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Forord

«Ma/wgkal/ékkaplage/ OWLOLV&,
mowv skal veere grei ogr snwill,
og for gvrig karw mowv gjore lwar mawy vils»

Sitat Politimester Bastian, Kardemommeloven.

Dette er bacheloroppgaven for min avsluttende forskolelererutdannelse. Innledningsvis
ensker jeg & sitere kardemommeloven, da denne oppsummerer hvordan man ber vaere mot
andre. Er man snill med andre, vil man forhdpentligvis oppleve det samme tilbake. Slik vi

ogsé ensker a lere barna i barnehagen var, og slik vi har blitt laert fra da vi selv var sma.

Dette har veert en spennende leringsprosess, og det er nesten vemodig a na sitte her med mitt
«sluttprodukt». Jeg foler at jeg har fatt bedre innsikt i hva et psykososialt arbeidsmiljo

innebarer. Dette vil veere til god hjelp i mitt kommende arbeidsliv.

Jeg vil i den forbindelse takke mine informanter for at de stilte opp for intervju og ga meg
gode, informative svar. Takk til mine veiledere for god respons og konstruktive
veiledningstimer underveis i prosessen. Avslutningsvis vil jeg ogsa takke min kjaere mor, som
tok seg tid til & lese over og sile ut mine mange sméord. For ikke &4 glemme, takk til

medstudent for mange fine skrivestunder og for at du var min motivator! Tusen takk!
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1. Innledning

Da det ble tid for 4 finne tema til min bachelor, falt valget fort pa temaet arbeidsmiljg. Dette
er et tema som har interessert meg siden jeg var lerling, hvor jeg fikk «aynene opp» for hvor
mye et arbeidsmiljo ikke bare pavirket de ansatte, men ogsa barna. Jeg observerte frustrerte )
voksne som hadde mistet gleden og gnisten over sin arbeidshverdag. Fraver og
sykemeldinger eskalerte. Dette taerte pa de ansatte som faktisk var pa jobb hver eneste dag, da
de ikke hadde samvittighet til & holde seg hjemme dersom formen ikke var pa topp.
Arbeidsmilje er derfor i mine oyne et spennende og interessant tema, og dette var en ypperlig

mulighet for meg & kunne gé dypere inn og tilegne meg nye kunnskaper.

Siden arbeidsmiljo er slikt et stort og omfattende tema, fikk jeg tips fra mine veiledere om &
snevre det inn og finne ut hvordan jeg ville vinkle bacheloroppgaven min. Gjennom erfaringer
fra leerlingetiden min ser jeg hvor viktig samspill mellom mennesker er pa en arbeidsplass og
onsket derfor & se naermere pa det psykososiale arbeidsmiljget. Dette er et tema som man ikke
kan sl& opp i ei pensumbok og lese et helt kapittel om, men et tema som man ma gi mer i

dybden og lete — for & komme frem til noe som kan ligne pé et svar.

Siden jeg gar fordypning i organisasjon og ledelse, matte jeg ogsa vinkle problemstillingen ut
i fra dette. Jeg folte at valg av tema var relevant for min utdanning og senere for min
yrkestittel. Om det ikke skjer med det forste, vil jeg tro at jeg en dag — kommer til & jobbe
som pedagogisk leder og lede min egen avdeling. Jeg ensket derfor & se na@rmere pa hvordan
jeg, som pedagogisk leder, kan veere med og bidra til at det psykososiale arbeidsmiljoet blir

styrket. Problemstillingen for min bachelor-oppgave ble derfor slik:

Hvordan arbeider pedagogisk leder for a fremme det psykososiale arbeidsmiljoet pa

arbeidsplassen sin?




2. Teori

I teoridelen vil jeg forst se nermere pd hva ledelse er og hva det vil si & vaere en pedagogisk
leder. Deretter vil jeg g& mer inn pé det psykososiale arbeidsmiljoet og hva som kan fremme
dette. Jeg vil blant annet se p& hvilken betydning motivasjon, trivsel og kommunikasjon har. \
Samtidig som jeg vil se pd hvordan organisering av hverdagen, samarbeid med andre og

humor kan fremme det psykososiale arbeidsmiljeet.

2.1 Hva er ledelse og hva innebzrer det 4 veere en pedagogisk leder?

Jacobsen og Thorsvik sier at ledelse er et stort begrep, og at det finnes mange ulike
definisjoner for dette. De sier videre at for dem er ledelse «en spesiell atferd som mennesker
utviser i den hensikt & pavirke andre menneskers tenkning, holdning og atdferd.» (2007, s.
381) De mener at ledelse handler om & & flere mennesker til & arbeide rundt og opp mot et
felles mal innenfor en organisasjon, hvor man som leder arbeider for & f4 sine medarbeidere
til & trives — samt motivere dem til & mestre ulike utfordringer. «Ledelse, pa den annen side, er
4 skape visjoner for organisasjonen eller enheten, fylle virksomheten med mening og lage
generelle retningslinjer for hvordan organisasjonen eller enheten skal utvikle seg.» (Jacobsen
& Thorsvik, 2007, s. 382)

I boka A vere leder i barnehagen har Skogen laget sin egen definisjon av hva ledelse
innebeerer, og i folge henne handler ledelse blant annet om & organisere hverdagen og se til at
arbeidet blir gjennomfert ved hjelp av kommunikasjon for & na ulike mél. Samtidig er det
viktig & ha forstéelse for hvordan det pedagogiske arbeidet er i utvikling, hvordan problemer
kan leses, hvordan man kan motivere sine medarbeidere og respektere at personalet er ulike

og unike pa hvert sitt vis. (2003, s. 21)

En organisasjon bestér av flere elementer, og en modell som viser en god oversikt over dette
er Leavitts diamant. En modell som viser de ulike elementene, og hvordan disse henger
sammen. «Leavitt viser at det er en gjensidig avhengighet mellom elementene. Hvis det skjer
en endring i et element, vil det ofte fore til endringer i et annet.» (Larsen & Slatten, 2002, s.
190) Som f.eks. hvis det er mye sykdom blant personalet i en barnehage, vil dette ha
betydning for barnehagens struktur og midler for hvordan dette kan loses. Kanskje det mé

gjeres noen endringer, eller noe ma utgé fra dagens plan.




I forhold til ledelse kan man ogsé se pa hvordan man arbeider for & na de ulike méalene og
hvilke hjelpemidler man tar i bruk for 4 na disse. Her kan man ogsé se hvordan hvert medlem
av organisasjonen far rom og mulighet til & kunne utfolde seg i sin rolle med tanke pa hvilke
forventninger, normer og verdier vi har eller venter av hverandre. «Barn og voksne skaper og
utfyller bade de formelle og de uformelle rollene i organisasjonen. Rollene inngér i et system

vi her kaller barnehagens struktur.» (Hyrve & Satagen, 2006, s.195)

Nér det kommer til barnehage som organisasjon er det forst og fremst pedagogisk ledere, i tett
samarbeid med styrer, som stér for ledelse av personalgruppen og virksomheten. Schei og
Kvistad definerer pedagogisk ledelse slik: «Pedagogisk ledelse handler ogsa om ledelse av
barn. Leders syn pa kunnskap og leering vil avspeiles i de ansattes veereméater og tenkemater i
sitt pedagogiske virke.» (2012, s. 134) Videre sier de at en pedagogisk leder har et felles
ansvar, sammen med styrer og resten av personalgruppen, nar det kommer til planlegging,
giennomforing og vurdering av barnehagens pedagogiske arbeid. (Rammeplan for

barnehagens innhold og oppgaver, 2006, s. 4)

A vere en pedagogisk leder innebarer 4 legge til rette for ikke bare barnas utvikling, men
ogsa personalet. A legge til rette for at hvert menneske innenfor organisasjonen har nok
kompetanse og forutsetninger til & kunne mete nye utfordringer — enten de kommer fra
ledelsen, de ulike planene eller medarbeidernes initiativ til & vise engasjement og komme med
forslag til hvordan situasjoner kan leses. «Medvirkning er sentralt for kunnskaping, leering og
danning, som er viktige forutsetninger for at kompetanseloft i barnehagen skal kunne skje.
Disse grunnsteinene er gjensidig avhengige av hverandre for bide barn og voksne.» (Schei &

Kvistad, 2012, s.134)

Skogen skriver at det kan vare utfordrende & finne en god lederstil. Uansett m& méten man
leder pa tilpasses den situasjonen man er i og en leder mad ha kjennskap til hvilken
kompetanse og ferdigheter som finnes i personalgruppen. (2005, s. 31) P4 denne méten er det
enklere & kunne delegere og legge til rette for at hver medarbeider far arbeidsoppgaver som er

utfordrende og samtidig overkommelige.

Her onsker jeg 4 dra inn flytsonen, som ble utarbeidet av psykologen Mihaly
Csikszentmihalyi. En modell som viser hvordan vi mennesker havner i en flyt nar vi meter
utfordringer som vi mestrer og klarer & héndtere. Dersom utfordringen blir for sma i forhold

til hva vi kan, mister vi motivasjon og det kan bli kjedelig eller man blir frustrert. P4 en annen




side, om utfordringene blir for store kan vi oppleve at vi ikke strekker til eller ikke gjor ting
godt nok. Her kan vi dra en parallell til det psykososiale arbeidsmiljeet, hvor medarbeidernes
trivsel str i sentrum og at det er viktig at medarbeiderne foler seg vel pa sin arbeidsplass. At
de far utdelt arbeidsoppgaver som gir dem mestringsfolelse og det 4 kjenne pa at de er i selve
flytsonen. Irgens skriver i boka profesjon og organisasjon at «A utvikle et godt arbeidsmilja
eller & arbeide for & bli en bedre yrkesutover handler om & utvikle oss i flytsonen mellom

utfordringer og forutsetninger.» (2010, s. 117)

FIGUR 1

Tittel: Flytsonemodellen.
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Kilde: Eriksen, M.I. og Neeb, K.E. (2012) Mgller-Trendelag kompetansesenter. Se link
under.

http://www.acm.no/lvttetrening/php/index.php?generelt om lyttetrening

Naér man er leder for en organisasjon, har man ulike og varierte arbeidsoppgaver. Ikke bare er
det en leders ansvar 4 serge for at ting blir gjort, men det er ogs en leders ansvar & se til at
medarbeiderne arbeider i et godt arbeidsmiljo og legge til rette for at de trives. Skogen skriver
«I forbindelse med relasjonsarbeid mé lederen ogsa vite hvordan hun kan utvikle trivsel og
forebygge stress.» (2005, s. 23) Arbeidsmilje handler altsi om hvordan det menneskelige
samspillet er pa en arbeidsplass, hvor vi da har samspill mellom kollegaer — samt samspill
mellom medarbeidere og ledelse. Slike samspill vil igjen pavirke hvert enkelt individ,
hvordan denne arbeider, hvilken oppfatning man har av seg selv og deres sosiale liv. Dette vil

da med andre ord g& pa den psykososiale siden av et arbeidsmiljo.




