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Referat

Smébarnspedagogiken priaglas av personalbrist trots att ménga som arbetar inom branschen upplever
hog motivation och arbetsglddje. Det dr av avgorande betydelse for barnens utveckling att de vuxna
som de ska relatera till har en tilltro till sina egna formagor och resurser att agera utgéende frén dessa.
Syftet med denna avhandling &r att undersoka vilka faktorer som bidrar till motivation och
arbetsglddje hos smabarnspedagoger med betoning pa teamets inverkan i dessa. Fdljande
forskningsfragor har formulerats for att fa svar pé studiens syfte:

- Vad motiverar sméabarnspedagoger i deras arbete?

- Vad far smabarnspedagoger att uppleva glddje i deras arbete?

- Hur beskriver smabarnspedagoger teamets betydelse for motivation och arbetsgladje?
Avhandlingen ar kvalitativ och foljer fenomenologiska principer. Inom det relationella perspektivet
som utgor undersokningens teoretiska ram ser man mellanménskliga méten som grunden for ldrande
och utveckling. Den empiriska delen av unders6kningen gjordes genom att intervjua sex
smabarnspedagoger. Data analyserades med hjilp av kvalitativ innehallsanalys.

Studiens Overgripande resultat visar att relationer har en stor betydelse i arbetet som
smabarnspedagog och att de dr en forenande faktor for bdde motivation och arbetsgléddje.

Arbetsgivare kan utveckla det relationella arbetet genom att stdda smébarnspedagogers kollegiala
lairande genom kollegiala samtal. Dirtill gagnas smébarnspedagogerna av  tydliga
uppgiftsbeskrivningar och mojlighet att arbeta utgdende fran dessa for att anvdnda sitt

specialkunnande i det méngprofessionella teamet.
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Relationellt perspektiv, KASAM, positiv psykologi, mangprofessionella team,
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1. Inledning

Smébarnspedagogiken &r i hetluften och har varit det i flera ar. Branschen har kommit in i en
ond cirkel som préglas av konstant personalbrist och déligt rykte. Trots det upplever manga av
dem som arbetar inom branschen hég motivation och arbetsgléddje. Detta menar journalisten
Lina Laurent i sin rapport En inblick i bristen pd behorig personal inom den svenska
smdbarnspedagogiken i huvudstadsregionen (Laurent, 2020). Jag vill undersoka vilka faktorer
det dr som bidrar till att smébarnspedagoger upplever sitt arbete motiverande och gladjefullt.
Med smébarnspedagoger avses 1 detta arbete representanter for alla de yrkesgrupper som
arbetar med ett pedagogiskt uppdrag i barngrupp. Till dessa hor barnskdtare och nérvardare
inom  smébarnspedagogik, socionom inom  smabarnspedagogik, ldrare inom
smabarnspedagogik  och  assistent inom  smdbarnspedagogik  (Ahonen, 2023;
Utbildningsstyrelsen, 2022).

De centrala begrepp som undersoks och diskuteras i detta arbete &r det relationella
perspektivet, KASAM och positiv  psykologi, méngprofessionella team inom
smébarnspedagogiken, inre och yttre motivation och arbetsglddje. Det relationella perspektivet
fungerar som teoretisk ram for avhandlingen. I det relationella perspektivet ser man pé lirande
som resultatet av ett meningsskapande mellan tva personer i en situation som de inte fullt kan
styra over (Frelin, 2012). Det relationella perspektivet valdes eftersom syftet med avhandlingen
ar att undersoka vilka faktorer som bidrar till motivation och arbetsglidje hos
smabarnspedagoger med betoning pa teamets inverkan.

Forskningsdmnet ar relevant for savél de enskilda sméabarnspedagogerna, de barn som
de wundervisar, som ur sambhillelig synvinkel. For att sdkerstdlla en kvalitativ
smabarnspedagogik behdvs inte bara behdrig utan d@ven motiverad personal. Hedegaard Hein
(2020) menar att en forutséttning for att ménniskan kan uppna och uppritthdlla motivation ar
att hen har en tilltro till sina egna formagor. Enligt Juul och Jensen (2010) &r det av avgdrande
betydelse for barnens utveckling att de vuxna som de ska relatera till har en tilltro till sina egna
formagor och att de har resurser att agera utgaende frdn dessa.

De globala utmaningarna som ménskligheten stir infor stéller nya krav pa alla, inte
minst pad smabarnspedagogerna. Inom smabarnspedagogiken &r det bade ett pedagogiskt och
ett méanskligt ansvar att agera hallbart och att lara ut héllbar utveckling till barnen (Pramling
Samuelsson et al., 2021). Det innebér att uppratthilla och véicka framtidstro hos barnen och att
handleda i en hallbar livsstil. En aspekt av den héllbara utvecklingen &r social hallbarhet. Inom

smédbarnspedagogiken handlar det om att ldgga grunden for konstruktiva och stddjande



relationer (Gothson, 2021; Valkonen & Furu, 2022). Enligt Ahonen (2023) behdver dven
smabarnspedagogerna fa kénna sig trygga 1 sina relationer péa arbetsplatsen och Mustajoki
(2023) menar att det i en trygg milj6 finns forutsittningar for motivation och arbetsglidje.

Det relationella arbetet som smabarnspedagogiken innebér stéller hoga krav pa de
enskilda pedagogernas relationskompetens (Juul & Jensen, 2010). For att mota dessa krav
behdver man ha en samsyn angéende vad ett relationellt arbete innebér och hur det ska utforas.
I de enheter diar sméabarnspedagogerna for regelbundna pedagogiska samtal haller ocksa
kvaliteten en hog nivad menar Sheridan et al. (2015) och far medhall av Steinberg (2021) som
sdger att végen till pedagogisk utveckling gér genom att lyssna pd varandra och lira av
varandras erfarenheter.

Smabarnspedagogerna har ett demokratiskt uppdrag som omfattar en barnsyn dér
barnen &r aktiva aktorer som fér sina roster horda (Gothson et al., 2021). Implementeringen av
FN:s konvention om barnens rittigheter (FN, 1989) har befdst barnens medborgerliga
rittigheter menar Pramling Samuelsson et al. (2021). Detta innebédr bland annat att barnen har
ratt att 4 verktyg till aktdrskap och medinflytande.

For att utveckla en demokratisk verksamhetskultur for bade barn och pedagoger att
agera 1 behover sméabarnspedagogerna ha en samsyn om verksamhetens mal och metoder
(Gothson et al., 2021). Den pedagogiska ledarens roll &r att skapa forutséttningar for kollegiala
motesplatser och samtal menar Alnervik och Alnervik (2021). I detta arbete undersoks inte
ledarens roll utan fokus dr pd smabarnspedagogerna. Ett pedagogiskt ledarskap ar &ndéd en
forutsittning for smabarnspedagogernas professionella agerande menar Riddersporre och
Erlandsson (2019). De sdger vidare att ledaren ansvarar for att det utvecklingsarbete som gors
ar 1 linje med rddande styrdokument och etiska virderingar.

Den 1 januari 2013 Overgick smébarnspedagogiken fran att underlyda social- och
hilsovardsministeriet till att underlyda undervisnings- och kulturministeriet. Denna lagéindring
stadfdste en gang for alla att smabarnspedagogikens kdrnuppgift ar att stoda varje barns ldrande,
utveckling och védlméaende (Parrila & Fonsén, 2017). Lagidndringen som har resulterat i stora
innehdllsmissiga forbéttringar inom smabarnspedagogiken har ocksa haft negativa
konsekvenser for personalen, 1 form av 6kade krav och arbetsuppgifter (Forsius, 2018; Heilala
etal., 2021). Dessa i kombination med brist pa resurser tir pa personalens ork och leder till att
manga viljer att lamna branschen.

Insatser har gjorts och gors for att fordndra synen pa smabarnspedagogiken. Kampanjen

Smabarnspedagogiken — ett framtidsjobb leds av Sydkustens landskapsforbund sedan ar 2021



och har som malséttning att hdja smabarnspedagogikens status (Sydkusten.fi.2023). Att
synliggéra de positiva sidorna av arbetet inom smabarnspedagogiken dr en viktig del i
processen att hoja statusen som arbetet har och att forsdkra sig om en kvalitativ
smébarnspedagogik.

Inom positiv psykologi vet man att det som man lyser pa forstdrks. Christensen et al.
(2018) och Uusitalo-Malmivaara (2014) sdger att man behover rikta blicken och lysa pa det
som bringar glddje och inspiration 1 arbetet inom smébarnspedagogiken. Det betyder inte att
alla de stora utmaningar som finns inom branschen ska fortringas eller ignoreras. De menar
vidare att det handlar om att 6ka medvetenheten om arbetets positiva sidor och att utveckla
arbetsforhallandena i linje med dessa. Man kan tdnka sig att uppdraget att arbeta mot en hallbar
framtid 1 relation med andra ménniskor skulle upplevas meningsfullt och locka flera
intresserade.

Framtiden &r inte forutbestimd. Man kan paverka den med egna handlingar. Att gora nagot
konkret for att forbéttra de egna livsvillkoren inger framtidshopp (Pramling Samuelsson et al.,
2021). De menar vidare att nir man agerar tillsammans med andra méinniskor for en
meningsfull sak stdder man dven det individuella vilméendet.

Denna forskning fokuserar pa teamets inverkan pa smabarnspedagogers vdlmaende pa
arbetsplatsen. Utgangspunkten for avhandlingen dr ett personligt engagemang och intresse for
barns ldrande och utveckling. Mitt intresse att forska 1 detta &mne ir ett personligt intresse for
hur en bransch med hog arbetsbelastning och stidndig personalbrist dndd kan vara starkt

motiverande och givande.

1.1. Syfte och forskningsfragor

Syftet med denna avhandling &r att undersoka vilka faktorer som bidrar till motivation och
arbetsgladje hos smabarnspedagoger. Med smabarnspedagoger avses i denna forskning alla de
som arbetar 1 mdangprofessionella team inom smabarnspedagogiken: barnskdtare och
nirvardare inom smdbarnspedagogik, socionom inom smdbarnspedagogik, ldrare inom
smabarnspedagogik och assistent inom smabarnspedagogik. Jag vill specifikt undersoka

teamets inverkan pd smabarnspedagogers motivation och arbetsglidje.



De forskningsfrdgor som jag vill ha svar pa éar:

1. Vad motiverar smabarnspedagoger i deras arbete?
2. Vad far smabarnspedagoger att uppleva glddje i deras arbete?
3. Hur beskriver smabarnspedagoger teamets betydelse for motivation och

arbetsglidje?

1.2. Avhandlingens disposition

Denna avhandling bestdr av fem kapitel med tillhdrande underkapitel: inledning, tidigare
forskning och teori, metod och genomférande, resultatredovisning och diskussion och
konklusion. I inledningen presenteras bakgrunden till studien samt avhandlingens syfte och
forskningsfragor. Hir ges ocksa en kort presentation av centrala begrepp. Kapitel ett avslutas
med att presentera avhandlingens disposition. I kapitel tva presenteras och diskuteras tidigare
forskning och teori om det relationella perspektivet, KASAM, positiv psykologi,
mangprofessionella team inom sméabarnspedagogiken, inre och yttre motivation och
arbetsglddjens betydelse i teamet. I kapitel tre framkommer en beskrivning av fenomenologin
som forskningsansats, intervju som datainsamlingsmetod, undersékningens genomfdrande,
databearbetning och analys samt tillforlitlighet, trovdrdighet och etiska 6verviganden. I kapitel
fyra redovisas de resultat som framkom av intervjuerna. | kapitel fem diskuteras resultaten i
forhallande till tidigare forskning och teori. Kapitlet avslutas med konklusion och forslag pa

fortsatt forskning.
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2.Tidigare forskning och teori

I detta kapitel presenteras och diskuteras de begrepp som é&r relevanta for undersokningens
syfte. Som teoretisk referensram fungerar det relationella perspektivet. Det relationella
perspektivet valdes eftersom det ldgger fokus pa relationer, samspel och kommunikation. Det
ar dessa teman som undersoks i avhandlingen. Enligt Aspelin (2018) tar det relationella
perspektivet fasta pd det som sker i motet mellan ménniskor, det som dr undervisningens
mellanrum. I detta arbete dr det som sker i relationerna inom smabarnspedagogiken av intresse.
Teorier om teamarbete, motivation och arbetsglidje presenteras och diskuteras 1 en
smabarnspedagogisk kontext. Begreppet méangprofessionella team inom smabarnspedagogiken
far en grundligare presentation medan begreppen KASAM — Kénsla Av SAMmanhang och

positiv psykologi presenteras och diskuteras.

2.1 Det relationella perspektivet

Som teoretisk ram for avhandlingen fungerar det relationella perspektivet. Det relationella
perspektivet valdes eftersom syftet med avhandlingen &r att undersoka vilka faktorer som bidrar
till motivation och arbetsglddje hos smabarnspedagoger med betoning pa teamets inverkan.
Relationskompetens som begrepp bygger pa filosofen Martin Bubers idé om att madnniskans
existens och tillblivelse sker 1 relationen till andra ménniskor (Aspelin, 2018; Aspelin, 2005;
Nordstrom-Lytz, 2013). En konsekvens av den maédnniskosynen blir att det ar de
mellanménskliga relationerna som behdver std 1 fokus for att frdmja larandet inom
smabarnspedagogiken. Mot ovanstdende bakgrund kan man tidnka sig att goda relationer dven
kollegerna emellan bidrar till 6kad motivation och arbetsglddje. For att underséka denna tes
kan man studera Ahonen (2023) som menar att goda relationer dr en starkt utjimnande faktor
till att pedagogerna véljer att stanna kvar pa sin arbetsplats trots hog arbetsbelastning. Denna
tes undersoks ndrmare 1 kapitel 2.3 déar goda relationer ses 1 forhallande till hur teamarbetet
fungerar.

Inom det relationella perspektivet ser man péd ldarande som resultatet av ett
meningsskapande som sker mellan tva personer i en situation som dessa personer inte fullt ut
kan styra over (Frelin, 2012). Juul och Jensen (2010) sdger att i en smébarnspedagogisk kontext
sker larandet mellan barn och barn, barnet och pedagogen och pedagogerna emellan. Man kan
inte styra over vad den andra ldr sig i situationen, men man kan skapa de bésta mgjliga

forutséttningarna for att larande kan ske.
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Begreppet relationskompetens anvénds for att beskriva att relationer utgoér grunden i all
pedagogisk aktivitet. Inneborden av ordet kompetens innefattar i detta ssmmanhang att man har
makt och forméga att anvinda de kunskaper som man har om relationer pa ett &andamaélsenligt
satt (Aspelin, 2005). Juul och Jensen (2010) 4r inne pa samma linje och podngterar pedagogens
ansvar i utvecklandet av relationen. De menar att relationskompetens har tva inneborder. Det
innebédr dels att pedagogen ér lyhord for barnet och ”ser” hen dér hen ar och att pedagogen
anpassar sitt bemodtande utgdende fran barnets aktuella situation. Den andra aspekten av
relationskompetens innebér att pedagogen alltid tar fullt ansvar for relationens utveckling och

kvalitet i forhédllande till barnet.

2.1.1 Relationskompetens som smdbarnspedagogens styrka och ansvar

I det relationella perspektivet ses pedagogens relationskompetens som avgorande for hur hen
lyckas i sitt uppdrag (Aspelin, 2018; Aspelin & Persson, 2011). Ahonen (2023) menar att det ar
en stor dra smabarnspedagogerna har; att f4 foregd som exempel for vad det innebér att vara
minniska. Den uppgiften kan ocksd upplevas betungande pa grund av det ansvar som uppgiften
innebdr. Smébarnspedagogen dr bokstavligt talat en levande forebild i vad det innebér att vara
méinniska. Barn som &r i borjan av att utveckla en forstaelse for méanskligt beteende och sociala
formagor observerar och tar exempel av den vuxnas handlingar.

Det pedagogiska uppdraget innefattar bade att undervisa kunskapsmaéssigt och att stirka
barnets formaga att tro pa sig sjélv och pa sin framtid (Aspelin, 2018). Ahonen (2023) menar
att man som smébarnspedagog stindigt behdver vara medveten om sin relationskompetens och
hur man vixelverkar med andra. Detta stimmer 6verens med Aspelin (2005) som sdger att en
relationskompetent pedagog dr medveten om den makt som ansvaret Over att bdra upp
relationerna for med sig. Om man undervisar pi ett sétt men inte sjdlv agerar i linje med det sa
nar man ingen framgang 1 sin undervisning.

Inom smabarnspedagogiken behdver man stidndigt utvirdera vilka krav man stéller pa
barnen. Ifall kraven ar for hogt stdllda dr det naturligt att barnet inte tar till sig innehéllet 1
undervisningen eller att hen svarar pd verksamheten med ett oonskat beteende (Hejlskov Elvén
& Edfelt, 2022). Aspelin (2005) menar att en relationskompetent pedagog tar ansvar dver
situationen och sidnker kraven utan att for den skull bortse frén det pedagogiska uppdraget eller
avséga sig ledarskapet i situationen. Hen soker 1 stillet alternativa pedagogiska losningar som
bittre moter barnets behov. Den relationskompetenta pedagogen véljer fungerande pedagogiska

l6sningar som ocksé stoder barnets tillblivelse som ménniska.
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2.1.2 Kommunikationens betydelse i teamet

Aspelin och Persson (2011) séger att relationer skapas genom kommunikation. Communicare
ar latin och betyder att “gora gemensam.” Ordet kommunikation har den ursprungliga
betydelsen att mdtas och gora ndgot tillsammans. Sheridan et al. (2015) menar att
smabarnspedagogerna dr vana lyssnare och tolkare av sévil det verbala som det icke-verbala
som barnen kommunicerar ut. Smabarnspedagoger arbetar medvetet med att tydliggéra och
fordjupa sin kommunikation till och med barnen. Mot den bakgrunden kan man tinka sig att
ocksé kommunikationen kollegorna emellan dr tydlig och dndamaélsenlig.

Ahonen (2023) menar dnda att det finns hinder for 6ppen kommunikation inom teamet.
Ett hinder ar svérigheten i att ge negativ respons till varandra ocksé da nér det dr fraga om
barnets vilmdende. Det kan bero pa att man ogérna vill forstora stimningen inom teamet eller
riskera att bli utsatt for utfrysning eller kollegors ilska. Konsekvensen for individen blir att hen
ar tvungen att arbeta emot de egna virderingarna. Genom att réra sig utanfor sin
bekviamlighetszon och véga ta tag i obekvdma drenden som att ge och ta emot negativ respons
kommer det i forldngningen att stirka teamet. Det &r ocksa helt nddvandigt for att bygga upp
ett fungerande team menar Ahonen (2023) vidare. Denna tes stods av Mustajoki (2023) som
sdger att de svéra diskussionerna ar de som utvecklar teamet mest, bara man véagar fora dem.
Ahonen (2023) fortsdtter med att séiga att en trygg atmosfar inte skapas av sig sjélv. Den behover
utvecklas medvetet. Genom att sitta i system hur man ger negativ respons kommer det att bli
lattare och kdnnas mindre som ett pahopp pa den enskilda individen.

