viktigt för personalen att ha verktyg för att hantera de negativa upplevelserna som 

oundvikligen kommer att framträda i någon form. Ett sådant verktyg kan vara de kollegiala 

samtal som diskuterades i kapitel 2.1. Mustajoki (2023) stöder idén om kollektiva samtal 

eftersom små negativa saker kan växa sig stora och leda till att teammedlemmarna förlorar sin 

arbetsglädje. Mustajoki (2023) menar att det är viktigt med regelbundna kollegiala samtal där 

man går igenom angelägna teman och vågar ta upp också svåra saker.  
Genom att stärka positiva upplevelser kan man ta udden av de negativa upplevelserna 

och på så sätt öka glädjen i arbetet. Christensen et al. (2008) och Uusitalo-Malmivaara (2014) 

säger att detta utgör grundidén inom positiv psykologi där man menar att man når önskvärda 

lärandemål genom att fokusera på individers styrkor. Angelöw (2015) menar att arbetsglädje 

alstrar mera arbetsglädje. Det blir en ringar på vattnet-effekt som har återverkningar på både 

arbetslust och arbetsinsats. Detta gagnar förutom det individuella välmåendet också hela 

organisationens framgång. 
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3. Metod och genomförande 

I detta kapitel beskrivs val av metodansats och undersökningens genomförande. Begreppet 

metodansats inbegriper den process som utgår från forskningens syfte och som fungerar som 

riktlinje för hur undersökningen genomförs i sin helhet (Fejes & Thornberg, 2016). Forskaren 

behöver visa hur hen har arbetat genom hela processen. Enligt Kvale och Brinkmann (2009) 

betyder ordet metod enligt dess grekiska ursprung ”vägen till ett mål.” Tillvägagångssätt för 

hur resultaten i den empiriska delen av forskningen är erhållna, analyserade och presenterade 

förklaras i detta kapitel. Avhandlingen har utförts som en kvalitativ studie med fenomenologin 

som forskningsansats och intervju som datainsamlingsmetod. I kapitlet förklaras och diskuteras 

även val av respondenter, behandling av insamlat forskningsmaterial och etiska aspekter. 
 
3.1. Syfte och forskningsfrågor  
Syftet med avhandlingen har varit att undersöka vilka faktorer som bidrar till motivation och 

arbetsglädje hos småbarnspedagoger. Teamets inverkan på småbarnspedagogers välmående på 

arbetsplatsen har varit av specifikt intresse och undersökts som en förenande faktor för 

motivation och arbetsglädje. 
Forskningsfrågorna som undersökningen har baserat sig på är: 

1. Vad motiverar småbarnspedagoger i deras arbete? 
2. Vad får småbarnspedagoger att uppleva glädje i deras arbete? 
3. Hur beskriver småbarnspedagoger teamets betydelse för motivation och arbetsglädje? 
 

3.2. Fenomenologin som forskningsansats 
Avhandlingen är en kvalitativ studie med fenomenologin som forskningsansats. I studier där 

man undersöker människors erfarenheter av fenomen väljer man den kvalitativa ansatsen. 

Enligt Kvale och Brinkmann (2009) söker forskaren i den kvalitativa ansatsen också en 

förståelse för människors erfarenheter. När man vill utläsa mönster i det forskningsmaterial som 

man har samlat in kan man välja fenomenologi som utgångspunkt. 
Inom fenomenologin vill man öka förståelsen för ett bestämt fenomen. Fenomenologin 

ägnar sig därtill åt att leta efter specifika drag i ett fenomen, att beskriva människors upplevda 

erfarenheter och att undersöka mönster i dessa. I fenomenologiska studier intresserar sig 

forskaren även för den politiska, historiska och sociokulturella kontexten inom det tema som 

hen forskar i (Yin, 2011). Eftersom denna studie gjordes för att undersöka faktorer som bidrar 

till arbetsglädje och motivation i en bransch med stor personalbrist och som påverkar många 
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medborgares livskvalitet och framtid fyller den kriterierna för de fenomenologiska studiernas 

intresse för det politiska och samhällsaktuella. 
Fenomenologin har beskrivits av Sartre (1990, refererad i Bredmar, 2014) som en 

känsloteori i vilken man studerar människors känslor som sammankopplade med deras 

livsvillkor. Bredmar (2014) belyser detta med talesättet hur människor har det och hur de tar 

det. Med andra ord är människans uppfattning om ett fenomen knutet till den kontext hon 

befinner sig i. I denna studie undersöks småbarnspedagogers uppfattningar om motivation och 

arbetsglädje. Denscombe (2016) säger att den fenomenologiska ansatsen kännetecknas av en 

subjektiv beskrivning och tolkning av människors uppfattningar, övertygelser och känslor. Yin 

(2011) är inne på samma linje och menar att fenomenologin vill hitta det unika i människors 

erfarenheter. Då fenomenologin också intresserar sig för människan som social varelse och 

hennes upplevelser i relation till omvärlden lämpar den sig väl som ansats för denna studie.  
Fejes och Thornberg (2016) menar att en metodansats består av de idéer och 

tillvägagångssätt som forskaren använder för datainsamling och analys. Syftet med denna 

studie är att ta reda på vilka faktorer som bidrar till motivation och arbetsglädje hos pedagoger 

inom småbarnspedagogiken. Intresset riktades specifikt på att undersöka teamets inverkan på 

pedagogers välmående på arbetsplatsen.  
Enligt Denscombe (2016) är fenomenologins huvudsakliga uppdrag är att studera 

mänskliga erfarenheter så som de upplevs direkt av människan. Den fenomenologiska ansatsen 

innebär att forskaren behöver förbise sina tidigare erfarenheter, övertygelser och förväntningar 

på det hen forskar i eftersom det kommer att påverka tolkningen av det som undersöks. I den 

verkliga världen är forskaren ändå knuten till den livsvärld som hen undersöker. 

Tillförlitligheten i den fenomenologiska ansatsen uppnås genom forskarens medvetenhet om 

sina tidigare erfarenheter och uppfattningar och att de kan komma att påverka tolkningen av 

materialet. Eftersom jag själv arbetar inom småbarnspedagogiken så bär jag med mig mina 

personliga upplevelser och erfarenheter. Jag har medvetet lyft fram dem och reflekterat kring 

dem inför och under detta arbete. Jag tänker mig att det är det bästa sättet för mig att öppna upp 

för nya perspektiv.  
 

3.3. Intervju som datainsamlingsmetod 
Enligt Kvale och Brinkmann (2009) har kvalitativa intervjuer länge varit en allmän 

forskningsmetod inom det pedagogiska forskningsfältet. Den kvalitativa intervjun kan ses som 
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en social process mellan intervjuare och den intervjuade där målsättningen är att komma åt en 

djup förståelse för den intervjuades syn på sin livsvärld och hens beskrivning av den. 
Yin (2011) menar att den kvalitativa forskningsintervjun är som ett möte där kunskap 

produceras mellan den som intervjuar och den som blir intervjuad. Eftersom den kvalitativa 

forskningsintervjun har formen av ett samtal är det viktigt med tanke på slutresultatet att 

forskaren är väl insatt i det ämne hen forskar i. Kvale och Brinkmann (2009) säger att forskaren 
kan utveckla samtalet och skapa förståelse för diskussionen på en djupare nivå genom att ställa 

relevanta följdfrågor. Forskaren behöver vara lyhörd och ha öppna sinnen för det som sägs ut 

och för det som sägs mellan raderna. För att forskaren ska kunna fokusera på den personen som 

hen intervjuar behöver hen behärska den praktiska delen av intervjun väl. För att skapa en trygg 

och förtroendeingivande miljö för den som blir intervjuad behöver forskaren behärska de 

tekniska hjälpmedlen väl och helst kunna sina frågor utantill. 
Forskaren har ett ansvar för helhetssituationen vilket även innebär att hen behöver ha 

ett lyhört, empatiskt bemötande gentemot den intervjuade och en beredskap för att hantera 

också starka känsloyttringar. Eftersom denna undersökning har som mål att samla kunskap om 

småbarnspedagogers syn på motivation och arbetsglädje valdes semistrukturerade intervjuer 

som datainsamlingsmetod. Kvale och Brinkmann (2009) menar att forskaren genom 

semistrukturerade intervjuer har möjlighet till ett djupt samtal med respondenten. De svar som 

respondenten i fråga ger har möjlighet att utvecklas och växa i olika riktningar beroende på de 

följdfrågor som forskaren ställer. 
Eftersom syftet var att undersöka vilka faktorer som bidrar till motivation och 

arbetsglädje hos pedagoger inom småbarnspedagogiken i ett relationellt perspektiv har 

representanter för alla yrkesgrupper inom småbarnspedagogiken inkluderats i undersökningen. 

Målsättningen var att genomföra semistrukturerade intervjuer med fem till sju respondenter 

från två till tre kommuner. Det slutliga urvalet bestod av sex respondenter från två kommuner. 

De respondenter som deltog i undersökningen arbetar som lärare inom småbarnspedagogik, 

barnskötare inom småbarnspedagogik och assistent inom småbarnspedagogik. Med hänvisning 

till frågorna 1 och 2 i bilaga 1, intervjuguide till småbarnspedagoger är det möjligt att 

respondenternas utbildning och befattning skiljer sig från varandra.  Kvale och Brinkmann 

(2009) säger att antalet respondenter ska bestämmas utgående från undersökningens syfte. 

Antalet respondenter i denna undersökning är motiverat eftersom forskaren vill ta reda på 

respondenternas individuella upplevelser. Trost (2010) menar att det är en fördel att utföra ett 

litet antal intervjuer. Han menar att det kan bli svårt för forskaren att urskilja de väsentliga 
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detaljer som förenar eller skiljer sig i intervjumaterialet om det är för digert. Det väsentliga är 

att intervjuerna är väl utförda och att de är utförda enligt etiska riktlinjer. Enligt Denscombe 

(2009) kan valet att göra semistrukturerade intervjuer motiveras av forskarens intresse för 

respondenternas erfarenheter av det ämne hen forskar i. Med en semistrukturerad intervjuguide 

har forskaren möjlighet att omformulera sig och att ställa följdfrågor under intervjutillfället. 
 

3.4. Undersökningens genomförande 
Valet av respondenter gjordes utgående från avhandlingens syfte, att undersöka vilka faktorer 

som bidrar till motivation och arbetsglädje hos småbarnspedagoger i mångprofessionella team. 

Anhållan om forskningslov gjordes till fyra kommuner i Svenskfinland. Efter godkända 

forskningslov skickades e-post till ledarna för de kommunala daghemmen i de fyra 

kommunerna. I brevet informerades om syftet med avhandlingen och som bilagor följde 

forskningsplan, informationsbrev med samtyckesblankett och forskningslov. I 

informationsbrevet framkom att respondenterna har möjlighet att avbryta deltagandet utan 

konsekvenser under studiens gång (se bilaga 2). Sammanlagt 22 ledare inom 

småbarnspedagogik i fyra kommuner fick brevet. Av dessa 22 återkom 3 ledare med svar och 

information om kontaktuppgifter till de småbarnspedagoger som visat intresse för att delta i 

studien. Dessa var sammanlagt 6 personer. Dessa personer kontaktades av mig och de 

personerna kom att utgöra samplet för den empiriska delen av studien. 
Vid den första kontakten som skedde via e-post och telefonsamtal informerades 

respondenterna om undersökningens syfte, tillvägagångssätt och frivilligheten att delta. En 

samtyckesblankett gicks igenom och undertecknades av respondenten före intervjutillfället. För 

att försäkra sig om att respondenterna fått information om hur materialet skulle behandlas och 

hur processen skulle komma att framskrida presenterades detta så tydligt som möjligt för varje 

respondent. Respondenterna blev också informerade om att citaten omskrivs så att de kommer 

att ha samma språkdräkt för att säkerställa respondenternas anonymitet och undersökningens 

konfidentialitet. Kvale och Brinkmann (2009) säger att konfidentialitet i forskning innebär att 

data, i detta fall intervjucitat, som kan kopplas ihop med respondenterna inte skall kunna 

identifieras. 
Inför intervjuerna gjordes en pilotintervju med en person som varit verksam inom 

småbarnspedagogiken men som inte hörde till respondenterna. Syftet med pilotintervjun var att 

undersöka hur lång tid det tar att svara på frågorna och att kontrollera att tekniken fungerar som 

den ska. Denscombe (2016) menar att en pilotstudie fungerar som en form av försäkring för 
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forskaren att lyckas med sin datainsamling. Pilotstudien fyllde sin funktion eftersom det 

förekom vissa utmaningar med tekniken under pilotstudien. Dessa åtgärdades av mig inför de 

kommande intervjuerna. 
Sex verksamma småbarnspedagoger intervjuades: två lärare inom småbarnspedagogik, 

tre barnskötare inom småbarnspedagogik och en assistent inom småbarnspedagogik. 

Respondenterna kom från två kommuner i Svenskfinland och de arbetar alla inom den 

kommunala småbarnspedagogiken. Respondenternas arbetserfarenhet varierar mellan 8 och 28 

år. Intervjuerna gjordes via det digitala mötesverktyget Zoom och fysiskt på respondenternas 

arbetsplatser. Respondenterna fick välja det alternativ som passade dem bäst. Intervjuerna 

pågick mellan 30 och 60 minuter. De intervjuer som gjordes via Zoom spelades in via datorn 

och de intervjuer som gjordes fysiskt spelades in med diktafon.  
 