2.2 Hva er et psykososialt arbeidsmilje?

En barnehage kan beskrives som en organisasjon, der flere mennesker mé gi sammen og
samarbeide for at barnehagen skal kunne fungere. I en hver organisasjon har vi et
arbeidsmilje, som handler om hvordan hvert medlem i organisasjonen blir pavirket — enten av
psykiske eller fysiske faktorer. Arbeidsmilje er et nok sa vidt begrep, som handler om helse;
miljo og sikkerhet pd selve arbeidsplassen. Det sdkalte HMS-arbeidet blir ivaretatt av
verneombud pd arbeidsplassen, og dette vil ha sin innvirkning pd det psykososiale
arbeidsmiljeet. Da dette er viktig for at en arbeidstaker skal kunne trives og bidra p4 den best
mulige méten. Nanna Eriksen definerer det slik: « Alt i alt kan man si at psykisk arbeidsmilje
har innvirkning pd medarbeiderens livskvalitet, arbeidsglede og energi,, og absolutt ogsa pa

de resultatene som oppnér pa arbeidsplassen.» (2006, s.27)

Det handler blant annet om & bli sett, fole at man blir verdsatt, at man fir bruke av sine
kunnskaper og samtidig f& mete utfordringer som far deg til 4 strekke deg litt ekstra. Dette er
faktorer som bidrar til &4 fremme det psykososiale arbeidsmiljoet og man har faktorer som kan
hemme det. «Under den formelle overflaten av organisasjonsplaner, regler og bestemmelser
foregér det dynamiske psykologiske prosesser mellom menneskene i organisasjonen. Noen
betegner disse prosessene som den skjulte siden av organisasjonen, andre bruker betegnelsen
«isfjell-modellen» om fenomenet — en kan ikke se det, men det er der, under overflaten.»

(Ekholm & Heding, 1993, s.17)

Det psykososiale arbeidsmiljeet handler altsd om samhandlingen mellom mennesker pa
arbeidsplassen, hvordan deres relasjon til arbeidet utarter seg og hvordan dette igjen pavirker
hvert enkelt individ. Man kan med andre ord si at selve mennesket er i fokus. Vi har ulike
faktorer som kan spille inn pa det psykososiale arbeidsmiljeet, enten det kan fremme eller ha
en hemmende péavirkning. Nar det kommer til faktorer som kan fremme har vi blant annet
motivasjon og trivsel, god kommunikasjon og samarbeid, samt hvordan arbeidsoppgavene blir
fordelt, tilrettelagt og ledet. Der man trives godt, gleder man seg til 4 ta fatt p4 en ny
arbeidsdag. Man foler at man innfrir de ulike forventningene, far sine behov dekket, samtidig

som at man opplever at man er i flytsonen.

P4 den andre siden har vi faktorer som kan virke hemmende. Déarlig kommunikasjon,
mobbing og konflikter mellom kollegaer kan fore til psykiske belastninger i den form av at
man mistrives og kvier seg for & gé pa arbeid. «Grunnen til vanskene med ordet «psykososial»

er at alle slags miljeforhold kan ha en psykisk og/eller en sosial komponent. En kan ha et




arbeid som gjer en glad og opplagt, eller en kan ha et miljo der en opplever stress, angst og

uro over mulige farer.» (Ebeltoft, 1992, s. 12)

I arbeidsmiljoloven (2005) star det ogsa listet opp fire krav som har blitt satt, i forhold til det
psykososiale arbeidsmiljeet. Under § 4-3 stér det blant annet at det skal legges til rette for
arbeidet, og at det skal bli utformet slik at det er dpent for & kunne kommunisere med andre pé\
arbeidsplassen. Med andre ord vektlegger ogsd arbeidsmiljoloven det psykososiale

arbeidsmiljeet.

Det er ikke mulig & skille arbeidsmiljeet mellom det fysiske og det psykiske, da dette vil spille
inn pa hverandre. Ved hjelp av godt samspill mellom sine kollegaer, vil motivasjonen og
trivselen gke for hvert individ. Dette er kriterier som ogsé vil ha innvirkning pa det fysiske
arbeidsmiljoet. Nanna Eriksen skriver: «En lang rekke forhold pa arbeidsplassen far
innvirkning pa det psykiske arbeidsmiljget. Det gjelder jobbens organisatoriske og
teknologisk betingelser, jobbens innhold og den maéten jobben er tilrettelagt pa. Samspillet

mellom ledelse og medarbeidere og kollegaer imellom spiller ogsa inn her.» (2006, s. 27)

2.3 Hva fremmer et psykososialt arbeidsmiljo?

2.3.1 Motivasjon og trivsel

Opp igjennom arene har det blitt forsket pa hva som motiverer et menneske, og det har blitt
utarbeidet flere teorier. Dette er teorier som kan brukes som veiledning - nar det kommer til
hvordan motivasjon kan fungere for oss. Samtidig er det viktig & tenke at vi alle har hver vér
maéte 4 oppleve og tolke verden pa. Teoriene er mange, og de utfyller hverandre pé sitt vis. Jeg
vil derfor bare ta for meg noen her, da jeg mener at disse er mest relevant for min
bacheloroppgave og intervjuguide. Deretter vil jeg se pa begrepet trivsel og de psykologiske
jobbkravene.

Maslow's behovspvramide

Denne teorien ble utviklet av psykologen Abraham Maslow i 1943, og ble fremstilt som en
grafisk pyramide (se figur 2) — der de menneskelige behovene blir kartlagt. Maslow's teori
gikk ut pa at de behovene som er nederst i pyramiden mé bli oppfylt forst, for de hoyere
behovene blir oppfylt etter hvert som de grunnleggende behovene blir dekket. Med andre ord
ma man {3 dekket sine behov for sevn, mat og varme for man kan g videre og fa dekket sine
behov som omhandler det mer sosiale og fysiske. «Forenklet kan vi si at mennesket har behov

for & ha, veere og lere og oppleve. Vi har et forhold til ting, til mennesker og til var egen




utvikling.» (Gotvassli, 2013, s.153) Siden min problemstilling omhandler det psykososiale er
det ikke nedvendig 4 ga inn pé hele behovspyramiden. Jeg vil derfor heller se na&rmere pa de
trinnene som er relevant for min besvarelse, og der har vi da trinn 3 til 5 som kan beskrives

slik:

Trinn 3: Behov for kjeerlighet og tilherighet.
A veare i samhandling og samspill med andre mennesker er noe enhver har behov for — selv
om behovet kan variere fra person til person. Det & vite at andre bryr seg om deg, verdsetter

deg og er glad i deg — gjor at man foler tilhorighet.

Trinn 4: Behov for a bli akseptert, respektert og verdsatt.
A bli akseptert, respektert og verdsatt handler om 4 bli anerkjent og 4 i tilbakemelding fra
sine medmennesker. A f4 ros og anerkjennelse virker alltid positivt. Man blir tryggere pa seg

selv og man ter & g utenfor sin egen komfortsone.

Trinn 5: Behov for selvrealisering.
Det siste nivaet handler om vart behov for & kunne bruke av véar egen kompetanse, at man

mestrer de utfordringene man meter eller & né spesielle mal som man bestemmer seg for.

Gotvassli skriver i boka Et kompetent barnehagepersonale at det vi kan lere av Maslow's
behovspyramide er at vi alle har behov for trygghet, anerkjennelse og sosial tilherighet —
samtidig som at vi ogsd kan ga
utenfor vér egen komfortsone for &
bryne oss pa stadig nye utfordringer
og det 4 kunne ta selvstendige valg.
Hvor stor disse behovene er,
varierer selvfolgelig fra person til
person — og det handler ogsd om
hvilke utfordringer du meter i
arbeidssammenheng. Hvordan selve

arbeidet er, hva dette inneberer og

hvordan det er onskelig & lose det.
(2004, s. 187)
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FIGUR 2

Tittel: Maslow’s behovspyramide og Herzbergs motivasjonsfaktorer og hygienefaktorer.

Behov

Beho for & bl akseptert,
respeklert og verdsatl

Behov or kyerlighet o tlhorighet

&uﬂh&ﬂd il by 2

Kilde: Figur er hentet fra Gotvassli (2004), s. 187.
Behovspyramiden er hentet fra linken under:

http://psykmagasinet.no/psykologi/maslows-behovspyramide/
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Siden det psykososiale arbeidsmiljeet blant annet handler om samspill og samhandling

mellom andre mennesker (se trinn 3 i behovspyramiden), vil jeg si at trinn 3 til 5 i

behovspyramiden dekker dette. Hvor man viser at man bryr seg om hverandre og det & gi/ fa

tilbakemelding fra sine medmennesker (se trinn 4) bidrar til 4 fremme det psykososiale. A fa

dekt disse behovene vil fere til motivasjon og trivsel, hvor man deretter kan sette seg sterre




mél (trinn 5) og ha evnen til & mestre de ulike utfordringene man meter pa veien. At man er i
den sakalte flytsonen, som jeg allerede har nevnt tidligere i teoridelen. Siden jeg na skal se litt
nermere pa Herzbergs teori, vil jeg presisere at figur 2 pa forrige side er hentet fra Gotvassli
(2004) og viser en oversiktlig betydning for begge teoriene, bdde Maslow's behovsteori og

Herzbergs teori. .