Sheridan et al. (2015) menar att kommunikation handlar om att skapa tillit och att vara
oppen for vad den andre behdver beritta. Asén Nordstrdm (2017) menar att en trygg och
konstruktiv kommunikation blir mdjlig ndr man har en samsyn om det syfte som det aktuella
samtalet har. Steinberg (2021) dr inne pa samma linje och siger att de pedagogiska samtalen
inom teamet behdver ha ett uttalat tema och en struktur for att tjidna sitt syfte, att utveckla
arbetssitten. Lantz et al. (2020) menar att kommunikation &r grunden for teamarbete. Det dr

genom kommunikation som teamet samarbetar, delar information och utvecklas.

2.1.3 Om att utveckla relationskompetens inom teamet
Som alla andra kompetenser kan ocksa relationskompetens utvecklas. Det finns inga bestimda
regler eller metoder att f6lja som fungerar i alla situationer, det handlar mera om att vara 6ppen

for det ovdntade och att handla i situationen pd ett sitt som visar pd gott omdome (Aspelin,
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2018). Inom smabarnspedagogiken kan relationskompetens 6vas och utvecklas med hjilp av
kollegiala samtal vilket ocksd Steinberg (2021) och Ahonen (2023) foresprakar.

Nar man for kollegiala samtal kan man utgé fran aktuella situationer dér relationer pa
ett eller annat sitt har varit utmanande eller utmanats (Aspelin, 2018). Det kan handla om
relationer mellan barn och barn, pedagog och barn, pedagog och vardnadshavare eller relationer
emellan pedagogerna. Néar man for kollegiala samtal med avsikt att utveckla verksamheten ar
det viktigt att ha ramar for drendet (Steinberg, 2021). Det hjdlper kollegiet i att hélla sig till det
arende som ska diskuteras och inte komma in pé sidospdr som handlar om personliga asikter
och tyckande.

Ett annat sitt att dva upp sin relationskompetens inom smabarnspedagogiken ar enligt
Aspelin (2018) och Ahonen (2023) kollegialt 1drande dir pedagogerna deltar i och observerar
varandras verksamheter. Efterdt diskuterar man det som man observerat i en positiv och
utvecklande anda. Denna typ av kollegialt ldrande kan ocksé inkludera en utomstaende expert
som handleder pedagogerna i det relationella arbetet. Specialldraren inom smabarnspedagogik
fungerar som sakkunnig i &renden som beror barnen och dir pedagogernas relationskompetens
diskuteras och utvecklas 1 relation till barnet (Ahonen, 2023). For att ytterligare fordjupa
professionsutvecklingen menar Aspelin (2018) att man kan dokumentera varandras
pedagogiska praktiker genom att filma dessa och sedan diskutera och reflektera kring hur man
handlar utgdende fran filmerna.

En tredje metod &r enligt Aspelin (2018) forskningscirklar dir pedagogerna utvecklar
sin relationskompetens genom en gemensam forskningsprocess. I en finlandssvensk kontext
har detta gjorts inom ramen for forskningsprojektet A# stéda pedagogers relationella
professionalism genom forskningscirklar (Furu & Sandvik, 2019). Malsittningen var att
utveckla personalens relationella professionalism inom smabarnspedagogik och
forskoleundervisning. Forskningscirklarna resulterade 1 att deltagarna upplevde att de fick ny
teoretisk kunskap, fordndrade handlingsmonster, stirkt professionellt sjalvfortroende och en
fordndrad syn pé kollegialitet.

Enligt Kinge (2015) behdver man som pedagog reflektera dver den egna rollen i fraga
om hur man bemoéter barn och virdnadshavare. De egna forsvarsmekanismerna kan vara ett
hinder for att se den andras behov. Forsvarsmekanismerna fungerar som strategier for att hilla
obehag pd avstind och att klara av att orientera sig i verkligheten. Men dessa
forsvarsmekanismer forsvarar samtidigt formagan att kommunicera med andra och att agera

professionellt. Kinge (2015) menar vidare att det krdvs en medvetenhet om de egna
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forsvarsmekanismerna for att kunna skilja pa vad som bottnar i ens egna kidnslor och vad som
handlar om den andras behov.

Andrén (2012) menar att det dr gynnsamt for personer som arbetar inom branscher dar
mellanménskliga mdten dr vardag att 6va upp sina fardigheter i sjélvkdnnedom. I Andréns
forskning har detta gjorts med hjdlp av psykosyntes. Ocksa Ahonen (2023) menar att en
utvecklad sjalvkdannedom bidrar till en storre forstdelse for inneborden av ens professionella
uppdrag. Att kénna sig sjélv, forsta sig sjilv och att klara av att identifiera varfor man reagerar
som man gor kan vara till en stor hjilp i det relationella arbetet som smabarnspedagogiken
innebdr. Smdébarnspedagogernas relationskompetens dr avgorande for kvaliteten pa
verksamheten sidger Alnervik och Alnervik (2021). De menar vidare att det &r den pedagogiska
ledarens ansvar att skapa fOrutsdttningar f{or att pedagogerna kan utveckla sin
relationskompetens.

Inom teamet kan man stoda varandra i att utveckla sin relationskompetens. Genom att
utveckla kollegiala mdtesplatser, kollegialt ldrande 1 varandras praktiska verksamheter och
professionella samtal har teamet goda forutséttningar for att arbeta relationskompetent (Juul &
Jensen, 2010). Ahonen (2023) menar att ett sdidant arbetssétt stoder personalen i situationer som
upplevs utmanande. Genom att sitta fokus pa det relationella arbetet kan det bli littare for
teamet att urskilja vad man ska fokusera pa i verksamheten. En situation dir barn utmanar de
vuxna med odnskat beteende som kridver omedelbar uppmirksamhet kan upplevas som ett
storande moment som hindrar ’den riktiga verksamheten.” Det finns en konflikt i detta tankesatt
eftersom smébarnspedagogikens uppdrag ér att ldra ut sjilvreglering och sociala fardigheter,
det &r sjdlva kédrnan i1 den riktiga verksamheten. I ett team som arbetar relationellt utvecklar man
gemensamma strukturer for att stdda varandra menar Ahonen (2023) vidare. Ett fungerande
teamarbete innebdr att man anvinder sina styrkor for att mojliggora forutsattningar for barnen

att utveckla trygga relationer.

2.2. Skapa sammanhang och positiv psykologi

Sociologen Aaron Antonovsky har skapat begreppet KASAM — Kinsla Av SAMmanhang
(Antonovsky, 2009). Bakgrunden till utvecklandet av KASAM ir Antonovskys forskning kring
vilka faktorer som bidrar till att en del ménniskor bibehaller tillfredstéllande psykisk hélsa trots
enorma stressfaktorer 1 livet. Antonovsky utgér fran ett salutogent synsitt. Det innebdr att han
studerar vilka faktorer som bringar hilsa, i motsats till det patologiska synséttet dir man

studerar orsaker bakom ohélsa. Antonovsky (2009) séger vidare att KASAM star for en tilltro
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till att ens inre och yttre varld &r forutsdgbar och att det som sker med stor sannolikhet kommer
att 10sa sig. Omsatt i1 praktiken innebér tesen att ndr vi upplever livet och omvérlden som
hanterbar, begriplig och meningsfull har det en positiv effekt pa véart vilmaende.

For att diskutera tesen om KASAM i en smédbarnspedagogisk kontext kan man siga att
mojlighet till delaktighet och inflytande dr viktiga faktorer for vdlbefinnande. Enligt Forsius
(2018) upplever smabarnspedagoger att de har bade inflytande och mojlighet till delaktighet i
sitt arbete medan samarbetet med kollegerna upplevs bade belastande och som en motvikt mot
belastningen av arbetet. En orsak till en belastande arbetsmiljo dr bristen pd kommunikation
(Forsius, 2018). Ahlvik et al. (2018) betonar dven de vikten av delaktighet och en fungerande
arbetsgemenskap for trivsel och motivation i arbetet inom smabarnspedagogiken. Man kan
tdnka sig att de kollegiala samtalen som bland annat Aspelin (2018) och Steinberg (2021)
foresprakar kunde anvéndas i hogre grad for att tillfora kollegiet en djupare kénsla av
sammanhang. Genom att lyssna pé varandra och ta tillvara varandras styrkor och intressen kan
man bygga upp en meningsfull verksamhet dér var och en bidrar utgéende fran sina
utbildningsmassiga och personliga resurser. Nar man sétter upp konkreta och genomforbara mal
kan man skapa en meningsfull verksamhet som alla kan vara delaktiga 1 och utveckla 1 linje
med radande styrdokument.

KASAM har manga berdringspunkter med positiv psykologi. Inom positiv psykologi
fokuserar man ocksé pa det som fungerar. Gable och Haldt (2005) refererad i Christenssen et
al. (2018) menar att orsaken till att positiv pedagogik har fatt ett sa stort uppsving de senaste
aren handlar om en 6kad forstéelse for att det dr svart att undersoka de faktorer som bidrar till
att livet upplevs som meningsfullt genom att studera sjukdom, lidande och misslyckanden.
Christenssen et al. (2018) menar vidare att foresprékare for positiv psykologi har blivit
kritiserade for att deras resonemang leder till att all annan psykologi dr negativ. De menar vidare
att positiv psykologi har rétter hos de tidiga filosoferna och att 4&ven Maslow studerade dessa
faktorer i sin behovstrappa.

Begreppet positiv psykologi introducerades av Martin Seligman ar 1998. Enligt
Uusitalo-Malmivaara et al. (2014) ser man inom positiv pedagogik pa de faktorer som fér
maéanniskan att blomstra. Man utgér fran karaktérsstyrkor for att se individens potential och
utvecklingsmojligheter. Dessa karaktérsstyrkor &r till exempel kreativitet, drlighet, vénlighet,
formaga att samarbeta, sjdlvkontroll och tacksamhet. Nir méinniskan dr medveten om sina

styrkor kan hen se pé tillvaron ur ett perspektiv som innebédr mojligheter i stillet for hinder.
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I en teamkontext &r det vérdefullt att vara medveten om sina egna och varandras
karaktérsstyrkor. Genom att uttala dem och lyfta dem stoder man badde den individuella
motivationen och hela teamets utveckling (Uusitalo-Malmivaara et al., 2014). Ocksa Ahonen
(2023) menar att det kollegiala larandet fordjupas nir varje teammedlem har mojlighet att arbeta

utgdende frén sina styrkor och intressen.

2.3. Méangprofessionella team inom smabarnspedagogiken

Att arbeta inom smébarnspedagogiken innebdr att arbeta i mangprofessionella team. Enligt
Ahonen (2023) och Utbildningsstyrelsen (2022) bestdr det méngprofessionella teamet av
representanter for olika yrkesgrupper: barnskotare eller ndrvérdare inom sméibarnspedagogik,
larare inom smabarnspedagogik, socionom inom smabarnspedagogik och eventuellt assistent
inom smabarnspedagogik. Sheridan et al. (2015) siger att alla dessa yrkesgrupper bidrar till
teamarbetet med sin specifika yrkeskunskap. Som teamledare for det méngprofessionella
teamet fungerar larare inom smabarnspedagogik.

Enligt Soderstrom (2017) ansvarar ledaren inom smabarnspedagogik for att
verksamheten utvecklas i linje med rddande styrdokument och etiska krav. Ledarskapet utdvas
1 dialog med smébarnspedagogerna och med teamledaren som innehar ett mellanledarskap.
Teamledarens uppgift ar att leda teamet sd att den samlade kunskapen riktas in dir den bist
behdvs och 1 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 smabarnspedagogiken behdver reflektera ver hur hen leder sig sjdlv. De menar
vidare att smébarnspedagoger som representerar olika yrkesgrupper ser pa pedagogiken fran
olika synvinklar och formar utifrdn det en 6msesidig forstielse for uppdraget 1 teamet.

I ett historiskt perspektiv har uppdelningen av ansvar och arbetsuppgifter inom teamen
varierat mycket. Minga av de som har en lang karridr inom smébarnspedagogiken har upplevt
varierande forvédntningar och krav i frdga om sin arbetsbild (Sheridan et al., 2015). Ahonen
(2023) sédger att trots den langa traditionen med att olika yrkeskategorier samarbetar med
varandra inom smabarnspedagogiken har begreppet team etablerats forst pa 2000-talet. Enligt
Ahonen (2023) dr det mangprofessionella teamets kiarnuppgift dr att planera, forverkliga och
utvérdera den pedagogiska verksamheten i linje med rddande styrdokument, samt med barnens
styrkor och intressen. Alla i teamet, oberoende av utbildning ska stimulera barnets inldrning

och utveckling.
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2.3.1 Vad utmiirker ett fungerande mdngprofessionellt team?

Det kravs en god kommunikativ forméga och kdnnedom om de egna och teammedlemmarnas
styrkor for att utvecklas till ett fungerande team som framgéngsrikt arbetar for varje barn bésta
(Ahonen, 2023). For att verksamheten ska kunna utvecklas i linje med rddande styrdokument
och mél dr det avgorande att teamet arbetar med kollegialt 1drande (Riddersporre & Erlandsson,
2019; Halttunen et al., 2019). I kollegialt larande delar man med sig av sina erfarenheter och
sin kunskap. Utgangspunkten kan vara att teamet tillsammans lyssnar pa en foreldsning eller
laser en artikel som man sedan tillsammans diskuterar och reflekterar kring. Genom att dela
erfarenheter av hur man har upplevt innehallet ndr man en fordjupad forstielse for det inlérda.
Det ir i den kontexten av delad erfarenhet som det kollegiala lirandet uppstar (Asén Nordstrom,
2017). De kollegiala samtalen som diskuterades i kapitel 2.1.3 4r en form av kollegialt ldrande.

Mangprofessionalitet dr en styrka endast nér alla arbetar i linje med sin egen
yrkesbeskrivning. Om man har en verksamhetskultur dér alla gor allt” forlorar man hela idén
om styrkan 1 att olika professioner samarbetar och kompletterar varandra menar Ahonen (2023)
och Sheridan et al. (2015) delar den synen. For att definiera sig som ett mangprofessionellt team
racker det inte att man har olika utbildningar. De olika yrkesgruppernas representanter behdver
ocksa utdva sin specifika profession.

Med tanke pa hur viktigt det &r med vélfungerande team inom sméabarnspedagogiken &r
det anmidrkningsvirt att man frén arbetsgivarsidan fokuserar sé lite pd utvecklingen av
teamarbetet (Ahonen, 2023). Lantz et al. (2020) sdger att ett fungerande team bygger pa en
gemensam verksamhetskultur och vardegrund. I en smébarnspedagogisk kontext inbegriper det
gemensamma Overenskommelser om pedagogiska forfaringssitt som behdver dokumenteras
och utviérderas regelbundet (Ahonen, 2023; Parrila & Fonsén, 2017). Ahonen (2023) séger att
man 1 borjan av lasaret vanligtvis gor upp ett feamavtal. Teamavtalet ér ett viktigt dokument
och uppgorandet av det en virdefull process. Infor uppgorandet av teamavtalet diskuterar
teammedlemmarna virdegrundsfragor, styrkor och intressen inom teamet, pedagogiska mal,
metoder och forfaringssitt géllande moten och kommunikation. Enligt Soderstrom (2017) ar
det teamledaren som ansvarar for att alla teammedlemmars intressen och delaktighet

forverkligas 1 processen.

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

och en kollektiv forstdelse for hur man ska arbeta for att uppna sina mal. Genom att vara
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delaktig i beslut som ror ens arbetsuppgifter har man mojlighet att resonera fram en balans
mellan krav och resurser vilket ytterligare stoder valmaende.

Ahonen (2023) menar att goda relationer dr en starkt utjimnande faktor till att
pedagogerna viljer att stanna kvar i branschen trots hog arbetsbelastning. Det som ligger
grunden till goda relationer i en teamkontext &r Oppen kommunikation och allas mdjlighet till
delaktighet och inflytande. Det &r ocksa viktigt att de mellanménskliga relationerna vardas och
att man foljer upp hur teammedlemmarna mar. Ett sitt att varda relationerna ér att ha fortroende
och att visa intresse for varandra. En diskuterande verksamhetskultur dér man visar respekt for
varandras profession stoder ocksa vidlmaende i arbetet. Ranta och Uusinautti (2022, refererad i
Ahonen, 2023) menar att det finns en stark koppling mellan ett fungerande teamarbete,
smabarnspedagogernas vidlmiende och deras formaga att stdda barnens sociala fardigheter.
Enligt Ahonen (2023) stoder ett fungerande team bade barnens ldrande och utveckling och
teammedlemmarnas vilméende och motivation att utvecklas i arbetet.

I Forsius (2018) studie framkommer att krdvande relationer med kollegor ar en orsak
till belastning 1 arbetet, men studien visar ocksé att kollegorna 4r orsaken till att man orkar
arbeta trots ett belastande arbete. Heilala et al. (2022) menar att en tydlig arbetsfordelning dar
varje teammedlem arbetar utgdende fran sin yrkeskunskap och profession kan motverka
belastningen i arbetet. Parrila och Fonsén (2017) siger att en viktig faktor fOr att trivas i arbetet
ar att man vet vad som fOrvintas av en och att man har resurser att arbeta i1 linje med dessa. En
tydlig fordelning av arbetsuppgifter starker teamet menar ocksa Ahonen (2023). Dessa resultat
visar pd hur viktigt det r att ledaren stoder teamen i att utveckla konstruktiva arbetsstt.

Ahonen (2023) séger att det &r viktigt att diskutera de roller som var och en har inom
teamet. | motsats till ens arbetsuppgift som é&r faststdlld dr arbetsrollen ndgot som véxer fram
med tid (Lantz et al., 2020). De menar vidare att arbetsrollen kan inskrdanka en och hindra en
fran att utvecklas i arbetet. En person som har stagnerat i en viss roll kan ha svart att bryta upp
frdn det monstret. Det kan vara sa att individen sjélv har patagit sig den roll hen har eller att
hen har vuxit in i den. Olika styrkor behdvs inom teamet och i bésta fall finns det en
samstdmdhet mellan individens styrka och den roll man har i teamet. Ahonen (2023) menar att
det dr viktigt att vara medveten om att den roll man har kan bli en belastning och leda till
utbrandhet.

Juul och Jensen (2010) menar att det kollegiala samspelet paverkar alla medarbetare,
barnen och vdrdnadshavarna till dem. Det 4r med andra ord avgorande for barnens vdlmaende,

utveckling och ldrande att teamarbetet fungerar. Ahonen (2023) sédger att ett vilmaende team
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inte dr en garanti for ett fungerande teamarbete. Enligt Ahonens definition stoder ett vilmaende
team dess medlemmarnas vilmaende eftersom det innebér att pedagogerna kommer 6verens
med varandra och det rdder en bra vi-anda. Ahonen (2023) sdger vidare att detta givetvis
avspeglar sig pa barnen och bidrar till att skapa en trivsam och trygg 14rmiljo, men det i sig
garanterar inte en kvalitativ pedagogisk verksamhet. Det som ddremot kénnetecknar ett
fungerande team dr att man ocksa diskuterar obekvdma drenden. Man har en samsyn om
vardegrunden och uttalade forfaringssatt gillande arbetsmetoder. Byggstenar for ett fungerande
mangprofessionellt team dr en gemensam vision, teammedlemmarnas individuella styrkor och
bidrag samt gemensamma Overenskommelser.