3.5. Databearbetning och analys 
Val av teori för bearbetning av datamaterialet ska ske på basen av forskningsfrågorna menar 

Fejes och Thornberg (2016). Som analysmodell har jag använt mig av kvalitativ innehållsanalys 

och en induktiv ansats. En induktiv ansats innebär att forskaren närmar sig sitt 

forskningsmaterial utan förutfattade meningar om vad det kan komma att innehålla. Som 

jämförelse kan beskrivas den deduktiva ansatsen i vilken forskaren på förhand har bestämt vilka 

mönster hen söker i sitt intervjumaterial (Trost, 2010). Trots att jag närmar mig mitt 

forskningsmaterial utan förutfattade meningar, jag vet inte vad respondenterna kommer att 

svara, så bär jag ändå på mina egna upplevelser om det ämne jag forskar i. För att säkerställa 

att jag inte planterar mina egna upplevelser i forskningsresultatet behöver jag vara medveten 

om att de finns där.  
Denscombe (2016) menar att det är en fördel för forskaren att själv transkribera 

inspelningen av intervjun även om det är ett tidskrävande arbete. Under transkriberingen har 

forskaren möjlighet att återkoppla till intervjusituationen och minnas olika intryck från den, 

vilket i sin tur kan vara ett stöd vid analysarbetet. Forskaren behöver transkribera inspelningen 

så fort som möjligt efter intervjutillfället.  
Efter varje intervjutillfälle transkriberades intervjumaterialet, senast två dagar efter 

genomförd intervju. Transkribering synliggör underliggande strukturer i materialet menar 

Denscombe (2009). För att få syn på dessa strukturer behöver forskaren läsa transkriberingarna 

som tentlitteratur, vilket jag gjorde. I linje med vad Trost (2010) säger, började en del av 

analysen redan under själva intervjutillfället då jag ställde följdfrågor eller sände frågan tillbaka 
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till respondenten för att försäkra mig om att jag uppfattat svaret så som det var menat.  Jag hade 

ett stort stöd av mina minnesbilder från intervjun. När jag under analysens gång undersökte ett 

intervjusvar närmare kunde jag med hjälp av mitt minne sätta in det i intervjukontexten. Jag 

kom ihåg känslor och stämningar från intervjun, eftersom dessa var i färskt minne. Under 

läsningen av transkriberingarna såg jag flera återkommande teman. Jag valde ut de teman som 

återkom i transkriberingarna och arbetade i linje med det som Fejes och Thornberg (2016) 

förklarar att man gör i en kvalitativ innehållsanalys.  
De teman som framträdde i transkriberingarna var: Fungerande pedagogiska lösningar, 

Professionell utveckling, Barnens glädje smittar av sig på mig, Man får vara sig själv, Jobbet 

är meningsfullt, Öppen kommunikation, Samarbete och Stödjande relationer på jobbet. Jag 

skrev upp dessa teman på olika kuvert, ett kuvert för varje tema. Sedan läste jag igenom 

transkriberingarna en gång till och markerade stycken som svarade på mina forskningsfrågor 

med färger, en färg för varje forskningsfråga. Jag gjorde också anteckningar i marginalen där 

jag skrev in nyckelord för att minnas varför just det stycket var relevant och för att koppla ihop 

det med teori som jag läst. När jag hade gjort det klippte jag ut de färgmarkerade textstyckena 

och placerade in dem i de olika kuverten. Efter det började jag arbeta med ett kuvert åt gången: 

jag läste igenom alla texter en gång till för att studera dem närmare. I detta skede hände det att 

jag undrade varför jag hade valt att sätta en text i just det kuvertet när den eventuellt skulle 

passa bättre i en annan kategori, i ett annat kuvert. Då hade jag hjälp av att gå tillbaka till den 

fullständiga utskriften för ifrågavarande respondent och också att lyssna på inspelningen från 

Zoom igen, för att urskilja nyanser i talet. 
Genom att fokusera på ett tema i taget kunde jag hitta olika dimensioner på samma tema 

i materialet. Jag antecknade dessa och gick sedan tillbaka till de fullständiga transkriberingarna. 

Jag läste på nytt igenom varje transkribering och jämförde med de anteckningar jag gjort 

tidigare. Detta gjorde jag för att kontrollera att jag tolkat respondenten rätt och att jag hade 

kategoriserat datamaterialet rätt. 
Denna form av analys ingår i traditionen kvalitativ innehållsanalys. Patton (2022, 

refererad i Fejes & Thornberg, 2016) säger att det inte finns några absoluta regler för hur en 

kvalitativ analys ska genomföras. Eftersom varje studie är unik så blir också analysen unik i 

den bemärkelsen att det inte går att frånse det mänskliga avtrycket. Kvale och Brinkmann 

(2019) menar att forskarens handavtryck ska få synas i den kvalitativa analysen. Här ligger den 

kvalitativa forskningens styrka och på samma gång dess svaghet. Styrkan ligger i möjligheten 
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att utforska nya perspektiv och insikter medan svagheten ligger i att forskningens kvalitet är 

starkt beroende av forskarens kvaliteter inför uppdraget.  
Fejes och Thornberg (2016) säger att man i en kvalitativ innehållsanalys behöver gå 

systematiskt till väga för att hitta återkommande teman i sitt forskningsmaterial. Denscombe 

(2009) menar att innehållsanalysen följer en logisk och förhållandevis enkel procedur. Trost 

(2010) är inne på samma linje och beskriver tre steg i arbetet med datamaterialet som forskaren 

behöver följa i en kvalitativ studie. Det första steget är att samla in materialet, vilket jag gjorde 

genom kvalitativa semistrukturerade intervjuer med småbarnspedagoger. Det andra steget är att 

analysera det data man har samlat in. Kvalitativa intervjuer analyseras genom att forskaren 

noggrant läser igenom det transkriberade materialet, vilket jag gjorde. Trost (2010) menar att 

forskaren i detta skede behöver återkalla intryck och händelser från intervjutillfället för att få 

tankegångar från dessa att träda fram, vilket jag gjorde. Det tredje steget är att tolka 

datamaterialet med stöd av de teoretiska verktyg man har. 
Det finns variationer på hur en kvalitativ innehållsanalys kan se ut. Denscombe (2009) 

beskriver en motsvarande analysmetod som Trost (2010) med den skillnaden att hans modell 

har sex steg. I en kvalitativ analysmodell har forskaren frihet att välja den modell som lämpar 

sig bäst. Det väsentliga är att forskaren ska kunna förklara hur hen gått till väga för att få det 

resultat hen kommit fram till (Trost, 2010). Jag tolkade materialet utgående från den ovan 

beskrivna analysmodellen och med en stor respekt för att det insamlade datamaterialet ska 

framträda så att det ger rättvisa till respondenternas upplevelser. 
 
3.6. Tillförlitlighet, trovärdighet och etiska överväganden 
En vetenskaplig undersökning kännetecknas av att den uppfyller bestämda kvalitetskriterier. 

Dessa är tillförlitlighet, trovärdighet och etik. För att resultatet av en undersökning ska vara 

tillförlitligt behöver forskaren beskriva hela forskningsprocessen steg för steg för läsaren. Detta 

för att läsaren ska kunna följa upp hur forskaren har arbetat för att uppnå sitt resultat (Trost, 

2010; Yin, 2011). Transparens genom hela studien är med andra ord ett krav på att studien ska 

anses tillförlitlig. Kvale och Brinkmann (2009) menar att ett sådant krav också har kritiserats 

av en del kvalitativa forskare som ansett att kravet kan hindra en skapande och emancipatoriskt 

kvalitativ forskning. 
Trost (2010) menar att man som forskare tydligt behöver visa på hur man har gått till 

väga för att samla in sina data. Detta är absolut nödvändigt eftersom trovärdigheten utgör en av 

de största utmaningarna med kvalitativa undersökningar. När man undersöker och beskriver 
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resultat som baserar sig på människors upplevelser behöver man som forskare ha etiken som 

vägvisare genom hela processen. 
Forskaren behöver kunna visa på att undersökningen är trovärdig (valid) genom att 

svara på frågan om den valda metoden undersöker det som den avser att undersöka. Sättet som 

forskningens datamaterial är insamlat på behöver vara relevant i förhållandet till forskningens 

syfte (Trost, 2010; Kvale & Brinkmann, 2009). Fejes och Thornberg (2016) säger att 

trovärdighet också består i att de olika delarna i forskningen bildar en sammanhängande helhet 

där resultatet är förankrat i teoridelen. 
För att försäkra mig om att forskningsprocessen är trovärdig har jag fördjupat mig i 

teorier och tidigare forskning kring det relationella perspektivet, KASAM, mångprofessionella 

team inom småbarnspedagogiken, motivationsteorier och arbetsglädje som begrepp. Inför 

respondenterna har jag varit tydlig med att beskriva syftet med forskningen och förklarat varför 

deras medverkan och svar har hög relevans för denna forskning. Undersökningen har 

avgränsats till att undersöka det som den avser att göra. Detta har gjorts genom att formulera 

forskningsfrågor som är tydliga och specifika. Den semistrukturerade intervjuguiden är i linje 

med forskningsfrågorna, vilket är en förutsättning för trovärdighet. 
För att ytterligare visa på undersökningens trovärdighet har jag beskrivit de enskilda 

stegen i forskningsprocessen med början i inledningen där jag motiverar mitt val av 

forskningsområde och presenterar forskningsfrågorna. I analysen har jag arbetat systematiskt 

utgående från en kvalitativ innehållsanalys (i denna undersökning; se kapitel 3.5). Jag har 

noggrant följt beskrivningen av hur en kvalitativ innehållsanalys genomförs och jag har känt 

en stor ödmjukhet inför uppdraget att tolka och analysera det datamaterial som respondenterna 

i studien har delgivit mig. Det har varit min ärliga avsikt att göra materialet full rättvisa. 
Kvale och Brinkmann (2009) menar att forskaren behöver ha ämneskunskap i det temat 

hen väljer att forska i för att kunna ställa de rätta frågorna. De säger också att forskaren behöver 

fråga sig vad den planerade forskningen tillför, hur den möjligtvis förbättrar 

levnadsförhållanden och om detta står i proportion till den insats som forskaren kräver av 

respondenterna. Jag är medveten om att respondenterna kan uppleva frågor kring teamarbete 

och trivsel på arbetsplatsen svåra och obekväma att svara på. Detta har jag tagit i beaktan genom 

att delge respondenterna processen före intervjuerna och efterarbetet kring dem (se bilaga 2). 

Med tanke på den personalbrist som råder inom fältet anser jag att det är relevant och också 

önskvärt att forska i vilka faktorer som bidrar till motivation och arbetsglädje inom 



31  
småbarnspedagogiken. Den kunskapen kan hjälpa arbetsgivarna att rikta in lämpliga åtgärder 

för att stöda personalens välmående och därmed trivsel på arbetsplatserna. 
Respondenterna informerades om temat för intervjun på förhand och att deltagandet i 

undersökningen var frivilligt. De fick även skriftligt informationen om att de har rätt att när 

som helst avbryta sitt deltagande i studien, utan att behöva ange en orsak (i denna undersökning; 

se kapitel 3.4). Respondenterna informerades både muntligt och skriftligt om att intervjuerna 

skulle bandas in, och att inspelningarna kommer att raderas efter att avhandlingen är färdigställd 

och godkänd (Se bilaga 2). 
Trost (2010) säger att forskaren redan vid den första kontakten med respondenterna ska 

upplysa dem om att man garanterar dem full konfidentialitet. Det betyder att ingen utomstående 

ska kunna koppla ihop respondenterna med undersökningen. Jag delgav respondenterna 

information om hur jag garanterar deras anonymitet i det informationsbrev som jag skickade 

ut. I samma brev ingick samtyckesblanketten som jag bad respondenterna fylla i före 

intervjuerna (se bilaga 2). För att uppfylla kravet på konfidentialitet har jag inte delgivit 

ortnamn eller gett ut annan information som skulle kunna kopplas till respondenterna. Trost 

(2010) menar att direkta citat kan upplevas som kränkande och även kopplas till den intervjuade 

personen vilket strider mot forskningsetiken. I detta arbete har jag valt att ge citaten en 

gemensam språkdräkt genom att lämna bort ifyllnadsord från talspråk. Respondenterna 

namnges R1, R2, R3, R4, R5 och R6.   
Kvale och Brinkmann (2013) säger att etiken behöver genomsyra hela 

forskningsprocessen. Forskarens moral är avgörande i utförandet av en intervjuundersökning. 

Detta eftersom undersökningen påverkar både den som blir intervjuad och den förståelse av 

människans villkor i världen som undersökningen producerar. För att försäkra mig om att detta 

arbete uppfyller de etiska och moraliska kraven på en akademisk forskning har jag följt TENK:s 

(Forskningsetiska delegationen, 2023) anvisningar om god vetenskaplig praxis. 
Jag har inlett med att formulera ett syfte som har hög mänsklig och samhällelig relevans. 