Herzbergs motivasjonsfaktorer og hygienefaktorer

Jacobsen og Thorsvik (2007) forteller om en Fredrick Herzberg, som ogsa har en teori som
handler om menneskets motivasjon, trivsel og hygiene (se figur 2). Han mener at for a
motivere en medarbeider mé man kunne gi varierte arbeidsoppgaver, som er bade utfordrende
og som gir personen en ansvarsfelelse. Jacobsen og Thorsvik skriver «Herzberg kalte forhold
som fremmer tilfredshet i arbeidet, for «motivasjonsfaktorer», da de motiverer de ansatte til
bedre prestasjoner. Faktorer relatert til mistrivsel kalte han for «hygienefaktorer», fordi de
viser seg & dreie seg om arbeidsmiljget.» (2007, s. 226) Né&r man arbeider i en barnehage,
arbeider man tett opp mot andre mennesker — enten det er barn eller andre voksne. Et godt
arbeidsmilje vil alltid vaere en viktig faktor for trivselen, da dette angér alle som arbeider
under samme tak pd en arbeidsplass. Hygiene og trivsel vil veere faktorer som pavirker
motivasjonen. Til sammen vil disse faktorene pavirke det psykososiale arbeidsmiljoet, siden
arbeidsmiljoet er noe som ikke bare angér de ansatte, men ogsa barnas laeringsmuligheter — og
de ansattes leringskurve. Gotvassli skriver: «... mennesker i vart arbeid har behov for
trygghet, sosial tilherighet og anerkjennelse, men at det ogsé er en tendens i oss til & seke ut

over dette mot utfordringer, selvstendig ansvar og selvrealisering.» (2004, s. 187)

2.3.2 Trivsel

Naér det kommer til trivsel beskriver Gotvassli dette begrepet som et mangfoldig ord. «Trivsel
betyr at arbeidet skjer med liv og lyst, det er en kanalisert lek. Aktiv trivsel har sammenheng
med & fi arbeidet unnagjort. Trives folk pa jobben, gér arbeidet unna som en lek.» (2004, s.
183) Videre péapeker han at trivsel handler om mer enn hyppige kaffepauser og sosialt
samkvem. Det handler om 4 ha glede av arbeidet, fole seg verdsatt og betydningsfull, at man
kan mete utfordringer underveis og oppleve & mestre ulike situasjoner. En hver medarbeider

skal fole at han eller hun har en viss kontroll og innflytelse over sin egen arbeidshverdag.

For at en medarbeider skal kunne trives mé hverdagen foles motiverende og samtidig
utfordrende. For at dette skal kunne vare gjennomforbart ma visse krav bli innvilget: her

kommer vi inn p& de psykologiske jobbkravene, som ma bli lost for at hver person skal




kunne fole seg motivert til & kunne yte av sine ressurser, kompetanse og kunnskaper.
Gotvassli har listet opp disse der han skriver om trivsel og motivasjon. Han sier at vi alle har
behov for 4 ha et arbeide som er variert og lererikt, men at det ikke nodvendigvis trenger a
skje noe nytt hver dag. Samtidig har vi et behov for 4 ha en hvis kontroll over vér
arbeidshverdag der man kan ta beslutninger, mete respekt og stottende medarbeidere, og
kjenne pa at den innsatsen man legger inn i utfarelsen av sine arbeidsoppgaver har sin hensikt

(2004, s. 190).

2.3.3 Kommunikasjon og samarbeid

Et barnehagepersonale fungerer best nér samarbeidet er godt og kommunikasjonen flyter fritt
mellom partene. P4 denne méten blir hverdagen bra for bade store og smé, og barnehagen gir
barna og deres foreldre det best mulige tilbudet. Som jeg allerede nevnte under Maslow's
behovspyramide, har vi mennesker behov for & f& anerkjennelse og respons pa det man gjor i
praksis. Dette vil gi mer motivasjon, og trivselen vil ogséd eke. Derfor er det viktig at

arbeidsplassen er preget av god kommunikasjon og samarbeid.

For jeg gér inn pa hva god kommunikasjon og samarbeid innebarer, vil jeg forst ta for meg
kommunikasjonsprosessen (se figur 3) og forklare hvordan denne fungerer. Skogen og
Haugen beskriver kommunikasjon som «en bevisst overfering av et budskap fra en person til

en eller flere mottakere, med andre ord sékalt intendert budskapsformidling.».(2005, 5.99)

FIGUR 3

Tittel: Kommunikasjonsprosessen.
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Kommunikasjonsprosessen (se figur 3) starter med at en person vil fortelle noe, altsi
senderen. Neste ledd i prosessen er det som personen vil fortelle, som kan vare alt fra
synspunkter, tanker eller beskjeder. Tredje ledd er da metoden senderen ensker & benytte seg
av for 4 f4 frem budskapet sitt, som f.eks. dialog eller mail. Det fjerde og siste leddet, er da
selve mottakeren(e) som budskapet er ment for. Deretter er det opp til mottakeren hvordan
kommunikasjonen fortsetter, hvor han eller hun registrerer budskapet, tolker dette og sender
sa et svar tilbake. «Som vi ser, fir kommunikasjonsprosessen, selv om den starter som en
enveisprosess, snart karakter av en toveisprosess. Nar mottakeren sender et svar tilbake til

senderen, kalles det feedback.» (Skogen & Haugen, 2011, s. 101)

Slatten sier at kommunikasjon er preget av anerkjennelse, hvor man tar seg tid til & lytte,
inkluderer andre og kan gi positive tilbakemeldinger til den andre. Dette vil ha en stor
innvirkning pa det psykososiale arbeidsmiljeet, da god kommunikasjon ofte binder folk
sammen i form av 4 bry seg om, vare der for hverandre og ha tid til en prat i en ellers si
travel hverdag. Det handler da om omsorg, som er et viktig begrep innenfor barnehagen. Det &
se og bry seg om hverandre, samtidig som at man er tilgjengelig og alltid har «dera &pen» for
en liten prat. (2005, s. 55) For at kommunikasjonen skal vaere god er det viktig at den som
snakker og den som lytter oppfatter det den andre sier. Samtidig m& man ha evne til 4 tolke og
forstd hverandres kroppssprak — og signaler man eventuelt sender ut. Man méa kunne registrere
hvordan den andre reagerer pa det man selv har & formidle, og selv vare lyttende nér det blir
omvendt. Samtidig er det viktig & tenke pa sitt eget kroppssprék, siden det utgjer hele 70 % av
selve kommunikasjonen. Man kan tydelig se om kroppsspraket ditt er i samsvar med det du
sier. Du kan si en ting, men mene noe annet. Som f.eks. Du sier at alt er bra, men man kan se i
ogynene dine og pa den beyde nakken din at ikke alt er som det skal vere. «Dersom
kommunikasjonen med ord sier noe annet, oppstér det forvirring hos mottakeren. Ofte tror vi

mer pd det kroppsspraket forteller oss, enn det ordene sier.» (Gotvassli, 2013, s. 87)

Et godt samarbeid kan vere utfordrende pd en sterre arbeidsplass, med et personale som er
satt sammen av ulike individer som alle har sin egen bakgrunn, kunnskaper, holdninger og
ferdigheter. 1 boka konflikter — bare til besveer? skriver Lundestad at for 4 kunne styrke
samarbeidet pa arbeidsplassen og fremme det psykososiale arbeidsmiljoet kan det vare lurt &
lage skalte «husregler», som da er regler for hvordan samarbeidet skal fungere best pa
arbeidsplassen. Eksempler pa slike regler kan vare «ta opp problemet med den det gjelder,
ikke ga til andre» eller «veer bevisst pa hvordan du er i mote med andre». Dette er da med pa &

gi bevisste ansatte med gode holdninger, og det kan samtidig forebygge eventuelle konflikter.




Dette er regler som det mé jobbes med aktivt dersom det skal ha noe hensikt, hvor man kan

evaluere reglene og friske opp hvilke regler det var igjen.(2010, s.149)

2.3.4 Humor

Like viktig er det med humor i hverdagen. Lundestad (2005, s. 256) forteller at humor i en
ellers sa travel hverdag hjelper uansett pd humeret, motivasjonen og trivselen blant alle
medarbeidere. Man kan enten gjore noe morsomt sammen i personalgruppen, man kan fange
opp barns utsagn eller spontanitet kan vare gode kilder til humor og en god latter. Glade og
lekne voksne har ogsa en tendens til & smitte over til barna — da de igjen foler en sterkere
glede, trygghet og fellesskap. «En god latter forlenger ikke bare livet, men heyner ogsa
livskvaliteten, hjelper oss til & téle vanskelige livsvilkar, gker vare evner til & lgse problemer

og fremmer bade psykisk og fysisk helse.» (Lundestad, 2005, s. 87-88)

Samtidig er det viktig & ha i minne at humor kan vare noe som knytter flere mennesker
sammen, og ndr man jobber sammen over en lengre tid — vet man fort hvem man kan speke
med og hvem det ikke faller i like god jord hos. «De som arbeider sammen over tid, utvikler
sin egen sprékkode, og de kan more hverandre med bestemte ord eller uttrykk uten at

utenforstdende forstar hva det egentlig dreier seg om.» (Lundestad, 2005, s.88)

2.3.5 Organisering av hverdagen

En barnehage som organisasjon er stadig i endring, enten det er endring som blir pilagt fra
hayere hold eller det kan vere endringer innad i virksomheten. Gotvassli (2004, s. 12)
beskriver barnehagen som et speilbilde av samfunnet og endringene vi finner der. Han
forteller videre at dette krever at barnehagen ogsa er i endring, der personalet kan veere i
stadig utvikling og kvaliteten innad i barnehagen blir forbedret. Jacobsen og Thorsvik (2007,
s. 360) forteller om planlagte endringer, som alle er forberedt pa, og endringer som kan
komme bardust pa noen. Dette kan da medfere stress og usikkerhet hos de ansatte, og dette vil
igjen pavirke det psykososiale arbeidsmiljget. Da det kan fore til angst og motstand for
endringer som kan komme senere. «All endring forer til at man konfronteres med det ukjente,
noe som for enkelte kan foles «skummelt». Det tryggeste er & holde pa det man har; man vet

aldri hva man fér.» (2007, s. 361)

Jacobsen og Thorsvik (2007, s. 13) beskriver en organisasjon som relasjoner som har blitt
opprettet mellom mennesker, hvor de f.eks. har inngétt avtaler og skrevet under kontrakter —

slik en arbeidstaker ofte gjor. Dermed er man en del av en organisasjon, som de beskriver som




et sosialt system der man gir sammen og samarbeider for 4 na felles mal for organisasjonen.
«Det som er bestemmende for om vi kaller en gruppe for «en organisasjon», er om deltakerne
har felles oppgaver og mél som knytter dem sammen, og om det eksisterer prosedyrer eller
retningslinjer som samordner arbeidet til deltakerne mot realisering av disse malene.»