Lantz et al. (2020) sdger att det bésta séttet att utveckla en kollektiv forstaelse om
uppdraget ér att inkludera alla i en samsynsskapande process. En sddan process ér till exempel
en virdegrundsdiskussion. Det behovs en samsyn om virdegrunden for att alla ska kunna
forbinda sig till att arbeta i linje med den. Lantz et al. (2020) séger vidare att en samsyn
forutsitter att alla bidrar till processen med sitt specifika kunnande och utgdende fran sitt
kompetensomréde, det dr sjilva definitionen pa mangprofessionalism. Nér alla har varit
delaktiga 1 processen blir virdegrunden en del av en gemensam 6verenskommelse som det &r
latt att halla fast vid.

Definitionen av ett fungerande teamarbete dr enligt Ahonen (2023) ett team dédr man
arbetar kollektivt for att stdda barnens sociala fardigheter och véixelverkan med varandra. Ett
annat kriterium for ett fungerande teamarbete dr att delaktighet uppmuntras. Detta stoder
forutom arbetsgldadjen ocksd motivationen. Detta dr i linje med Forsius (2018) som sédger att en
oenighet om pedagogiska ldsningar inom teamet har en negativ inverkan pd pedagogernas
arbetsengagemang. Forsius menar vidare att stora barngrupper och utmanande beteende bland
barnen belastar pedagogerna. I ett team dir man har tydliga Overenskommelser om
uppgiftsfordelning och tillvigagéngssétt blir det léttare att hantera dven utmanande situationer
(Lantz et al., 2020). Nir teamet lyckas med att arbeta fram pedagogiska 16sningar som stoder
barnens utveckling uppstar en delad gladje Over att se resultatet av arbetet (Ahonen, 2023).
Detta stoder Ahonens (2023) tes om att en arbetsgemenskap dér delaktighet uppmuntras stoder
forutom arbetsgldadjen ocksd motivationen.

Ett tydligt ledarskap och en tydlig arbetsfordelning stoder vdlmaendet hos de enskilda
teammedlemmarna (Ahonen, 2023). Sheridan et al. (2015) menar att regelbundna kollegiala
samtal om vardegrundsfragor dr en bidragande faktor for en kvalitativ verksamhet. Att ledaren

ar tydlig 1 sin kommunikation och att hens agerande ar i1 linje med hens vérderingar stoder
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samarbetet. Juul och Jensen (2010) diskuterar den kollegiala relationen och menar att man
behover virdera de professionella relationerna regelbundet. De bryter myten om att en bra
arbetsplats dr en arbetsplats utan konflikter. Mustajoki (2023) &r inne pa samma linje och menar
att man behdver kunna tala om svara saker pa arbetsplatsen. Niar man gor det pa rétt och i ett

tryggt sammanhang stérker det teamet.

2.4. Inre och yttre motivation

Ordet motivation har sitt ursprung i latinets movere som betyder att rora eller att flytta
(Hedegaard Hein, 2012). Motivation &r centralt for att ma bra i arbetet och gar ocksd hand 1
hand med arbetsgliddje. I brist pd motivation &r det svért att orka med sitt arbete d&ven om
arbetsforhallandena i det stora hela #r bra. Ar man motiverad skapar det diiremot en resiliens,
man orkar gd vidare trots mindre motgingar (Angeldw, 2015). Genom att studera olika
motivationsteorier och bakgrunden till dem kan man bilda sig en uppfattning om faktorer som
anses skapa motivation. Férutom de klassiska motivationsteorierna som till exempel Maslows
behovsteori som beskriver hur ménniskan prioriterar sina behov enligt olika nivéer, finns det
nya stromningar som springer ur det postmoderna samhéllet och ”what’s in it for me”- tanket
(Mayor & Risku, 2022). Hedegaard Hein (2012) talar om generation Y, det vill sdga de som &r
fodda ungefiar 1979-1997 som den egocentriska ”what’s in it for me”-generationen. Hedegaard
Hein (2012) menar vidare att arbetsgivarna till denna generation dr tvungna att se éver hur de
kan halla kvar och motivera sin personal som &r van vid materiellt vélstdnd och inte har behovt
kdmpa for det som tidigare generationer. Man kan sdga att generation Y reformerar
arbetsmarknaden genom att stélla krav pé arbetsgivaren nér det tidigare har varit arbetsgivarna
som stéllt krav pd arbetstagarna.

Inom motivationsforskningen talar man om inre och yttre motivation. Forenklat sagt
skapas yttre motivation genom yttre beldningar som till exempel 16n, medan inre motivation
finns inbyggt 1 midnniskan och drivs av behovet av samhorighet och att anvénda sina formagor
pa ett andamaélsenligt sitt (Mayor & Risku, 2022). Hedegaard Hein (2012) siger att de inre
motivationsfaktorerna dr en betydande motivationsfaktor hos arbetstagare och Mayor och Risku
(2022) ér inne pa samma linje dd de menar att médnniskan soker sig till aktiviteter som ger livet
mening och innehdll. Dessa meningsfulla aktiviteter kan vara mycket kravande, men de kénns
inte s belastande pé grund av den inre beloning de ger. Mayor och Risku (2022) menar vidare
att betydelsen av den inre motivationen dr grovt underskattad av arbetsgivare idag. De menar

att den inre motivationen har ett samband med kénslan av flyt och fortjdnar dérfor en storre
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uppmérksamhet. Begreppet flyt, pa engelska flow, anvénds for att beskriva ett tillstind dir man
ar sd engagerad 1 en process att man glommer bort tid och rum (Mihaly Csikszentmihalyi, 2021;
Hedegaard Hein, 2012). Aven Bredmar (2014) menar att kinslan av flyt ir starkt kopplad till
arbetsgladje som 1 sin tur leder till forbattrad prestation.

Framgéng uppmuntrar och belonar ménniskan och ar darfor en hog motivationsfaktor
menar Lantz et al. (2020). For att ha mojlighet att utfora sitt arbete framgangsrikt behéver man
ha mal som &dr mojliga att uppna. Inom positiv psykologi utgar man fran styrkor och intressen
(Christenssen et al., 2018). De menar vidare att detta &r en fungerande strategi eftersom det som
motiverar en kan anvdndas som en sprangbrida for att utveckla ocksé andra forméagor. Att
fokusera pé tidigare framgingar hjédlper en att se potential och utvecklingsmojligheter.
Motivation dr ocksd bundet till kénslor. For att utvecklas behdver man kunna blicka framat och

forestélla sig de mal som man vill uppna.

2.5. Arbetsglidjens betydelse i teamet
Enligt Bredmar (2014) utgor stimningen av glddje grunden for ldrarens uppdrag. Stimningen
av gliddje oppnar mgjligheter for moten som genererar kunskap och som dr virdefulla 1 sig.
Bergem (2007) dr inne pd liknande tankegangar och menar att gladjen som ldraren delar i motet
med eleven fungerar som en buffert mot stress och belastning. Dessa teorier kan studeras i en
teamkontext da Bredmar (2014) menar att ldrare ocksé upplever arbetsglidje som en delad
glidje 1 motet med kollegor. Gladjen upplevs nir man stoder varandra 1 arbetet kollegor emellan
och 1 kénslan att bli bemott som den person som man dr. Arbetsglddjen kan upplevas under
arbetsdagen, 1 sjdlva aktiviteten, men ocksd under fritiden, som en gliddje relaterad till den
uppgift som man har i arbetslivet. Bredmar (2014) menar vidare att ldrare upplever en koppling
mellan en stark nérvaro i nuet och arbetsgldadje. Nér larare far fokusera pa sin kdrnuppgift och
vara ndrvarande i nuet, i den rorelse, energi och det engagemang som existerar med barnen 1
rummet d& upplever de en kénsla av flow. Csikszentmihalyi (2021) beskriver kénslan av flow
som en optimal upplevelse av engagemang, lycka, skaparkraft och glidje. Bredmar (2014)
menar att kidnslan av flow 1 ldrarens arbete medfor ett kroppsligt vélbefinnande som ger
lyckokénslor. Denna glddje som fods i nuet genererar en eftervirme som dréjer kvar och ocksa
sprider sig utanfor arbetet.

Enligt Lantz et al. (2020) &r mojligheten till autonomi i arbetet en bidragande faktor till
arbetsgliddje och motivation. I en teamkontext behdver man ha en samsyn kring hur arbetet ska

utforas, men for att mé bra i arbetet behdver den enskilda pedagogen frihet i att forma sitt
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uppdrag. Det kan handla om rétten att ta beslut om hur arbetet ska utforas. Detta &r i linje med
Ahonen (2023) som menar att ett vilmaende team skapas nir varje teammedlem har mgjlighet
att utova sitt specialkunnande. Ocksa Heilala et al. (2021) menar att delaktighet och det att ens
kunskap tas tillvara dr faktorer som stoder vilméende i arbetet och ens bendgenhet att stanna
kvar pa arbetsplatsen trots hog belastning.

For att personalen ska ma bra och trivas i sitt arbete behover det finnas en balans mellan
positiva och negativa upplevelser i arbetslivet (Angelow, 2015). Mustajoki (2023) menar att det
ar viktigt for personalen att ha verktyg for att hantera de negativa upplevelserna som
oundvikligen kommer att framtrdda i ndgon form. Ett sddant verktyg kan vara de kollegiala
samtal som diskuterades i kapitel 2.1. Mustajoki (2023) stdder idén om kollektiva samtal
eftersom sma negativa saker kan vixa sig stora och leda till att teammedlemmarna forlorar sin
arbetsgladje. Mustajoki (2023) menar att det ar viktigt med regelbundna kollegiala samtal dir
man gar igenom angeldgna teman och vagar ta upp ocksa svéra saker.

Genom att stirka positiva upplevelser kan man ta udden av de negativa upplevelserna
och pé sa sitt 6ka gliddjen 1 arbetet. Christensen et al. (2008) och Uusitalo-Malmivaara (2014)
sdger att detta utgor grundidén inom positiv psykologi dir man menar att man nar dnskvirda
larandemal genom att fokusera pa individers styrkor. Angelow (2015) menar att arbetsgladje
alstrar mera arbetsglddje. Det blir en ringar pé vattnet-effekt som har dterverkningar pa bade
arbetslust och arbetsinsats. Detta gagnar forutom det individuella vdlmaendet ocksd hela

organisationens framgang.
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3. Metod och genomforande

I detta kapitel beskrivs val av metodansats och undersdkningens genomforande. Begreppet
metodansats inbegriper den process som utgar fran forskningens syfte och som fungerar som
riktlinje for hur undersékningen genomfors i sin helhet (Fejes & Thornberg, 2016). Forskaren
behover visa hur hen har arbetat genom hela processen. Enligt Kvale och Brinkmann (2009)
betyder ordet metod enligt dess grekiska ursprung “vigen till ett mal.” Tillvigagangssatt for
hur resultaten 1 den empiriska delen av forskningen ér erhallna, analyserade och presenterade
forklaras 1 detta kapitel. Avhandlingen har utforts som en kvalitativ studie med fenomenologin
som forskningsansats och intervju som datainsamlingsmetod. I kapitlet forklaras och diskuteras

dven val av respondenter, behandling av insamlat forskningsmaterial och etiska aspekter.

3.1. Syfte och forskningsfragor
Syftet med avhandlingen har varit att undersoka vilka faktorer som bidrar till motivation och
arbetsglddje hos smabarnspedagoger. Teamets inverkan pa smabarnspedagogers vilméende pa
arbetsplatsen har varit av specifikt intresse och undersokts som en forenande faktor for
motivation och arbetsgléddje.
Forskningsfragorna som undersokningen har baserat sig pa ar:

1. Vad motiverar smabarnspedagoger i deras arbete?

2. Vad far smabarnspedagoger att uppleva glidje i deras arbete?

3. Hur beskriver smabarnspedagoger teamets betydelse for motivation och arbetsgliadje?

3.2. Fenomenologin som forskningsansats

Avhandlingen &r en kvalitativ studie med fenomenologin som forskningsansats. I studier dir
man undersoker ménniskors erfarenheter av fenomen véljer man den kvalitativa ansatsen.
Enligt Kvale och Brinkmann (2009) soker forskaren i den kvalitativa ansatsen ocksa en
forstaelse for ménniskors erfarenheter. Nér man vill utldsa monster i1 det forskningsmaterial som
man har samlat in kan man vilja fenomenologi som utgangspunkt.

Inom fenomenologin vill man 6ka forstdelsen for ett bestimt fenomen. Fenomenologin
dgnar sig dartill 4t att leta efter specifika drag i ett fenomen, att beskriva ménniskors upplevda
erfarenheter och att underséka monster 1 dessa. I fenomenologiska studier intresserar sig
forskaren dven for den politiska, historiska och sociokulturella kontexten inom det tema som
hen forskar i (Yin, 2011). Eftersom denna studie gjordes for att undersoka faktorer som bidrar

till arbetsglddje och motivation i en bransch med stor personalbrist och som paverkar ménga
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medborgares livskvalitet och framtid fyller den kriterierna for de fenomenologiska studiernas
intresse for det politiska och samhéllsaktuella.

Fenomenologin har beskrivits av Sartre (1990, refererad i Bredmar, 2014) som en
kénsloteori 1 vilken man studerar minniskors kdnslor som sammankopplade med deras
livsvillkor. Bredmar (2014) belyser detta med taleséttet hur mdanniskor har det och hur de tar
det. Med andra ord dr ménniskans uppfattning om ett fenomen knutet till den kontext hon
befinner sig i. I denna studie undersoks smabarnspedagogers uppfattningar om motivation och
arbetsgladje. Denscombe (2016) séger att den fenomenologiska ansatsen kénnetecknas av en
subjektiv beskrivning och tolkning av manniskors uppfattningar, overtygelser och kanslor. Yin
(2011) &r inne pd samma linje och menar att fenomenologin vill hitta det unika i ménniskors
erfarenheter. D4 fenomenologin ocksa intresserar sig for méinniskan som social varelse och
hennes upplevelser i relation till omvérlden ldmpar den sig vél som ansats for denna studie.

Fejes och Thornberg (2016) menar att en metodansats bestdr av de idéer och
tillvigagéngssétt som forskaren anvinder for datainsamling och analys. Syftet med denna
studie dr att ta reda pd vilka faktorer som bidrar till motivation och arbetsgliddje hos pedagoger
inom smébarnspedagogiken. Intresset riktades specifikt pa att undersoka teamets inverkan pa
pedagogers vilmaende pé arbetsplatsen.

Enligt Denscombe (2016) dr fenomenologins huvudsakliga uppdrag &r att studera
ménskliga erfarenheter s som de upplevs direkt av midnniskan. Den fenomenologiska ansatsen
innebdr att forskaren behdver forbise sina tidigare erfarenheter, overtygelser och forvantningar
pa det hen forskar i eftersom det kommer att paverka tolkningen av det som undersoks. I den
verkliga virlden &r forskaren @ndd knuten till den livsvdrld som hen undersoker.
Tillforlitligheten 1 den fenomenologiska ansatsen uppnés genom forskarens medvetenhet om
sina tidigare erfarenheter och uppfattningar och att de kan komma att péverka tolkningen av
materialet. Eftersom jag sjdlv arbetar inom sméabarnspedagogiken sa bér jag med mig mina
personliga upplevelser och erfarenheter. Jag har medvetet lyft fram dem och reflekterat kring
dem infor och under detta arbete. Jag tinker mig att det dr det basta séttet for mig att 6ppna upp

for nya perspektiv.

3.3. Intervju som datainsamlingsmetod

Enligt Kvale och Brinkmann (2009) har kvalitativa intervjuer ldnge varit en allmén

forskningsmetod inom det pedagogiska forskningsfaltet. Den kvalitativa intervjun kan ses som
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en social process mellan intervjuare och den intervjuade dér mélséttningen ar att komma at en
djup forstaelse for den intervjuades syn pa sin livsvarld och hens beskrivning av den.

Yin (2011) menar att den kvalitativa forskningsintervjun dr som ett mote dar kunskap
produceras mellan den som intervjuar och den som blir intervjuad. Eftersom den kvalitativa
forskningsintervjun har formen av ett samtal ar det viktigt med tanke pa slutresultatet att
forskaren dr vil insatt i det &mne hen forskar 1. Kvale och Brinkmann (2009) sager att forskaren
kan utveckla samtalet och skapa forstaelse for diskussionen pa en djupare niva genom att stélla
relevanta foljdfragor. Forskaren behover vara lyhdrd och ha 6ppna sinnen for det som sidgs ut
och for det som séigs mellan raderna. For att forskaren ska kunna fokusera pa den personen som
hen intervjuar behdver hen behirska den praktiska delen av intervjun vél. For att skapa en trygg
och fortroendeingivande miljo for den som blir intervjuad behdver forskaren behidrska de
tekniska hjédlpmedlen vél och helst kunna sina fragor utantill.

Forskaren har ett ansvar for helhetssituationen vilket dven innebér att hen behover ha
ett lyhort, empatiskt bemdtande gentemot den intervjuade och en beredskap for att hantera
ocksé starka kéinsloyttringar. Eftersom denna undersokning har som maél att samla kunskap om
smabarnspedagogers syn pad motivation och arbetsgliddje valdes semistrukturerade intervjuer
som datainsamlingsmetod. Kvale och Brinkmann (2009) menar att forskaren genom
semistrukturerade intervjuer har mojlighet till ett djupt samtal med respondenten. De svar som
respondenten 1 fraga ger har mojlighet att utvecklas och véxa i olika riktningar beroende pa de
foljdfragor som forskaren stiller.

Eftersom syftet var att undersoka vilka faktorer som bidrar till motivation och
arbetsgliddje hos pedagoger inom smdbarnspedagogiken i ett relationellt perspektiv har
representanter for alla yrkesgrupper inom smabarnspedagogiken inkluderats 1 undersdkningen.
Malséttningen var att genomfora semistrukturerade intervjuer med fem till sju respondenter
frén tva till tre kommuner. Det slutliga urvalet bestod av sex respondenter fran tvd kommuner.
De respondenter som deltog 1 undersdkningen arbetar som ldrare inom smébarnspedagogik,
barnskotare inom smabarnspedagogik och assistent inom smabarnspedagogik. Med hinvisning
till frdgorna 1 och 2 i bilaga 1, intervjuguide till smabarnspedagoger dr det mojligt att
respondenternas utbildning och befattning skiljer sig fran varandra. Kvale och Brinkmann
(2009) sdger att antalet respondenter ska bestimmas utgdende fran undersokningens syfte.
Antalet respondenter i denna undersdkning dr motiverat eftersom forskaren vill ta reda pa
respondenternas individuella upplevelser. Trost (2010) menar att det &r en fordel att utfora ett

litet antal intervjuer. Han menar att det kan bli svart for forskaren att urskilja de vésentliga
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detaljer som forenar eller skiljer sig i intervjumaterialet om det ar for digert. Det vésentliga ér
att intervjuerna ar vél utforda och att de ar utforda enligt etiska riktlinjer. Enligt Denscombe
(2009) kan valet att gora semistrukturerade intervjuer motiveras av forskarens intresse for
respondenternas erfarenheter av det amne hen forskar i. Med en semistrukturerad intervjuguide

har forskaren mojlighet att omformulera sig och att stélla foljdfragor under intervjutillfillet.