Jag har följt informationskravet som innebär att deltagarna i undersökningen ska informeras 

om forskningens syfte och upplägg. Som bilaga (bilaga 1) presenterar jag den halvstrukturerade 

intervjuguiden som fungerat som underlag för intervjuerna i undersökningen. De transkriberade 

utskrifterna av ljudbanden arkiveras i mitt förvar tills avhandlingen är granskad och godkänd. 

Efter det raderar jag de transkriberade utskrifterna och ljudbanden från min personliga dator. 
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4. Resultatredovisning 
I detta kapitel redovisas de resultat som framkom av intervjuerna. Resultatredovisningen utgår 

från de tre forskningsfrågorna och är uppbyggd enligt de teman som framkom under analysen. 

Under analysen framkom att de olika temana har flera beröringspunkter med varandra. För 

tydlighetens skull presenteras varje tema separat. I slutet av kapitlet finns en sammanfattning 

av de beröringspunkter som hittades mellan de enskilda temana. 
Varje delavsnitt inleds med en kort sammanfattning av det mönster som hittades i 

citaten. Efter det följer ett antal citat som har valts ut eftersom de representerar det väsentliga i 

mönstret. Förtydligande meningar eller stycken finns mellan citaten för att ytterligare förklara 

kontexten för de enskilda citaten. Avslutningsvis finns en sammanfattande analys av vad citatet 

eller citaten beskriver.  
 
Den första forskningsfrågan söker svar på vad som motiverar småbarnspedagogerna i 

deras arbete. Resultatet för denna forskningsfråga presenteras i följande teman: Fungerande 

pedagogiska lösningar och Professionell utveckling. Se figur 1. 
 
Den andra forskningsfrågan söker svar på vad som bidrar till arbetsglädje hos 

småbarnspedagogerna. Resultatet för denna forskningsfråga presenteras i följande teman: 

Barnens glädje smittar av sig på mig, Man får vara sig själv och Jobbet är meningsfullt. Se 

figur 2. 
 
Den tredje forskningsfrågan undersöker teamets inverkan på motivation och 

arbetsglädje hos småbarnspedagogerna. Resultatet för denna forskningsfråga presenteras i 

följande teman: Öppen kommunikation, Samarbete och Stödjande relationer på jobbet. Se figur 

3. 
 
4.1. Småbarnspedagogers upplevelser av vad som motiverar dem i deras 

arbete 
Den första forskningsfrågan söker svar på vad som motiverar småbarnspedagogerna i deras 

arbete. Resultatet för denna forskningsfråga presenteras i två teman: Fungerande pedagogiska 

lösningar och Professionell utveckling.  
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Figur 1. Översikt över resultatet för den första forskningsfrågan: småbarnspedagogers 

upplevelser av vad som motiverar dem i deras arbete. 

4.1.1. Fungerande pedagogiska lösningar 
Fungerande pedagogiska lösningar upplevs som en stark motivationsfaktor av 

småbarnspedagogerna. Alla respondenter svarade att det motiverar dem när de pedagogiska 

metoder som de tagit i bruk fungerar. Det är en bekräftelse på att pedagogerna kan sitt jobb och 

att de är professionella. Professionalitet innebär i detta fall att besitta kunskap om pedagogiska 

metoder på ett teoretiskt plan och att kunna omsätta den kunskapen i praktiken. Pedagogerna 

behöver känna barnet och hur hen fungerar i grupp för att skräddarsy de rätta metoderna för 

just detta barn. När metoderna fungerar hittar man lösningar på också komplexa utmaningar. 

Det som respondenterna beskriver är grunden i ett relationellt arbete. Professionalitet handlar 

om att lära känna barnet och att agera utgående från barnets behov. 
 

R2: Vi gör framsteg här, vi har hittat rätt, det ger arbetsmotivation. Om ett barn har 

specialbehov och man märker att det här till exempel fungerar att gör vi på det här 

sättet så gör vi framsteg. Det ger motivation. 
 
R4: Då man jobbar med barn i behov av stöd och försöker hitta olika sätt för att dom 

ska lära sig nya saker och de klarar någonting som du kanske inte trodde skulle gå, 

eller du lyckas få dom med i en aktivitet, så då om man lyckas och ser barnens glädje 

eller att barnet har lärt sig någonting nytt som du har kämpat med så då blir man ju 

motiverad att försöka hitta på mera och utveckla. 
 

Ur citaten framgår att det är barnets glädje över att lära sig som motiverar respondenterna att 

utveckla sig vidare i sitt arbete. I de båda ovanstående citaten beskriver pedagogerna 

Fungerande pedagogiska 

lösningar Professionell utveckling 

Vad motiverar småbarnspedagogerna 
i deras arbete? 
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upplevelser med att arbeta med barn som behöver extra stöd. Ur det övre citatet kan man också 

utläsa att källan till motivation är samarbetet kollegorna emellan. Det är vi som gör. Arbetet är 

inte ett solitärt arbete, utan ett arbete som utförs av hela teamet. Ur citatet kan man utläsa att 

respondenten och hens team har provat på olika metoder och nu hittat en fungerande metod. 

Fokus här är både på barnet och på teamet. Barnets lärande och utveckling är det centrala här, 

att hitta fungerande arbetssätt för hur man kan stöda barnet är något som görs inom teamet. Ur 

citaten framgår också att det är framstegen som ger motivation att fortsätta vidare. 
I följande citat beskrivs hur fungerande pedagogiska lösningar motiverar ur ett annat 

perspektiv: 
 

R5: Om man har varit på någon kurs eller någonting så då har man ju fått lite extra 

motivering, man har fått lite extra tips på vad man kan prova på eller om det har varit 

en fortbildning och det är någonting man känner att man vill testa om det fungerar i 

vår grupp eller just om man har hört från en annan avdelning att dom har gjort 

någonting som fungerar bra, att man tar hjälp av andra, man behöver inte uppfinna 

hjulet på nytt. 
 

Kurser och fortbildningar motiverar eftersom de kan ge verktyg för att utveckla pedagogiken 

och ge nya idéer. Respondenten låter sig också inspireras av kollegor över avdelningsgränserna 

och menar att det kan löna sig att prova på lösningar som har visat sig fungera bra i en annan 

grupp. Respondenten beskriver att man lär sig av och med varandra i en lärandegemenskap. 
Respondenterna talar över lag mycket om hur viktigt det är att samarbetet fungerar inom 

teamet. Som man kan läsa i citatet ovan innebär ett samarbete över gruppgränserna både ett 

fördjupat lärande som sker kollegorna emellan och en avlastning för den enskilda pedagogen. 

Det finska begreppet Parastaa är svåröversatt men det innebär att man utvecklar ett redan 

fungerande arbetssätt så att det blir ännu bättre. Begreppet härstammar från det finska ordet 

paras som översatt till svenska betyder bäst och varastaa som översatt till svenska betyder att 

stjäla.  Att teamen delar med sig av beprövade lösningar så att man inte behöver komma på 

lösningar för alla utmaningar själv uppskattas av respondenterna. Flexibilitet är en aspekt av 

fungerande pedagogiska lösningar menar följande respondenter: 
 
R6: Personalen är flexibel. Om det har blivit bestämt en sak, men man märker att det 

här funkar inte idag då behöver vi i personalen kunna byta om ganska fort till en annan 
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lek, till en annan situation på något sätt det tycker jag. Personalen ska kunna vara 

flexibel och ha den där samarbetsförmågan. 
 
R1: Att vi arbetar mot samma mål och om vi har kommit överens om att tanken är att 

barnen ska röra på sig mycket så är alla med och jobbar för det, inte bara en utan att 

vi gör det tillsammans. Sen är det också viktigt för motivationen att det inte bara är en 

som styr och ställer och resten ska göra utan det är ju ett teamarbete att man ska också 

ha rätt att vara av olika åsikt men då ska man kunna kompromissa och fundera att vad 

är det där bra sättet, man måste kunna ha den där kapaciteten att okej vi hade tänkt det 

så här eller jag hade tänkt det så här men det funkar inte så nu måste vi göra det på ett 

annat sätt, prova på nåt nytt sätt och det är viktigt att dom som man arbetar med är 

villiga till det här att hela tiden utvärdera att hur funkar det här, vad var bra, vad var 

dåligt, måste vi ändra på någonting eller hur skulle vi kunna få det här att fungera, att 

de andra i teamet att dom också är villiga att hela tiden utveckla sig själva. 
 

Majoriteten av respondenterna säger att man behöver vara flexibel i arbetet som 

småbarnspedagog. En förmåga till flexibilitet ses som en styrka både hos individen och hos 

kollegorna. Flexibilitet kopplas också ihop med samarbetsförmåga. Ur citaten kan man utläsa 

att man under arbetsdagen ofta behöver ompröva överenskommelser och göra snabba beslut 

om att göra på ett annat sätt. Det sätter en hög press på småbarnspedagogerna att i stunden, mitt 

under pågående aktivitet anpassa sitt arbetssätt till en annan form av agerande eller verksamhet. 
 Respondenterna menar att de behöver vara flexibla inom det egna uppdraget. Eftersom 

vad som helst kan hända i en barngrupp, är det inte möjligt att förutse alla skeenden. Här kan 

man också utläsa att en bra planering endast utgör ramarna för verksamheten. I slutändan är det 

alltid barnens behov som styr hur verksamheten slutligen formar sig. I citaten finns en kunskap 

om detta, vilket kan ses som en djup förståelse för det pedagogiska uppdraget som 

respondenterna har: att utgå från barnet. 
Några av respondenterna lyfter också fram vikten av utvärdering och utveckling av det 

egna arbetssättet och av teamens gemensamma arbetssätt. I följande tema gås djupare in på 

utveckling av olika arbetssätt. 
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4.1.2. Professionell utveckling 
Flera av respondenterna kopplar ihop motivation med en vilja att utvecklas i sitt arbete. De 

inser värdet av sin arbetsinsats, vad det innebär att göra sitt jobb ordentligt. Att göra sitt jobb 

ordentligt har flera dimensioner. Det innebär att vara professionell och att vara en god 

medmänniska också när man själv har en dålig dag. Att tycka om sitt arbete är en 

grundförutsättning för att ha en vilja att utvecklas: 
 

R5: Man vill ju trivas i sitt arbete, man vill göra ett bra jobb, man vill vara en bra 

arbetskollega och man vill vara en bra förebild för barnen. Man vill ju visa sitt bästa 

på det sättet att klart att alla har sämre dagar men man vill ju ändå göra sitt bästa och 

kanske lite så här göra mål åt sig själv att vad har jag klarat av den här månaden, vad 

kan jag göra nästa månad. 
 

Detta citat beskriver det som flera respondenter säger: vi har alla dåliga dagar men trots det 

behöver vi bemöta kollegor professionellt och föregå med gott exempel för barnen. 

Respondenten ovan fortsätter med att säga att hen utvärderar det egna arbetet regelbundet och 

ställer upp mål för sig själv inför kommande månad. Följande respondent menar också att det 

är viktigt att utvecklas i sitt arbete och att uppnå någonting. Det ska kännas bra att komma till 

jobbet vilket det gör om det finns en balans mellan resurser och krav. 
 

R1: Då tänker jag att jag vill utveckla mitt arbete, jag tänker att jag ska tycka om mitt 

arbete, att jag vill komma till mitt arbete och att det ska finnas passligt med utmaningar 

och sen också det att känna att jag uppnår någonting. 
 

Av svaren framkommer det att flera av respondenterna vill ha utmaningar på en rimlig nivå. 

Ständiga personalbyten upplevs vara ett hinder för den professionella utvecklingen. Den egna 

professionella utvecklingen ses nära kopplat till teamets utveckling. Om teamet ständigt 

splittras av olika orsaker får det konsekvenser för de enskilda pedagogerna och för 

utvecklingsarbetet inom teamet. Om inte teamet fungerar så blir det också svårt att utveckla de 

individuella styrkorna: 
  

R4: Där tycker jag att har man hittat ett team som funkar så ska man inte om teamet 

inte själv vill byta gå dit och röra för det är inte så ofta du hittar ett team som går som 
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klockverk, alltid är det ju någonting och man behöver ju jobba ihop sig ganska länge 

innan du får det här också, att ett år har du inte hunnit jobba ihop ett team på, efter 

två år så kanske har alla börjat hitta sina platser och vet vad deras styrkor i teamet är 

och vad de ska framföra och såhär, så jag tycker att ett team behöver få tid, man kan 

inte byta team hela tiden, men tyvärr så nu har det varit ganska mycket både av den 

orsaken att vi inte har hittat folk och alltid är det ju nånting som händer att nån far 

eller har fått fast anställning eller nånting annat så det har blivit ganska mycket byten. 
 
R2: De där framstegen bidrar ju förstås, att om man ser framstegen med barnen och 

sen ser man kanske det att om arbetskollegan att vi spelar bra ihop och kanske man 

får feedback att okej det där hade du tänkt på rätt sätt så då ger det ju mera 

motivation att oj vad bra att du kom på något vet du kommit med någon idé och så där 

så det ökar ju alltid arbetsmotivationen. 
 