(Jacobsen & Thorsvik, 2007, s. 13)

For & fremme det psykososiale arbeidsmiljeet i barnehage, som organisasjon, er det viktig
med god informasjonsflyt jevnt over huset der alle vet hva som skal skje og hvordan dette
skal gjeores. Dette gjelder jo ogsd i forhold til planlegging og nér det kommer til
forutsigbarhet. Medlemmer av organisasjonen, altsd barnehagens personale, har behov for &
bli informert slik at de kan veare best mulig forberedt og dermed yte maksimalt. «Reiseruta
kan veare mer eller mindre detaljert planlagt. Slik ogsd med mal, de uttrykker hvor man vil,
eller hva man vil oppna i det pedagogiske arbeidet.» (Gunnestad, 2011, s. 110)

P4 denne maten vil hverdagen flyte bedre, dersom personalet kan vaere med under
planleggingen og selve gjennomferingen. Her er det ogsa viktig med en god leder, som kan
delegere bort arbeidsoppgaver for personalet og samtidig la dem f4 komme med innspill slik
at de far medvirke i sin hverdag. P4 denne maten vil personalet fole seg bade inkludert og
betydningsfulle. Gunnestad forteller at «positive og sterke opplevelser vil gi motivasjon for &
undersgke, utforske, forstd og uttrykke seg om noe. Det gjor arbeidet meningsfullt og

motiverende.» (2011, s. 124)




3. Metode

Som jeg skrev innledningsvis i min bacheloroppgave, har jeg valgt folgende problemstilling
«Hvordan arbeider en pedagogisk leder for & fremme det psykososiale arbeidsmiljeet pa sin
arbeidsplass?» Mitt metodevalg ble kvalitativt, hvor jeg da ensket & intervjue en assistent og
en pedagogisk leder i en barnehage. Jeg onsket & intervjue minst to personer for & fi et storre
innblikk, og samtidig fi4 mulighet til & kunne sammenligne svarene jeg fikk fra disse.
«Fordelen med slike intervjuskjemaer er at en reduserer informasjonsmengden, og at det blir
lettere & hdndtere i ettertid. En sikrer ogsé at alle svarer pa det samme, slik at det blir lettere &
sammenligne.» (Larsen, 2007, s. 83) Gjennom kvalitativ intervju ensker jeg & ordne dpne og

reflekterende spersmaél, som vil gi meg gode og fyldige svar. Noe jeg vil komme tilbake til.
3.1 Valg av metode.

Metode handler om hvordan man gar frem for & undersgke og komme frem til resultater eller
for 4 nd et mal. Johannessen, Tufte og Christoffersen (2010, s. 29) beskriver dette som en
samfunnsvitenskapelig metode, hvor man finner ut hvordan man skal finne den aktuelle
informasjonen, hvordan den innhentede informasjonen si skal vurderes og til slutt komme
frem til hva det forteller oss. «Det dreier seg om 4 samle inn, analysere og tolke dafa, og dette
er en sentral del av empirisk forskning. De viktigste kjennetegnene ved metode/ empirisk
forskning er systematikk, grundighet og &penhet.» (Johannessen m.fl., 2010, s. 29) For &

komme frem til et svar pa problemstillingen min valgte jeg alts et kvalitativt intervju.

Dalland (2012, s. 155) forklarer at et intervju har som mal & tolke informantens tanker og
meninger ndr det kommer til ulike temaer i informantens livsverden. Noe som da vil si at jeg
som intervjuer ikke bare har ansvar for 4 lede samtalen, men ogsd 4 registrere det som blir
sagt og tolke innholdet i dette. I min oppgave vil temaet veere psykososialt arbeidsmiljo, og
barnehagen vil vare informantens sdkalte livsverden. Min formulering av problemstilling
inneholder spersmal som kan bli besvart ved hjelp av kvalitativ intervju. Der jeg vinkler
intervjuguiden min ut i fra det valgte temaet. Ved hjelp av intervju far jeg et innblikk i enkelte
barnehageansattes erfaringer og tanker. «Inferviuet har som mdl & innhente kvalitativ
kunnskap, uttrykt med vanlig spréik. Det forsoker ikke G kvantifisere. Med kvalitativ menes det
at intervjuet tar sikte pd & f4 frem nyanserte beskrivelser av den situasjonen som

intervjupersonen befinner seg i.» (Dalland, 2012, 5.156)




For a4 fa svar pa problemstillingen min, valgte jeg altsd kvalitativ intervju som metode og
forberedte meg ved & lage en intervjuguide. Med god hjelp fra mine veiledere ble jeg veldig
forngyd med min intervjuguide, der jeg lagde mange spersmal som ga meg mer enn «ja/ nei»-
svar. Dette var noe jeg fikk igjen for, da jeg fikk gode og utfyllende svar fra begge. Jeg
formulerte spersmélene slik at jeg fikk innblikk i mine informanters tanker, erfaringer og
meninger rundt de ulike faktorene jeg tenkte & sporre om. «A finne ut hvordan man skal stille
spersmal, dreier seg om & finne ut hvordan spersmaél skal formuleres, hva slags ord som skal
brukes, og hva slags stil eller tilnermingsmdte som skal benyttes.» (Johannessen m.fl., 2010,
s.143) Ved a velge kvalitativ metode for & samle inn datamateriale for min oppgave, ble det
ogsa rom for & komme med oppfelgingsspersmél underveis. Det som kan sies om min
intervjuguide er at den har en form for struktur — der informantene kan komme med nok sa
apne svar. Samtidig som at begge informantene svarer pa de samme spersmaélene.

Jeg hadde et sékalt delvis strukturert intervju, der man har en fastsatt intervjuguide som
utgangspunkt for intervjuet, men selve spersmalene, rekkefolgen og temaet for disse varierte
ut 1 fra hva informantene hadde & fortelle. (Johannessen m.fl., 2010, s. 137) Samtidig finnes
det ikke noe fasitsvar pa problemstillingen min, da en kvalitativ metode gir svar som er
individuelle fra ansatt til ansatt. De svarene som kan komme frem i lgpet av mine intervju
kommer rett og slett an pa hvilke erfaringer og tanker hver informant har om hvert spersmal.
De kan svare det samme — formulert pa forskjellige mater, samtidig som at de kan ha ulike
synspunkter. Jeg tenker at mitt valg av metode var den som var mest gunstig for meg og min
besvarelse, da informantene her far mulighet til & svare nok s& apent og ut i fra sine egne
opplevelser. «I disse intervjuene er det viktig at informanten far rom og anledning til & snakke
fritt, til selv & bruke egne ord pé sine opplevelser og holdninger.» (Larsen, 2010, s.83) Mitt
valg av kvalitativ metode var ogsa mer gunstig for meg da en kvantitativ metode ville bli for

mye innsamlet datamateriale & bearbeide i etterkant.

3.2 Valg av informanter.

Jeg foretok nok et strategisk utvalg, og valgte 4 intervjue to ansatte fra samme barnehage. En
barnehage der jeg selv var kjent da jeg hadde mitt ene leerlingeér her, og senere har jobbet
som vikar. «Strategisk utvelgelse vil si at forskeren forst tenker igjennom hvilken malgruppe
som m4 delta for at han skal fa samlet nodvendige data, mens det neste steget er a velge ut
personer fra malgruppen som skal delta i undersekelsen.» (Johannessen m.fl., 2010, s.106)
Jeg valgte bare en barnehage da jeg folte at det ville gi meg svar nok pa mine spersmaél, og jeg

ville ikke «gape over» for mye heller. I tillegg er dette en forholdsvis ny barnehage, og jeg vet




av egne opplevelser at de ansatte har méttet arbeide mye for 4 bli en sammensveiset

personalgruppe og finne sine felles mél.

Jeg tenkte i utgangspunktet 4 intervjue flere, men etter rad fra mine veiledere valgte jeg en av
hver — da flere kunne gitt for mye innsamlet datamateriale & jobbe med. Noe jeg registrerte
etter 4 ha foretatt mine to intervju. Det viste seg at det ble mer enn nok materiale & jobbe med.
«Ofte er det vanskelig 4 avgjore pa forhand hva som vil vere nok intervjuer. Mange forskere
hevder at det ber gjennomfoeres intervjuer helt til forskeren ikke lenger far noen ny
informasjon (Seidmann 1998; Kvale og Brinkmann 2009).» (Johannessen m.fl., 2010, s. 104)
Grunnen til at jeg valgte akkurat disse to informantene var for at jeg kjente dem, og at jeg
visste at hos dem kunne jeg f4 gode svar. Jeg valgte & intervjue to informanter med ulik
yrkestittel og bakgrunn ved den samme barnehagen, siden det psykososiale arbeidsmiljoet er
noe som angir hver ansatt pd en og samme arbeidsplass. Siden jeg har veert laerling der,
kjenner jeg jo bade informantene mine og arbeidsplassen deres. Jeg hadde kanskje fatt andre
svar om jeg hadde intervjuet ansatte i en ukjent barnehage, men for min del foler jeg at jeg
fikk bedre utbytte av & velge de informantene jeg gjorde da det ble et mer avslappende preg
over selve gjennomforingen av intervjuet. Jeg ensket, og fikk en apen og fin flyt i dialogen.
«Hva vi skal legge til grunn for rekrutteringen, og hvor mange informanter som skal vere

med, er det ikke lett & bestemme pa forhdnd.» (Johannessen m.fl., 2010, s. 106)

3.3 Forberedelse til intervjuene.

Allerede for jul tok jeg en telefon til mine to valgte informanter, for 4 here om de kunne tenke
seg & stille opp til intervju og veaere mine informanter til min bacehlor-oppgave. De var begge
veldig positivt innstilt og ville gjerne bidra ved & stille opp for intervju. Avslutningsvis i
denne telefonsamtalen avtalte vi at jeg skulle ta kontakt med dem igjen p& nyéret for 4 avtale
dato for selve intervjuene. P4 nyéret sendte jeg inn intervjuguiden til mine veiledere, og fikk
denne godkjent etter noen fi endringer. Ringte og fikk avtalt intervju fortlopende, og fikk
sendt dem en samtykkeerklering via mail. «I og med at informantene frivillig gér med pa
intervju, gar det en grense for hvor pagdende forskeren kan vare. Hvordan forskeren takler
den innledende fasen i intervjuet — legitimerer prosjektet — har avgjerende betydning for
intervjuets informasjonsverdi.» (Johannessen m.fl., 2010, s. 142) Det som var litt interessant
var at ndr jeg skulle avtale intervjuene ba den ene informanten om 4 fa tilsendt intervjuguiden
1 forkant, mens den andre ikke nevnte noe om dette. I utgangspunktet ensket jeg ikke & gi dem

intervjuguiden pé forhand, men tenkte at ogsé dette kunne jeg ta med i mine refleksjoner og




vurderinger i etterkant. Ville den ene vare mer forberedt og gi mer utfyllende svar enn hva
den andre kunne? Ville dette gi store forskjeller i mine resultater og innholdet for det

innhentede datamaterialet? Eller vil jeg ikke merke noen forskjell?