3.4. Undersokningens genomforande

Valet av respondenter gjordes utgdende fran avhandlingens syfte, att undersoka vilka faktorer
som bidrar till motivation och arbetsgliddje hos smabarnspedagoger i mangprofessionella team.
Anhallan om forskningslov gjordes till fyra kommuner i Svenskfinland. Efter godkéinda
forskningslov skickades e-post till ledarna for de kommunala daghemmen i de fyra
kommunerna. I brevet informerades om syftet med avhandlingen och som bilagor foljde
forskningsplan, informationsbrev. med samtyckesblankett och forskningslov. I
informationsbrevet framkom att respondenterna har mgjlighet att avbryta deltagandet utan
konsekvenser under studiens gang (se bilaga 2). Sammanlagt 22 ledare inom
smabarnspedagogik i fyra kommuner fick brevet. Av dessa 22 aterkom 3 ledare med svar och
information om kontaktuppgifter till de smabarnspedagoger som visat intresse for att delta 1
studien. Dessa var sammanlagt 6 personer. Dessa personer kontaktades av mig och de
personerna kom att utgdra samplet for den empiriska delen av studien.

Vid den forsta kontakten som skedde via e-post och telefonsamtal informerades
respondenterna om undersokningens syfte, tillvdgagangssitt och frivilligheten att delta. En
samtyckesblankett gicks igenom och undertecknades av respondenten fore intervjutillfillet. For
att forsdkra sig om att respondenterna fatt information om hur materialet skulle behandlas och
hur processen skulle komma att framskrida presenterades detta sa tydligt som mgjligt for varje
respondent. Respondenterna blev ocksé informerade om att citaten omskrivs sa att de kommer
att ha samma sprakdrékt for att sikerstilla respondenternas anonymitet och undersékningens
konfidentialitet. Kvale och Brinkmann (2009) siger att konfidentialitet i forskning innebér att
data, 1 detta fall intervjucitat, som kan kopplas ihop med respondenterna inte skall kunna
identifieras.

Infor intervjuerna gjordes en pilotintervju med en person som varit verksam inom
smabarnspedagogiken men som inte horde till respondenterna. Syftet med pilotintervjun var att
undersoka hur lang tid det tar att svara pa fragorna och att kontrollera att tekniken fungerar som

den ska. Denscombe (2016) menar att en pilotstudie fungerar som en form av forsikring for
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forskaren att lyckas med sin datainsamling. Pilotstudien fyllde sin funktion eftersom det
forekom vissa utmaningar med tekniken under pilotstudien. Dessa dtgdrdades av mig infor de
kommande intervjuerna.

Sex verksamma smabarnspedagoger intervjuades: tva lirare inom smabarnspedagogik,
tre barnskdtare inom smébarnspedagogik och en assistent inom smabarnspedagogik.
Respondenterna kom frdn tva kommuner i Svenskfinland och de arbetar alla inom den
kommunala smabarnspedagogiken. Respondenternas arbetserfarenhet varierar mellan 8 och 28
ar. Intervjuerna gjordes via det digitala motesverktyget Zoom och fysiskt pa respondenternas
arbetsplatser. Respondenterna fick vilja det alternativ som passade dem bést. Intervjuerna
pagick 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 for bearbetning av datamaterialet ska ske pd basen av forskningsfrdgorna menar
Fejes och Thornberg (2016). Som analysmodell har jag anvént mig av kvalitativ innehéllsanalys
och en induktiv ansats. En induktiv ansats innebdr att forskaren ndrmar sig sitt
forskningsmaterial utan forutfattade meningar om vad det kan komma att innehélla. Som
jamforelse kan beskrivas den deduktiva ansatsen i vilken forskaren pa forhand har bestimt vilka
monster hen soker 1 sitt intervjumaterial (Trost, 2010). Trots att jag nidrmar mig mitt
forskningsmaterial utan forutfattade meningar, jag vet inte vad respondenterna kommer att
svara, sa bdr jag d&ndad pd mina egna upplevelser om det &mne jag forskar i. For att sdkerstilla
att jag inte planterar mina egna upplevelser 1 forskningsresultatet behover jag vara medveten
om att de finns dér.

Denscombe (2016) menar att det dr en fordel for forskaren att sjédlv transkribera
inspelningen av intervjun dven om det dr ett tidskrdvande arbete. Under transkriberingen har
forskaren mojlighet att aterkoppla till intervjusituationen och minnas olika intryck fran den,
vilket 1 sin tur kan vara ett stod vid analysarbetet. Forskaren behdver transkribera inspelningen
sé fort som mojligt efter intervjutillfillet.

Efter varje intervjutillfille transkriberades intervjumaterialet, senast tvd dagar efter
genomford intervju. Transkribering synliggér underliggande strukturer i materialet menar
Denscombe (2009). For att f4 syn pa dessa strukturer behover forskaren ldsa transkriberingarna
som tentlitteratur, vilket jag gjorde. I linje med vad Trost (2010) séger, borjade en del av

analysen redan under sjdlva intervjutillfillet dd jag stéllde foljdfragor eller sande fragan tillbaka
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till respondenten for att forsdkra mig om att jag uppfattat svaret sd som det var menat. Jag hade
ett stort stod av mina minnesbilder fran intervjun. Néar jag under analysens gang undersokte ett
intervjusvar ndrmare kunde jag med hjdlp av mitt minne sitta in det 1 intervjukontexten. Jag
kom ihdg kénslor och stdimningar fran intervjun, eftersom dessa var i farskt minne. Under
lasningen av transkriberingarna sdg jag flera dterkommande teman. Jag valde ut de teman som
aterkom 1 transkriberingarna och arbetade i linje med det som Fejes och Thornberg (2016)
forklarar att man gor i en kvalitativ innehallsanalys.

De teman som framtriadde i transkriberingarna var: Fungerande pedagogiska losningar,
Professionell utveckling, Barnens glddje smittar av sig pa mig, Man far vara sig sjdlv, Jobbet
Gir meningsfullt, Oppen kommunikation, Samarbete och Stédjande relationer pd jobbet. Jag
skrev upp dessa teman pa olika kuvert, ett kuvert for varje tema. Sedan ldste jag igenom
transkriberingarna en géng till och markerade stycken som svarade pa mina forskningsfragor
med farger, en farg for varje forskningsfriga. Jag gjorde ocksa anteckningar i marginalen dir
jag skrev in nyckelord for att minnas varfor just det stycket var relevant och for att koppla ithop
det med teori som jag list. Nar jag hade gjort det klippte jag ut de fargmarkerade textstyckena
och placerade in dem i de olika kuverten. Efter det borjade jag arbeta med ett kuvert at gangen:
jag laste igenom alla texter en géng till for att studera dem nérmare. I detta skede hinde det att
jag undrade varfor jag hade valt att sétta en text i just det kuvertet nir den eventuellt skulle
passa bdttre 1 en annan kategori, 1 ett annat kuvert. D& hade jag hjilp av att gd tillbaka till den
fullsténdiga utskriften for ifragavarande respondent och ocksa att lyssna pé inspelningen fran
Zoom igen, for att urskilja nyanser 1 talet.

Genom att fokusera pa ett tema i taget kunde jag hitta olika dimensioner pd samma tema
1 materialet. Jag antecknade dessa och gick sedan tillbaka till de fullstdndiga transkriberingarna.
Jag laste pd nytt igenom varje transkribering och jamforde med de anteckningar jag gjort
tidigare. Detta gjorde jag for att kontrollera att jag tolkat respondenten ritt och att jag hade
kategoriserat datamaterialet ritt.

Denna form av analys ingdr 1 traditionen kvalitativ innehéllsanalys. Patton (2022,
refererad 1 Fejes & Thornberg, 2016) séger att det inte finns ndgra absoluta regler for hur en
kvalitativ analys ska genomf6ras. Eftersom varje studie dr unik s& blir ocksa analysen unik i
den bemaérkelsen att det inte gar att frdnse det ménskliga avtrycket. Kvale och Brinkmann
(2019) menar att forskarens handavtryck ska fa synas i den kvalitativa analysen. Hér ligger den

kvalitativa forskningens styrka och pd samma géng dess svaghet. Styrkan ligger i mgjligheten
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att utforska nya perspektiv och insikter medan svagheten ligger i att forskningens kvalitet &r
starkt beroende av forskarens kvaliteter infor uppdraget.

Fejes och Thornberg (2016) sdger att man i1 en kvalitativ innehallsanalys behover ga
systematiskt till viga for att hitta dterkommande teman 1 sitt forskningsmaterial. Denscombe
(2009) menar att innehéllsanalysen foljer en logisk och forhédllandevis enkel procedur. Trost
(2010) &r inne pa samma linje och beskriver tre steg i arbetet med datamaterialet som forskaren
behdver folja i en kvalitativ studie. Det forsta steget dr att samla in materialet, vilket jag gjorde
genom kvalitativa semistrukturerade intervjuer med smabarnspedagoger. Det andra steget &r att
analysera det data man har samlat in. Kvalitativa intervjuer analyseras genom att forskaren
noggrant ldser igenom det transkriberade materialet, vilket jag gjorde. Trost (2010) menar att
forskaren 1 detta skede behover aterkalla intryck och héndelser fran intervjutillfallet for att fa
tankegingar fran dessa att trdda fram, vilket jag gjorde. Det tredje steget ar att tolka
datamaterialet med stod av de teoretiska verktyg man har.

Det finns variationer pd hur en kvalitativ innehallsanalys 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 vélja den modell som lampar
sig bast. Det vésentliga &r att forskaren ska kunna forklara hur hen gatt till viga for att fa det
resultat hen kommit fram till (Trost, 2010). Jag tolkade materialet utgdende frdn den ovan
beskrivna analysmodellen och med en stor respekt for att det insamlade datamaterialet ska

framtriada sé att det ger rittvisa till respondenternas upplevelser.

3.6. Tillforlitlighet, trovardighet och etiska overviganden
En vetenskaplig undersokning kédnnetecknas av att den uppfyller bestdmda kvalitetskriterier.
Dessa dr tillforlitlighet, trovirdighet och etik. For att resultatet av en undersokning ska vara
tillforlitligt behdver forskaren beskriva hela forskningsprocessen steg for steg for ldsaren. Detta
for att ldsaren ska kunna folja upp hur forskaren har arbetat for att uppna sitt resultat (Trost,
2010; Yin, 2011). Transparens genom hela studien dr med andra ord ett krav pa att studien ska
anses tillforlitlig. Kvale och Brinkmann (2009) menar att ett sddant krav ocksa 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 behover visa pa hur man har gitt till
vaga for att samla in sina data. Detta &r absolut nddvindigt eftersom trovardigheten utgor en av

de storsta utmaningarna med kvalitativa undersokningar. Nér man undersoker och beskriver
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resultat som baserar sig pd ménniskors upplevelser behover man som forskare ha etiken som
vagvisare genom hela processen.

Forskaren behover kunna visa pa att undersdkningen dr trovirdig (valid) genom att
svara pa frdgan om den valda metoden undersoker det som den avser att undersoka. Sittet som
forskningens datamaterial dr insamlat pa behdver vara relevant i forhallandet till forskningens
syfte (Trost, 2010; Kvale & Brinkmann, 2009). Fejes och Thornberg (2016) sdger att
trovardighet ocksa bestar i att de olika delarna 1 forskningen bildar en sammanhingande helhet
dér resultatet dr forankrat i teoridelen.

For att forsdkra mig om att forskningsprocessen ér trovérdig har jag fordjupat mig i
teorier och tidigare forskning kring det relationella perspektivet, KASAM, mangprofessionella
team inom smdibarnspedagogiken, motivationsteorier och arbetsglidje som begrepp. Infor
respondenterna har jag varit tydlig med att beskriva syftet med forskningen och forklarat varfor
deras medverkan och svar har hog relevans for denna forskning. Undersokningen har
avgrénsats till att undersoka det som den avser att gora. Detta har gjorts genom att formulera
forskningsfragor som &r tydliga och specifika. Den semistrukturerade intervjuguiden r i linje
med forskningsfragorna, vilket ar en forutséttning for trovérdighet.

For att ytterligare visa pa undersokningens trovirdighet har jag beskrivit de enskilda
stegen 1 forskningsprocessen med bdrjan i inledningen dir jag motiverar mitt val av
forskningsomrdde och presenterar forskningsfrdgorna. I analysen har jag arbetat systematiskt
utgdende fran en kvalitativ innehallsanalys (i denna undersokning; se kapitel 3.5). Jag har
noggrant foljt beskrivningen av hur en kvalitativ innehéllsanalys genomfors och jag har ként
en stor 6dmjukhet infor uppdraget att tolka och analysera det datamaterial som respondenterna
1 studien har delgivit mig. Det har varit min &rliga avsikt att géra materialet full réttvisa.

Kvale och Brinkmann (2009) menar att forskaren behdver ha dmneskunskap 1 det temat
hen véljer att forska i for att kunna stdlla de ritta frdgorna. De sdger ocksa att forskaren behdver
friga sig vad den planerade forskningen tillfér, hur den mdgjligtvis fOrbittrar
levnadsforhédllanden och om detta stér i proportion till den insats som forskaren kraver av
respondenterna. Jag dr medveten om att respondenterna kan uppleva fragor kring teamarbete
och trivsel pa arbetsplatsen svéra och obekvidma att svara pa. Detta har jag tagit i beaktan genom
att delge respondenterna processen fore intervjuerna och efterarbetet kring dem (se bilaga 2).
Med tanke pa den personalbrist som rader inom féltet anser jag att det &r relevant och ocksa

onskvart att forska i vilka faktorer som bidrar till motivation och arbetsglddje inom
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smébarnspedagogiken. Den kunskapen kan hjélpa arbetsgivarna att rikta in ldmpliga atgarder
for att stoda personalens vilmaende och dirmed trivsel pa arbetsplatserna.

Respondenterna informerades om temat for intervjun pa forhand och att deltagandet i
undersokningen var frivilligt. De fick dven skriftligt informationen om att de har ritt att nér
som helst avbryta sitt deltagande i studien, utan att behdva ange en orsak (i denna undersdkning;
se kapitel 3.4). Respondenterna informerades bdde muntligt och skriftligt om att intervjuerna
skulle bandas in, och att inspelningarna kommer att raderas efter att avhandlingen ar fardigstélld
och godkind (Se bilaga 2).

Trost (2010) sdger att forskaren redan vid den forsta kontakten med respondenterna ska
upplysa dem om att man garanterar dem full konfidentialitet. Det betyder att ingen utomstaende
ska kunna koppla ihop respondenterna med undersdkningen. 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 fore
intervjuerna (se bilaga 2). For att uppfylla kravet pa 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 kriankande och dven kopplas till den intervjuade
personen vilket strider mot forskningsetiken. 1 detta arbete har jag valt att ge citaten en
gemensam sprakdridkt genom att ldmna bort ifyllnadsord frén talsprak. Respondenterna
namnges R1, R2, R3, R4, RS och R6.

Kvale och Brinkmann (2013) sdger att etiken behdver genomsyra hela
forskningsprocessen. Forskarens moral dr avgérande 1 utfoérandet av en intervjuundersékning.
Detta eftersom undersokningen péverkar bade den som blir intervjuad och den forstéelse av
ménniskans villkor 1 vdrlden som undersdkningen producerar. For att forsdkra mig om att detta
arbete uppfyller de etiska och moraliska kraven pé en akademisk forskning har jag foljt TENK:s
(Forskningsetiska delegationen, 2023) anvisningar om god vetenskaplig praxis.

Jag har inlett med att formulera ett syfte som har hog ménsklig och samhéllelig relevans.
Jag har f0ljt informationskravet som innebér att deltagarna i undersékningen ska informeras
om forskningens syfte och upplidgg. Som bilaga (bilaga 1) presenterar jag den halvstrukturerade
intervjuguiden som fungerat som underlag for intervjuerna i undersdkningen. De transkriberade
utskrifterna av ljudbanden arkiveras i mitt forvar tills avhandlingen &r granskad och godkénd.

Efter det raderar jag de transkriberade utskrifterna och ljudbanden frén min personliga dator.
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4. Resultatredovisning

I detta kapitel redovisas de resultat som framkom av intervjuerna. Resultatredovisningen utgar
fran de tre forskningsfragorna och ar uppbyggd enligt de teman som framkom under analysen.
Under analysen framkom att de olika temana har flera berdringspunkter med varandra. For
tydlighetens skull presenteras varje tema separat. I slutet av kapitlet finns en sammanfattning
av de berdringspunkter som hittades mellan de enskilda temana.

Varje delavsnitt inleds med en kort sammanfattning av det mdnster som hittades i
citaten. Efter det foljer ett antal citat som har valts ut eftersom de representerar det vésentliga i
monstret. Fortydligande meningar eller stycken finns mellan citaten for att ytterligare forklara
kontexten for de enskilda citaten. Avslutningsvis finns en sammanfattande analys av vad citatet

eller citaten beskriver.

Den forsta forskningsfragan soker svar pd vad som motiverar smabarnspedagogerna i
deras arbete. Resultatet for denna forskningsfraga presenteras i foljande teman: Fungerande

pedagogiska losningar och Professionell utveckling. Se figur 1.

Den andra forskningsfrigan soker svar pa vad som bidrar till arbetsglddje hos
smébarnspedagogerna. Resultatet for denna forskningsfriga presenteras i foljande teman:
Barnens glddje smittar av sig pa mig, Man far vara sig sjdlv och Jobbet dr meningsfullt. Se

figur 2.

Den tredje forskningsfrigan undersoker teamets inverkan pa motivation och
arbetsgladje hos smabarnspedagogerna. Resultatet for denna forskningsfrdga presenteras i

foljande teman: Oppen kommunikation, Samarbete och Stédjande relationer pd jobbet. Se figur

3.

4.1. Smabarnspedagogers upplevelser av vad som motiverar dem i deras

arbete
Den forsta forskningsfrdgan soker svar pa vad som motiverar smibarnspedagogerna i deras

arbete. Resultatet for denna forskningsfrga presenteras i tva teman: Fungerande pedagogiska

losningar och Professionell utveckling.
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Vad motiverar smibarnspedagogerna

1 deras arbete?

Y M

Fungerande pedagogiska Professionell utveckling
16sningar

Figur 1. Oversikt dver resultatet for den forsta forskningsfrigan: smabarnspedagogers

upplevelser av vad som motiverar dem i deras arbete.

4.1.1. Fungerande pedagogiska losningar

Fungerande pedagogiska 10sningar upplevs som en stark motivationsfaktor av
smabarnspedagogerna. Alla respondenter svarade att det motiverar dem nér de pedagogiska
metoder som de tagit i bruk fungerar. Det dr en bekriftelse pa att pedagogerna kan sitt jobb och
att de dr professionella. Professionalitet innebér 1 detta fall att besitta kunskap om pedagogiska
metoder pé ett teoretiskt plan och att kunna omsétta den kunskapen i praktiken. Pedagogerna
behover kdnna barnet och hur hen fungerar 1 grupp for att skrdddarsy de rétta metoderna for
just detta barn. Néar metoderna fungerar hittar man 16sningar pd ocksd komplexa utmaningar.
Det som respondenterna beskriver dr grunden i ett relationellt arbete. Professionalitet handlar

om att lara kdnna barnet och att agera utgdende fran barnets behov.

R2: Vi goér framsteg hdr, vi har hittat rditt, det ger arbetsmotivation. Om ett barn har
specialbehov och man mdrker att det hdr till exempel fungerar att goér vi pa det hdir

sdttet sa gor vi framsteg. Det ger motivation.