Den professionella utvecklingen sker i relation till barnen och kollegorna. Arbetsteamen 

behöver tid för att utveckla sitt samarbete. Det finns en förståelse bland respondenterna för att 

ledaren ibland behöver ändra om i teamen och byta ut teammedlemmar. Orsakerna till detta är 

bland annat den stora personalbrist som råder inom branschen. Utvecklingsarbete är en 

tidskrävande process. För att utveckling ska vara möjlig behöver man vara på det klara med 

vad som behöver utvecklas. Att teammedlemmarna kan identifiera egna och varandras styrkor 

och hur de ska arbeta för att styrkorna ska komma till sin rätt förutsätter att man känner varandra 

bra. För att tillgodose barnens behov och ge dem en trygg dag behöver pedagogerna också 

känna sig trygga. 
 

R3: Jag tycker att det är den där helheten att alla i teamet, i personalen vill det där 

viktigaste att man sköter andras barn, att barnet ska ha en trygg och bra vardag, att 

teamet tillsammans gör så att barnet har det bra att då är det ju viktigt att personalen 

mår bra och känner sig trygga för då känner ju barnen sig trygga och mår bra. 
 

Att utveckla arbetsmetoderna handlar mycket om hur man ska lära barnen att vara i relation till 

sig själv och till omvärlden. Att barnet ska känna sig tryggt är viktigt. För att kunna stöda varje 

enskilt barn i detta behöver personalen ha en samsyn kring målsättningar och arbetsmetoder. 

Det handlar om att ha en samsyn om en gemensam värdegrund. Respondenten i citatet ovan 
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lyfter fram teammedlemmarnas egen känsla av trygghet som en förutsättning för samarbete. I 

ett välfungerande team kan varje enskild teammedlem känna sig trygg.  
 
4.2. Småbarnspedagogers upplevelser av vad som bidrar till arbetsglädje 
Den andra forskningsfrågan söker svar på vad småbarnspedagogerna upplever att bidrar till 

arbetsglädje. Resultatet för denna forskningsfråga presenteras i följande teman: Barnens glädje 

smittar av sig på mig och Man får vara sig själv på jobbet och Jag har ett meningsfullt arbete. 
 
 

 
 

 
 

 
 
Figur 2. Översikt över resultatet för den andra forskningsfrågan: småbarnspedagogers 

upplevelser av vad som bidrar till arbetsglädje. 
 
 
4.2.1. Barnens glädje smittar av sig på mig 
De flesta respondenter lyfter fram att barnens glädje har en stor inverkan på hur de upplever sitt 

arbete. Det framkommer i intervjuerna att barnens glädje även motiverar pedagogerna i sitt 

arbete eftersom den fungerar som mätare för hur verksamheten är planerad. Barnets glädje är 

som ett kvitto på en lyckad verksamhet och samtidigt en källa till att själv uppleva glädje i sitt 

arbete. Många respondenter berättar om lyckade temaarbeten som utgått från barnens initiativ 

då de har beskrivit en händelse eller en period då de har upplevt arbetsglädje. 
 

R3: Man ser om man till exempel har en samling, en sångsamling med barnen och man 

ser hur glada dom är att sjunga dom där sångerna, då känner jag glädje för att jag ser 

att barnen känner glädje. 
 
R6: Egentligen så är det barnen som ger arbetsglädjen åt mig det är nog förstås också 

personalen då vi tillsammans kommer på roliga aktiviteter som barnen njuter av att 

skulle det vara helt dött och vi bara skulle ska vi säga äta frukost klä på oss och gå ut 

Vad bidrar till arbetsglädje hos 

småbarnspedagogerna? 

Barnens glädje smittar 

av sig Jag har ett meningsfullt  
arbete 

Man får vara sig 

själv 
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och vara där ute komma in och äta och sova och äta mellanmål klä på oss och gå ut 

igen det skulle vara ganska tråkigt att nog är det som roligt att det finns lärare i gruppen 

som ger lite ideer som man då som barnskötare kanske spinner vidare på dedär ideerna 

och på det viset gör man ju tillsammans och då blir den där arbetsglädjen då man 

tillsammans i teamet spinner vidare på någonting som någon i personalen har kommit 

underfund med eller nåt av barnen. 
 

Av svaren kan man utläsa flera olika aspekter av arbetsglädje. Till exempel hur en strikt 

schemalagd arbetsdag med återkommande rutiner får liv och mening i och med det innehåll 

som skapas tillsammans med barnen och kollegorna. Kreativa processer och lek gör vardagen 

rolig och meningsfull för både barn och pedagoger. En respondent beskriver samarbetet inom 

teamet genom att säga att pedagogerna utvecklar varandras och barnens ideér till ett gemensamt 

projekt. 
 

R4: Barnens glädje, att de tycker att det du hittar på att göra är roligt, då du ser att 

du får tillbaks av barnen att det här blev lyckat så då blir du ju mer inspirerad att 

göra men det ska också vara det här att jag kommer på vet du att det funkar som att 

det flyter att det inte blir det där väggen kommer och aha vad ska jag hitta på så att 

just att det ska vara det där flytet och barnen ska tycka det är kul att man kan som 

flyta på i ett tema att det utvecklas att du kan komma på vartefter barnen hittar på och 

då  får man tillbaks av barnen då de lär sig nytt och vill ha mera så då är det ju 

motiverande. 
 
R5: Nå men just om man sitter ner och så gör man något litet projekt med barnen 

eller att man pusslar och spelar och så ser man hur det fungerar att man ser deras 

glädje och iver att lära sig någonting som man själv har lagt fram eller om det är ett 

teckningsprojekt eller något pysselprojekt och barnen blir riktigt ivriga så blir man så 

här att yes, det här var ju bra, då får man ännu mera motivation då man ser att de vill 

försöka och då blir man motiverad att prova på något nytt och annat en annan gång 

att man känner att yes! 
 

Arbetsglädjen kommer från en bekräftelse på att verksamheten svarar på barnens intressen, 

initiativ och behov. Det blir en bekräftelse för den egna professionaliteten när det som man har 
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planerat lyckas. Respondenten i citatet säger också att det är fint att se hur barnen kommer in i 

ett tillstånd av flyt och där det finns möjligheter för utveckling. Det som också förenar 

respondenternas berättelser är upplevelser av närvaro i stunden med barnet. Kreativa processer 

och lek med barnen skapar en känsla av flow som förknippas med glädje. Arbetsglädjen över 

gensvaret från barnen bidrar i sin tur till motivation, att utveckla arbetssätten vidare.  
 
4.2.2 Man får vara sig själv 
En majoritet av respondenterna talar om vikten att få vara sig själv i samband med temat 

arbetsglädje. De menar att det är skönt att inte behöva ta på sig en annan roll utan att man får 

gå till sin arbetsplats som sig själv. Många respondenter uttalar ordet respekt i samband med att 

få vara som den man är. Av svaren kan man utläsa att respekt för kollegor värderas lika högt 

som en önskan om att själv bli bemött med respekt. 
 

R3: Att människor respekterar mig, jag känner mig viktig precis som jag är att jag inte 

behöver försöka vara någonting annat, att alla tycker om mig precis som jag är, att 

det är ju glädje. 
 
R5: Nå det kommer ju nog nånting varje dag, det kan vara när jag öppnade dörren i 

morse och ett barn blev så överlyckligt att jag kom innanför dörren, bara rusa  i 

famnen att det är ju, bara det ger ju arbetsglädje man är som oj nämen vad kul att du 

vill se mig idag eller just då man sitter ner i samlingen och dom pratar och berättar 

och öppnar upp sig, då känner jag också arbetsglädje att det är som att dom vill ju 

berätta, dom vill vara här då känner man att man ju lyckats att då är det som att det 

skulle  ju vara hemskt om alla satt tysta och ingen ville prata då skulle det ju kanske 

vara lite att oj nu är det nånting som kanske är fel. Men arbetsglädje kommer ju nog  

lite då och då hela tiden tycker jag lite såhär jag känner nog överlag en stor 

arbetsglädje tycker jag, att nu har jag hittat mitt ställe. 
 

I citaten kan man utläsa att det bidrar till glädje att kunna vara som den man är. Att vara omtyckt 

och efterlängtad utgör en stor glädje och placerar in människan i ett sammanhang, i en 

gemenskap. Att få uppleva den glädjen i arbetet bidrar till välmående och känslan av 

meningsfullhet. När man kombinerar det med arbetsuppgiften att vara en professionell pedagog 

blir upplevelsen av meningsfullhet ännu djupare. Man kan också tänka sig att upplevelsen att 
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få vara sig själv bottnar i det att respondenterna arbetar i relationer. De är sig själv i relation till 

barn och kolleger. I motsats till en arbetsgivare med kommersiella värden arbetar 

respondenterna med mänskliga värden, vilket stärker deras berättigande att vara sig själv. 
 

R1: Jag tycker att det är lite samma här som jag sa med arbetsmotivation att om man 

har det där att man litar på varandra och har den där respekten för varandra så då ser 

man ju de där glädjestunderna i arbetet också tillsammans. 
 
R4: ”...ens eget liv påverkar ju också att har man en svacka i privatlivet så kan det ju 

också vara svårt att orka vara jättemotiverad på jobbet och hitta alltid det där roliga 

och då är det ju viktigt att kollegorna har, alla behöver ju inte ha det samtidigt men att 

det finns där att fast du själv har en svacka så kanske någon annan kan lyfta upp...” 
 

Att bli bemött på ett respektfullt sätt är viktigt för respondenterna.  Alla har dagar då de tampas 

med känslomässigt tunga saker och det syns på oss vare sig de vill det eller inte. För att uppleva 

att man är trygg i det fragila tillstånd som man eventuellt befinner sig i är det viktigt att ha 

kollegor som man kan lita på. Att känna att man kan vara sig själv innebär att också kunna visa 

sina svagheter. När man har kommit så nära varandra att man vågar visa sina svagheter så finns 

det en möjlighet för den andra att ge sitt stöd och avlasta. Ur svaren kan man utläsa att känslan 

av att vara en del av en gemenskap där ledord är respekt och tillit ger arbetsglädje. 
 

4.2.3 Jag har ett meningsfullt jobb 
Flertalet respondenter upplever att deras arbete är meningsfullt. I svaren framkommer det att 

det är barnen och kollegorna som ger arbetet mening. Det bemötande som pedagogerna får av 

kollegor och ledare är bidragande faktorer för att arbetet känns meningsfullt. Kollegornas 

inställning till arbetet är speciellt avgörande för hur arbetet i teamet upplevs. Arbetet i sig, att 

vara pedagog, upplevs också som meningsfullt. Att vara med och ge en bra dag till barnen. 
 

R2: Det är kanske det när man vaknar på morgonen så tänker man att kul, jag går på 

jobb idag! Visserligen om man är riktigt trött så kan det kännas så där ibland men sen 

när man kommer i gång så är det att yes, vad ska vi göra idag, att det är kanske 

arbetsglädje och att det är roligt att göra saker på jobbet och med dem som man har 

där med. 
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Arbetsglädjen sträcker sig ut över själva arbetsplatsen och arbetstiden. Den visar sig som en 

positiv inställning och förväntan inför att gå på jobb. I citatet ovan kan man läsa en positiv 

förväntan på vad dagen kommer att föra med sig. Alla har dagar då det kan kännas tungt att 

komma i väg men väl på jobbet så tar ivern inför uppdraget över. I citatet ovan förtydligas det 

som många respondenter säger: jobbet är roligt och den egna inställningen förstärker den 

känslan. Jämförelsevis säger många respondenter att kollegors negativa attityder är den största 

glädjedödaren på arbetsplatsen. Den aspekten undersöks närmare i delavsnittet 4.3.3: När 

samarbetet inte fungerar. 
 

R3: ”...det som gör mig motiverad att komma till jobbet är att jag får se då barnen är 

glada, att jag får komma och ge en bra dag till barn, att jag får vara med och påverka 

deras dag, att ha det bra.” 
 

Det som respondenten beskriver att motiverar hen är att vara med och bidra till att barnen har 

en bra dag och att fylla den med innehåll. Respondenten lyfter fram relationskompetensens två 

aspekter; Att påverka barnens dag handlar i detta sammanhang om att fylla det pedagogiska 

uppdraget, att innehållsmässigt påverka vad och hur barnet lär sig. Den andra aspekten av 

relationskompetens handlar om att axla det pedagogiska uppdraget i relation med barnet. 

Respondenten säger att hen vill att barnen ska ha en bra dag, att de får uppleva glädje. Glädjen 

upplevs i det som händer mellan barnet och respondenten under pågående aktiviteter som 

respondenten påverkar och ansvarar för. 
 

R1: Varje dag kommer det ju sådana här stunder som är tycker jag dom här små 

guldkanterna som känns bra med det här arbetet. Det kan vara just att något barn ler 

eller att man får någon speciell kontakt med det barnet. Små saker som gör att det, jag 

kan inte riktigt sätta prick men jag upplever att varje dag finns det en guldkant fast det 

är utmanande, att man väntar att den där nästa guldkanten kommer. Det är någonting 

som jag har jobbat med här under årens lopp att försöka när det är jätteutmanande att 

hitta de där små grejerna som ger den där glädjen så att man orkar med de där 

utmaningarna. 
 