3.4 Gjennomfering og vurdering av intervjuene.

Jeg intervjuet pedagogisk leder og assistent p4 samme dag, og hadde to innholdsrike samtaler
som gav meg mye informasjon som ville bli gode bidrag til min oppgave. Ved gjennomforing
av intervjuet brukte jeg en bandopptaker, for & slippe 4 matte sitte og skrive underveis. «A
forsgke 4 huske det som blir sagt under intervjuet, er umulig. Nar forskeren bruker lyd — og
bildeopptak, dokumenterer han bade tale og bevegelser.» (Johannessen m.fl., 2010, s. 146) P4
denne méten var jeg sikker pé at alt som ble sagt ble tatt opp, og det ble enklere for meg &
kunne konsentrere meg om selve dialogen — og folge opp med eventuelle
oppfolgingsspersmaél underveis. Samtidig ble gjennomferingen av intervjuene mer naturlige,
og det ble ogsd mer effektivt. «Guiden ber ikke folges slavisk, men med fleksibilitet.
Moderatoren kan hoppe over emner som allerede er behandlet, og kan forfalge nye emner

som dukker opp under diskusjonen.» (Johannessen m.fl., 2010, s. 155)

I forhold til at jeg sendte intervjuguiden til den ene informanten pa forhdnd, merket jeg ingen
forskjell med tanke pa de svarene jeg fikk i lapet av intervjuene. Begge ga meg gode og
utfyllende svar, og det var ikke nedvendig for meg & komme med oppfolgingssporsmél
underveis da de svarte s& godt som de gjorde. Ved & bruke en barnehage der jeg selv var godt
kjent og de har kjennskap til meg, opplevde jeg at de var imgtekommende og interessert rundt

selve intervjuet.

3.5 Etiske vurderinger.

Nér man har avtalt tidspunkt for intervju med sine informanter, ber man ordne med en
samtykkeerklaering — der det stir mer utfyllende informasjon om den som skal intervjue og
hensikten med dette. Her presiserte jeg ogsé at intervjuene ville bli tatt opp, at alt som ble sagt
ville bli holdt anonymt og at jeg ensket deres samtykke i form av deres underskrift — for
intervjuene kunne starte. I samtykkeerklaringen sto det ogsd presisert at de kunne trekke seg
eller avbryte nir de matte fole for det. «Som hovedregel skal forskningsprosjekter som
inkluderer personer, settes i gang bare etter deltakerens informerte og frie samtykke.»
(Thagaard, 2013, s.26)




I boka Systematikk og innlevelse skriver Tove Thagaard videre om hvor viktig det er med
konfidensialitet nir det kommer til ulik forskningsarbeid. Det er viktig at det som f.eks.
kommer frem under et intervju, blir mellom informant og den som intervjuer. Det handler om
informantens anonymitet og at det som blir sagt under et intervju ikke skal slé tilbake pa han
eller henne. Ingen skal vite hvem jeg har intervjuet og det som blir sagt under intervjuet, kan
ikke bli fort tilbake til informanten. Dette gjelder ogsa lagring og bearbeiding av innhentet
datamateriale, som Thagaard ogsé forteller om: «Hensynet til & beskytte deltakernes privatliv
innebarer at vi md anvende pseudonymer eller kodenummer nér vi transkriberer intervjuer.
Deltakeres navn og andre identifiserbare opplysninger mé ikke forekomme pa forskerens

datamaskin.» (2013, s. 28)

Det kan ogsad oppstd konsekvenser ndr det kommer til metodevalg, da det & delta 1 et
forskningsprosjekt kan f& konsekvenser for den som deltar. For noen kan det 4 bli intervjuet fa
denne personen til & tenke over sin egen situasjon, mens for andre kan temaene som blir tatt
opp, bli opplevd som oppbygging av en konflikt. Som Thagaard selv skriver: «Personer som
blir intervjuet, kan oppleve intervjusituasjonen som en anledning til & reflektere over de
temaer som blir tatt opp. Men intervjuet kan ogsa ta opp temaer som er konfliktfylte for

intervjupersonen, og som kan oppleves som problematisk i ettertid.» (2013, s. 30)

Valg av metode handler ogséd om hvordan det hele blir utfort, og om det har noen hensikt for
det man vil finne ut noe om. Johannessen m.fl. (2010, s.69-70) forteller om datamaterialets
relevans, altsé validitet, og gér blant annet naermere inn pa begrepsvaliditet som handler om
hvordan det man skal undersgke er relatert til de dataene man har samlet inn. For min del
foler jeg at intervjuguiden min var god, da jeg fikk gode svar som er relevant for min oppgave
og er til god hjelp nér jeg nd skal sette meg inn i resultatene og drefte dette opp mot
teoridelen. «Begrepsvaliditet er et typisk mdlingsfenomen: Det dreier seg om hvorvidt det er
samsvar mellom det generelle fenomenet som skal undersekes, og malingen/

operasjonaliseringen.» (Johannessen m.fl., 2010, s. 70-71)




4, Resultat og drgfting

Gjennom et kvalitativt intervju med to ulike informanter, har jeg ni hentet inn datamateriale
til & komme frem til et resultat for problemstillingen min som lyder slik: «Hvordan arbeider
pedagogisk leder for & fremme det psykososiale arbeidsmiljeet pd arbeidsplassen sin?» Ved
hjelp av de to intervjuene har jeg né valgt & fokusere pa trekk som gér igjen, da mine
informanter svarte nok s& likt pA de samme spersmalene. Jeg tenker ogsa & se pa hva en
assistent svarer og hva den pedagogiske lederen svarer, og sammenlikne disse opp mot
hverandre. Dette er mye fordi at de har ulike bakgrunn, erfaring og tanker. Underveis i denne
resultatdelen kommer jeg ogsa til & drofte mine funn opp mot relevant teori og egne
refleksjoner. For & f4 en mer ryddig og bedre oversikt over resultat — og dreftingsdelen vil jeg

dele opp denne delen etter tema og med ulike overskrifter.

Jeg vil na fortelle litt kort mine informanter for jeg begynner med selve resultat — og
droftingsdelen. Informant 1 er pedagogisk leder, med utdannelse som ferskolelerer og har
videreutdanning i veiledningspedagogikk. Hun har jobbet 12 &r i barnchageyrket, 7 ar som
forskolelerer. Informant 2 er assistent, med utdannelse som barne — og ungdomsarbeider.
Hun har jobbet i barnehageyrket i ca. 15-20 ar, hvor hun i tillegg har hatt noen korte opphold
inni mellom. Begge informantene jobber i den samme barnehagen og pa storbarn, men ikke
pa samme base. Barnehagen er en forholdsvis ny barnehage og har plass til ca. 150 barn. Nar
jeg refererer til mine informanter i selve resultat — og draftingsdelen, vil jeg ga bort i fra

«informant 1» og «informant 2» og heller kalle dem assistent og pedagogisk leder.

4.1 Det psykososiale arbeidsmiljset

I teoridelen skrev jeg blant annet at arbeidsmiljoet handler om hvordan det menneskelige
samspillet er p& en arbeidsplass, hvor det da handler om samspillet mellom kollegaer, sine
medarbeidere og sitt forhold til ledelsen. Under temaet arbeidsmilje i intervjuene kom det
frem at motivasjon og trivsel er viktig for at de skal kunne trives pi arbeidsplassen sin.
Assistenten forteller at det er viktig & vite at det er bruk for deg, at man foler seg verdsatt og at
det man gjer blir satt pris pa. Samtidig er det viktig med gode arbeidskollegaer som stetter
deg og stiller opp ved behov. Jeg fikk ogsi et liknende svar fra den pedagogiske lederen. Det
er viktig for et menneske & ha det bra i sine omgivelser, om man skal kunne trives og ha
motivasjon til & kunne yte sitt beste. Dette vil pavirke det psykososiale arbeidsmiljoet pa en

arbeidsplass, hvor det er betydningsfullt at mennesker som jobber tett sammen pi en




arbeidsplass, som et barnehagepersonale gjor, fungerer godt sammen og kan gjere hverandre
gode. Der man drar nytte av hverandre, motiverer og samtidig benytter seg av de ressursene

hver medarbeider innehar.

Et av spersmalene i intervjuet var i forhold til hva informantene mente var viktig for et godt.
arbeidsmiljo, og her var det flere gode faktorer som kom frem hos dem begge: God
kommunikasjon, ha en god tone mellom hverandre, verdsettelse, anerkjennelse, stotte og bry
seg om hverandre, vaere i flytsonen, motivasjon, fi utfordringer nok og ha rom for utvikling.
Dette er gode punkter som er med p& & fremme et psykososialt arbeidsmilje, og som jeg
allerede har tatt for meg i teoridelen. Punktene som f.eks. handler om god kommunikasjon,
anerkjennelse og det & ta seg tid kan jeg henvise til teoridelen der jeg skrev om
kommunikasjon og samarbeid. Slatten papeker hvor viktig det er at kommunikasjonen er
preget av anerkjennelse og at dette har sin innvirkning pé det psykososiale. Punktene som
kom frem under intervjuene er like betydningsfulle, der jeg far et storre innblikk i hvordan
man kan legge til rette for medarbeidernes utvikling og det & gi dem mulighet til & veere i
flytsonen (se figur 1 s. 6). Slik Irgens skrev i boka profesjon og organisasjon at «For at vi
ikke skal bli stdende pd samme nivé, mé situasjonen kreve noe av oss — noe mer enn 4 lgse
oppgaver pad gammel rutine.» (2010, s.117) Med tanke pa hvordan man kan bidra for 4 fi et
godt arbeidsmiljo forteller pedagogisk leder at hun ofte sper om hvordan de andre har det,
hvordan det gér og prover pa en mate & vise at hun ser dem. Samtidig som at hun prover
legge til rette for dem ut i fra deres ensker, behov og forutsetninger — slik at de skal ha det
greit og trives pa jobben sin. «Samtidig som at jeg gir tilbakemeldinger, har en positiv

omgangstone og ser losninger fremfor utfordringer.» (sitat pedagogisk leder).

I tillegg fikk informantene spersmél i forhold til om de far bruke og utvikle sine kunnskaper,
og hva dette betyr for dem. Assistenten forteller at hun foler at hun fir utviklet sine
kunnskaper hver dag — der hun fér bruke seg selv og sin kreative side for eksempel. Hun far
ogsa rom til 4 vaere spontan og ta ting pa sparket, enten det er samlingsstund eller ellers. Den
pedagogiske lederen forteller at hun blant annet kjenner veldig pa det 4 fole seg utilstrekkelig
og at ting blir for strukturert enkelte ganger. «Noen ganger er det jo litt sénn at man lurer pd
hva man gjor her ogsd da, for dagen blir veldig sénn «kle av-kle pd-kle av-kle pda» (sitat
pedagogisk leder) Hun foler at ting kan bli for strukturert, men at hun likevel far brukt sin
kompetanse. Dette er i forhold til at hun har mye ansvar for & folge opp nyutdannede

forskolelerere i kommunen, hvor hun da har veiledning og samling med dem gjennom hele




&ret. Schei og Kvistad (2012, s. 134) skriver blant annet at leering og danning er viktig for
kompetanseutviklingen hos personalet i en barnehage, hvor medvirkning er et sentralt tema.
Det 4 f& dra nytte av sine kunnskaper, strekke seg litt lengre og oppleve mestring — gjor noe

med en som person og det & kunne yte maksimalt av sine evner.

~

Ved oppfolgingsspersmal om hva pedagogisk leder mente med utilstrekkelighet kom det frem
at dette ikke negdvendigvis hadde med organisering & gjore, men med ekonomien. Hun
forteller at dette handler om hvordan det hele tiden blir kuttet ned i tider og utider. Seerlig i
forhold til barn som trenger ekstra, som ikke har ressurser og som kanskje burde ha hatt
ressurser. Og alle de som ikke har ressurser, men som trenger litt ekstra stotte der det egentlig
trengs. De ma derfor sette inn det de har av ressurser, og det er ikke alltid godt nok. 1
teoridelen sa jeg pa hva et psykososialt arbeidsmilje innebar, samtidig som jeg var inne pa
hvilke faktorer som kan virke hemmende for dette. Stadige kutt i virksomhetens gkonomi vil
prege hver ansatt og deres arbeidshverdag, der de gjor det de kan for & fa hjulene til 4 gé 1
rundt. Over lengre tid vil dette taere pd den ansattes trivsel og motivasjon — og kan fore til
mistrivsel og at man kvier seg for 4 ga pa arbeid. Gotvassli (2004, s. 210) beskriver dette som
utbrenthet, og at det er noe som oppstar nar man har vert i en krevende situasjon over en
lengre tid og som kan kreve mer av deg. I teoridelen siterte jeg blant annet Ebeltoft (1992,s.
12) som sier at det psykososiale arbeidsmiljeet har flere sider, der man enten har et arbeid
som motiverer en eller en kan jobbe i et miljo som preges av stress, angst og uro. Ykonomi-
kutt og innskjeeringer vil vaere en faktor for dette, da man hele tiden foler at man gjer det man

kan og likevel ikke strekker helt til.

I forhold til det 4 fa stotte i sitt arbeid fra sin leder og kollegaer, forteller assistenten blant
annet at hun har et tett samarbeid med sin pedagogiske leder. Hun foler at hun har den
pedagogiske lederen i ryggen til enhver tid, og at de samarbeider godt. Noe som igjen bidrar
til god trivsel og en god del humor i hverdagen, samtidig som at man feler seg verdsatt og at
man blir sett av sine medarbeidere. Pedagogisk leder forteller at det er viktig & fole at man har
stotte fra sine for at man ikke skal fole at man stér helt alene og at dette igjen forer til at man
blir tryggere pa seg selv og sin egen rolle. I teoridelen skrev jeg at «en barnehage er en
organisasjon der flere mennesker gir sammen og arbeider tett for at barnehagen skal kunne
fungere» Dette vil si at man som styrer og pedagogisk leder har et ansvar for sine
medarbeidere, der de jobber tett sammen og stetter opp rundt hverandre. Der man ser

hverandre, viser at man verdsetter de man arbeider tett med — samtidig som man legger til




rette for at hver enkelt medarbeider far mulighet til & kunne bruke sine kunnskaper og i tillegg
f& utfordringer som fér han eller henne til 4 ta et steg utenfor sin egen komfortsone og strekke
seg litt lengre. P4 denne méten vil man vokse som fagperson og medarbeider, samtidig som at
kvaliteten innad 1 organisasjonen vil bli styrket og hevet til det bedre. Noe som igjen vil prege
det psykososiale arbeidsmiljoet gjennom godt motiverte arbeidstakere og et arbeidsmiljg som.

forer til trivsel for alle og enhver.

4.2 Motivasjon og trivsel

Under teoridelen tok jeg for meg ulike teorier som handler om motivasjon og trivsel, hvor jeg
sa pa de teoriene som er relevante for det psykososiale arbeidsmiljoet og min besvarelse. Som
jeg skrev innledningsvis under dette kapittelet i teoridelen er de ulike teoriene ment som en
veiledning og gir ikke et «fasitsvary, siden vi alle har hver var mate & observere, tolke og
reflektere over verden pa. For & fremme motivasjonen hos sine kollegaer er det blant annet
viktig med ros og positive tilbakemeldinger i hverdagen — da dette er et bevis pé at man da ser

hverandre og anerkjenner det den andre foretar seg i praksis.

Ved spersmal om dette forteller assistenten at dette er noe de har jobbet aktivt med innad pa
huset. «Det er sa lite som skal til for a glede andre. Det handler bare om d stoppe opp og ta
seg tid til a gjore nettopp dette. » (sitat assistent) Her ensker jeg & dra en parallell til Maslow's
behovspyramide som Gotvassli (2004, s.187) beskriver godt i1 boka Et komponent
barnehagepersonale, der trinn 3 og 4 i pyramiden handler om & blant annet bli sett av sine
medmennesker. Dette behovet kan selvfolgelig variere fra person til person, som alt annet,
men det Maslow mener er at dersom man fir ros og anerkjennelse vil man vokse og fole
motivasjon for & yte litt ekstra. I tillegg til at man da kan nd heyere mal, som trinn 5 i
behovspyramiden tar for seg, der man fir mulighet til & dra nytte av sine kunnskaper og

samtidig mestre de ulike utfordringene som man mater underveis.

Pedagogisk leder, forteller at hun ikke bare kan tenke pé sin egen motivasjon og trivsel, men
at hun ogsd m4 tenke pa sine medarbeidere da hun er leder for sin avdeling. «Jeg bruker d
sporre om hvordan ting er, hva de synes om hvordan ting ble og hva vi eventuelt kan endre
pd. De kommer ogsd og sier i fra ndr det er noe de ikke synes er fullt si greit.» (sitat
pedagogisk leder) Under forste kapittel i teoridelen sé jeg nermere pa hva ledelse er og hva
det vil si 4 vare pedagogisk leder. Som enhver leder og styrer i hvilken som helst

organisasjon har man et ansvar for 4 legge til rette for at sine arbeidstakere skal kunne vere i




utvikling. I barnehagesammenheng handler dette om medvirkning og 4 ha innvirkning pé sin
egen hverdag, enten om man er liten eller stor. Schei og Kvistad (2012,s. 134) forteller at
medvirkning bidrar til et kompetanseloft i barnehagen, hvor man far mulighet til & komme

med egne forslag til hvordan utfordringer i hverdagen kan loses.

I tillegg skriver Gotvassli (2004) om Herzbergs motivasjonsfaktorer og hygienefaktorer, som
du ser i figur 2, der Maslow og Herzbergs teorier kan gé inn i hverandre. Grunnen til at jeg
drar inn denne teorien er for at ndr det kommer til den pedagogiske lederens egne opplevelser
av 4 motta positive tilbakemeldinger og ros i hverdagen, kunne hun gjerne ha tenkt seg litt
mer av dette da hun savnet & fa mer faglige tilbakemeldinger. «Zlkke bare sinn der «du e sa
[flenk me ongany eller «du ha ein fin samlingsstundy» og slike ting. Savner litt mer sann faglig
tilbakemelding, slik at jeg foler at de ser at jeg gjor noe bra for barna.» (sitat pedagogisk
leder) Nar det da kommer til Herzbergs teorier sier han at hygiene og trivsel vil pavirke
motivasjonen. Trivsel vil da i denne sammenheng handle om det & bli sett, i form av & fa ros
og positive tilbakemeldinger. Dette vil igjen pavirke det psykososiale arbeidsmiljoet som
nevnt 1 teoridelen, da dette er noe som angér en hver ansatt og deres leringskurve. For at
denne pedagogiske lederen skal kunne heve og utvikle sin kompetanse, vil hun ha behov for
tilbakemelding underveis da dette er en flott mate a fa en hvis pekepinne péd det man gjor og
om noe kan gjeres annerledes. Ved hjelp av gode tilbakemeldinger vil man stadig tilegne seg
nye kunnskaper, evnen til & mestre ulike utfordringer vil ogsa bli bedre rustet og dermed vil

ogsa trivselen oke.

Gotvassli beskriver trivsel som en lek der liv og lyst er sentrale begrep, og for at arbeidet skal
kunne g& unna som «en lek» ma man kunne trives. Ved & fole seg verdsatt og ha evne til &
mestre de ulike utfordringene man meter, vil man ogsa oppleve trivsel og fole en glede over
den innsatsen man legger i arbeidet. (2004, s. 183) Med andre ord er trivsel en viktig faktor
for et godt arbeidsmiljo. Nar det gjelder mine informanter var jeg interessert i & hore hva de
legger i begrepet trivsel og hva som er viktig for hver enkelt nér det kommer til & trives. Ved
sporsmal om dette forteller pedagogisk leder at for henne handler trivsel om meningsfullt
arbeid, hvor det ikke er for kjedelig eller vanetypisk. «4t det er variasjon og utfordringer,
samtidig som at det er trygt. Altsa at man da er i den sdkalte flytsonen.» (sitat pedagogisk
leder) Ved samme spersméil kan assistenten fortelle at for henne handler trivsel om & bli
verdsatt av styrer og sine kollegaer. «For meg er det viktig & ha en god tone mellom kollegaer,

og at vi samtidig kan ha en litt humoristisk tone oss i mellom. » (sitat assistent).




Dermed kan jeg dra en parallell til flytsonemodellen som jeg nevnte i teoridelen, hvor
psykologen Csikszentmihalyi sier at vi mennesker havner i en sékalt flyt nar vi meter
utfordringer som vi mestrer og klarer 4 handtere. Blir utfordringene for smé i forhold til hva
hver ansatt kan, vil man std i fare for 4 miste motivasjonen og det igjen kan fore til
kjedsombhet eller frustrasjon. Samtidig kan ikke utfordringen bli for store, da dette igjen vil.
fore til at man foler seg utilstrekkelig og at ting blir darlig utfort. Slik Irgens beskrives det:
«Hvis utfordringene blir for smé 1 forhold til vére forutsetninger, kan vi oppleve frustrasjon,
kjedsomhet og motivasjonssvikt. Vi opplever at vi har «mer inne» enn hva vi far brukt
gjennom jobben.» (2010, s. 117) Som jeg skrev i teoridelen, vil det & f& utdelt
arbeidsoppgaver som gir felelse av mestring fere til at man havner i denne flytsonen og dette

vil da gi mer motivasjon og eke trivselen.

Samtidig som at de psykologiske jobbkravene blir innfridd i form av at man foler en viss
kontroll over sin egen hverdag, hvor sine behov for meningsfullt arbeid og det 4 kunne tilegne
seg nye kunnskaper er sentrale. (Gotvassli, 2004, s. 190) Videre i de psykologiske
jobbkravene er det flere punkter, som Gotvassli mener kan sammenlignes opp mot Maslow og
Herzberg, der disse kravene ma bli last for at hver person skal kunne fele seg motivert til 4 yte
av sitt og bidra til fellesskapet. Den pedagogiske lederen forteller videre at for & fa et godt
arbeidsmiljo handler det om at man ser betydningen av den jobben man gjor. Der man har et
engasjement og motivasjon for det man skal gjore. «At man far brukt seg selv, gjore det man
er god pa samtidig som man far utfordringer nok — slik at det ikke blir for kjedelig.» (sitat
pedagogisk leder)

4.3 Kommunikasjon og samarbeid = faktorer som kan fore til fa konflikter?

Under kapittelet om kommunikasjon og samarbeid skrev jeg at barnehagepersonale fungerer
best dersom samarbeidet er godt og at kommunikasjonen flyter fritt mellom partene. Som jeg
har nevnt for, kommer Maslow's behovspyramide ogsé inn her, der behov for anerkjennelse
og tilbakemeldinger p4 det man gjor i praksis er betydningsfulle — da det vil gi ekt trivsel og
mer motivasjon. Kommunikasjon er derfor alltid viktig, og ved spersmal om hvordan
kommunikasjonen fungerer mellom assistenten og hennes pedagogiske leder fortalte hun at
dette fungerte veldig bra. Hun foler at de er sépass samkjorte, jobber godt sammen og kjenner
hverandre godt. «A4v og til er vi som et gammelt ektepar — der vi utfyller hverandres setninger
eller sier akkurat det som den andre tenkte a si.» (sitat assistent) Men pedagogisk leder

opplever kommunikasjonen pé sin avdeling litt annerledes, der hun foler at det fungerer bra,




men at noen kommunisere bedre enn andre. Hun forteller at hun mestrer 4 kommunisere med
dem hun md kommunisere med, og av erfaring har hun funnet ut hvordan man skal

kommunisere med de forskjellige.

Som jeg nevnte under kapittelet om kommunikasjon forklarer Slitten at kommunikasjon ofte
er preget av anerkjennelse, og det vil jeg si er noe jeg kan kjenne igjen i informantenes svar.
Der man har den pedagogiske lederen som har tilegnet seg de ulike «reglene» for hvordan
kommunikasjonen fungerer, og assistenten som sammenligner seg og sin pedagogiske leder
som et gammelt ektepar. Noe jeg vil tolke som at ogsd de har «knekt»
kommunikasjonskodene, og klarer & jobbe tett sammen. Videre forteller Slatten at for at det
skal vaere god kommunikasjon er det viktig & veere lyttende, bevisst pa sitt eget kroppssprék
og samtidig ha evnen til & tolke det den andre prever a formidle. (2005, s. 55) Gotvassli
forklarer i sin bok (2013, s. 87) at dersom man sier en ting og mener noe annet med

kroppsspréket, vil det oppstd forvirring hos mottakeren og da kan det fort oppstd en

misforstaelse eller en konflikt.

Siden konflikter er noe som kan hemme det psykososiale arbeidsmiljoet, da det blant annet
kan oppstd p& grunn av darlig kommunikasjon, hadde jeg noen spersmaél i min intervjuguide
som omhandlet temaet konflikt. Her kom det frem ulike svar, hvor assistenten forteller at hun
ikke kan komme pé at hun noen gang har vert opp i en konflikt for. Hun foler at hun er pa en
avdeling der hun blir hert, hvor hun far komme med sine tanker og at de er slik en
sammensveiset gjeng at de unngér at konflikter oppstér. Men, dersom hun hadde opplevd det,
ville jo denne konflikten ha pavirket henne og hverdagen hennes. «Jeg ville nok da ha gruvd
meg til 4 ga pa arbeid, og det hadde jo ikke veert sa hensikismessig i lengden.» (sitat
assistent). Den pedagogiske lederen vinklet sitt svar ut i fra et «organisatorisk niva» som hun
kalte det, der hun ser at det blir en konflikt mellom dem og de som bestemmer i kommunen.
Hun forteller at det er spesielt assistententene som foler at de har mindre de skal ha sagt nd
enn hva de har hatt for. «De blir fort frustrerte og da kan det oppstd konflikter. De viser lite
Jorstdelse og sa er det ikke alltid at man har grunnlag for forstdelse heller.» (sitat pedagogisk
leder). Dette gar mer pa endringsprosesser innad i organisasjonen, der det ikke alltid er like
enkelt & vaere innstilt pA de nye endringene som skal innferes. «En endringsprosess far sjelden
smertefritt og uten konflikter. Det skal den heller ikke gjore, for konflikter kan fore til at en
ma engasjere seg og bruke kreativitet for 4 finne den beste lgsningen.» (Lystad, 2006, s.234).




Nar det kom til hvordan konflikter burde héndteres kom informantene med et nok s4 likt svar,
der de mente at kommunikasjon var et viktig verktay for 4 lase den eventuelle konflikten. De
var enige om det da ble den pedagogiske leder sitt ansvar & ta det opp med dem det gjelder, og
ha en samtale eller veiledning med disse. Informant 1, pedagogisk leder, svarte: «Det kommer
Jjo selvfalgelig an pd hva konflikter handler om da, men de ma na i hvert fall snakke med dem.
det gjelder og fa dem i tale. Og deretter fi dem i tale med hverandre.» Assistenten sier at det
er veldig greit 4 kunne henvende seg til pedagogisk leder for & fa den hjelpen og stotten man
trenger eller har behov for. «Det 4 f inn en tredjepart kan veere til stor hjelp ved en konflikt.
Blir det snakk om en sterre konflikt, blir styrer koblet inn og fungerer som en mekler.» Lystad
(2006, s. 119) sier at mekling er nar en tredjepart kommer inn, tar tak i konflikten og forer de
aktuelle partene sammen om en enighet. Det vanligste er da & la partene selv fA komme frem

til en losning sammen, mens mekleren er tilstede for & hjelpe og veilede dem underveis.

Nar det kommer til samarbeid mener Lundestad (2010, s. 149) at det kan vere lurt & lage
«husregler» for sin arbeidsplass, der det blir satt opp hva som skal til for at et samarbeid skal
fungere godt nok. P& denne méten vil man fa ansatte med gode holdninger, samtidig som at
man da forebygger eventuelle konflikter som kan oppstd. Under spersmaélet om hvordan
assistenten kan bidra til et godt arbeidsmilje, forteller hun at hun er opptatt av 4 se alle og ta
seg tid til & hilse pa alle uansett hvor stresset hun kan veare. Samtidig som at hun prover &
veere blid og hyggelig, og spille litt pd humor inni mellom. Humor er en vesentlig viktig
faktor bade for 4 fremme samarbeid, kommunikasjon og det psykososiale arbeidsmiljoet.
Humor er et punkt jeg vil komme tilbake til. Videre forteller assistenten at hun gjerne hjelper
til ved 4 tilby sin hjelp, og at hun er tilgjengelig om noen trenger noen & prate med eller har

behov for & «lufte ut» sine problemer.

4.4 Humor

I teoridelen var jeg ogsd inne pa humor, da ogsa dette er en viktig faktor nar det kommer til
det psykososiale arbeidsmiljeet. Noe som ogsé kom frem under begge intervjuene selv om jeg
ngdvendigvis ikke spurte spesifikt om det. Assistenten nevnte flere ganger at det 4 ha en
humoristisk tone er viktig, ikke bare for henne selv — men ogsd for samarbeidet og
kommunikasjonen ellers pd huset. Da blir det straks enklere & fremme det psykososiale
arbeidsmiljoet ogsé, dersom man kan bidra til god trivsel pa arbeidsplassen sin i form av godt
humer og en spekefull tone. Som det ble nevnt i teoridelen forteller Lundestad (2005, s. 256)
at humor er et betydningsfullt hjelpemiddel nar det kommer til & holde p4 humeret, trivselen

og motivasjonen uansett hvor stresset og sliten man kan bli. Dette vil igjen fore til glade og




lekne voksne, og deres gode humer vil igjen smitte over til barna som ogsd ble nevnt i

teoridelen.

Det som kan veere utfordrende er 4 vite hvem som taler en spek eller ikke, men dette er noe
man ser fort ndr man jobber s tett sammen som man gjor i en barnehage. Henviser her til
teoridelen s 14, hvor Lundestad (2005, s. 88) forteller at man over tid utvikler hver sin
sprakkode og da blir det straks enklere & vite hvem som taler en spok og ikke. Samtidig er det
viktig 4 kunne unne seg noe godt i hverdagen, som pedagogisk leder var inne pa: «Og sa litt
godteri i hverdagen er jo viktig. Sjokolade og drops pad temaet i hvert fall. Dette er noe som

alltid gir god stemning. » God stemning vil igjen gi godt humor og trivsel pa arbeidsplassen.

4.5 Organisering av hverdagen

Nér det kommer til organisering av hverdagen i en barnehagen er det flere faktorer som spiller
inn, hvor kommunikasjon og samarbeid er noen av dem. Organisering handler ogsd om
hvordan man far hverdagen til & g4 opp med tanke pé personalet, arbeidsoppgaver og
utfordringer man meter underveis. Jacobsen og Thorsvik beskriver en organisasjon som et
sosialt system der flere mennesker jobber sammen for & gjennomfere og né felles mél og
oppgaver. (2007, s. 13) Med tanke pa den erfaringen mine to informanter har til sammen, ville
jeg gjerne fa et innblikk i hvilke erfaringer og tanker de hadde rundt dette temaet. Assistenten
kjente veldig pa det & ha ansvar for ei mindre gruppe barn, hvor hun né har blitt en del av ei
utegruppe med 3 voksne og 18 barn. «Dette er en stor overgang fra a jobbe med 60 barn.
Veldig god folelse. Enklere a se hverandre og veere spontane. » (sitat assistent). I tillegg har de
gode rutiner nar det kommer til organisering, der de utarbeider gode planer sammen med
relevant innhold og tema, samtidig som at det ogsa er rom for det spontane. I teoridelen er jeg
blant annet inne pa planleggingsfasen, hvor Gunnestad (2011, s.124) forteller hvor viktig det
er at hele personalet far vare med hele veien, ikke bare ved selve gjennomferingen men ogsé
under planleggingsfasen. Dersom personalet fir komme med innspill og ha en medvirkning i

sin hverdag, vil de fole seg inkludert og dermed bli motivert.

Néir det kommer til hvordan den pedagogiske lederen opplever organiseringen pa sin
arbeidsplass, feler hun at det er mye som fort kan bli for strukturert som jeg allerede har veert
inne pa. «Man ser pa det som skal organiseres og ordnes for 4 fa dagene til 4 ga — i forhold
til planer og strukturer, fremfor oss andre som er her og barna som er her.» (sitat pedagogisk
leder) Na jobber begge informantene pA samme barnehage, og denne barnehagen er nok sa

stor — som den pedagogiske lederen poengterer selv. P4 en stor barnehage er det flere




mennesker og flere arbeidsoppgaver & tenke over. Dette papeker jeg i teoridelen, der
informasjonsflyt er viktig for at man hele tiden skal vere oppdatert og vite hva som skjer til
en hver tid. Gunnestad (2011, s.110) beskriver dette som en type reiserute, der man planlegger
alt til den minste detalj, men at man ma foreta noen valg og endringer underveis. Den
pedagogiske lederen kjenner ofte péd folelsen av at hun bare flyter med i det som skjer. Hun.
forteller at for & gjennomfore et prosjekt pa en sé stor barnehage, med 40 barn og 12 voksne,

ma man gi ganske mye av seg selv for 4 klare 4 engasjere seg og fa til 4 organisere noe.

Ved spersmil om organisering kommer pedagogisk leder inn pé at konflikter kan oppsté pa
organisatorisk nivd, som jeg var inne pa under kommunikasjon og samarbeid. Hun foler at
enkelte avgjorelser blir avgjort heyere opp i «hierarkiety som hun beskrev det. Siden
barnechagen stadig er i endring vil det oppstd endringer som er planlagte og ikke, slik jeg
nevnte i teoridelen. Der Jacobsen og Thorsvik (2007,s. 360) forteller at enkelte endringer kan
fore til stress og usikkerhet hos de ansatte - nir endringer bringer dem ut av de trygge
rammene de har blitt vant til. Da kan det fort oppsta frustrasjon blant de ansatte, og dette vil
igjen prege det psykososiale arbeidsmiljget. Man vil helst holde fast pa det man forbinder med
trygghet, og da kan det vere utfordrende 4 meote nye endringer med &pne armer. «Det er ikke
alltid at man forstar hvorfor ting blir gjort som de blir gjort, og kanskje opplever vi noen
ganger at de som foretar bestemmelsene i kommunen ikke forstar konsekvensene.» (sitat,

pedagogisk leder)

For at en organisasjon og organiseringen skal fungere best mulig er det ogsd viktig med
medarbeidersamtaler fordelt over et &r, der hver ansatt fir mulighet til & kunne pavirke sin
arbeidssituasjon og hverdag. Dette er noe en arbeidsplass er palagt til & gjennomfore, men det
trenger ikke nedvendigvis & bety at det blir gjennomfert. Pedagogisk leder og assistent
forteller begge at de ikke har hatt medarbeidersamtaler ennd pga. organisering i kommunen.
Pedagogisk leder forteller at lite medarbeidersamtaler, eller jobbsamtaler som hun heller
onsker 4 kalle det, er ofte pd grunn av sykdom og fravaer blant de ansatte. I tillegg til at mye
annet mé gjores, og dermed blir disse samtalene bortprioritert. «Men sd lenge disse samtalene
blir gjennomfort etter planen s er jo det bra. Og sd fér de gi tilbakemelding pa hvordan de

synes ting gdr — og sd finner vi ut av hva vi skal jobbe videre med. » (sitat assistent).




5. Oppsummering

Etter & ha satt meg inn i variert teori, sett neermere pa det innsamlede datamaterialet og koblet
dette opp mot relevant teori — ser jeg nd en sammenheng mellom teori og praksis. Jeg har
brukt informantene mine godt gjennom hele oppgaven, og foler na at jeg har fitt svar pd
problemstillingen min. Som jeg skrev innledningsvis, ble problemstillingen min slik:
«Hvordan arbeider pedagogisk leder for & fremme det psykososiale arbeidsmiljoet pa

arbeidsplassen sin?»

Nér det kommer til hvordan en pedagogisk leder kan arbeide for & fremme det psykososiale
arbeidsmiljoet, er det flere faktorer som spiller inn og har en innvirkning pd hverandre.
Akkurat som med Leavitts diamant som jeg nevnte i teoridelen, vil et arbeidsmilje ikke
fungere like godt dersom en eller flere faktorer faller bort. Et eksempel pa dette kan veere at
hvis man aldri far oppleve a vare i flytsonen, vil motivasjonen dale nedover og dette igjen vil
pavirke trivselen pa arbeidsplassen. Det er derfor viktig at man som pedagogisk leder legger
til rette for at medarbeidere far meote utfordringer og oppleve a mestre disse. Dette vil da fore
til at motivasjonen og trivselen gker. Dette er et av de funnene som jeg sitter igjen med, hvor
viktig det er at man trives og har motivasjon. Forst da kan man gi litt ekstra av seg selv og yte
sitt beste. Mine informanter kunne fortelle om «husregler» for sin arbeidsplass. Et flott tiltak
som bidro til et sterkere arbeidsmiljo og ekende trivsel. Ved hjelp av god kommunikasjon og
et godt samarbeid, kan man derfor unnga konflikter og baksnakking pa arbeidsplassen sin —

ndr man jobber aktivt med disse «husregleney.

I tillegg har jeg funn som gjelder mer de ytre faktorene, som gkonomi-kutt og nedskjaeringer.
Det var tydelig at dette var faktorer som mine informanter fikk kjenne pa kroppen — bade pa
godt og vondt. Som pedagogisk leder kan det vaere utfordrende & motivere andre og seg selv
til tider, ndr man foler at det man gjer ikke er godt nok eller at man ikke strekker til. Samtidig
var det viktig 4 kjenne pa det at man har stotte fra sine medarbeidere og styrer. Dette vil alltid

gjore noe med en; hvor man da blir tryggere pa seg selv, det man gjer og sin egen rolle.

Andre funn var hvor viktig det var 4 fa bruke av sine kunnskaper, og ha mulighet til 4 mestre
ulike utfordringer. Dette vil igjen fore til eking nar det kommer til kvaliteten p&
arbeidsplassen, hvor personalets kompetanse vil bli styrket og deres motivasjon likesa. De
ansatte md kunne ha en viss handlingskompetanse, der de kan se hvilke ferdigheter og

kunnskaper som ma til for & kunne lose de ulike utfordringene man meter. Nar man jobber i




en slik organisasjon som det en barnehage er, vil det alltid oppstd nye endringer og krav til de
ansatte. Det er derfor viktig & arbeide med personalets kompetanse slik at de pa et hvis kan

vaere forberedt og godt rustet til 4 kunne mete de utfordringene som kan komme.

Samtidig er det viktig at hver og en far ha medvirkning i sin egen hverdag, bade for store og
smé, hvor man kan ha en innvirkning pad det som skjer i barnchagen og man kan g;r,i
tilbakemelding p& hvordan dette fungerer for hver enkelt. Nir det kommer til
tilbakemeldinger i hverdagen, kom pedagogisk leder inn pa «faglig tilbakemelding» og det er
ikke noe jeg har tenkt over for. En ting er & fa ros og positive tilbakemeldinger, men det er
noe helt annet at dine medarbeidere ser det faglige i det du gjer. Dette var noe den
pedagogiske lederen savnet, og dette er noe jeg vil ta med meg videre. Jeg vil prove 4 vaere
mer bevisst nar det kommer til hvordan jeg gir tilbakemeldinger. A gi ros for at man er flink
med barna eller nettopp har hatt en fin samlingsstund holder ikke i lengden. Man vil gjerne
vite hvorfor man er flink og sette ord pa hva som var s fint med den der samlingsstunden.
Dersom man kan gi mer faglige tilbakemeldinger, vil det bli enklere & tilegne seg nye

kunnskaper og fa flere erfaringer underveis i leringsprosessen for den enkelte.

Den storste utfordringen man kan mete som pedagogisk leder er de endringene og
bestemmelsene som blir gjort fra hayere hold. Der det kan bygge seg opp frustrasjoner og
konflikter innad i personalgruppen, da de foler at de ikke har noe de skal ha sagt. Det er ikke
alltid det er like enkelt & veere innstilt pa nye endringer, og da kan det veere utfordrende 4
motivere seg selv og sine medarbeidere. Men jeg tenker at endringer er noe som vil skje, og
det er ikke alltid man kan vaere forberedt pa dette. Derfor er det mer viktig at man er innstilt
pé at slik og slik er det. Man mé bare gjore det beste ut av situasjonen rett og slett. Se

losninger, ikke problemene som endringer kan fore med seg.

Sist, men ikke minst, er det viktig med humor. En faktor som alltid vil styrke trivselen,
humeret og motivasjonen. Glade og forngyde voksne, vil ogsd gi glade og forneyde barn. I
tillegg nevnte pedagogisk leder hvor mye en sjokoladebit kunne motivere de ansatte og hjelpe
pa humeret. Ved 4 ha litt godteri tilgjengelig for de voksne, fir man automatisk bedre humer
og god stemning. Dette er ogsa noe jeg ikke hadde tenkt over for, men sd absolutt noe jeg vil
ta med meg videre. Jeg foler jeg nd sitter igjen med nye kunnskaper nar det kommer til
hvordan man som pedagogisk leder kan arbeide for 4 fremme det psykososiale arbeidsmiljoet
pé sin arbeidsplass. Jeg foler meg bedre «rustet» til & kunne mete ulike utfordringer, og er

spent pa hva arbeidslivet kan gi meg.
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Vedlegg

Interviuguide

Hva er din utdannelse?

Hvor lenge har du jobbet i barnchageyrket?

Trivsel, arbeidsmiljo og organisering av hverdagen.

Trivsel er en viktig faktor for et godt arbeidsmiljo. Hva legger du i begrepet trivsel?
Hva er viktig for deg for & trives?

Hva mener du er viktig for et godt arbeidsmiljo?

Positive tilbakemeldinger og ros er viktig. Hva opplever du 1 hverdagen av dette?
Hvordan opplever du organiseringen av arbeidet pa din arbeidsplass? Hva fungerer
bra? Noe som kan forbedres?

Hvordan fér du bruke og utvikle dine kunnskaper? Hvordan opplever du kontroll over
egen tid og arbeid?

En arbeidsplass skal gjennomfere medarbeidersamtaler, der du far pavirke din

arbeidssituasjon. Hvordan fungerer dette for deg?

Kommunikasjon.

Kommunikasjon er alltid viktig. Hvordan opplever du kommunikasjonen mellom deg
og pedagogisk leder/ assistent?

Naér avgjerelser skal tas, hvordan blir du inkludert og hvordan far du bidra med ditt?
Dersom det skulle oppsté en konflikt mellom ansatte. Hva mener du en pedagogisk
leder ber gjore da?

Hvordan opplever du konflikter i ditt arbeid? Pavirker de deg? Hvordan? Feler du at
du blir hert?

Et godt arbeidsmilje.

Dersom du foler behov for det, far du stette i ditt arbeid fra din leder og kollegaer?
Hva betyr dette for deg?
Hva gjor du som assistent/ pedagogisk leder for & bidra til et godt arbeidsmiljo?