R4: Dd man jobbar med barn i behov av stod och forsoker hitta olika sditt for att dom
ska ldra sig nya saker och de klarar nagonting som du kanske inte trodde skulle ga,
eller du lyckas fa dom med i en aktivitet, sa da om man lyckas och ser barnens glddje
eller att barnet har ldirt sig nagonting nytt som du har kimpat med sa da blir man ju

motiverad att forséka hitta pa mera och utveckla.

Ur citaten framgar att det dr barnets gliddje over att lira sig som motiverar respondenterna att

utveckla sig vidare 1 sitt arbete. I de bada ovanstiende citaten beskriver pedagogerna
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upplevelser med att arbeta med barn som behover extra stod. Ur det ovre citatet kan man ocksa
utlédsa att kéllan till motivation dr samarbetet kollegorna emellan. Det dr vi som gor. Arbetet ar
inte ett solitdrt arbete, utan ett arbete som utfors av hela teamet. Ur citatet kan man utldsa att
respondenten och hens team har provat pé olika metoder och nu hittat en fungerande metod.
Fokus hir dr bade pa barnet och pa teamet. Barnets ldrande och utveckling ar det centrala hér,
att hitta fungerande arbetssétt for hur man kan stéda barnet dr ndgot som gors inom teamet. Ur
citaten framgar ocksa att det dr framstegen som ger motivation att fortséitta vidare.

I foljande citat beskrivs hur fungerande pedagogiska 16sningar motiverar ur ett annat

perspektiv:

R5: Om man har varit pa ndgon kurs eller nagonting sd da har man ju fatt lite extra
motivering, man har fatt lite extra tips pd vad man kan prova pd eller om det har varit
en fortbildning och det dr nagonting man kdnner att man vill testa om det fungerar i
vdr grupp eller just om man har hort fran en annan avdelning att dom har gjort
nagonting som fungerar bra, att man tar hjdlp av andra, man behover inte uppfinna

hjulet pa nytt.

Kurser och fortbildningar motiverar eftersom de kan ge verktyg for att utveckla pedagogiken
och ge nya idéer. Respondenten later sig ocksa inspireras av kollegor dver avdelningsgrianserna
och menar att det kan I6na sig att prova pa losningar som har visat sig fungera bra i en annan
grupp. Respondenten beskriver att man lar sig av och med varandra 1 en ldrandegemenskap.
Respondenterna talar 6ver lag mycket om hur viktigt det dr att samarbetet fungerar inom
teamet. Som man kan ldsa i citatet ovan innebér ett samarbete ver gruppgrinserna bade ett
fordjupat lirande som sker kollegorna emellan och en avlastning for den enskilda pedagogen.
Det finska begreppet Parastaa ar svardversatt men det innebdr att man utvecklar ett redan
fungerande arbetssétt sa att det blir annu béttre. Begreppet hdrstammar fran det finska ordet
paras som Oversatt till svenska betyder bdst och varastaa som Oversatt till svenska betyder att
stjdla. Att teamen delar med sig av beprovade l0sningar sa att man inte behdver komma pa
l6sningar for alla utmaningar sjdlv uppskattas av respondenterna. Flexibilitet &r en aspekt av

fungerande pedagogiska losningar menar f6ljande respondenter:

R6: Personalen dr flexibel. Om det har blivit bestdmt en sak, men man mdrker att det

hdr funkar inte idag da behover vi i personalen kunna byta om ganska fort till en annan
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lek, till en annan situation pd ndgot sdtt det tycker jag. Personalen ska kunna vara

flexibel och ha den ddir samarbetsférmagan.

R1: Att vi arbetar mot samma mal och om vi har kommit 6verens om att tanken dr att
barnen ska rora pd sig mycket sa dr alla med och jobbar for det, inte bara en utan att
vi gor det tillsammans. Sen dr det ocksa viktigt for motivationen att det inte bara dr en
som styr och stdller och resten ska géra utan det dr ju ett teamarbete att man ska ocksa
ha rdtt att vara av olika dsikt men dd ska man kunna kompromissa och fundera att vad
dr det ddr bra sdttet, man mdste kunna ha den ddr kapaciteten att okej vi hade tdnkt det
sd hdr eller jag hade tinkt det sd hdr men det funkar inte sa nu mdste vi géra det pa ett
annat sdtt, prova pd ndt nytt sdtt och det dr viktigt att dom som man arbetar med dr
villiga till det hdr att hela tiden utvirdera att hur funkar det hdr, vad var bra, vad var
daligt, mdste vi dndra pa ndagonting eller hur skulle vi kunna fa det hdr att fungera, att

de andra i teamet att dom ocksd dr villiga att hela tiden utveckla sig sjdlva.

Majoriteten av respondenterna sdger att man behover vara flexibel 1 arbetet som
smabarnspedagog. En formaga till flexibilitet ses som en styrka bade hos individen och hos
kollegorna. Flexibilitet kopplas ocksa ihop med samarbetsformaga. Ur citaten kan man utlédsa
att man under arbetsdagen ofta behdver omprova dverenskommelser och gdra snabba beslut
om att gora pa ett annat sitt. Det sitter en hdg press pa smabarnspedagogerna att i stunden, mitt
under pagaende aktivitet anpassa sitt arbetssétt till en annan form av agerande eller verksambhet.

Respondenterna menar att de behdver vara flexibla inom det egna uppdraget. Eftersom
vad som helst kan hénda i1 en barngrupp, dr det inte mojligt att forutse alla skeenden. Har kan
man ocksé utldsa att en bra planering endast utgor ramarna for verksamheten. I slutdndan dr det
alltid barnens behov som styr hur verksamheten slutligen formar sig. I citaten finns en kunskap
om detta, vilket kan ses som en djup forstaelse for det pedagogiska uppdraget som
respondenterna har: att utga fran barnet.

Négra av respondenterna lyfter ocksd fram vikten av utvirdering och utveckling av det
egna arbetssittet och av teamens gemensamma arbetssitt. [ foljande tema gds djupare in pa

utveckling av olika arbetssitt.
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4.1.2. Professionell utveckling

Flera av respondenterna kopplar ihop motivation med en vilja att utvecklas 1 sitt arbete. De
inser vardet av sin arbetsinsats, vad det innebér att gora sitt jobb ordentligt. Att gora sitt jobb
ordentligt har flera dimensioner. Det innebdr att vara professionell och att vara en god
medminniska ocksd ndr man sjdlv har en dalig dag. Att tycka om sitt arbete dr en

grundforutsittning for att ha en vilja att utvecklas:

RS5: Man vill ju trivas i sitt arbete, man vill gora ett bra jobb, man vill vara en bra
arbetskollega och man vill vara en bra forebild for barnen. Man vill ju visa sitt bdsta
pd det sdittet att klart att alla har sdmre dagar men man vill ju dnda géra sitt bésta och
kanske lite sa hdr gora madl at sig sjdlv att vad har jag klarat av den héir mdnaden, vad

kan jag gora ndsta manad.

Detta citat beskriver det som flera respondenter séger: vi har alla daliga dagar men trots det
behover vi bemota kollegor professionellt och foregd med gott exempel for barnen.
Respondenten ovan fortsdtter med att sidga att hen utvirderar det egna arbetet regelbundet och
stiller upp mal for sig sjdlv inféor kommande ménad. Féljande respondent menar ocksa att det
ar viktigt att utvecklas 1 sitt arbete och att uppna ndgonting. Det ska kénnas bra att komma till

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

R1: Da tinker jag att jag vill utveckla mitt arbete, jag tinker att jag ska tycka om mitt
arbete, att jag vill komma till mitt arbete och att det ska finnas passligt med utmaningar

och sen ocksd det att kinna att jag uppndr nagonting.

Av svaren framkommer det att flera av respondenterna vill ha utmaningar pd en rimlig niva.
Standiga personalbyten upplevs vara ett hinder f6r den professionella utvecklingen. Den egna
professionella utvecklingen ses ndra kopplat till teamets utveckling. Om teamet stindigt
splittras av olika orsaker fir det konsekvenser for de enskilda pedagogerna och for
utvecklingsarbetet inom teamet. Om inte teamet fungerar s blir det ocksa svart att utveckla de

individuella styrkorna:

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

inte sjdlv vill byta ga dit och rora for det dr inte sd ofta du hittar ett team som gar som
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klockverk, alltid dr det ju nagonting och man behover ju jobba ihop sig ganska linge
innan du far det hdr ocksd, att ett ar har du inte hunnit jobba ihop ett team pa, efter
tvd ar sd kanske har alla borjat hitta sina platser och vet vad deras styrkor i teamet dr
och vad de ska framfora och sdhdr, sd jag tycker att ett team behover fd tid, man kan
inte byta team hela tiden, men tyvdrr sa nu har det varit ganska mycket bade av den
orsaken att vi inte har hittat folk och alltid dr det ju nanting som hdnder att nan far

eller har fatt fast anstdllning eller nanting annat sa det har blivit ganska mycket byten.

R2: De dir framstegen bidrar ju forstds, att om man ser framstegen med barnen och
sen ser man kanske det att om arbetskollegan att vi spelar bra ihop och kanske man
far feedback att okej det ddr hade du tdnkt pa rdtt sdtt sd da ger det ju mera
motivation att oj vad bra att du kom pad ndagot vet du kommit med ndgon idé och sa dir

sd det okar ju alltid arbetsmotivationen.

Den professionella utvecklingen sker i relation till barnen och kollegorna. Arbetsteamen
behover tid for att utveckla sitt samarbete. Det finns en forstaelse bland respondenterna for att
ledaren ibland behdver dndra om i teamen och byta ut teammedlemmar. Orsakerna till detta ar
bland annat den stora personalbrist som réder inom branschen. Utvecklingsarbete dr en
tidskravande process. For att utveckling ska vara mojlig behdver man vara péd det klara med
vad som behover utvecklas. Att teammedlemmarna kan identifiera egna och varandras styrkor
och hur de ska arbeta for att styrkorna ska komma till sin rétt forutsétter att man kénner varandra
bra. For att tillgodose barnens behov och ge dem en trygg dag behdver pedagogerna ocksa

kénna sig trygga.

R3: Jag tycker att det dr den ddr helheten att alla i teamet, i personalen vill det dir
viktigaste att man skoter andras barn, att barnet ska ha en trygg och bra vardag, att
teamet tillsammans goér sa att barnet har det bra att dd dr det ju viktigt att personalen

mdr bra och kdnner sig trygga for da kdinner ju barnen sig trygga och mar bra.

Att utveckla arbetsmetoderna handlar mycket om hur man ska ldra barnen att vara i relation till
sig sjélv och till omvirlden. Att barnet ska kénna sig tryggt ar viktigt. For att kunna stoda varje
enskilt barn 1 detta behover personalen ha en samsyn kring malsittningar och arbetsmetoder.

Det handlar om att ha en samsyn om en gemensam vardegrund. Respondenten i citatet ovan
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lyfter fram teammedlemmarnas egen kénsla av trygghet som en forutsittning for samarbete. I

ett vilfungerande team kan varje enskild teammedlem kénna sig trygg.

4.2. Smabarnspedagogers upplevelser av vad som bidrar till arbetsglidje
Den andra forskningsfrdgan soker svar pa vad smabarnspedagogerna upplever att bidrar till

arbetsgliddje. Resultatet for denna forskningsfrdga presenteras i1 foljande teman: Barnens glddje

smittar av sig pa mig och Man fdr vara sig sjdlv pd jobbet och Jag har ett meningsfullt arbete.

Vad bidrar till arbetsglddje hos

smabarnspedagogerna?

N \

Man far vara sig

Barnens glddje smittar Jag har ett meningsfullt

av sig sjalv arbete

Figur 2. Oversikt dver resultatet for den andra forskningsfrigan: smabarnspedagogers

upplevelser av vad som bidrar till arbetsglddje.

4.2.1. Barnens glidje smittar av sig pd mig

De flesta respondenter lyfter fram att barnens glddje har en stor inverkan pa hur de upplever sitt
arbete. Det framkommer i intervjuerna att barnens glidje dven motiverar pedagogerna 1 sitt
arbete eftersom den fungerar som maétare for hur verksamheten dr planerad. Barnets glddje &r
som ett kvitto pa en lyckad verksamhet och samtidigt en kélla till att sjalv uppleva glidje 1 sitt
arbete. Manga respondenter berdttar om lyckade temaarbeten som utgétt fran barnens initiativ

da de har beskrivit en hindelse eller en period d& de har upplevt arbetsglddje.

R3: Man ser om man till exempel har en samling, en sangsamling med barnen och man
ser hur glada dom dr att sjunga dom ddr sangerna, da kdnner jag glddje for att jag ser

att barnen kdnner glddje.

R6: Egentligen sa dr det barnen som ger arbetsglddjen dt mig det dr nog forstds ocksd
personalen da vi tillsammans kommer pd roliga aktiviteter som barnen njuter av att

skulle det vara helt dott och vi bara skulle ska vi sdga dta frukost kld pa oss och gd ut



39

och vara ddr ute komma in och dta och sova och dta mellanmal kld pd oss och ga ut
igen det skulle vara ganska trakigt att nog dr det som roligt att det finns ldrare i gruppen
som ger lite ideer som man dd som barnskotare kanske spinner vidare pd deddr ideerna
och pad det viset gér man ju tillsammans och dd blir den ddir arbetsglddjen da man
tillsammans i teamet spinner vidare pd ndgonting som ndgon i personalen har kommit

underfund med eller nat av barnen.

Av svaren kan man utldsa flera olika aspekter av arbetsglddje. Till exempel hur en strikt
schemalagd arbetsdag med aterkommande rutiner far liv och mening i och med det innehall
som skapas tillsammans med barnen och kollegorna. Kreativa processer och lek gor vardagen
rolig och meningsfull f6r bdde barn och pedagoger. En respondent beskriver samarbetet inom
teamet genom att séiga att pedagogerna utvecklar varandras och barnens ideér till ett gemensamt

projekt.

R4: Barnens glddje, att de tycker att det du hittar pad att gora dr roligt, dd du ser att
du far tillbaks av barnen att det hdr blev lyckat sa dd blir du ju mer inspirerad att
gora men det ska ocksa vara det hdr att jag kommer pd vet du att det funkar som att
det flyter att det inte blir det dir viggen kommer och aha vad ska jag hitta pd sa att
Jjust att det ska vara det dir flytet och barnen ska tycka det dr kul att man kan som
flyta pd i ett tema att det utvecklas att du kan komma pa vartefter barnen hittar pa och
da far man tillbaks av barnen da de ldr sig nytt och vill ha mera sa dd dr det ju

motiverande.

R5: Na men just om man sitter ner och sa gér man ndgot litet projekt med barnen
eller att man pusslar och spelar och sd ser man hur det fungerar att man ser deras
glddje och iver att lira sig nagonting som man sjdlv har lagt fram eller om det dr ett
teckningsprojekt eller nagot pysselprojekt och barnen blir riktigt ivriga sa blir man sd
hdr att yes, det hér var ju bra, da fdar man dnnu mera motivation dd man ser att de vill
forscka och dd blir man motiverad att prova pd ndgot nytt och annat en annan gang

att man kéinner att yes!

Arbetsglddjen kommer fran en bekriftelse pa att verksamheten svarar pa barnens intressen,

initiativ och behov. Det blir en bekriftelse for den egna professionaliteten ndr det som man har
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planerat lyckas. Respondenten i citatet sdger ocksa att det ar fint att se hur barnen kommer in 1
ett tillstand av flyt och déar det finns mojligheter for utveckling. Det som ocksd forenar
respondenternas berittelser dr upplevelser av nirvaro i stunden med barnet. Kreativa processer
och lek med barnen skapar en kénsla av flow som forknippas med glédje. Arbetsglddjen dver

gensvaret fran barnen bidrar i sin tur till motivation, att utveckla arbetssétten vidare.

4.2.2 Man far vara sig sjily

En majoritet av respondenterna talar om vikten att fa vara sig sjdlv i samband med temat
arbetsgladje. De menar att det dr skont att inte behdva ta pa sig en annan roll utan att man far
gé till sin arbetsplats som sig sjdlv. Manga respondenter uttalar ordet respekt i samband med att
fa vara som den man &r. Av svaren kan man utlédsa att respekt for kollegor vérderas lika hogt

som en Onskan om att sjdlv bli bemott med respekt.

R3: Att mdnniskor respekterar mig, jag kinner mig viktig precis som jag dr att jag inte
behover forsoka vara ndagonting annat, att alla tycker om mig precis som jag dr, att

det dr ju glddje.

R5: Nd det kommer ju nog nanting varje dag, det kan vara ndr jag oppnade dorren i
morse och ett barn blev sd 6verlyckligt att jag kom innanfor dorren, bara rusa i
famnen att det dr ju, bara det ger ju arbetsglddje man dr som oj ndmen vad kul att du
vill se mig idag eller just dd man sitter ner i samlingen och dom pratar och berdttar
och oppnar upp sig, da kinner jag ocksd arbetsgldidje att det dr som att dom vill ju
berdtta, dom vill vara hér da kdnner man att man ju lyckats att da dr det som att det
skulle ju vara hemskt om alla satt tysta och ingen ville prata dd skulle det ju kanske
vara lite att oj nu dr det nanting som kanske dr fel. Men arbetsgldidje kommer ju nog
lite dd och da hela tiden tycker jag lite sdhdr jag kinner nog overlag en stor

arbetsglidje tycker jag, att nu har jag hittat mitt stdlle.

I citaten kan man utlédsa att det bidrar till glddje att kunna vara som den man dr. Att vara omtyckt
och efterlingtad utgér en stor gliddje och placerar in manniskan i1 ett sammanhang, i en
gemenskap. Att fa uppleva den gliddjen i arbetet bidrar till vdlmaende och kinslan av
meningsfullhet. Nédr man kombinerar det med arbetsuppgiften att vara en professionell pedagog

blir upplevelsen av meningsfullhet dnnu djupare. Man kan ocksa ténka sig att upplevelsen att
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fa vara sig sjdlv bottnar i det att respondenterna arbetar i relationer. De &r sig sjdlv i relation till
barn och kolleger. I motsats till en arbetsgivare med kommersiella vdrden arbetar

respondenterna med ménskliga véirden, vilket stirker deras beréttigande att vara sig sjalv.

R1: Jag tycker att det dr lite samma hdr som jag sa med arbetsmotivation att om man
har det ddr att man litar pa varandra och har den ddr respekten for varandra sa da ser

man ju de ddr glddjestunderna i arbetet ocksa tillsammans.

R4: ”...ens eget liv paverkar ju ocksa att har man en svacka i privatlivet sa kan det ju
ocksd vara svart att orka vara jittemotiverad pd jobbet och hitta alltid det ddr roliga
och da dr det ju viktigt att kollegorna har, alla behéver ju inte ha det samtidigt men att

det finns ddr att fast du sjilv har en svacka sa kanske nagon annan kan lyfta upp...”