R6: Det är ju det som gör att man orkar stiga upp följande dag för att gå till jobbet, det 

är roligt att gå till jobbet. Det är nog viktigt att man har roligt på jobbet och det har 
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man nog när man jobbar med barn. Man får skratta och man får skoja med barnen och 

skratta åt deras små lustigheter som de kläcker ur sig. 
 

Respondenten menar att alla dagar innehåller en guldkant trots att dagarna kan vara utmanande. 

Guldkanten består av många pusselbitar som bidrar till att arbetet upplevs som meningsfullt. 

Det kan vara ett barn som ler eller att man får en speciell kontakt med ett barn. Det kan med 

andra ord vara ett flyktigt leende i en situation som passerar eller en kontakt som varar längre. 

Det kan också vara att skratta och skoja tillsammans med barnen. En av respondenterna säger 

att hen tar fasta på guldkanterna för att balansera utmaningarna i arbetet.  I svaret kan man 

utläsa att respondenten aktivt väljer att se de speciella tillfällena som hen ger betydelsen 

guldkanter. Det är något som respondenten har lärt sig att göra, vilket vittnar om ett medvetet 

engagemang för att förstärka den egna arbetsglädjen och motivationen. En annan respondent 

ser fram emot att gå till arbetet och berättar om hur roligt det är att skoja och skratta tillsammans 

med barnen. 
 
4.3. Småbarnspedagogers upplevelser av teamets inverkan på motivation och 

arbetsglädje 
Den tredje forskningsfrågan söker svar på småbarnspedagogernas upplevelser av teamets 

inverkan på motivation och arbetsglädje. Resultatet för denna forskningsfråga presenteras i tre 

teman: öppen kommunikation, samarbete och stödjande relationer på jobbet. 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
Figur 3. Översikt över resultatet för den tredje forskningsfrågan: småbarnspedagogers 

upplevelser av teamets inverkan på motivation och arbetsglädje. 
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4.3.1. Öppen kommunikation 
Alla respondenter lyfter fram en fungerande kommunikation som en förutsättning för 

motivation och arbetsglädje. Trots att det är fråga om två skilda begrepp så blir det tydligt att 

de faktorer som inverkar på motivation och arbetsglädje är de samma. Stämningen i teamet lyfts 

fram som en avgörande faktor för motivation och arbetsglädje. Att kunna vara sig själv och inte 

behöva hålla inne med sina egna tankar och idéer eller ge avkall på sina egna professionella 

ambitioner är viktigt. I svaren kan man utläsa att en öppen kommunikation stöder alla 

teammedlemmars professionella utveckling medan brist på kommunikation försvårarar den. Att 

behöva hålla tillbaka egna förslag och idéer för att man inte vill trampa någon på tårna eller 

störa en kollega för att hen har en dålig dag kan leda till en stämning som försvagar 

arbetsmotivationen och arbetsglädjen. 
I svaren kan man utläsa att det är viktigt att vara ärlig och öppen i sin kommunikation även om 

det kan kännas tungt. Det blir svårt att arbeta i team om man behöver gissa sig fram till vad den 

andra tänker. Med en fungerande kommunikation menas i denna analys, förmåga att klä sina 

känslor i ord, att vara tydlig med det som man vill säga och att se till så att informationen når 

ut till alla i teamet. 
  

R2: Nå, en bra stämning i arbetsteamet på arbetsplatsen där man inte behöver trippa 

på tå och vara sådär att är det någon som är på dåligt humör att man måste akta upp 

för den eller är det något som man inte kan ta upp och diskutera utan att det finns något 

som man måste akta upp för så att man kan vara helt och man kan också säga själv om 

man är trött så då är det lättare för andra att läsa av en att okej idag är det såhär men 

det bidrar ju till arbetsglädje för då vet ju alla liksom ändå var vi går, alla kan ju inte 

vara på topp alla dagar men om man inte behöver gissa sig till att arbetskompisen är 

du sur på mig utan att man vet att okej du har haft ett jobbigt veckoslut eller problem 

hemma så då är det ju lättare det där. 
 
R3: Jag känner mig motiverad att vara i dagis och jobba om jag har bra arbetskollegor 

som är positiva och att man hjälps åt, att man berättar öppet vad man tycker och känner. 
 

Utgående från citaten kan man utläsa att respondenterna har en stor förståelse för att de själva 

och deras kollegor kan ha dåliga dagar. Det finns en stor förståelse för detta och utgående från 
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svaren är det i sig inte ett problem. Det som är ett problem är huruvida man kommunicerar ut 

att nu har jag en dålig dag eller inte. Med andra ord hur man talar om de svåra sakerna som 

oundvikligen drabbar alla i något skede och hur dessa bearbetas i en arbetskontext där det 

huvudsakliga verktyget är du själv och din relationella förmåga. Av citaten kan man utläsa att 

trots att det är svårt att ta upp känsliga samtalsämnen så behöver man göra det. Konsekvenserna 

av att inte tala om de obekväma sakerna kan bli svårare. I följande citat kan man utläsa att det 

är viktigt att informationen når ut till alla i teamet: 
 

R4: Det är ju också viktigt det där att man kommer ihåg och berätta åt alla 

teammedlemmar information för det är ju också en att informationsflöde fungerar för 

annars så funkar inte teamet heller om någon glömmer att man säger åt bara en och så 

kanske en börjar känna sig utanför att man glömmer att så det är ju också en väldigt 

viktig del i att teamet ska fungera att informationsflödet funkar. 
 

Respondenten säger att det kommer att ha negativa konsekvenser för sammanhållningen om en 

i arbetsteamet blir utanför. Det får konsekvenser för verksamheten och för den enskilda 

pedagogen. Följande respondent beskriver att hen kan kommunicera ordlöst med sin kollega. 

Av citatet kan man utläsa att det har sina fördelar att den andra förstår en ändå. 
 

R6: Det inverkar nog jättemycket på att det är bra sammanhållning mellan teamets 

personal. Jag och min kollega har jobbat jättelänge tillsammans. Vi behöver egentligen 

inte prata så mycket med varandra utan vi vet vad den andra tänker och vi vet hur den 

andra fungerar. 
 

Av de två senare citaten kan man utläsa två aspekter av kommunikation. Det ena handlar om 

att det är viktigt att alla medarbetare får samma information och det andra citatet handlar om 

non-verbal kommunikation. Som det framkommer i citatet ovan så kan man tänka sig att non-

verbal kommunikation fungerar i situationer där det är två personer som kommunicerar. När 

informationen behöver nå till flera än så behöver man vara tydlig och nå ut till alla i teamet. En 

fungerande kommunikation ses som avgörande för samstämdheten inom teamet och för den 

pedagogiska verksamheten. 
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4.3.2. När samarbetet fungerar så bidrar det till motivation och arbetsglädje 
Ur svaren kan man utläsa att ett fungerande samarbete bidrar till motivation och arbetsglädje. 

Att få använda sina styrkor och intressen, vara delaktig i beslut och att känna sig inkluderad i 

ett professionellt sammanhang är viktigt för majoriteten av respondenterna. Respondenternas 

svar är i linje med det som utgör själva essensen i det mångprofessionella teamarbetet inom 

småbarnspedagogiken: att varje enskild teammedlem arbetar utgående från sin 

yrkesbeskrivning, sitt specialkunnande och sina individuella styrkor. En öppen kommunikation 

är en förutsättning för att samarbetet ska fungera. 
  

R6: När man samarbetar och berättar åt varandra hur man har tänkt. Oftast så är det 

ju läraren som kommer med de där idéerna. Nog är det ju fritt fram för mig också att 

komma med de där idéerna då jag har dem, men jag kör mera på de här grund och 

basbehoven hos barnen och läraren kör med de här idéerna och teman och såhär, men 

det motiverar ju nog då läraren frågar att har du några idéer? 
 

I följande citat beskriver respondenten hur en oklar arbetsfördelning kan försvaga motivationen 

och hindra den pedagogiska verksamheten från att utvecklas. Det blir tydligt att ramarna för 

verksamheten och fördelningen av arbetsroller och uppgifter behöver vara överenskomna och 

uttalade. Respondenten menar att en otydlig ansvarsfördelning går ut över både barn och 

vårdnadshavare eftersom den tär på trygghetskänslan. Av svaret kan man utläsa att pedagogerna 

för en form av maktkamp eller övertalningskamp om förfaringssätt istället för att organisera det 

kollegiala samtalet på ett konstruktivt sätt. 
 

R1: Om vi inte kommer överens eller har väldigt olika syn på hur arbetet ska göras 

och hur verksamheten ska se ut så då sätter vi jättemycket energi på att övertala 

varandra och det äter nog på motivationen då faller tyngdpunkten på helt fel grejer 

när tyngdpunkten ska vara på att ha en pedagogisk verksamhet och ha en bra plats för 

barnen att vara i där föräldrarna också får den där känslan att barnen är trygga och 

barnen har det bra på dagis, dom har roligt, dom har rätt att testa sina gränser och så 

vidare så nog skulle jag säga att om vi är helt på olika nivåer med det här så nog 

påverkar det motivationen nog. 
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Det är viktigt att allas röst blir hörd. Ett mångprofessionellt teamarbete grundar sig på att allas 

specifika yrkesexpertis kommer till sin rätt. För att det ska kunna förverkligas är det viktigt att 

teammedlemmarna samarbetar. Endast genom att pedagogerna uttalar hur de tänker kring en 

verksamhet kan de beakta varje aspekt kring barnets utveckling och lärande. En respondent 

menar att hen ansvarar för barnets grund och basbehov medan läraren kommer med idéer till 

temaarbeten. Temaarbeten som ofta utgår från barnens intressen riktar in sig på lärandemål 

medan respondenten tillgodoser barnets behov av grund och basbehov. Barnet är i fokus och 

hens behov av utveckling och lärande utgör ett gemensamt intresse där pedagogernas 

kompetenser möts och växelverkar. En förutsättning för den växelverkan är att de två kan se på 

de olika professionerna som likvärdiga.  
Att få respons av kollegorna värdesätts. Flera respondenter beskriver att de upplever 

motivation och arbetsglädje då allt ”har rullat på bra.” Dagsrutinerna ger struktur åt dagen, 

vilket underlättar arbetet. 
 

R3: När man har fått feedback av arbetskollegor och dagen har rullat på bra, att 

rutinerna, dagsrutiner och att man har roligt med arbetskompisarna, då trivs också 

barnen på dagis. 
  
R2: De flesta dagar känner man ju, en enskild händelse är nog svår att plocka ut men 

om man till exempel vet att idag har vi en utfärd och vi har, när man vet att man har 

allting färdigplanerat och man behöver inte i sista sekunden börja, så då känner man 

ju en glädje för att man vet att man ska göra något och det är fixat färdigt, att det inte 

blir en stressituation, det är ju arbetsglädje. 
 
R1: ”...sen när man har planerat och har system så den blir mera meningsfull den där 

arbetsdagen.” 
 

I citaten ovan förtydligas det som många respondenter säger: en välplanerad verksamhet medför 

glädje i arbetet medan brist på planering kan leda till stress. Plötsliga avvikelser kan också 

medföra stress. En känsla av att inte ha kontroll över situationen kan avläsas i några 

respondenters svar när de berättar om vikten av att ha en strukturerad verksamhet. Följande 

respondent säger att hen upplever arbetsglädje när alla i personalen är på plats och 

verksamheten löper på: 
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R6: Det är perioder då alla i personalen är friska och allting löper på”...och det 

funkar och det inte kommer några plötsliga avvikelser...” 
 
4.3.3 När samarbetet inte fungerar så är det ett hinder för motivation och arbetsglädje 
Ur svaren kan man utläsa att det är ett hinder för att känna motivation och arbetsglädje när 

samarbetet inom teamet inte fungerar. Ett fungerande samarbete är inget som kan tas för givet. 

För det krävs att alla i teamet har självkännedom, självledarskap och en förmåga att se den 

andras perspektiv. Det som kommer fram i många intervjusvar är att den egna eller kollegornas 

negativa attityd är ett stort hinder för såväl samarbete som för att uppleva motivation och glädje 

i arbetet. När samarbetet inom teamet inte fungerar är det en sak för ledaren att ta sig an. 

Kollegialt samarbete och lärande gemenskap förutsätter allas delaktighet och engagemang. 

Utan samarbete kan man inte förverkliga ett mångprofessionellt teamarbete i linje med rådande 

styrdokument. 
 

R5: Nå den är ju nog stor alltså om det är någon som skulle säga nej till ens idéer och 

på det sättet ta andra idéer istället för att beakta vad man själv har sagt och nog 

skulle det ju det skulle ju vara tungt att det behöver ju nog som att vi behöver kunna 

diskutera saker och ting att det är ju jätteviktigt och nog har ju teamen är det ett bra 

team så fungerar saker och ting oavsett hur tufft det blir  men sen om det är nånting i 

teamet som inte riktigt klickar eller det är kanske att man kanske inte diskuterar 

tillsammans så då blir det ju små saker blir stora och man kanske som det blir som ett 

irritationsmoment i sig men ingen kanske vet varifrån det där irritationen kommer 

men att man behöver vara mera öppen med varandra i så fall att men det är nog som 

jo den är nog som stor. 
 