Att bli bemott pé ett respektfullt sitt dr viktigt for respondenterna. Alla har dagar da de tampas
med kénsloméssigt tunga saker och det syns pé oss vare sig de vill det eller inte. For att uppleva
att man ar trygg i det fragila tillstdind som man eventuellt befinner sig i ar det viktigt att ha
kollegor som man kan lita pd. Att kdnna att man kan vara sig sjélv innebér att ocksa kunna visa
sina svagheter. Nar man har kommit sd ndra varandra att man vigar visa sina svagheter sé finns
det en mojlighet for den andra att ge sitt stod och avlasta. Ur svaren kan man utldsa att kénslan

av att vara en del av en gemenskap dér ledord ar respekt och tillit ger arbetsgléddje.

4.2.3 Jag har ett meningsfullt jobb

Flertalet respondenter upplever att deras arbete dr meningsfullt. I svaren framkommer det att
det dr barnen och kollegorna som ger arbetet mening. Det bemdtande som pedagogerna far av
kollegor och ledare dr bidragande faktorer for att arbetet kinns meningsfullt. Kollegornas
instéllning till arbetet dr speciellt avgorande for hur arbetet 1 teamet upplevs. Arbetet i sig, att

vara pedagog, upplevs ocksa som meningsfullt. Att vara med och ge en bra dag till barnen.

R2: Det dr kanske det ndr man vaknar pa morgonen sa tinker man att kul, jag gar pd
jobb idag! Visserligen om man dr riktigt trott sa kan det kdnnas sa ddr ibland men sen
ndr man kommer i gdng sd dr det att yes, vad ska vi gora idag, att det dr kanske
arbetsglidje och att det dr roligt att goéra saker pd jobbet och med dem som man har

ddr med.
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Arbetsgliddjen striacker sig ut over sjélva arbetsplatsen och arbetstiden. Den visar sig som en
positiv instéllning och forvintan infor att ga pa jobb. I citatet ovan kan man ldsa en positiv
forviantan pa vad dagen kommer att fora med sig. Alla har dagar da det kan kdnnas tungt att
komma i vig men vél pa jobbet sa tar ivern infor uppdraget over. I citatet ovan fortydligas det
som manga respondenter sdger: jobbet dr roligt och den egna instéllningen forstirker den
kanslan. Jamforelsevis sdger manga respondenter att kollegors negativa attityder &r den storsta
glidjedodaren pa arbetsplatsen. Den aspekten undersoks ndrmare 1 delavsnittet 4.3.3: Nir

samarbetet inte fungerar.

R3: ”...det som gor mig motiverad att komma till jobbet dr att jag fdar se dd barnen dr
glada, att jag far komma och ge en bra dag till barn, att jag fdar vara med och paverka

’

deras dag, att ha det bra.’

Det som respondenten beskriver att motiverar hen &r att vara med och bidra till att barnen har
en bra dag och att fylla den med innehéll. Respondenten lyfter fram relationskompetensens tva
aspekter; Att pdverka barnens dag handlar 1 detta sammanhang om att fylla det pedagogiska
uppdraget, att innehallsméassigt paverka vad och hur barnet 1ar sig. Den andra aspekten av
relationskompetens handlar om att axla det pedagogiska uppdraget i relation med barnet.
Respondenten sdger att hen vill att barnen ska ha en bra dag, att de fir uppleva glddje. Glddjen
upplevs i det som hidnder mellan barnet och respondenten under pagaende aktiviteter som

respondenten paverkar och ansvarar for.

R1: Varje dag kommer det ju sddana hdr stunder som dr tycker jag dom hdr sma
guldkanterna som kdnns bra med det hdr arbetet. Det kan vara just att nagot barn ler
eller att man fdr nagon speciell kontakt med det barnet. Sma saker som gor att det, jag
kan inte riktigt sdtta prick men jag upplever att varje dag finns det en guldkant fast det
dr utmanande, att man vdntar att den ddr ndsta guldkanten kommer. Det dr ndgonting
som jag har jobbat med hér under drens lopp att forséka ndr det dr jdtteutmanande att
hitta de ddr sma grejerna som ger den dir glddjen sa att man orkar med de ddir

utmaningarna.

R6: Det dir ju det som gor att man orkar stiga upp foljande dag for att ga till jobbet, det
dr roligt att ga till jobbet. Det dr nog viktigt att man har roligt pd jobbet och det har
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man nog ndr man jobbar med barn. Man far skratta och man far skoja med barnen och

skratta dt deras smad lustigheter som de kldcker ur sig.

Respondenten menar att alla dagar innehaller en guldkant trots att dagarna kan vara utmanande.
Guldkanten bestar av manga pusselbitar som bidrar till att arbetet upplevs som meningsfullt.
Det kan vara ett barn som ler eller att man far 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 ldngre.
Det kan ocksa vara att skratta och skoja tillsammans med barnen. En av respondenterna siger
att hen tar fasta pa guldkanterna for att balansera utmaningarna i arbetet. I svaret kan man
utldsa att respondenten aktivt viljer att se de speciella tillfdllena som hen ger betydelsen
guldkanter. Det dr ndgot som respondenten har lirt sig att gora, vilket vittnar om ett medvetet
engagemang for att forstirka den egna arbetsglidjen och motivationen. En annan respondent
ser fram emot att gé till arbetet och berdttar om hur roligt det &r att skoja och skratta tillsammans

med barnen.

4.3. Smabarnspedagogers upplevelser av teamets inverkan pa motivation och
arbetsgladje

Den tredje forskningsfragan soker svar pa smdbarnspedagogernas upplevelser av teamets
inverkan p& motivation och arbetsglddje. Resultatet for denna forskningsfraga presenteras i tre

teman: oppen kommunikation, samarbete och stodjande relationer pd jobbet.

Oppen kommunikation Stodjande relationer
% el
Teamets inverkan pd motivation och
arbetsgladje
Nér samarbetet fungerar sa Niir samarbetet inte
bidrar det till motivation och

fungerar sa dr det ett hinder for
motivation och arbetsgladje

arbetsgladje

Figur 3. Oversikt dver resultatet for den tredje forskningsfrigan: smébarnspedagogers

upplevelser av teamets inverkan pd motivation och arbetsglddje.
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4.3.1. Oppen kommunikation

Alla respondenter lyfter fram en fungerande kommunikation som en forutséttning for
motivation och arbetsglddje. Trots att det &r frdga om tva skilda begrepp sa blir det tydligt att
de faktorer som inverkar pd motivation och arbetsglédje dr de samma. Stimningen i teamet lyfts
fram som en avgorande faktor for motivation och arbetsgliddje. Att kunna vara sig sjélv och inte
behdva halla inne med sina egna tankar och idéer eller ge avkall pa sina egna professionella
ambitioner dr viktigt. I svaren kan man utldsa att en Oppen kommunikation stoder alla
teammedlemmars professionella utveckling medan brist pd kommunikation forsvararar den. Att
behova hélla tillbaka egna forslag och idéer for att man inte vill trampa nagon pé tarna eller
stora en kollega for att hen har en délig dag kan leda till en stimning som forsvagar
arbetsmotivationen och arbetsglédjen.

I svaren kan man utlédsa att det ar viktigt att vara arlig och 6ppen i sin kommunikation dven om
det kan kédnnas tungt. Det blir svart att arbeta i team om man behdver gissa sig fram till vad den
andra tanker. Med en fungerande kommunikation menas i denna analys, forméga att kl sina
kéanslor i ord, att vara tydlig med det som man vill séga och att se till s& att informationen nar

ut till alla 1 teamet.

R2: Na, en bra stimning i arbetsteamet pd arbetsplatsen ddr man inte behover trippa
pd tda och vara sdddr att dr det nagon som dr pad daligt humér att man maste akta upp
for den eller dr det nagot som man inte kan ta upp och diskutera utan att det finns ndagot
som man mdste akta upp for sd att man kan vara helt och man kan ocksa sdga sjdlv om
man dr trott sd dd dr det littare for andra att ldsa av en att okej idag dr det sahdr men
det bidrar ju till arbetsgldidje for da vet ju alla liksom dndd var vi gdr, alla kan ju inte
vara pd topp alla dagar men om man inte behover gissa sig till att arbetskompisen dr
du sur pa mig utan att man vet att okej du har haft ett jobbigt veckoslut eller problem

hemma sd dd dr det ju ldttare det dir.

R3: Jag kinner mig motiverad att vara i dagis och jobba om jag har bra arbetskollegor

som dr positiva och att man hjdlps dt, att man berdttar éppet vad man tycker och kdnner.

Utgéende fran citaten kan man utlésa att respondenterna har en stor forstaelse for att de sjilva

och deras kollegor kan ha déliga dagar. Det finns en stor forstielse for detta och utgaende fran
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svaren dr det i sig inte ett problem. Det som ér ett problem ar huruvida man kommunicerar ut
att nu har jag en délig dag eller inte. Med andra ord hur man talar om de svara sakerna som
oundvikligen drabbar alla i nagot skede och hur dessa bearbetas i en arbetskontext dér det
huvudsakliga verktyget dr du sjdlv och din relationella formaga. Av citaten kan man utlésa att
trots att det dr svart att ta upp kénsliga samtalsédmnen sa behover man gora det. Konsekvenserna
av att inte tala om de obekvdma sakerna kan bli svarare. I féljande citat kan man utldsa att det

ar viktigt att informationen nar ut till alla 1 teamet:

R4: Det dr ju ocksa viktigt det ddr att man kommer ihdg och berdtta at alla
teammedlemmar information for det dr ju ocksd en att informationsflode fungerar for
annars sd funkar inte teamet heller om nagon glommer att man sdger dt bara en och sd
kanske en borjar kinna sig utanfor att man glommer att sd det dr ju ocksa en vildigt

viktig del i att teamet ska fungera att informationsflodet funkar.

Respondenten séger att det kommer att ha negativa konsekvenser for sammanhéllningen om en
i arbetsteamet blir utanfor. Det far konsekvenser for verksamheten och for den enskilda
pedagogen. Foljande respondent beskriver att hen kan kommunicera ordldst med sin kollega.

Av citatet kan man utldsa att det har sina fordelar att den andra forstar en dnda.

R6: Det inverkar nog jdttemycket pa att det dr bra sammanhdllning mellan teamets
personal. Jag och min kollega har jobbat jitteldinge tillsammans. Vi behéver egentligen
inte prata sa mycket med varandra utan vi vet vad den andra tdnker och vi vet hur den

andra fungerar.

Av de tva senare citaten kan man utldsa tva aspekter av kommunikation. Det ena handlar om
att det ar viktigt att alla medarbetare fir samma information och det andra citatet handlar om
non-verbal kommunikation. Som det framkommer i citatet ovan sa kan man tdnka sig att non-
verbal kommunikation fungerar i situationer dir det dr tva personer som kommunicerar. Nér
informationen behover n4 till flera dn s behdver man vara tydlig och na ut till alla i teamet. En
fungerande kommunikation ses som avgorande for samstimdheten inom teamet och for den

pedagogiska verksamheten.



46

4.3.2. Niir samarbetet fungerar sd bidrar det till motivation och arbetsgliidje

Ur svaren kan man utlésa att ett fungerande samarbete bidrar till motivation och arbetsglidje.
Att fa anvénda sina styrkor och intressen, vara delaktig i beslut och att kdnna sig inkluderad i
ett professionellt sammanhang dr viktigt for majoriteten av respondenterna. Respondenternas
svar dr i linje med det som utgor sjélva essensen i det mangprofessionella teamarbetet inom
smabarnspedagogiken: att varje enskild teammedlem arbetar utgaende fran sin
yrkesbeskrivning, sitt specialkunnande och sina individuella styrkor. En 6ppen kommunikation

ar en forutséttning for att samarbetet ska fungera.

R6: Néir man samarbetar och berdttar dt varandra hur man har tinkt. Oftast sd dr det
Jju ldraren som kommer med de ddr idéerna. Nog dr det ju fritt fram for mig ocksa att
komma med de ddr idéerna da jag har dem, men jag kor mera pd de hdr grund och
basbehoven hos barnen och liraren kor med de hdr idéerna och teman och sdhdr, men

det motiverar ju nog da ldraren frdagar att har du ndgra idéer?

I foljande citat beskriver respondenten hur en oklar arbetsfordelning kan férsvaga motivationen
och hindra den pedagogiska verksamheten fran att utvecklas. Det blir tydligt att ramarna for
verksamheten och fordelningen av arbetsroller och uppgifter behdver vara 6verenskomna och
uttalade. Respondenten menar att en otydlig ansvarsfordelning gar ut 6ver badde barn och
vardnadshavare eftersom den tir pa trygghetskidnslan. Av svaret kan man utlésa att pedagogerna
for en form av maktkamp eller 6vertalningskamp om forfaringssétt istillet for att organisera det

kollegiala samtalet pd ett konstruktivt sétt.

R1: Om vi inte kommer overens eller har vdildigt olika syn pd hur arbetet ska goras
och hur verksamheten ska se ut sa da sdtter vi jdttemycket energi pd att overtala
varandra och det dter nog pa motivationen da faller tyngdpunkten pad helt fel grejer
ndr tyngdpunkten ska vara pd att ha en pedagogisk verksamhet och ha en bra plats for
barnen att vara i ddr fordldrarna ocksd far den ddr kdnslan att barnen dr trygga och
barnen har det bra pa dagis, dom har roligt, dom har rditt att testa sina grdnser och sd
vidare sd nog skulle jag sdga att om vi dr helt pd olika nivaer med det hdr sd nog

paverkar det motivationen nog.
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Det ar viktigt att allas rdst blir hord. Ett mangprofessionellt teamarbete grundar sig pa att allas
specifika yrkesexpertis kommer till sin rétt. For att det ska kunna forverkligas dr det viktigt att
teammedlemmarna samarbetar. Endast genom att pedagogerna uttalar hur de tdnker kring en
verksamhet kan de beakta varje aspekt kring barnets utveckling och ldrande. En respondent
menar att hen ansvarar for barnets grund och basbehov medan ldraren kommer med idéer till
temaarbeten. Temaarbeten som ofta utgar frin barnens intressen riktar in sig pa ldrandemal
medan respondenten tillgodoser barnets behov av grund och basbehov. Barnet dr i fokus och
hens behov av utveckling och ldrande utgér ett gemensamt intresse didr pedagogernas
kompetenser mots och vixelverkar. En forutséttning for den véxelverkan ar att de tvé kan se pa
de olika professionerna som likvérdiga.
Att fa respons av kollegorna vérdesitts. Flera respondenter beskriver att de upplever

motivation och arbetsglddje da allt ’har rullat pa bra.” Dagsrutinerna ger struktur at dagen,

vilket underlattar arbetet.

R3: Ndr man har fatt feedback av arbetskollegor och dagen har rullat pd bra, att
rutinerna, dagsrutiner och att man har roligt med arbetskompisarna, da trivs ocksd

barnen pd dagis.

R2: De flesta dagar kdnner man ju, en enskild hdndelse dr nog svdr att plocka ut men
om man till exempel vet att idag har vi en utfird och vi har, ndr man vet att man har

allting fardigplanerat och man behover inte i sista sekunden borja, sd dd kdnner man
Jju en gldidje for att man vet att man ska gora ndgot och det dr fixat fardigt, att det inte

blir en stressituation, det dr ju arbetsglddje.

R1: ”...sen ndr man har planerat och har system sa den blir mera meningsfull den ddr

’

arbetsdagen.’

I citaten ovan fortydligas det som ménga respondenter siger: en vélplanerad verksamhet medfor
glddje 1 arbetet medan brist pa planering kan leda till stress. Plotsliga avvikelser kan ocksa
medfora stress. En kidnsla av att inte ha kontroll 6ver situationen kan avldsas 1 nagra
respondenters svar nir de berdttar om vikten av att ha en strukturerad verksamhet. Fo6ljande
respondent sdger att hen upplever arbetsglddje ndr alla i personalen &r pad plats och

verksamheten 16per pa:
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R6: Det dr perioder da alla i personalen dr friska och allting l6per pd”...och det

funkar och det inte kommer nagra plétsliga avvikelser...”

4.3.3 Nir samarbetet inte fungerar sd ir det ett hinder for motivation och arbetsgliidje

Ur svaren kan man utlédsa att det ar ett hinder for att kinna motivation och arbetsglddje nir
samarbetet inom teamet inte fungerar. Ett fungerande samarbete &r inget som kan tas for givet.
For det kravs att alla 1 teamet har sjdlvkédnnedom, sjélvliedarskap och en forméga att se den
andras perspektiv. Det som kommer fram i manga intervjusvar ér att den egna eller kollegornas
negativa attityd ar ett stort hinder for savil samarbete som for att uppleva motivation och gladje
1 arbetet. Nir samarbetet inom teamet inte fungerar dr det en sak for ledaren att ta sig an.
Kollegialt samarbete och ldrande gemenskap forutsitter allas delaktighet och engagemang.
Utan samarbete kan man inte forverkliga ett mangprofessionellt teamarbete i linje med rddande

styrdokument.

R5: Nd den dr ju nog stor alltsd om det dr ndgon som skulle sdga nej till ens idéer och
pa det sdttet ta andra idéer istdllet for att beakta vad man sjdlv har sagt och nog
skulle det ju det skulle ju vara tungt att det behover ju nog som att vi behover kunna
diskutera saker och ting att det dr ju jdtteviktigt och nog har ju teamen dr det ett bra
team sd fungerar saker och ting oavsett hur tufft det blir men sen om det dr ndanting i
teamet som inte riktigt klickar eller det dr kanske att man kanske inte diskuterar
tillsammans sd dd blir det ju sma saker blir stora och man kanske som det blir som ett
irritationsmoment i sig men ingen kanske vet varifran det ddr irritationen kommer
men att man behover vara mera éppen med varandra i sd fall att men det dr nog som

jo den dr nog som stor.

R4: Om de andra vuxna inte dr med och tycker att det dr trakigt eller svart och sahdr
sd det drar ju ner pad din egen motivation att komma med idéer och just om man har ett
team ddr du kanske kdnner att du sjdlv far dra hela lasset att det inte kommer ndgra
idéer fran de andra dom bara drar sig tillbaka det dr jdttetungt da tappar man lite
motivation sd att det dr jdtteviktigt att alla dr med pd samma linje och att alla kommer

med sina idéer.
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I ovanstdende svar belyser respondenterna flera viktiga teman som framkommer i ménga svar.
For att kdnna motivation och arbetsgldadje behdver man fa kdnna sig som en del av gemenskapen
pa arbetsplatsen. Om ens bidrag inte uppskattas sa far det motsatt effekt och man kénner sig
utanfor. Detta har konsekvenser bade for den professionella identiteten som for hur man kdnner
sig sedd som ménniska i relation till de andra pa arbetsplatsen. Outtalade férvintningar eller
irritationsmoment som forblir obehandlade inom teamet kommer att vara ett hinder for
samarbetet inom teamet.

I foljande citat kan man utldsa flera problemomraden. Inom smabarnspedagogiken
behover man arbeta mot gemensamma mal med en gemensam virdegrund. En negativ
instdllning eller attityd gentemot barn gir emot de fundamentala vérderingar som uppdraget

som smabarnspedagog innebdr.

R3: Om det dr en kollega som inte har samma instdllning som jag kanske nagon kollega
som har en negativ instdllning eller en negativ attityd mot barn och kollegor sd tar det

ner arbetsglddjen.

R1: Att det finns den ddr tilliten och tanken om samma vdrdegrund och tanken om att
vilka regler som gor vardagen trygg for barnen och sa dr det nog viktigt det och for att
man ska kdnna arbetsglddje sd dr nog det ddr stédet fran cheferna att sen om det diir
samarbetet med kollegerna inte fungerar eller den andra har en vildigt dalig period av

en orsak sd drar det ju ner pd ens egen....

Ovanstdende citat synliggor att det finns en stark koppling mellan den egna arbetsgléddjen och
motivationen och teammedlemmarnas instéllning. Kopplingen visar sig bade ur ett
professionellt perspektiv och ur ett medménskligt perspektiv. Férutom att en negativ instéllning
sétter kippar 1 hjulet for professionellt arbete sa sitter den ocksa de etiska vdrderingarna pa
prov. Det blir svért pedagogen att hantera en situation dér kollegans negativa attityd gar ut dver
barn och kolleger. Vi tenderar att vara lojala med véra kollegor men nér det star mellan lojalitet
gentemot en kollega och barnets vdlmédende sa finns det bara ett val. Ledaren behdver
involveras och orsaken bakom beteendet 6ppnas upp for diskussion. Alla som arbetar inom
smabarnspedagogiken forbinder sig att alltid sitta barnets vdlmaende i forsta rum och handla
for barnets bista. Aven svéira samtal behdver foras for att forsikra att barn och pedagoger har

en trygg miljo att vistas i. En forutséttning for en trygg och stddjande verksamhetskultur ar att
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alla vet vad som hor till deras arbetsbeskrivning och att de utgdende frén sin profession har
varit delaktiga i utformandet av den. I ett team behdver man ha uttalat hur man bemdéter och
tilltalar barnen i utmanande situationer. Det behdver ockséd finnas handlingsplaner for hur de

enskilda pedagogerna ska handla ndr belastningen blir for hog.

4.3.4. Stodjande relationer pd jobbet

Stodjande relationer stiarker den egna motivationen och arbetsglddjen. Stodjande relationer
underlattar kommunikationen, samarbetet och den professionella utvecklingen. Nar man kdnner
sig trygg i relationerna utvecklar man sin emotionella forméga och véxer som ménniska.
Stodjande relationer kan visa sig 1 form av en kénsla, det som man ofta talar om som en bra
anda. Man kénner pé sig om kollegan vill en vil. Stodjande relationer kan ocksa visa sig 1

konkreta handlingar, som att man peppar varandra och erbjuder varandra sin hjilp.

R5: Kanske uppmuntra om det dr ndagonting jag kdinner mig lite osdker pa och dr som
sdddr att na kanske inte vi gor det dndd, att kanske det var en dum ide sd kanske lite
sahdr uppmuntra och ndmen forsok att nog tror jag att det blir bra att jag menar inte
vet man ju forrdn man har testat, att man peppar varandra, att jo jag vet att det dr ju
inte min grej att sjunga men jag brukar kdimpa pd eller som sa hdr att jag dr ju mera
bekvim med det nu efter dessa dar som jag har jobbat men forr minns jag att det var
en pd ett annat stdlle ddr jag jobbade som sa att det dr nog bara att sjunga pd att inte
dr det nanting och dd var jag sdddr att det dr sant inte dr det ju ndgon sangpedagog
som dr hdr utan man gor ju det for att ldra barnen ord och ramsor och glddje, det dr
ju som att gemenskapen ndr man sjunger att den dr oerhord sd att det dr ju som bara
att man peppar om ndn har ndanting som dom kdnner att dom inte klarar av, att nog

gar det eller vi gor det tillsammans.

I citatet ovan kan man ldsa hur en stddjande kollegas ord har resulterat i att respondenten har
overvunnit den egna osékerheten for att leda en sdngstund med barnen. Det att respondenten
har 6vervunnit sin osékerhet att sjunga med barnen har resulterat i att hen har utvecklats 1 sitt
arbete. Respondenten har atagit sig en uppgift som hen ként sig osdker infor och med kollegans
stod klarat av att gora den. Respondenten beskriver att gemenskapen ndr man sjunger ar
oerhord. Det kollegiala stod som fanns i relationen kollegerna emellan bidrog i forléingningen

ocksa till att barnen fick ldra sig vad det innebdr att sjunga tillsammans och dela den
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upplevelsen. I svaret kan man ocksé utldsa att ett kollegialt stod kan vara att utmana varandra
till att rora sig utanfor den egna bekvamlighetszonen. Det dr viktigt att fa arbeta utgaende fran
ens styrkor men dven att i utveckla nya fardigheter i1 en trygg och tillatande miljo.

Négra respondenter kopplar ihop barnens trivsel med det att pedagogerna har det roligt och

trivs tillsammans.:

R3: Det dr nog det viktigaste som i motivation i arbetslivet tycker jag att man har bra
relation till arbetskollegor, att man dr vinlig och artig och liksom drlig, respekterar

varandra.

R4: Na just som jag prata om tidigare att speciellt ndr man har sina olika livs och
kanske har en svacka sd da dr det ju teamet som kan vara ddr for att lyfta opp dig och
kanske da ta lite mera och sa hdr stdrka att for att vi gar ju olika sd forhoppningsvis
har vi turvis lite vara svackor sd att inte alla har svacka pa samma gdang men lite saddr
att man kan lyfta varandra dd och finnas man vet att det dr viktigt att vara lite oppen
att man kanske har en svacka att nu just dr inte jag pd topp sda kanske man kan smita
lite pd sidan om da dom andra tar eller speciellt om det har hdint nanting sd du kanske
dr ganska nere eller nanting sa kanske man kan vara lite i bakgrunden och nan annan

tar det dadr storre ansvaret.

I en arbetsgemenskap dér man dr ména om varandras vilmaende och stoder varandra mér ocksa
barnen bra. Ur citaten kan man utldsa att en stddjande verksamhetskultur gagnar barnen.
Pedagogerna lér genom att visa exempel onskvirda beteendemonster samtidigt som de skapar
en trygg miljo for ldrande. Bade barn och vuxnas ldrande gagnas av en miljo dér det &r tillatet

att begd misstag, visa svaghet och att be om hjélp.

4.4. Sammanfattning av beroringspunkter inom de olika temana
Resultaten av denna undersokning antyder att faktorer som bidrar till motivation dr fungerande

pedagogiska 16sningar och professionell utveckling. En vélstrukturerad verksamhet och en
gemensam vardegrund ldgger grunden fOr ett gott samarbete. Det &r ocksa viktigt att fa tid att
arbeta ihop sig som ett team och samtala kring de pedagogiska metoder och l9sningar som ska
anvindas i1 den egna barngruppen. Kollegiala samtal som fors med respekt for varandras

profession och perspektiv upplevs som virdefulla. De skapar delaktighet och mgjliggor att
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arbetet kan utforas i enlighet med de egna virderingarna vilket i sin tur bidrar till arbetsgladje
och motivation.

De temana som framkom under analysen har en gemensam faktor. Nar man studerar de
enskilda temana narmare handlar de alla om relationer. Samspelet kollegorna emellan har en
stor betydelse for den enskilda pedagogens motivation och arbetsglidje. Mdtet med barnen och
kollegorna upplevs som meningsfullt i sig, det innehall som dessa moten far star i relation till
hur samspelet manniskorna emellan fungerar. Nar samspelet fungerar och alla mar bra blir
ocksé innehallet betydelsefullt och en kélla till larande. Undersdokningen antyder att barnens
gladje ar en kélla till att sjalv uppleva arbetsglddje. Arbetsglddjen uppstar nér barnen glads at
den planerade verksamheten och nér innehéllet i verksamheten vécker barnets intresse.
Pedagogerna njuter tillsammans med barnen av att férdjupa sig i lek och kreativa processer. Att
bli bemott pé ett respektfullt sétt i en trygg miljé dir man uppmuntrar varandra att utvecklas
bringar arbetsglddje och hojer motivationen. Jag later ett citat av R1 belysa berdringspunkterna

inom de olika temana:

R1: Samarbetet mdste ju fungera, vi behover ha en, jag tycker att det dr jdtteviktigt att
vi kan samarbeta och att vi har samma vdrdegrund och samma madl och malet dr att
barnet ska ldra sig och barnet ska fd uppleva saker och barnet ska fa kinna sig tryggt
for det dr nog jdtteviktigt att om dom sakerna lite krockar sda da dr det ju jobbigt att
utveckla den ddr verksamheten det upplever jag nog dr viktigt att man har samma mdal
och tanke och sen kanske vi kan gora det lite pa olika sditt men det far inte vara sd att
man blir irriterad pd en andra for att den gor det pa ett visst sdtt utan det finns en

respekt for varandra, det dr viktigt.
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5. Diskussion och konklusion
I detta kapitel diskuteras resultaten av de semistrukturerade intervjuerna i relation till tidigare

forskning. Undersokningens metodval diskuteras i ett skilt underkapitel. Syftet &r att undersoka
vilka faktorer som bidrar till motivation och arbetsglidje hos smabarnspedagoger. Teamets
inverkan 1 smabarnspedagogers motivation och arbetsgladje utgor ett speciellt intresse. Det
relationella perspektivet utgor teoriram for undersokningen. Forskningsansatsen dr kvalitativ
med en fenomenologisk ansats.

Resultatet av undersokningen antyder att det som motiverar smébarnspedagoger i deras
arbete dr fungerande pedagogiska 16sningar och professionell utveckling. Andra faktorer som
bidrar till motivation &r Oppen kommunikation, fungerande samarbete med kollegor och
stodjande relationer pé arbetsplatsen. Under alla de teman som framkommer i analysen kan
man urskilja relationer som en sammanbindande faktor.

Av undersokningen framkommer att samspelet kollegorna emellan har en stor betydelse
for den enskilda smabarnspedagogens motivation och arbetsglidje. Mdtet med barnen och
kollegorna upplevs som meningsfullt i sig. Det innehall som dessa moten far star i relation till
hur samspelet kollegorna emellan fungerar. Nér samspelet fungerar bra blir ocksd innehallet
betydelsefullt och en kélla till larande och delad glddje. Kollegors negativa attityd upplevs
diaremot belastande och som ett hinder for att uppleva motivation och arbetsglddje. Resultatet
ar 1 linje med Bredmar (2017) som menar att kvaliteten pa det relationella arbetet som lérare
gor har en avgdrande betydelse for hur barnet lér sig.

Resultatet av undersdkningen visar att stunder da smébarnspedagogerna delar barnets
gliddje over att ha lyckats med ndgot som hen ldnge har dvat pd ger bade arbetsglidje och
motivation. Arbetsglddjen uppstar ocksa nir barnen gldds at den planerade verksamheten och
ndr innehallet 1 verksamheten vécker barnens intresse. Pedagogerna njuter tillsammans med
barnen av att fordjupa sig i lek och kreativa processer. Ocksa detta resultat dr i linje med
Bredmar (2014) som menar att glddjen i att se barnets lyckanden och framsteg utgér en
kraftkélla 1 arbetet och en killa till glidje. Gladjen ger kraft och sétter fokus pa det som ger
mening 1 arbetet. Bredmar (2014) sdger vidare att dessa stunder av delad glddje dven utgor ett
viktigt mél i1 arbetet for ldrare. Detta bekréftas av resultaten i denna undersdkning:
smébarnspedagoger motiveras av fungerande pedagogiska losningar. Detta resultat fir mig att
reflektera kring dokumentationens betydelse. Genom att dokumentera barnets larprocesser kan
ocksa pedagogens insats i processen lyftas och diskuteras. Steinberg (2021) menar att
pedagogerna ska tillféra mera sadant innehdll i verksamheten som bidrar till deras

vélbefinnande och motivation. P4 basen av studiens resultat menar jag att en konkret atgédrd kan
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vara att lyfta de stunder som har motiverat pedagogerna eller gett dem gladje. Det kan goras
som Steinberg (2021) foresprakar genom att dela den berittelsen inom kollegiet. Ocksa Asén
Nordstrom (2017) menar att det man lyckats med motiverar en att utvecklas. P4 basen av detta
tanker jag att man genom att synliggora pedagogiska framgangar och dela dem inom teamet
samtidigt stoder det kollegiala ldrandet.

Undersokningen antyder att faktorer som bidrar till motivation och arbetsgliadje ar ett
tydligt ledarskap och ett vél organiserat arbete med tydliga strukturer. Enligt undersokningen
stoder en fungerande och 6ppen kommunikationskultur pa arbetsplatsen ocksa motivationen
och arbetsglddjen. Detta resultat dverensstimmer med Ahonen (2023) som sédger att klara
strukturer och en tydlig arbetsfordelning stdder personalens vilmaende. Jag tinker mig att det
bottnar 1 ett ménskligt behov att kunna forutse sin tillvaro och att stilla in sig pa vad som
kommer att hdnda till foljande. Vardagen inom smébarnspedagogiken dr hektisk och
hindelserik och smabarnspedagogerna behover ta manga beslut i stunden. Nér ramarna for
verksamheten dr tydliga och man vet vad som fOrvéntas av en ger det trygghet. Denna tes
bekriftas dven av Parrila och Fonsén (2017). Resultatet av undersdkningen antyder att tydliga
strukturer for verksamheten ger pedagogerna friare handlingsutrymme inom den, vilket i sin tur
stoder motivation och arbetsgliadje. Detta ér 1 linje med begreppet KASAM (Antonovsky, 2009)
som star for idén om att en forutsigbar tillvaro har en positiv effekt pd vilmaende.

Resultatet av denna studie visar att det dr viktigt att inkludera alla teammedlemmar i de
gemensamma processerna kring viardegrundsfragor. For att utveckla en verksamhetskultur dar
alla kdnner sig delaktiga ar detta helt avgérande menar smabarnspedagogerna i denna studie.
Denna tes bekriftas i manga tidigare studier (Ahonen, 2023; G&thson et al., 2021; Asén
Nordstrom, 2017). Riddersporre och Erlandsson (2019) menar att i ett mangprofessionellt team
behover var och en fi utdva sin specifika profession. Den professionella utvecklingen ar enligt
undersokningens resultat en motivationsfaktor, vilket fir stéd i Lantz et al. (2020) tes att
yrkesutdvarnas professionella identitet dr viktig for att teamet ska na framgang. Riddersporre
och Erlandsson (2019) menar att det dr pd ledarens ansvar att det finns mdjligheter till
professionell utveckling.

Ur resultatet framkommer att en samsyn kring vérdegrunden och Overenskomna
forfaringssatt i teamet stoder motivation och arbetsgliddje. Ledaren for smébarnspedagogik har
ansvar for att styra upp verksamheten (Parrila & Fonsén, 2017). En vilstrukturerad verksamhet
som alla teammedlemmar har varit delaktiga i att utforma ses som en trygg bas att utgd ifran.

Denna tes bekriftas av Riddersporre och Erlandsson (2019) som sdger att kollegiala
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larprocesser ar en forutsdttning for motivation och delaktighet. Inom ramarna f6r den behdver
man dndd kunna omprdva sina beslut och agera i linje med de behov som uppkommer i stunden.
Resultaten av denna undersokning visar att formaga till flexibilitet ses som viktigt och
uppskattas hos kollegorna.

Resultaten av undersdkningen antyder ocksé att smabarnspedagogerna virdesétter en
fungerande kommunikationskultur pa arbetsplatsen. Att man ingriper i osakligt bemodtande av
barn och kollegor och att det finns mgjligheter till professionell utveckling. I undersokningen
framkom vérdet av en Oppen kommunikation som en fOrutsittning for motivation och
arbetsgladje. Resultatet i undersdkningen visar ocksé att smabarnspedagogerna vill ha arbetsro
eftersom det tar tid att arbeta ihop sig som ett team. Ahonen (2023) menar att ett fungerande
teamarbete dr en forutsittning for att barngruppen fungerar och en fungerande barngrupp med
vilmaende barn dr en stark motivationsfaktor enligt smabarnspedagogerna i denna
undersokning.

I undersokningen framkommer att stddjande relationer kollegor emellan stirker bade
motivationen och arbetsglddjen. Stddjande relationer visar sig som en vélvillig kénsla och som
ett konkret stdd 1 arbetet. Detta &r 1 linje med Ahonen (2023) som menar att ett fungerande
teamarbete innebdr att man stéder varandra. Néar teammedlemmarna kénner sig trygga 1 sitt
team har de léttare att visa sin svaghet och att be om hjélp vid behov. Lantz et al. (2020) menar
att det dr viktigt att teamet har en samsyn om roller och forvdntningar. De menar vidare att
stodjande av kollegor behdver utforas genomtinkt eftersom det som dr vilmenat 1 stillet kan
leda till att kollegan inte utvecklas i sin profession.

Resultatet av undersdkningen visar att ett hinder for att uppleva motivation och
arbetsglédje ar kollegors negativa instillning. Kollegors negativa instéllning upplevs dessutom
etiskt fel och betungande. Detta &r i linje med tidigare forskning, se till exempel Ahonen (2023)
och Forsius (2018) om att dysfunktionella relationer pd arbetsplatsen utgdr en belastande faktor
for smébarnspedagoger.

En kénsla av att fa vara sig sjélv framtrader i undersdkningen som en bidragande orsak
till arbetsglddje. I undersokningen framkom att arbetsglddjen kdnns som en glédje som strécker
sig utover den fysiska arbetsplatsen. Arbetsglddjen finns dér i bakgrunden, den kan kénnas
starkare eller svagare beroende pa situationen.

Av resultatet framkommer ocksa att arbetsglddjen framtrdder nér man dr drlig med sig
sjdlv och kommunicerar ut sina behov. Utgdende fran undersdkningens resultat tinker jag att

det handlar om en forméga att kunna formulera sig kring sig sjdlv. Det krdvs sjdlvkdnnedom
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for att veta vad man behover for att ma bra i arbetet och mod att uttala det till sina kollegor. Nér
man vagar gora det och ocksa uppmuntrar sina kollegor att drligt tala om sina behov tanker jag
att man har goda forutsittningar att utvecklas som team. Bredmar (2014) definierar arbetsgliadje
som ett djupt manskligt behov som blir tillfredsstéllt i det mellanménskliga mdtet. Ménniskan
ar en social varelse och behdver spegla sig mot en annan minniska for att se sig sjilv.
Smabarnspedagogens arbete sker konstant i relationer. Inom det relationella perspektivet som
utgdér ramen for denna undersokning ser man pd pedagogens relationskompetens som
avgorande for hens framging som pedagog. Ahonen (2023) sdger att en utvecklad
sjdlvkdnnedom bidrar till en storre forstaelse for inneborden av ens professionella uppdrag. Att
kénna sig sjélv, forsta sig sjdlv och att klara av att identifiera varfor man reagerar som man gor
1 olika situationer kan vara till en stor hjilp 1 belastande situationer.

Eftersom undersokningen antyder att det ar motet med barnen och bemoétandet av
kollegorna som utgor kéllan till arbetsgldadjen sa kan man tdnka sig att smabarnspedagogerna
kan utstd en stor mingd stress och @ndé besitta en viss resiliens. De slutsatserna drar jag
utgdende fran att det &r dessa moten som utgdr smabarnspedagogernas arbetsdag. Resiliensen
ar knuten till arbetsglddjen som 4 sin sida ar knuten till att arbetet upplevs som meningsfullt.
Det som man astadkommer i sitt arbete i kombination med det som man far tillbaka i form av
betydelsefulla relationer utgdr en stark motivationsfaktor. Motivationen och arbetsglédjen &r
tatt sammanknutna och utgor tillsammans en skyddande mur mot den stress som arbetet ocksa
medfor. Detta Gverensstimmer med Bergem (2007) som skriver att manga larare upplever sitt
arbete som motiverande och en killa till gladje, trots att det 4r bade tungt och anstriangande.