R4: Om de andra vuxna inte är med och tycker att det är tråkigt eller svårt och såhär 

så det drar ju ner på din egen motivation att komma med idéer och just om man har ett 

team där du kanske känner att du själv får dra hela lasset att det inte kommer några 

idéer från de andra dom bara drar sig tillbaka det är jättetungt då tappar man lite 

motivation så att det är jätteviktigt att alla är med på samma linje och att alla kommer 

med sina idéer. 
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I ovanstående svar belyser respondenterna flera viktiga teman som framkommer i många svar. 

För att känna motivation och arbetsglädje behöver man få känna sig som en del av gemenskapen 

på arbetsplatsen. Om ens bidrag inte uppskattas så får det motsatt effekt och man känner sig 

utanför. Detta har konsekvenser både för den professionella identiteten som för hur man känner 

sig sedd som människa i relation till de andra på arbetsplatsen. Outtalade förväntningar eller 

irritationsmoment som förblir obehandlade inom teamet kommer att vara ett hinder för 

samarbetet inom teamet. 
I följande citat kan man utläsa flera problemområden. Inom småbarnspedagogiken 

behöver man arbeta mot gemensamma mål med en gemensam värdegrund. En negativ 

inställning eller attityd gentemot barn går emot de fundamentala värderingar som uppdraget 

som småbarnspedagog innebär. 
 
R3: Om det är en kollega som inte har samma inställning som jag kanske någon kollega 

som har en negativ inställning eller en negativ attityd mot barn och kollegor så tar det 

ner arbetsglädjen. 
 
R1: Att det finns den där tilliten och tanken om samma värdegrund och tanken om att 

vilka regler som gör vardagen trygg för barnen och så är det nog viktigt det och för att 

man ska känna arbetsglädje så är nog det där stödet från cheferna att sen om det där 

samarbetet med kollegerna inte fungerar eller den andra har en väldigt dålig period av 

en orsak så drar det ju ner på ens egen.... 
 

Ovanstående citat synliggör att det finns en stark koppling mellan den egna arbetsglädjen och 

motivationen och teammedlemmarnas inställning. Kopplingen visar sig både ur ett 

professionellt perspektiv och ur ett medmänskligt perspektiv. Förutom att en negativ inställning 

sätter käppar i hjulet för professionellt arbete så sätter den också de etiska värderingarna på 

prov. Det blir svårt pedagogen att hantera en situation där kollegans negativa attityd går ut över 

barn och kolleger. Vi tenderar att vara lojala med våra kollegor men när det står mellan lojalitet 

gentemot en kollega och barnets välmående så finns det bara ett val. Ledaren behöver 

involveras och orsaken bakom beteendet öppnas upp för diskussion. Alla som arbetar inom 

småbarnspedagogiken förbinder sig att alltid sätta barnets välmående i första rum och handla 

för barnets bästa. Även svåra samtal behöver föras för att försäkra att barn och pedagoger har 

en trygg miljö att vistas i. En förutsättning för en trygg och stödjande verksamhetskultur är att 
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alla vet vad som hör till deras arbetsbeskrivning och att de utgående från sin profession har 

varit delaktiga i utformandet av den. I ett team behöver man ha uttalat hur man bemöter och 

tilltalar barnen i utmanande situationer. Det behöver också finnas handlingsplaner för hur de 

enskilda pedagogerna ska handla när belastningen blir för hög.  
 
4.3.4. Stödjande relationer på jobbet 
Stödjande relationer stärker den egna motivationen och arbetsglädjen. Stödjande relationer 

underlättar kommunikationen, samarbetet och den professionella utvecklingen. När man känner 

sig trygg i relationerna utvecklar man sin emotionella förmåga och växer som människa. 

Stödjande relationer kan visa sig i form av en känsla, det som man ofta talar om som en bra 

anda. Man känner på sig om kollegan vill en väl. Stödjande relationer kan också visa sig i 

konkreta handlingar, som att man peppar varandra och erbjuder varandra sin hjälp. 
   

R5: Kanske uppmuntra om det är någonting jag känner mig lite osäker på och är som 

sådär att nå kanske inte vi gör det ändå, att kanske det var en dum ide så kanske lite 

såhär uppmuntra och nämen försök att nog tror jag att det blir bra att jag menar inte 

vet man ju förrän man har testat, att man peppar varandra, att jo jag vet att det är ju 

inte min grej att sjunga men  jag brukar kämpa på eller som så här att jag är ju mera 

bekväm med det nu efter dessa år som jag har jobbat men  förr minns jag att det var 

en på ett annat ställe där jag jobbade som sa att det är nog bara att sjunga på att inte 

är det nånting och då var jag sådär att det är sant inte är det ju någon sångpedagog 

som är här utan man gör ju det för att lära barnen ord och ramsor och glädje, det är 

ju som att gemenskapen när man sjunger att den är oerhörd så att det är ju som bara 

att man peppar om nån har nånting som dom känner att dom inte klarar av, att nog 

går det eller vi gör det tillsammans. 
 

I citatet ovan kan man läsa hur en stödjande kollegas ord har resulterat i att respondenten har 

övervunnit den egna osäkerheten för att leda en sångstund med barnen. Det att respondenten 

har övervunnit sin osäkerhet att sjunga med barnen har resulterat i att hen har utvecklats i sitt 

arbete. Respondenten har åtagit sig en uppgift som hen känt sig osäker inför och med kollegans 

stöd klarat av att göra den. Respondenten beskriver att gemenskapen när man sjunger är 

oerhörd. Det kollegiala stöd som fanns i relationen kollegerna emellan bidrog i förlängningen 

också till att barnen fick lära sig vad det innebär att sjunga tillsammans och dela den 



51  
upplevelsen. I svaret kan man också utläsa att ett kollegialt stöd kan vara att utmana varandra 

till att röra sig utanför den egna bekvämlighetszonen. Det är viktigt att få arbeta utgående från 

ens styrkor men även att få utveckla nya färdigheter i en trygg och tillåtande miljö. 
Några respondenter kopplar ihop barnens trivsel med det att pedagogerna har det roligt och 

trivs tillsammans.: 
 

R3: Det är nog det viktigaste som i motivation i arbetslivet tycker jag att man har bra 

relation till arbetskollegor, att man är vänlig och artig och liksom ärlig, respekterar 

varandra. 
 
R4: Nå just som jag prata om tidigare att speciellt när man har sina olika livs och                     

kanske har en svacka så då är det ju teamet som kan vara där för att lyfta opp dig och 

kanske då ta lite mera och så här stärka att för att vi går ju olika så förhoppningsvis 

har vi turvis lite våra svackor så att inte alla har svacka på samma gång men lite sådär 

att man kan lyfta varandra då och finnas man vet att det är viktigt att vara lite öppen 

att man kanske har en svacka att nu just är inte jag på topp så kanske man kan smita 

lite på sidan om då dom andra tar eller speciellt om det har hänt nånting så du kanske 

är ganska nere eller nånting så kanske man kan vara lite i bakgrunden och nån annan 

tar det där större ansvaret. 
 

I en arbetsgemenskap där man är måna om varandras välmående och stöder varandra mår också 

barnen bra. Ur citaten kan man utläsa att en stödjande verksamhetskultur gagnar barnen. 

Pedagogerna lär genom att visa exempel önskvärda beteendemönster samtidigt som de skapar 

en trygg miljö för lärande. Både barn och vuxnas lärande gagnas av en miljö där det är tillåtet 

att begå misstag, visa svaghet och att be om hjälp. 
 
4.4. Sammanfattning av beröringspunkter inom de olika temana 
Resultaten av denna undersökning antyder att faktorer som bidrar till motivation är fungerande 

pedagogiska lösningar och professionell utveckling. En välstrukturerad verksamhet och en 

gemensam värdegrund lägger grunden för ett gott samarbete. Det är också viktigt att få tid att 

arbeta ihop sig som ett team och samtala kring de pedagogiska metoder och lösningar som ska 

användas i den egna barngruppen. Kollegiala samtal som förs med respekt för varandras 

profession och perspektiv upplevs som värdefulla. De skapar delaktighet och möjliggör att 
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arbetet kan utföras i enlighet med de egna värderingarna vilket i sin tur bidrar till arbetsglädje 

och motivation. 
De temana som framkom under analysen har en gemensam faktor. När man studerar de 

enskilda temana närmare handlar de alla om relationer.  Samspelet kollegorna emellan har en 

stor betydelse för den enskilda pedagogens motivation och arbetsglädje. Mötet med barnen och 

kollegorna upplevs som meningsfullt i sig, det innehåll som dessa möten får står i relation till 

hur samspelet människorna emellan fungerar. När samspelet fungerar och alla mår bra blir 

också innehållet betydelsefullt och en källa till lärande. Undersökningen antyder att barnens 

glädje är en källa till att själv uppleva arbetsglädje. Arbetsglädjen uppstår när barnen gläds åt 

den planerade verksamheten och när innehållet i verksamheten väcker barnets intresse. 

Pedagogerna njuter tillsammans med barnen av att fördjupa sig i lek och kreativa processer. Att 

bli bemött på ett respektfullt sätt i en trygg miljö där man uppmuntrar varandra att utvecklas 

bringar arbetsglädje och höjer motivationen. Jag låter ett citat av R1 belysa beröringspunkterna 

inom de olika temana: 
 
R1: Samarbetet måste ju fungera, vi behöver ha en, jag tycker att det är jätteviktigt att  

vi kan samarbeta och att vi har samma värdegrund och samma mål och målet är att 

barnet ska lära sig och barnet ska få uppleva saker och barnet ska få känna sig tryggt 

för det är nog jätteviktigt att om dom sakerna lite krockar så då är det ju jobbigt att 

utveckla den där verksamheten det upplever jag nog  är viktigt att man har samma mål 

och tanke och sen kanske vi kan göra det lite på olika sätt men det får inte vara så att 

man blir irriterad på en andra för att den gör det på ett visst sätt utan det finns en 

respekt för varandra, det är viktigt. 
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5. Diskussion och konklusion 

I detta kapitel diskuteras resultaten av de semistrukturerade intervjuerna i relation till tidigare 

forskning. Undersökningens metodval diskuteras i ett skilt underkapitel. Syftet är att undersöka 

vilka faktorer som bidrar till motivation och arbetsglädje hos småbarnspedagoger. Teamets 

inverkan i småbarnspedagogers motivation och arbetsglädje utgör ett speciellt intresse. Det 

relationella perspektivet utgör teoriram för undersökningen. Forskningsansatsen är kvalitativ 

med en fenomenologisk ansats. 
Resultatet av undersökningen antyder att det som motiverar småbarnspedagoger i deras 

arbete är fungerande pedagogiska lösningar och professionell utveckling. Andra faktorer som 

bidrar till motivation är öppen kommunikation, fungerande samarbete med kollegor och 

stödjande relationer på arbetsplatsen. Under alla de teman som framkommer i analysen kan 

man urskilja relationer som en sammanbindande faktor. 
Av undersökningen framkommer att samspelet kollegorna emellan har en stor betydelse 

för den enskilda småbarnspedagogens motivation och arbetsglädje. Mötet med barnen och 

kollegorna upplevs som meningsfullt i sig. Det innehåll som dessa möten får står i relation till 

hur samspelet kollegorna emellan fungerar. När samspelet fungerar bra blir också innehållet 

betydelsefullt och en källa till lärande och delad glädje. Kollegors negativa attityd upplevs 

däremot belastande och som ett hinder för att uppleva motivation och arbetsglädje. Resultatet 

är i linje med Bredmar (2017) som menar att kvaliteten på det relationella arbetet som lärare 

gör har en avgörande betydelse för hur barnet lär sig.  
Resultatet av undersökningen visar att stunder då småbarnspedagogerna delar barnets 

glädje över att ha lyckats med något som hen länge har övat på ger både arbetsglädje och 

motivation. Arbetsglädjen uppstår också när barnen gläds åt den planerade verksamheten och 

när innehållet i verksamheten väcker barnens intresse. Pedagogerna njuter tillsammans med 

barnen av att fördjupa sig i lek och kreativa processer. Också detta resultat är i linje med 

Bredmar (2014) som menar att glädjen i att se barnets lyckanden och framsteg utgör en 

kraftkälla i arbetet och en källa till glädje. Glädjen ger kraft och sätter fokus på det som ger 

mening i arbetet. Bredmar (2014) säger vidare att dessa stunder av delad glädje även utgör ett 

viktigt mål i arbetet för lärare. Detta bekräftas av resultaten i denna undersökning: 

småbarnspedagoger motiveras av fungerande pedagogiska lösningar. Detta resultat får mig att 

reflektera kring dokumentationens betydelse. Genom att dokumentera barnets lärprocesser kan 

också pedagogens insats i processen lyftas och diskuteras. Steinberg (2021) menar att 

pedagogerna ska tillföra mera sådant innehåll i verksamheten som bidrar till deras 

välbefinnande och motivation. På basen av studiens resultat menar jag att en konkret åtgärd kan 
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vara att lyfta de stunder som har motiverat pedagogerna eller gett dem glädje. Det kan göras 

som Steinberg (2021) förespråkar genom att dela den berättelsen inom kollegiet. Också Åsén 

Nordström (2017) menar att det man lyckats med motiverar en att utvecklas. På basen av detta 

tänker jag att man genom att synliggöra pedagogiska framgångar och dela dem inom teamet 

samtidigt stöder det kollegiala lärandet.  
Undersökningen antyder att faktorer som bidrar till motivation och arbetsglädje är ett 

tydligt ledarskap och ett väl organiserat arbete med tydliga strukturer. Enligt undersökningen 

stöder en fungerande och öppen kommunikationskultur på arbetsplatsen också motivationen 

och arbetsglädjen. Detta resultat överensstämmer med Ahonen (2023) som säger att klara 

strukturer och en tydlig arbetsfördelning stöder personalens välmående. Jag tänker mig att det 

bottnar i ett mänskligt behov att kunna förutse sin tillvaro och att ställa in sig på vad som 

kommer att hända till följande. Vardagen inom småbarnspedagogiken är hektisk och 

händelserik och småbarnspedagogerna behöver ta många beslut i stunden. När ramarna för 

verksamheten är tydliga och man vet vad som förväntas av en ger det trygghet. Denna tes 

bekräftas även av Parrila och Fonsén (2017). Resultatet av undersökningen antyder att tydliga 

strukturer för verksamheten ger pedagogerna friare handlingsutrymme inom den, vilket i sin tur 

stöder motivation och arbetsglädje. Detta är i linje med begreppet KASAM (Antonovsky, 2009) 

som står för idén om att en förutsägbar tillvaro har en positiv effekt på välmående. 
Resultatet av denna studie visar att det är viktigt att inkludera alla teammedlemmar i de 

gemensamma processerna kring värdegrundsfrågor. För att utveckla en verksamhetskultur där 

alla känner sig delaktiga är detta helt avgörande menar småbarnspedagogerna i denna studie. 

Denna tes bekräftas i många tidigare studier (Ahonen, 2023; Göthson et al., 2021; Åsén 

Nordström, 2017). Riddersporre och Erlandsson (2019) menar att i ett mångprofessionellt team 

behöver var och en få utöva sin specifika profession. Den professionella utvecklingen är enligt 

undersökningens resultat en motivationsfaktor, vilket får stöd i Lantz et al. (2020) tes att 

yrkesutövarnas professionella identitet är viktig för att teamet ska nå framgång. Riddersporre 

och Erlandsson (2019) menar att det är på ledarens ansvar att det finns möjligheter till 

professionell utveckling.  
Ur resultatet framkommer att en samsyn kring värdegrunden och överenskomna 

förfaringssätt i teamet stöder motivation och arbetsglädje. Ledaren för småbarnspedagogik har 

ansvar för att styra upp verksamheten (Parrila & Fonsén, 2017).  En välstrukturerad verksamhet 

som alla teammedlemmar har varit delaktiga i att utforma ses som en trygg bas att utgå ifrån. 

Denna tes bekräftas av Riddersporre och Erlandsson (2019) som säger att kollegiala 
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lärprocesser är en förutsättning för motivation och delaktighet. Inom ramarna för den behöver 

man ändå kunna ompröva sina beslut och agera i linje med de behov som uppkommer i stunden. 

Resultaten av denna undersökning visar att förmåga till flexibilitet ses som viktigt och 

uppskattas hos kollegorna.  
Resultaten av undersökningen antyder också att småbarnspedagogerna värdesätter en 

fungerande kommunikationskultur på arbetsplatsen. Att man ingriper i osakligt bemötande av 

barn och kollegor och att det finns möjligheter till professionell utveckling. I undersökningen 

framkom värdet av en öppen kommunikation som en förutsättning för motivation och 

arbetsglädje. Resultatet i undersökningen visar också att småbarnspedagogerna vill ha arbetsro 

eftersom det tar tid att arbeta ihop sig som ett team. Ahonen (2023) menar att ett fungerande 

teamarbete är en förutsättning för att barngruppen fungerar och en fungerande barngrupp med 

välmående barn är en stark motivationsfaktor enligt småbarnspedagogerna i denna 

undersökning.  
I undersökningen framkommer att stödjande relationer kollegor emellan stärker både 

motivationen och arbetsglädjen. Stödjande relationer visar sig som en välvillig känsla och som 

ett konkret stöd i arbetet. Detta är i linje med Ahonen (2023) som menar att ett fungerande 

teamarbete innebär att man stöder varandra. När teammedlemmarna känner sig trygga i sitt 

team har de lättare att visa sin svaghet och att be om hjälp vid behov. Lantz et al. (2020) menar 

att det är viktigt att teamet har en samsyn om roller och förväntningar. De menar vidare att 

stödjande av kollegor behöver utföras genomtänkt eftersom det som är välmenat i stället kan 

leda till att kollegan inte utvecklas i sin profession. 
Resultatet av undersökningen visar att ett hinder för att uppleva motivation och 

arbetsglädje är kollegors negativa inställning. Kollegors negativa inställning upplevs dessutom 

etiskt fel och betungande. Detta är i linje med tidigare forskning, se till exempel Ahonen (2023) 

och Forsius (2018) om att dysfunktionella relationer på arbetsplatsen utgör en belastande faktor 

för småbarnspedagoger. 
En känsla av att få vara sig själv framträder i undersökningen som en bidragande orsak 

till arbetsglädje. I undersökningen framkom att arbetsglädjen känns som en glädje som sträcker 

sig utöver den fysiska arbetsplatsen. Arbetsglädjen finns där i bakgrunden, den kan kännas 

starkare eller svagare beroende på situationen.  
Av resultatet framkommer också att arbetsglädjen framträder när man är ärlig med sig 

själv och kommunicerar ut sina behov. Utgående från undersökningens resultat tänker jag att 

det handlar om en förmåga att kunna formulera sig kring sig själv. Det krävs självkännedom 
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för att veta vad man behöver för att må bra i arbetet och mod att uttala det till sina kollegor. När 

man vågar göra det och också uppmuntrar sina kollegor att ärligt tala om sina behov tänker jag 

att man har goda förutsättningar att utvecklas som team. Bredmar (2014) definierar arbetsglädje 

som ett djupt mänskligt behov som blir tillfredsställt i det mellanmänskliga mötet. Människan 

är en social varelse och behöver spegla sig mot en annan människa för att se sig själv. 

Småbarnspedagogens arbete sker konstant i relationer. Inom det relationella perspektivet som 

utgör ramen för denna undersökning ser man på pedagogens relationskompetens som 

avgörande för hens framgång som pedagog. Ahonen (2023) säger att en utvecklad 

självkännedom bidrar till en större förståelse för innebörden av ens professionella uppdrag. Att 

känna sig själv, förstå sig själv och att klara av att identifiera varför man reagerar som man gör 

i olika situationer kan vara till en stor hjälp i belastande situationer.  
Eftersom undersökningen antyder att det är mötet med barnen och bemötandet av 

kollegorna som utgör källan till arbetsglädjen så kan man tänka sig att småbarnspedagogerna 

kan utstå en stor mängd stress och ändå besitta en viss resiliens. De slutsatserna drar jag 

utgående från att det är dessa möten som utgör småbarnspedagogernas arbetsdag. Resiliensen 

är knuten till arbetsglädjen som å sin sida är knuten till att arbetet upplevs som meningsfullt. 

Det som man åstadkommer i sitt arbete i kombination med det som man får tillbaka i form av 

betydelsefulla relationer utgör en stark motivationsfaktor. Motivationen och arbetsglädjen är 

tätt sammanknutna och utgör tillsammans en skyddande mur mot den stress som arbetet också 

medför. Detta överensstämmer med Bergem (2007) som skriver att många lärare upplever sitt 

arbete som motiverande och en källa till glädje, trots att det är både tungt och ansträngande.  
Arbetsglädjen visar sig när pedagogerna utför sitt kärnuppdrag, när de är med barnen. 

Detta resultat kan jämföras med Bredmar (2014) som säger att lärarna kopplar ihop arbetsglädje 

med en stark känsla av närvaro. Arbetsglädjen uppstår i stunden av närvaro men får 

återkopplingar över tid. Arbetsglädjen är med andra ord inte bunden till arbetsplats och arbetstid 

utan den kan framträda som en varm känsla i olika sammanhang.  
Undersökningen antyder att motivation och arbetsglädje kan uppstå när man har tid att 

lära känna sitt team, arbeta ihop sitt team och att utveckla arbetsmetoder tillsammans med både 

barn och kollegor. På basen av resultaten kan man säga att motivation och arbetsglädje 

framträder i relationerna till barn och kollegor och att känslan av motivation och arbetsglädje 

har ett starkt samband med en känsla av flow. Detta resultat kan jämföras med Bredmar (2014) 

som menar att arbetsglädje framträder i den fullständiga närvaron.  
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Resultaten av undersökningen antyder att ett fungerande teamarbete är en förutsättning 

för en kvalitativ verksamhet och utgör en stark motivationsfaktor. Utgående från detta resultat 

kan man dra den slutsatsen att arbetsgivarna har mycket att vinna på att utveckla och stöda 

teamarbetet i enheterna.  
Småbarnspedagogerna i denna undersökning lyfter fram mötet med barnen och 

kollegorna som något meningsfullt som lyfter en och får en att känna glädje och motivation. 

Utgående från resultaten menar de att man också själv kan påverka sin motivation och 

arbetsglädje. Det krävs en vilja att utveckla sin självkännedom och att bjuda på sig själv. I 

gengäld får man möjligheten att utvecklas som människa på ett sätt som inte är möjligt i många 

branscher. 
 
5.1. Metoddiskussion 
Syftet med denna avhandling har varit att undersöka vilka faktorer som bidrar till motivation 

och arbetsglädje hos småbarnspedagoger. Teamets inverkan i småbarnspedagogers motivation 

och arbetsglädje har varit av specifikt intresse. Som ansats valdes fenomenologi eftersom syftet 

var att studera och belysa mänskliga erfarenheter. Utgående från syftet bedömer jag att valet av 

ansats var rätt. Inom fenomenologin vill man hitta essensen av ett fenomen genom att fråga 

människor som har levd kunskap om ämnet (Fejes & Thornberg, 2019). De småbarnspedagoger 

som jag intervjuade hade alla en lång erfarenhet av arbete i mångprofessionella team inom 

småbarnspedagogiken vilket innebär att kriterierna för att ha levd kunskap om ämnet 

uppfylldes. 
Som datainsamlingsmetod användes kvalitativa intervjuer och en semistrukturerad 

intervjuguide. Intervjuguiden utarbetades enligt studiens syfte. Trost (2010) menar att det i en 

kvalitativ forskningsintervju är möjligt att avvika från frågemanualen för att få en ökad 

förståelse för den intervjuades åsikter. Jag upplever att valet av den kvalitativa 

forskningsintervjun var lyckat eftersom den lämpar sig väl med tanke på undersökningens syfte, 

att undersöka människors upplevelser. Varje människas upplevelse är unik och genom att 

använda en semistrukturerad intervjuguide hade jag möjlighet att ställa följdfrågor utgående 

från det innehåll som kom fram i intervjusvaren. Jag valde att transkribera intervjuerna själv 

genom att lyssna på ljudbanden och skriva ner ord för ord det som respondenterna sa. Det var 

ett tidskrävande och arbetsdrygt arbete. Det belönade mig ändå att göra det själv eftersom jag 

under processen kunde notera pauser och ändringar i röstläge.  Under transkriberingen av 

intervjuerna noterade jag ändå att jag har mycket att lära mig om intervjuteknik. Genom att 
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noggrant studera mina data upptäckte jag flera ställen där jag ytterligare kunde ha utvecklat 

frågorna. 
Jag upplevde att valet att spela in intervjuerna var lyckat eftersom jag under 

intervjutillfället kunde vara helt uppmärksam på respondenten. Genom att kunna fokusera på 

personen som jag intervjuade hade jag lättare att gå in i ett djupt samtal med hen, vilket är i 

linje med det som Trost (2010) säger. Jag upplever att respondenterna var positivt inställda till 

att bli intervjuade. De flesta respondenter sa att de tyckte att temat är så viktigt att de gärna 

ställer upp. Jag upplevde också att respondenterna svarade på frågorna öppet och ärligt och att 

deras tankar kom fram. Några respondenter sa efter intervjun att den hade känts värdefull och 

viktig för dem. Jag delar den uppfattningen och menar att det utvecklar en själv när någon ställer 

frågor om ens liv. Man får då tillfälle att tänka efter varför man gör på ett visst sätt och förhålla 

sig till det. 
Respondenterna kunde välja mellan att bli intervjuade via det digitala mötesverktyget 

Zoom eller fysiskt på en av hen vald plats. I efterhand tänker jag att det ledde till en viss obalans 

eftersom ett fysiskt möte alltid tillför en annan form av djup än ett digitalt möte.  
Fejes och Thornberg (2019) säger att kvalitativ innehållsanalys är motiverad när 

forskaren inte har en färdig teori att utgå ifrån. Genom att använda mig av kvalitativ 

innehållsanalys kunde jag närma mig mina data utan förutfattade meningar och i stället leta 

efter teman i materialet. De teman som jag hittade i materialet kom att utgöra resultatet av 

undersökningen. Detta är i linje med en induktiv ansats. 
Jag har uppfyllt de etiska kraven för en magisteravhandling i linje med TENK:s 

(Forskningsetiska delegationen, 2023) anvisningar. Jag har varit ärlig, noggrann och 

omsorgsfull i varje skede av studien. Jag presenterar studien så som jag har utfört den och 

lämnar inte något osagt. Jag har använt mig av relevant litteratur i teoridelen och hänvisar till 

tidigare forskares publikationer enligt rådande praxis. Jag har anhållit om forskningslov och jag 

har reflekterat kring etiska frågeställningar vid planeringen av studien. Jag har delgivit 

respondenterna information om studiens syfte, tillvägagångssätt och hur jag kommer att 

garantera deras anonymitet genom hela processen. Under genomförandet av studien förvaras 

ljudbanden och de transkriberade intervjuerna konfidentiellt i mitt privata förvar. Dessa 

kommer att raderas när avhandlingen är bedömd och godkänd. 
Det som jag skulle ha kunnat göra annorlunda i denna studie är att forska antingen i 

motivation eller i arbetsglädje. De två begreppen har stora likheter med varandra, vilket ledde 

till att det ibland var svårt eller omöjligt att skilja dem åt. Vid analysen av de semistrukturella 
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intervjuerna blev det ännu tydligare att motivation och arbetsglädje går hand i hand. Som jag 

ser det nu i efterhand skulle kvaliteten i denna avhandling ha gagnats av att fördjupa 

diskussionen om likheter och skillnader mellan motivation och arbetsglädje. Jag är också 

medveten om mina svagheter gällande intervjumetodik, vilka jag har beskrivit i detta avsnitt. 
Urvalet i denna undersökning utgörs av sex småbarnspedagoger. Jag vill rikta ett stort 

tack till de småbarnspedagoger som deltog i studien. 
 
5.2. Konklusion och förslag till fortsatt forskning 
Resultatet av denna undersökning antyder att ett fungerande teamarbete är en förutsättning för 

de enskilda småbarnspedagogernas motivation och arbetsglädje. I ett framgångsrikt team 

arbetar alla utgående från sin utbildning och yrkesbeskrivning. Framgången visar sig som ett 

genuint intresse att utvecklas som småbarnspedagog och som ett pågående utvecklingsarbete 

inom teamet. Utgående från resultaten i undersökningen har småbarnspedagoger ett stort 

intresse att utvecklas i sin profession. Undersökningen antyder också att byggstenar för ett 

fungerande, framgångsrikt team är samarbete, kollegiala samtal, öppen kommunikation och 

stödjande relationer. Att bygga upp ett sådant team kräver en professionell medvetenhet och en 

medveten insats av ledaren och de enskilda teammedlemmarna. En gemensam värdegrund och 

verksamhetskultur skapas långsamt och kollektivt. 
På basen av resultatet från denna studie bygger man framgångsrika team genom att 

fokusera på småbarnspedagogernas möjlighet till professionell utveckling. Detta kan göras 

genom att skapa ett kommunikativt klimat, stöda och utveckla det kollegiala lärandet genom 

kollegiala samtal och ett medvetet relationsarbete. Det är också viktigt att arbeta ihop teamen 

på lång sikt så att det relationella arbetet inom teamet har möjlighet att utvecklas. Utgående 

från resultatet av undersökningen är det värdefullt för arbetsgivare att utveckla och stöda det 

relationella arbetet i teamen eftersom undersökningen antyder att relationer är en förenande 

faktor för upplevelsen av både motivation och arbetsglädje. Resultatet av undersökningen 

antyder också att möjligheten att arbeta utgående från sitt specialkunnande i det 

mångprofessionella teamet stöder motivationen och arbetsglädjen hos småbarnspedagogerna. 

På basen av resultatet tänker jag att det är viktigt att det finns tydliga beskrivningar som 

innehåller arbetsuppgifter och ansvarsområden i enheterna.  
Denna undersökning visar att det finns ett värde i arbetet som småbarnspedagog som 

sträcker sig utöver arbetsdagen. Värdet består i att det är en ära att föregå exempel i att vara 

människa. Vi är i relation till varandra och de relationer som vi är i formar oss och våra 
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värderingar. Utgående från undersökningens resultat framträder arbetsglädjen när man klarar 

av utmaningar tillsammans som ett team. De erfarenheterna stärker relationerna inom teamet 

och gör därmed teamet professionellt och handlingskraftigt. Detta resultat stöds av Bredmar 

(2014) som säger att arbetsglädjen fungerar som drivkraft när mötena med barn utmanar och 

arbetet känns tungt. 
Det kan vara svårt att sätta ord på något som är så abstrakt som arbetsglädje. Det blir 

lätt banalt när man ska verbalisera hur glädjen framträder i arbetet inom småbarnspedagogiken. 

För att höja småbarnspedagogikens status är det viktigt att använda ett yrkesspråk, en 

terminologi som definierar vad branschen står för. Ett förslag till fortsatt studie är att undersöka 

språket och att utforma begrepp som ringar in olika aspekter av arbetsglädje inom 

småbarnspedagogiken. Detta för att stöda personalen i att kommunicera kring det som upplevs 

meningsfullt i yrket. Nordström-Lytz (2013) menar att det finns en risk för att pedagogens 

uppdrag begränsas till att utföra det mätbara, när pedagogikens dubbla budskap ändå består i 

att undervisa och att vara närvarande som medmänniska. Jag menar att det är viktigt för 

småbarnspedagogerna att formulera sig inför varandra i de kollegiala samtalen men också att 

delta i den samhälleliga debatten för att beskriva det arbete som utförs i enheterna och för att 

främja en kvalitativ småbarnspedagogik. Till detta behövs en yrkesterminologi. 
Utgående från resultatet av denna studie bedömer jag att arbetsglädjen i branschen är en 

betydande motivationsfaktor och att den förtjänar att lyftas och användas som ett argument för 

att locka sökanden till branschen. Studien har gett en röst till yrkesverksamma 

småbarnspedagoger i Svenskfinland. Alla småbarnspedagoger som deltog i undersökningen, 

oberoende av yrkesbeteckning beskrev betydelsen av relationer och deras betydelse som en 

förenande faktor för både motivation och arbetsglädje. Resultatet av studien visar också att det 

är samma faktorer som motiverar småbarnspedagoger, oberoende av vilken yrkesbeteckning de 

har. Detta resultat kan fungera som en ingång till att utveckla ett språk kring det som motiverar 

och bringar arbetsglädje inom småbarnspedagogiken.  
I konkurrensen om behörig personal behöver ledaren synliggöra vad hens enhet har att 

erbjuda. Riddersporre och Erlandsson (2019) menar att det kan göras genom att skapa en 

gemensam berättelse som åskådliggör verksamheten och inbjuder att ta del i den. Berättelsen 

kan ses som enhetens visitkort så att den som söker jobb vet vad den får. Genom att inkludera 

alla småbarnspedagoger i den berättelsen utvecklas berättelsen och hålls levande. Denna studie 

kan bidra till att synliggöra de faktorer som bidrar till motivation och arbetsglädje inom 

småbarnspedagogiken. Avhandlingen kan stöda arbetsgivare i att utveckla det som fungerar i 
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enheterna genom att vara tydliga med att kommunicera ut hur de arbetar för att stöda 

personalens motivation och arbetsglädje. 
Denna undersökning fokuserar på inre motivation och antyder att den inre motivationen 

är en stark motivationsfaktor. Resultatet av studien ska förstås i relation till denna infallsvinkel. 

Ifall jag hade valt att fokusera på yttre motivationsfaktorer skulle resultatet förmodligen se 

annorlunda ut. Med det vill jag säga att vikten av inre motivation och arbetsglädje inte innebär 

att yttre motivationsfaktorer skulle vara betydelselösa, tvärtom. Lönen är en yttre 

motivationsfaktor som behöver lyftas fram och diskuteras. Mitt förslag till fortsatt forskning är 

också att undersöka yttre motivationsfaktorer och deras inverkan på intresset att arbeta inom 

småbarnspedagogiken.  
Jag tänker att det som ska förverkligas behöver uttalas först. På basen av detta kan 

implikationer för arbetsgivare vara att utveckla förfaringssätt för att systematisk gå igenom och 

lyfta det som har bringat arbetsglädje för de enskilda pedagogerna och i teamen. Att utveckla 

arbetssätt utgående från personalens styrkor är i linje med att skapa mening och sammanhang. 

Genom att använda arbetsglädjen som den kraftkälla den är gagnar man hela organisationens 

utveckling.  
Jag tänker också att småbarnspedagogerna behöver vara tydliga med att kommunicera 

ut vad de anser kan stöda deras motivation och arbetsglädje. Det kan kännas svårt eftersom det 

ingår i arbetet att sätta andras behov i första rum. För att locka flera sökanden till branschen 

behöver småbarnspedagogiken ändå följa sin tid. Det är också dags för arbetsgivarna att ställa 

frågan ”Vad kan vi göra för dig?” 
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Bilagor   

Bilaga 1. Intervjuguide till småbarnspedagoger  
Inledande frågor   

1. Vilken är din utbildning? 
2. Vilken arbetsbefattning har du? 
3. Hur länge har du arbetat inom småbarnspedagogiken? 

 
Motivation  

1. Vad tänker du på när jag säger motivation i arbetet? 
2. Kan du berätta om en enskild händelse då du har upplevt motivation i arbetet? 
3. Kan du berätta om en period då du har upplevt motivation i arbetet? 
4. Vad tycker du att bidrar till motivation i arbetet? 
5. Finns det något som hindrar dig från att vara motiverad i ditt arbete?  
6. Är det viktigt för dig att vara motiverad i ditt arbete? 
7. Varför är det viktigt för dig att vara motiverad i ditt arbete?   

 
Arbetsglädje  

1. Vad tänker du på när jag säger arbetsglädje? 
2. Kan du berätta om en enskild händelse då du har känt arbetsglädje? 
3. Kan du berätta om en period då du har känt arbetsglädje? 
4. Vad tycker du att bidrar till arbetsglädje? 
5. Finns det något som kan hindra arbetsglädje? 
6. Är det viktigt för dig att känna arbetsglädje? 
7. Varför är det viktigt för dig att känna arbetsglädje? 
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Teamets betydelse för motivation och arbetsglädje   

1. Hur ser du på teamets inverkan på din arbetsmotivation? 
2. Hur ser du på teamets inverkan på din arbetsglädje? 
3. Hur tycker du att teammedlemmarnas inbördes relationer påverkar din motivation? 
4. Hur tycker du att teammedlemmarnas inbördes relationer påverkar din arbetsglädje? 
5. På vilket sätt skulle teamet kunna stöda din motivation i arbetet? 
6. På vilket sätt skulle teamet kunna bidra till din arbetsglädje? 
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Bilaga 2. Informationsbrev om magisteravhandling och samtycke till 

deltagande i magisteravhandlingsstudie  
Jag heter Harriet Hietanen-Nyholm och studerar till magister inom småbarnspedagogik vid Åbo 

Akademi. Arbetsrubriken för min magisteravhandling är Välmående pedagoger, framgångsrika 

team – En undersökning av småbarnspedagogers syn på motivation och arbetsglädje. För att 

genomföra studien ber jag om ditt samtycke att delta som respondent i ovannämnda studie. 
Syftet med studien är att undersöka vilka faktorer som bidrar till motivation och arbetsglädje 

hos småbarnspedagoger. Jag vill i synnerhet undersöka teamets inverkan i pedagogers 

välmående på arbetsplatsen. Undersökningen är kvalitativ och datainsamlingen sker genom 

intervjuer. Jag vill intervjua lärare-, socionomer-, barnskötare- och assistenter inom 

småbarnspedagogik. Intervjun kan ske på en plats som du väljer eller på distans. Intervjuerna 

spelas in och transkriberas. Jag sparar de inspelade intervjuerna på min privata dator tills 

avhandlingen är slutförd och godkänd. Sedan raderar jag materialet. Alla respondenter samt 

daghemmen de jobbar på är anonyma. Det inspelade materialet behandlas konfidentiellt och 

svaren anonymiseras så att de inte går att koppla till person. 
 
Intervjun beräknas ta 45-60 minuter. Intervjuerna genomförs under oktober – november 2023.  
 
Samtycke till deltagande i magisteravhandlingsstudie (svara ja eller nej) 
 
Jag har fått information om studien och dess syfte_________ 
Jag deltar som respondent i studien______________________ 
 
Jag samtycker härmed till att intervjun används som underlag för Harriet Hietanen-Nyholms 

magisteravhandling i pedagogik med inriktning småbarnspedagogik vid Åbo Akademi. Som 

handledare för magisterarbetet fungerar PeD, docent Ann-Christin Furu. 
Magisterarbetets arbetsrubrik är Välmående pedagoger, framgångsrika team – En undersökning 

av småbarnspedagogers syn på motivation och arbetsglädje. 
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Jag är medveten om att intervjun spelas in och lagras säkert medan studien är under arbete, 

samt raderas efter att studien slutförts. Jag är medveten om att det insamlade 

forskningsmaterialet behandlas konfidentiellt och att alla uppgifter avidentifieras, så att ingen 

kan identifieras i rapporteringen av materialet. Jag är också medveten om att jag när som helst 

under studiens gång har möjlighet att avbryta deltagandet utan konsekvenser. 
 
Datum och ort:_________________________________________ 
Namn och namnförtydligande:_____________________________ 
 