Arbetsgliddjen visar sig ndr pedagogerna utfor sitt kdrnuppdrag, nédr de dr med barnen.
Detta resultat kan jimforas med Bredmar (2014) som séger att lararna kopplar ihop arbetsglddje
med en stark kdnsla av ndrvaro. Arbetsglddjen uppstdr i stunden av nédrvaro men far
aterkopplingar over tid. Arbetsglddjen dr med andra ord inte bunden till arbetsplats och arbetstid
utan den kan framtrdda som en varm kénsla 1 olika sammanhang.

Undersokningen antyder att motivation och arbetsglddje kan uppsta ndr man har tid att
lara kdnna sitt team, arbeta ihop sitt team och att utveckla arbetsmetoder tillsammans med bade
barn och kollegor. P4 basen av resultaten kan man siga att motivation och arbetsgliddje
framtréader 1 relationerna till barn och kollegor och att kinslan av motivation och arbetsglddje
har ett starkt samband med en kénsla av flow. Detta resultat kan jamforas med Bredmar (2014)

som menar att arbetsgliddje framtrader i den fullstdndiga nérvaron.
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Resultaten av undersokningen antyder att ett fungerande teamarbete &r en forutsattning
for en kvalitativ verksamhet och utgor en stark motivationsfaktor. Utgdende frén detta resultat
kan man dra den slutsatsen att arbetsgivarna har mycket att vinna pa att utveckla och stoda
teamarbetet 1 enheterna.

Smébarnspedagogerna i denna undersokning lyfter fram mdotet med barnen och
kollegorna som ndgot meningsfullt som lyfter en och far en att kidnna glddje och motivation.
Utgéende fran resultaten menar de att man ocksd sjdlv kan paverka sin motivation och
arbetsglddje. Det krévs en vilja att utveckla sin sjédlvkénnedom och att bjuda pa sig sjélv. 1
gengild far man mojligheten att utvecklas som ménniska pé ett sitt som inte dr mojligt i manga

branscher.

5.1. Metoddiskussion

Syftet med denna avhandling har varit att undersoka vilka faktorer som bidrar till motivation
och arbetsglddje hos smébarnspedagoger. Teamets inverkan i smabarnspedagogers motivation
och arbetsglddje har varit av specifikt intresse. Som ansats valdes fenomenologi eftersom syftet
var att studera och belysa ménskliga erfarenheter. Utgdende fran syftet bedomer jag att valet av
ansats var ritt. Inom fenomenologin vill man hitta essensen av ett fenomen genom att fraga
minniskor som har levd kunskap om dmnet (Fejes & Thornberg, 2019). De smibarnspedagoger
som jag intervjuade hade alla en lang erfarenhet av arbete i mangprofessionella team inom
smabarnspedagogiken vilket innebdr att kriterierna for att ha levd kunskap om &mnet
uppfylldes.

Som datainsamlingsmetod anvindes kvalitativa intervjuer och en semistrukturerad
intervjuguide. Intervjuguiden utarbetades enligt studiens syfte. Trost (2010) menar att det 1 en
kvalitativ forskningsintervju dr mgjligt att avvika frdn frdgemanualen for att fa en okad
forstaelse for den intervjuades asikter. Jag upplever att valet av den kvalitativa
forskningsintervjun var lyckat eftersom den ldmpar sig vdl med tanke pa undersdkningens syfte,
att undersoka méinniskors upplevelser. Varje ménniskas upplevelse dr unik och genom att
anvinda en semistrukturerad intervjuguide hade jag mojlighet att stélla f6ljdfragor utgaende
fran det innehall som kom fram i intervjusvaren. Jag valde att transkribera intervjuerna sjilv
genom att lyssna pa ljudbanden och skriva ner ord for ord det som respondenterna sa. Det var
ett tidskrdvande och arbetsdrygt arbete. Det belonade mig dnda att gora det sjdlv eftersom jag
under processen kunde notera pauser och dndringar i1 rostlige. Under transkriberingen av

intervjuerna noterade jag dnd4 att jag har mycket att lara mig om intervjuteknik. Genom att
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noggrant studera mina data upptickte jag flera stéllen dér jag ytterligare kunde ha utvecklat
fragorna.

Jag upplevde att valet att spela in intervjuerna var lyckat eftersom jag under
intervjutillféllet kunde vara helt uppmaérksam pé respondenten. Genom att kunna fokusera pa
personen som jag intervjuade hade jag léttare att ga in i ett djupt samtal med hen, vilket ar i
linje med det som Trost (2010) sdger. Jag upplever att respondenterna var positivt instéllda till
att bli intervjuade. De flesta respondenter sa att de tyckte att temat dr sa viktigt att de gidrna
staller upp. Jag upplevde ocksa att respondenterna svarade pé fragorna Sppet och drligt och att
deras tankar kom fram. Nagra respondenter sa efter intervjun att den hade kénts vardefull och
viktig for dem. Jag delar den uppfattningen och menar att det utvecklar en sjélv ndr négon stéller
frdgor om ens liv. Man fér da tillfélle att tdnka efter varfor man gor pa ett visst sétt och forhalla
sig till det.

Respondenterna kunde vélja mellan att bli intervjuade via det digitala motesverktyget
Zoom eller fysiskt pd en av hen vald plats. I efterhand ténker jag att det ledde till en viss obalans
eftersom ett fysiskt mote alltid tillfor en annan form av djup én ett digitalt mote.

Fejes och Thornberg (2019) sdger att kvalitativ innehéllsanalys dr motiverad nir
forskaren inte har en firdig teori att utgd ifrdn. Genom att anvdnda mig av kvalitativ
innehéllsanalys kunde jag ndrma mig mina data utan forutfattade meningar och 1 stéllet leta
efter teman 1 materialet. De teman som jag hittade 1 materialet kom att utgora resultatet av
undersokningen. Detta &r 1 linje med en induktiv ansats.

Jag har uppfyllt de etiska kraven for en magisteravhandling i linje med TENK:s
(Forskningsetiska delegationen, 2023) anvisningar. Jag har varit &rlig, noggrann och
omsorgsfull 1 varje skede av studien. Jag presenterar studien s som jag har utfort den och
lamnar inte ndgot osagt. Jag har anvédnt mig av relevant litteratur i teoridelen och hénvisar till
tidigare forskares publikationer enligt radande praxis. Jag har anhallit om forskningslov och jag
har reflekterat kring etiska fragestéllningar vid planeringen av studien. Jag har delgivit
respondenterna information om studiens syfte, tillvigagangssitt och hur jag kommer att
garantera deras anonymitet genom hela processen. Under genomforandet av studien forvaras
ljudbanden och de transkriberade intervjuerna konfidentiellt i mitt privata forvar. Dessa
kommer att raderas ndr avhandlingen ar bedémd och godkénd.

Det som jag skulle ha kunnat gora annorlunda i denna studie &r att forska antingen i
motivation eller i arbetsglddje. De tvd begreppen har stora likheter med varandra, vilket ledde

till att det ibland var svéart eller omgjligt att skilja dem at. Vid analysen av de semistrukturella
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intervjuerna blev det dnnu tydligare att motivation och arbetsglddje gér hand i hand. Som jag
ser det nu i efterhand skulle kvaliteten i denna avhandling ha gagnats av att fordjupa
diskussionen om likheter och skillnader mellan motivation och arbetsglddje. Jag dr ocksa
medveten om mina svagheter géllande intervjumetodik, vilka jag har beskrivit i detta avsnitt.
Urvalet i denna undersdkning utgors av sex smabarnspedagoger. Jag vill rikta ett stort

tack till de smabarnspedagoger som deltog i studien.

5.2. Konklusion och forslag till fortsatt forskning

Resultatet av denna undersokning antyder att ett fungerande teamarbete dr en forutsittning for
de enskilda smibarnspedagogernas motivation och arbetsgliddje. 1 ett framgangsrikt team
arbetar alla utgdende fran sin utbildning och yrkesbeskrivning. Framgéngen visar sig som ett
genuint intresse att utvecklas som smébarnspedagog och som ett pagaende utvecklingsarbete
inom teamet. Utgdende fran resultaten i undersdkningen har smabarnspedagoger ett stort
intresse att utvecklas 1 sin profession. Undersokningen antyder ocksd att byggstenar for ett
fungerande, framgangsrikt team &r samarbete, kollegiala samtal, 6ppen kommunikation och
stodjande relationer. Att bygga upp ett sddant team kraver en professionell medvetenhet och en
medveten insats av ledaren och de enskilda teammedlemmarna. En gemensam virdegrund och
verksamhetskultur skapas ldngsamt och kollektivt.

P& basen av resultatet fran denna studie bygger man framgangsrika team genom att
fokusera pd smabarnspedagogernas mojlighet till professionell utveckling. Detta kan goras
genom att skapa ett kommunikativt klimat, stdda och utveckla det kollegiala ldrandet genom
kollegiala samtal och ett medvetet relationsarbete. Det dr ocksd viktigt att arbeta ithop teamen
pa lang sikt sa att det relationella arbetet inom teamet har mgjlighet att utvecklas. Utgdende
frn resultatet av undersokningen ar det vardefullt for arbetsgivare att utveckla och stdda det
relationella arbetet 1 teamen eftersom undersdkningen antyder att relationer dr en forenande
faktor for upplevelsen av bade motivation och arbetsglddje. Resultatet av undersokningen
antyder ocksd att mgjligheten att arbeta utgdende fran sitt specialkunnande 1 det
mangprofessionella teamet stoder motivationen och arbetsglidjen hos sméibarnspedagogerna.
Pé basen av resultatet tinker jag att det ar viktigt att det finns tydliga beskrivningar som
innehéller arbetsuppgifter och ansvarsomraden 1 enheterna.

Denna undersdkning visar att det finns ett véirde i arbetet som smébarnspedagog som
stracker sig utdver arbetsdagen. Virdet bestér i att det dr en &ra att foregd exempel 1 att vara

manniska. Vi dr i relation till varandra och de relationer som vi ar 1 formar oss och véara
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varderingar. Utgdende fran undersdkningens resultat framtrader arbetsglddjen nar man klarar
av utmaningar tillsammans som ett team. De erfarenheterna stirker relationerna inom teamet
och gor dirmed teamet professionellt och handlingskraftigt. Detta resultat stods av Bredmar
(2014) som sdger att arbetsglddjen fungerar som drivkraft ndr motena med barn utmanar och
arbetet kinns tungt.

Det kan vara svart att sitta ord pa nagot som é&r sa abstrakt som arbetsgliddje. Det blir
latt banalt ndr man ska verbalisera hur glddjen framtrdder i arbetet inom smébarnspedagogiken.
For att hoja smabarnspedagogikens status dr det viktigt att anvdnda ett yrkessprak, en
terminologi som definierar vad branschen star for. Ett forslag till fortsatt studie dr att undersoka
sprdket och att utforma begrepp som ringar in olika aspekter av arbetsglidje inom
smabarnspedagogiken. Detta for att stdda personalen i att kommunicera kring det som upplevs
meningsfullt i yrket. Nordstrom-Lytz (2013) menar att det finns en risk for att pedagogens
uppdrag begrinsas till att utfora det méatbara, nir pedagogikens dubbla budskap dnda bestar i
att undervisa och att vara nirvarande som medménniska. Jag menar att det dr viktigt for
smabarnspedagogerna att formulera sig infor varandra i de kollegiala samtalen men ocksa att
delta 1 den samhilleliga debatten for att beskriva det arbete som utfors 1 enheterna och for att
frimja en kvalitativ smabarnspedagogik. Till detta behovs en yrkesterminologi.

Utgdende frin resultatet av denna studie bedomer jag att arbetsglddjen i branschen ér en
betydande motivationsfaktor och att den fortjénar att lyftas och anvéndas som ett argument for
att locka sokanden till branschen. Studien har gett en rost till yrkesverksamma
smabarnspedagoger i Svenskfinland. Alla smabarnspedagoger som deltog i undersokningen,
oberoende av yrkesbeteckning beskrev betydelsen av relationer och deras betydelse som en
forenande faktor for bade motivation och arbetsgléddje. Resultatet av studien visar ocksé att det
ar samma faktorer som motiverar smabarnspedagoger, oberoende av vilken yrkesbeteckning de
har. Detta resultat kan fungera som en inging till att utveckla ett sprak kring det som motiverar
och bringar arbetsgliddje inom smabarnspedagogiken.

I konkurrensen om behorig personal behdver ledaren synliggdra vad hens enhet har att
erbjuda. Riddersporre och Erlandsson (2019) menar att det kan goras genom att skapa en
gemensam beréttelse som askadliggér verksamheten och inbjuder att ta del i den. Berittelsen
kan ses som enhetens visitkort sd att den som soker jobb vet vad den far. Genom att inkludera
alla smabarnspedagoger i den berittelsen utvecklas beréttelsen och halls levande. Denna studie
kan bidra till att synliggéra de faktorer som bidrar till motivation och arbetsgliddje inom

smabarnspedagogiken. Avhandlingen kan stdda arbetsgivare 1 att utveckla det som fungerar i
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enheterna genom att vara tydliga med att kommunicera ut hur de arbetar for att stoda
personalens motivation och arbetsgléddje.

Denna undersokning fokuserar pa inre motivation och antyder att den inre motivationen
ar en stark motivationsfaktor. Resultatet av studien ska forstas i relation till denna infallsvinkel.
Ifall jag hade valt att fokusera pa yttre motivationsfaktorer skulle resultatet formodligen se
annorlunda ut. Med det vill jag séga att vikten av inre motivation och arbetsglddje inte innebar
att yttre motivationsfaktorer skulle vara betydelselosa, tvdartom. Lonen &ar en yttre
motivationsfaktor som behover lyftas fram och diskuteras. Mitt forslag till fortsatt forskning ar
ocksa att undersoka yttre motivationsfaktorer och deras inverkan pa intresset att arbeta inom
smabarnspedagogiken.

Jag tinker att det som ska forverkligas behdver uttalas forst. P4 basen av detta kan
implikationer for arbetsgivare vara att utveckla forfaringssitt for att systematisk gé igenom och
lyfta det som har bringat arbetsglddje for de enskilda pedagogerna och i teamen. Att utveckla
arbetssitt utgadende frén personalens styrkor ér 1 linje med att skapa mening och sammanhang.
Genom att anvédnda arbetsglddjen som den kraftkdlla den dr gagnar man hela organisationens
utveckling.

Jag tanker ockséa att smébarnspedagogerna behover vara tydliga med att kommunicera
ut vad de anser kan stoda deras motivation och arbetsgliddje. Det kan kénnas svart eftersom det
ingar 1 arbetet att sitta andras behov 1 forsta rum. For att locka flera sokanden till branschen
behover smabarnspedagogiken dnda folja sin tid. Det dr ocksé dags for arbetsgivarna att stélla

fragan " Vad kan vi gora for dig?”’
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Bilagor

Bilaga 1. Intervjuguide till smabarnspedagoger

Inledande fragor

1. Vilken dr din utbildning?
2. Vilken arbetsbefattning har du?
3. Hur ldnge har du arbetat inom smabarnspedagogiken?
Motivation
1. Vad tinker du pd nir jag sdger motivation i arbetet?
2. Kan du beritta om en enskild hindelse da du har upplevt motivation i arbetet?
3. Kan du beritta om en period di du har upplevt motivation i arbetet?
4. Vad tycker du att bidrar till motivation i arbetet?
5. Finns det ndgot som hindrar dig fran att vara motiverad i ditt arbete?
6. Ar det viktigt for dig att vara motiverad i ditt arbete?
7. Varfor ar det viktigt for dig att vara motiverad 1 ditt arbete?

Arbetsglddje

N

NS v kW

. Vad tanker du pa nér jag sdger arbetsgliddje?

Kan du berétta om en enskild hdandelse da du har kint arbetsgladje?
Kan du berétta om en period da du har kéint arbetsgladje?

Vad tycker du att bidrar till arbetsgladje?

Finns det ndgot som kan hindra arbetsgladje?

Ar det viktigt for dig att kiinna arbetsglidje?

Varfor dr det viktigt for dig att kéinna arbetsgladje?
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Teamets betydelse for motivation och arbetsglidije

N

A U

Hur ser du pé teamets inverkan pa din arbetsmotivation?

Hur ser du pé teamets inverkan pa din arbetsgladje?

Hur tycker du att teammedlemmarnas inbordes relationer paverkar din motivation?
Hur tycker du att teammedlemmarnas inbordes relationer paverkar din arbetsglidje?
Pé vilket sétt skulle teamet kunna stdda din motivation i arbetet?

Pa vilket sétt skulle teamet kunna bidra till din arbetsglddje?
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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 smabarnspedagogik vid Abo
Akademi. Arbetsrubriken for min magisteravhandling ar Vilmdende pedagoger, framgdngsrika
team — En undersokning av smabarnspedagogers syn pd motivation och arbetsglidje. For att

genomfora studien ber jag om ditt samtycke att delta som respondent i ovanndmnda studie.

Syftet med studien &r att undersoka vilka faktorer som bidrar till motivation och arbetsgliddje
hos sméabarnspedagoger. Jag vill i synnerhet undersoka teamets inverkan i pedagogers
vilmaende pa arbetsplatsen. Undersokningen &r kvalitativ och datainsamlingen sker genom
intervjuer. Jag vill intervjua ldrare-, socionomer-, barnskdtare- och assistenter inom
smabarnspedagogik. Intervjun kan ske pa en plats som du véljer eller pa distans. Intervjuerna
spelas in och transkriberas. Jag sparar de inspelade intervjuerna pa min privata dator tills
avhandlingen &r slutférd och godkédnd. Sedan raderar jag materialet. Alla respondenter samt
daghemmen de jobbar pa &r anonyma. Det inspelade materialet behandlas konfidentiellt och

svaren anonymiseras s att de inte gar att koppla till person.

Intervjun berdknas ta 45-60 minuter. Intervjuerna genomfors under oktober — november 2023.

Samtycke till deltagande 1 magisteravhandlingsstudie (svara ja eller nej)

Jag har fétt information om studien och dess syfte

Jag deltar som respondent i studien

Jag samtycker hirmed till att intervjun anvdnds som underlag for Harriet Hietanen-Nyholms
magisteravhandling i pedagogik med inriktning smabarnspedagogik vid Abo Akademi. Som

handledare f6r magisterarbetet fungerar PeD, docent Ann-Christin Furu.

Magisterarbetets arbetsrubrik dr Vilmdende pedagoger, framgdangsrika team — En undersokning

av smabarnspedagogers syn pd motivation och arbetsgldidje.
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Jag dr medveten om att intervjun spelas in och lagras sikert medan studien dr under arbete,
samt raderas efter att studien slutforts. Jag dr medveten om att det insamlade
forskningsmaterialet behandlas konfidentiellt och att alla uppgifter avidentifieras, sa att ingen
kan identifieras i rapporteringen av materialet. Jag dr ocksd medveten om att jag ndr som helst

under studiens gang har mdjlighet att avbryta deltagandet utan konsekvenser.

Datum och ort:

Namn och namnfortydligande:




