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Sammanfattning

Denna studie undersoker hur psykologisk trygghet i forskolans arbetsmiljo paverkar pedagogers
formaga att uppfylla sitt juridiska och etiska ansvar att sétta barnens bésta i fokus. Studien baseras pa
semistrukturerade intervjuer med fem pedagoger och analyseras utifrin Amy Edmondsons teori om
psykologisk trygghet. Resultaten visar att ledarskapets kvalitet, kollegial gemenskap och
organisatoriska forutséttningar ar avgoérande for att skapa en trygg och stodjande arbetsmiljo. Faktorer
som bristande stod frén ledningen, tystnadskulturer och hog personalomséttning paverkar béde
pedagogernas vilbefinnande och barns réttigheter. Studien foreslar att forskolor bor prioritera
strukturerade reflektionstider, stabila arbetsgrupper och inkluderande ledarskap for att starka
arbetsmiljon och sdkerstilla en hog kvalitet i verksamheten.
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Forord

Denna uppsats ar resultatet av var gemensamma resa — en resa dér kaffekoppar, smébarnslogistik och
sena sms-samtal vivts samman med en djup Overtygelse om vikten av psykologisk trygghet i
forskolans virld. Vi valde att fokusera pa detta &mne, inte bara for att det dr centralt for pedagogernas
vélbefinnande och barns rittigheter, utan ocksa for att det ligger oss ndra bade personligt och i var
strdvan att véixa inom vért omrade.

Titeln, Lilla snigel, akta dig — ndr pedagogers trygghet brister och barns rdttigheter hotas, bar en
symbolik som genomsyrat hela vart arbete. Snigeln, med sitt skyddande skal, blev for oss en metafor
for oss alla — stora som sma — som ibland behdver dra sig tillbaka for att finna trygghet nér omvérlden
kénns hotfull. Snigeln pdminner oss om att det 4r lika viktigt for pedagoger som for barn att ha ett
skyddande utrymme att vila i, for att sedan véga sticka fram sina kénselsprot och méta vérlden med ny
kraft. Och i forskolan, dér Lilla snigel ofta sjungs som en lekfull sang, fann vi 4ven en symbol for
barnens egen vérld — en vérld som vi alla har ansvar att skydda. Under arbetet har vi inspirerats av
snigelns egenskaper — dess tdlamod, stillhet och formaga att skydda sig sjdlv nér omvérlden kénns
oséker. Dessa symboliska drag har guidat oss i vér studie och stéirkt var overtygelse om att trygghet
inte 4r en lyx, utan en forutséttning for att bade barn och pedagoger ska kunna utvecklas och trivas.
Vi vill rikta vért varmaste tack till de pedagoger som dppnade sina skal och delade sina beréttelser
med oss. Era insikter och mod har varit ovérderliga.

Tack ocksa till varandra — for talamodet, skrattet och den obéndiga tron pé att vi tillsammans kunde
skapa ndgot meningsfullt. Att vi balanserat magsjukor, deadlines och vardagens krav med en stadig
kurs mot vért mal har gjort detta projekt till en resa vi alltid kommer att minnas med vérme.

Med denna uppsats hoppas vi kunna vicka uppmirksamhet kring vikten av att skapa trygga och
stodjande arbetsmiljoer i forskolan. Fér pedagogerna, for barnen — for smé och stora — och for en
framtid dar réttigheter alltid sétts i forsta rummet.

Beskrivning av forfattarnas insatser i studien

I arbetet med denna studie har forfattarna arbetat néra och kommunikativt for att sdkerstélla en jagmn
fordelning av arbetsuppgifter och ett gemensamt ansvar for helheten. Datainsamling, analys, skrivande
och bearbetning av texten har genomforts i samarbete for att garantera en enhetlig och kvalitativ
uppsats.

For att mgjliggora individuell fordjupning har en av forfattarna fokuserat nagot mer pé att utforma och
analysera avsnittet om tidigare forskning, medan den andra har haft ett stdrre ansvar for att utveckla
och granska metodavsnittet. Analysen, diskussionen och slutsatserna har utformats gemensamt, och
bada har kontinuerligt granskat varandras arbete for att sékerstdlla en hog akademisk standard som gar
i linje med studiens syfte.



Inledning

Barns réttigheter ar en central grund i forskoleverksamheten och skyddas av sévil nationella lagar som
internationella konventioner. Med Barnkonventionens inforlivande i svensk lag 2020 har dess
principer, sdsom barnets bésta och vikten av att lyssna till barns asikter, fatt okad tyngd i forskolans
arbete (UNICEF Sverige 2024, artiklar 2, 3, 12 och 19).

I svensk forskola har detta konkretiserats i styrdokument sasom Skollagen (2010:800, kap. 2, § 8; kap.
6, §§ 7-8; kap. 8, § 2) och Laroplan for forskolan (Skolverket 2018, s. 5-10, 12—13, och 16). Dessa
dokument fortydligar ansvaret pa olika nivéer: huvudmannen ska sékerstilla att forskolan har
tillrackliga resurser och en trygg arbetsmiljo, rektorn ansvarar for det pedagogiska ledarskapet, och
pedagogerna bér det dagliga ansvaret for att implementera principerna. Tillsammans skapar dessa
nivéer en juridisk och etisk ram, men deras forverkligande stéller hdga krav pa bade organisatoriska
och psykologiska forutsittningar.

For att sékerstélla barns réttigheter i praktiken kridvs mer &n styrdokument och juridiska ramverk. Det
ar en dynamisk process som inte enbart handlar om att implementera dokumentens intentioner, utan
ocksa om att tillhandahélla de resurser och forutséttningar som pedagogerna behdver for att utfora sitt
uppdrag i enlighet med juridiska och etiska krav (Skolverket 2018, s. 5-7, 12—-13, 19-20).
Organisatoriska faktorer som otillrickliga resurser, hog personalomséttning och bristande ledarskap
paverkar forskolans kvalitet och pedagogernas mojlighet att sékerstilla barns rittigheter. Exempelvis
kan barngruppsstorlek, personaltéthet och planeringstid paverka kvaliteten i relationerna, vilket i sin
tur dr avgorande for barns utveckling och lérande (Persson 2015, s. 22—-30; Skolinspektionen 2018, s.
19, 25-26). Nér arbetsmiljon &r vélfungerande kan pedagogerna ldgga fokus pé sitt huvudsakliga
uppdrag — att frimja barns trygghet och delaktighet — men brister i resurser och ledarskap kan
begrénsa deras handlingsutrymme och skapa hinder for att sétta barnens bésta i centrum.

Psykologiska aspekter dr avgorande for att skapa en stodjande arbetsmiljo. En arbetsmiljo som préglas
av osékerhet och konfliktrddsla kan minska pedagogernas formaga att upprétthalla en hog kvalitet i
verksamheten (Skolinspektionen 2018, s. 25-26, 40; Arbetsmiljoverket 2023). Detta paverkar inte
bara personalens vélbefinnande utan ocksa barnens trygghet och utveckling. Genom att frimja en
kultur som kénnetecknas av 6ppenhet och stod kan forskolan stirka bade verksamhetens kvalitet och
pedagogernas yrkesglddje.

En av de mest centrala psykologiska aspekterna i detta ssmmanhang ar psykologisk trygghet, som
utgor grunden for en arbetsmiljo dér pedagoger kan moéta de krav och riktlinjer som forskolans
styrdokument stiller. Psykologisk trygghet handlar om att skapa en arbetsmiljo dér pedagoger kénner
sig trygga att uttrycka asikter, stélla fragor och lyfta problem utan ridsla for negativa konsekvenser. I
denna studie anvéinds Edmondsons teori om psykologisk trygghet som teoretiskt ramverk for att
analysera hur sddana forutséttningar kan skapas och vidmakthéllas. Edmondson (1999, s. 354-356)
beskriver detta som ett klimat som bygger pa fortroende och dppenhet och framhéller att det starker
samarbete och problemldsning i arbetsgrupper. I forskolans komplexa och ofta sarbara arbetsmiljo &r
detta en nodvéandig forutsittning for att pedagoger ska kunna agera for barns bésta och uppfylla bade
juridiska och yrkesetiska krav (Edmondson 1999, s. 354-355; Edmondson 2018, s. 42—45).

Trots att forskning om psykologisk trygghet dr omfattande i andra arbetskontexter, som foretag och
sjukvérd, har lite uppmérksamhet riktats mot hur detta paverkar forskolepedagogers arbete (Newman,
Donohue & Eva 2017, s. 521-522, 530-531). Detta skapar en mdjlighet att bidra med ny kunskap.
Genom att analysera faktorer som péverkar psykologisk trygghet och pedagogernas handlingsutrymme
belyses hur forskolans arbetsmiljé kan utvecklas vidare.



Studien inleds med en presentation av dess syfte och forskningsfragor, f6ljt av en genomgang av
tidigare forskning som berdr arbetsmiljon i forskolan och dess koppling till barns réttigheter och
pedagogers vélbefinnande. Edmondsons teori om psykologisk trygghet ligger till grund for analysen
och anvinds for att undersoka faktorer som paverkar arbetsmiljon. Tidigare forskning anvidnds ocksé
16pande i analysen for att relatera resultaten till existerande kunskap och ge dem en bredare kontext. |
metodavsnittet beskrivs hur semistrukturerade intervjuer har anvénts for att samla in data. Resultaten
presenteras och diskuteras i relation till teorin och tidigare forskning, innan uppsatsen avslutas med
slutsatser, praktiska implikationer och moéjliga framtida forskningsomraden.

Syfte och forskningsfragor

Syftet med denna studie &r att undersoka forskolepedagogers upplevelser av de faktorer som paverkar
deras trygghet i arbetsmiljon, med utgadngspunkt i Edmondsons teori om psykologisk trygghet
(Edmondson 1999). Genom att utforska pedagogernas erfarenheter av arbetsmiljon vill studien fa
insikt i vilka aspekter som stirker eller forsvagar deras kénsla av trygghet samt hur detta paverkar
deras forméga att agera i enlighet med sitt etiska och juridiska ansvar att sitta barnens bésta i fokus.
Vidare syftar studien till att belysa hur deras upplevelser speglar samspelet mellan organisatoriska och
relationella faktorer i arbetet med att uppfylla forskolans uppdrag enligt laroplanen (Skolverket 2018)
och Barnkonventionen (UNICEF Sverige 2024).

Forskningsfragor

1. Vilka faktorer i forskolans arbetsmiljo stirker eller hindrar pedagogernas upplevelse av
psykologisk trygghet?

2. Hur paverkar forskolepedagogers upplevelse av trygghet deras yrkesutovning, sérskilt i
relation till deras etiska och juridiska ansvar att agera for barnens bésta enligt férskolans
laroplan och Barnkonventionen?

Tidigare forskning

Foljande avsnitt presenterar forskning om arbetsmiljon i férskolan och dess koppling till pedagogers
vélbefinnande samt barns réttigheter. Psykisk ohélsa har blivit ett alltmer framtrddande problem inom
forskolans verksamhet. Nationella rapporter visar pé en vixande forekomst av stress och utbrandhet
bland pedagoger, ofta kopplat till organisatoriska brister som personalbrist, otillrickliga resurser och
bristande stdd frén ledning och kollegor (Arbetsmiljoverket 2023). Denna forskning indikerar att
personalens vélbefinnande dr avgdrande for att upprétthélla kvaliteten pa forskolans verksamhet och
barns trygghet.

Forskning visar att barns vélbefinnande &r néra kopplat till de pedagogiska forutséttningarna i
forskolan. Johansson och Emilson (2010, s. 171-172) betonar vikten av att skapa stabila relationer och
fraimja barns trygghet och delaktighet genom ett stodjande och inkluderande forhallningssétt. For att
mdjliggora detta krivs organisatoriska ramar som skapar stabilitet och ger pedagogerna tillrédckliga
resurser att mota barns behov i vardagen. Pedagogernas mdjligheter att skapa en forskolemiljo dér
barns rattigheter forverkligas bygger pé deras forméga att utveckla néra och fortroendefulla relationer
med barnen. Dessutom kravs forutséttningar for ldngsiktigt och inkluderande arbete. Stddjande



ledarskap, kollegialt samarbete och en arbetsmiljo priaglad av trygghet och dppenhet ar nyckelfaktorer
i detta arbete (Hong, Huang & Zhang. 2022, s. 2, 6—7; Lennartsdotter 2024, s. 47-50).

Utifran vért syfte och med utgéngspunkt i informanternas respons valde vi att fokusera pa fyra
huvudteman: barns réttigheter i relation till pedagogernas arbetsmiljd, utmaningar for pedagogers
vialméende, ledarskapets betydelse samt vikten av kollegialt samarbete. Dessa teman illustrerar hur
olika faktorer samspelar for att skapa en hallbar och inkluderande forskola.

Metod for litteraturgenomgang

For att kartlagga tidigare forskning genomfordes en systematisk litteratursokning i databaser som
JSTOR, SwePub, ERIC och Stockholms universitetsbiblioteks soktjanst. Sokningen omfattade bade
nationella och internationella studier for att sikerstélla en bred forstéelse av
forskningsomradet. Forskning fran de senaste tio ren prioriterades for att sékerstilla relevans
och aktualitet. S6kningen inriktades pé termer som psykologisk trygghet, arbetsmiljo, ledarskap,
kollegialt samarbete och barns réttigheter. Studier som uppfyllde kriterier for vetenskaplig kvalitet och
relevans valdes ut, med fokus pa peer-reviewed artiklar. Referenslistor granskades ocksa for att
identifiera ytterligare relevanta kéllor. Sokprocessen resulterade i ett omfattande forskningsunderlag
som belyser de komplexa faktorerna inom forskolans arbetsmiljo och pedagogiska praktik. Detta
underlag ligger till grund for den fortsatta diskussionen i studien.

Barns rattigheter och pedagogers arbetsmiljo

En réttighetsbaserad pedagogik handlar inte bara om att uppfylla juridiska krav, utan ocksa om att
erkdinna barn som kompetenta individer med rétt till respekt och inflytande enligt Barnkonventionen
(UNICEF Sverige 2024, artiklar 3 och 12). For att detta ska kunna omsittas i praktiken krivs
organisatoriska forutséttningar som ger pedagogerna mojlighet att arbeta inkluderande och skapa
delaktighet. Stodstrukturer och resurser spelar hér en avgérande roll (Johansson & Emilson 2010, s.
165-167).

Sabol och Pianta (2012, s. 213-214) understryker att stabiliteten i relationerna mellan pedagoger och
barn spelar en avgorande roll for att skapa trygghet, vilket &r en grundforutsittning for barns sociala
och emotionella utveckling. Faktorer som hog personalomséttning och underbemanning underminerar
denna trygghet och gor det svarare for pedagogerna att bygga néra och fortroendefulla relationer med
barnen. Dessa brister riskerar ocksa att barns rittigheter asidosétts, da pedagogerna inte far tillriackligt
med tid och stdd for att méta deras behov. Johansson och Emilson (2010, s. 175-176) belyser vikten
av att betrakta barn som kompetenta individer med réttigheter, vilket skapar en grund for delaktighet
och inflytande i forskolan. For att pedagogerna ska kunna arbeta pa ett sétt som frémjar barns
rattigheter och delaktighet krévs organisatorisk stabilitet och stdd, ndgot som dven lyfts fram av Sabol
och Pianta (2012, s. 214-216).

Utmaningar for pedagogers vilmdende

Att skapa en trygg och inkluderande milj6 for barn stéller hoga krav pa pedagogernas arbetsmiljo.
Forskningen visar att pedagogers vidlmaende paverkas av en kombination av organisatoriska hinder
och emotionella krav, vilka ofta samverkar och kan leda till utmattning. Lennartsdotter (2024, s. 34—
36, 63—64, 74) belyser hur organisatoriska brister, sdisom bristande kommunikation och press fran
chefer eller vardnadshavare, bidrar till en negativ arbetsmiljo. Detta forstérker kénslor av isolering och
frustration samt forsvarar mdjligheten att mota barns behov pa ett réttighetsbaserat sétt. Dessa hinder
minskar ocksé pedagogernas handlingsutrymme och paverkar barns trygghet och delaktighet negativt.
Hong et al. (2022, s. 4-7) diskuterar de emotionella krav som foljer med pedagogiskt arbete och
sérskiljer mellan tvé strategier for kénslohantering: ytlig kénslohantering, dér kénslor déljs bakom en



professionell fasad, och djup kénslohantering, dir autentiska kénslor uttrycks for att stirka
pedagogernas motstandskraft.

Forskningen visar att ytlig kiinslohantering kan 6ka risken for stress och psykisk ohélsa, medan djup
kénslohantering forbattrar motstdndskraft och mentalt vilbefinnande. Denna koppling mellan
emotionella krav och behovet av arbetsmiljoer som mojliggdr autentiska kénslouttryck ar centralt for
pedagogernas langsiktiga hélsa.

Béde Lennartsdotter (2024, s. 47-50) och Hong et al. (2022, s. 6—7) betonar vikten av organisatoriska
reformer for att minska risken for utmattning. Regelbunden aterkoppling frén ledarskapet och tillgang
till emotionellt stod &r centrala faktorer for att hjélpa pedagoger hantera arbetets kénslomissiga krav
(Lennartsdotter 2024, s. 48—49). Dessutom betonar Lennartsdotter (2024, s. 55-57) vikten av
autonomi och kontroll som skyddsfaktorer mot stress. Nér pedagoger far mojlighet att paverka sitt
arbete och kénna sig horda, stirks bade deras engagemang och féormaéga att hantera komplexa krav.

Ledarskapet i forskolan

Ledarskapet i forskolan spelar en central roll i att forma en arbetsmiljo dir pedagoger kan utvecklas
professionellt och samtidigt mota barnens behov. Kumpulainen, Sajaniemi, Suhonen och Pitkédniemi
(2023, s. 75-77) lyfter fram att ett stodjande ledarskap, dér chefer fungerar som mdjliggorare snarare
an enbart administratorer, bidrar till att skapa en miljo praglad av tillit och samarbete. Ett sddant
ledarskap kénnetecknas av att ledare regelbundet ger aterkoppling och é&r tydliga i sin kommunikation.
Genom att bygga fortroende och mojliggora en 6ppen dialog kan ledare stirka bade arbetsklimatet och
pedagogernas engagemang i arbetet med barnens rittigheter.

En viktig egenskap hos framgangsrika ledare ér deras systemintelligens — formégan att forsta och
navigera i komplexa organisatoriska sammanhang (Kumpulainen et al. 2023, s. 75-76). Ledare som
skapar en arbetsmiljo dér pedagoger kénner sig trygga att dela idéer och lyfta utmaningar utan radsla
for negativa konsekvenser, stérker arbetslagets formaga att samarbeta och 16sa problem. En sadan
kultur mojliggdr innovation, stirker delaktighet och frimjar gemensamt ansvar. Detta ledarskap &r
sérskilt betydelsefullt i forskolemiljder dér tystnadskulturer eller starka hierarkiska strukturer kan
begrinsa pedagogernas handlingsutrymme. Genom att aktivt arbeta for en stodjande och 6ppen kultur
kan ledare skapa de organisatoriska forutséttningar som behovs for att pedagogerna ska kunna méta
bade de juridiska och etiska krav som stills pa verksamheten (Kumpulainen et al. 2023, s. 76-77).
Lennartsdotter (2024, s. 34-36) kompletterar denna bild genom att framhéva vikten av ett
kommunikativt och 0ppet ledarskap som motverkar kénslor av isolering och frustration bland
pedagoger. Hennes forskning visar att ett ledarskap préglat av dialog stiarker bade pedagogernas
vélbefinnande och deras formaéga att fokusera pa barnens rittigheter och behov. Genom att skapa en
arbetsmiljo dér pedagoger kénner sig horda och sedda kan ledare bidra till en langsiktig utveckling av
forskolans kvalitet. Vidare lyfter Lennartsdotter (2024, s. 47-50) fram hur ledarskap kan fungera som
en skyddsfaktor mot utmattning genom att erbjuda bade organisatoriskt och emotionellt stod.

Regelbundna dialoger dér pedagoger fir mojlighet att uttrycka sina behov och oro samt fa
aterkoppling pé sitt arbete, stirker arbetsforhéllandena och minskar arbetsrelaterad stress.

Ett gemensamt tema mellan Kumpulainen et al. (2023) och Lennartsdotter (2024) dr betoningen pa
vikten av en arbetsmiljo dér pedagoger tryggt kan uttrycka sina idéer utan radsla for kritik. En saddan
kultur starker engagemang och motverkar tystnadskulturer som hdmmar utveckling. Detta &r centralt
for vér studie, da ledarskapet paverkar mojligheten att mota barnens och pedagogernas behov
héllbart.

Kollegialt samarbete i forskolan

Kollegialt samarbete dr avgorande for att skapa en god arbetsmiljo och samtidigt stéirka barns
rattigheter. Arbetslag som préglas av 6msesidigt fortroende och trygghet bidrar till bade béttre
prestationer och 0kad arbetsglddje bland pedagogera. Fyhn, Bang, Egeland och Schei (2023, s. 441—



445) betonar att arbetslagets formaga att arbeta tillsammans i en inkluderande miljo inte bara minskar
stress, utan dven mojliggor langsiktig utveckling av strategier som stérker barns réttigheter och
pedagogernas arbetsglddje. Sheridan, Pramling Samuelsson och Johansson (2009, s. 1-6) lyfter fram
vikten av gemensam planering och reflektion. Nér pedagoger har utrymme att utveckla strategier
tillsammans forbéttras bade arbetsmiljon och kvaliteten pa undervisningen.

En annan viktig aspekt av kollegialt samarbete &r formégan att hantera konflikter och oenigheter. Fyhn
et al. (2023, s. 441) papekar att arbetslag som utvecklar gemensamma vérderingar och mal minskar
risken for splittring och frdmjar en kénsla av samhdrighet. Reflektion och 6msesidigt stdd stirker bade
den individuella och kollektiva formagan att méota forskolans krav. Sheridan et al. (2009, s. 1-6) visar
ocksa att gemensamma strategier i arbetslagen kan stérka barns mojligheter att uttrycka sina asikter
och uppleva delaktighet. Genom att arbeta tillsammans for att skapa en inkluderande och lyhord miljo
kan pedagoger implementera principerna i Barnkonventionen och sékerstilla att barns roster hors och
respekteras (UNICEF Sverige 2024, artikel 12).

Sammanfattning av tidigare forskning

Forskningen visar att barns réttigheter och pedagogers arbetsmiljo &r ndra sammanflatade och paverkar
varandra dmsesidigt. En forskolemiljo dér barns réttigheter sakerstills kréver organisatoriskt stod som
mdjliggor langsiktigt och réttighetsbaserat arbete. Stabilitet och tillréckliga resurser dr avgorande for
att stirka exempelvis barns trygghet och delaktighet, medan organisatoriska hinder som hog
arbetsbelastning och bristande stdd underminerar detta arbete (Johansson & Emilson 2010, s. 165—
167, 172—-173; Sabol & Pianta 2012, s. 213-214).

Emotionella krav och tystnadskulturer paverkar pedagogers hélsa och barnens vilmaende, men
arbetsmiljoer som framjar psykologisk trygghet, autonomi och dialog stérker bade pedagogernas och
barnens forutsittningar (Lennartsdotter 2024, s. 34-36, 47-50, 55-57; Hong et al. 2022, s. 2-7).
Ledarskap och kollegialt samarbete lyfts som centrala faktorer for att skapa en kultur av trygghet och
gemensamma mél som gynnar alla i verksamheten (Kumpulainen et al. 2023, s. 73-76; Fyhn et al.
2023, s. 441-445).

Sammantaget visar forskningen att organisatoriska, psykologiska och kollegiala faktorer &r avgérande
for en héllbar arbetsmiljo dér bade barns rittigheter och pedagogers arbetsvillkor tillgodoses. Denna
uppsats bidrar med ett fokus pa psykologisk trygghet som en central aspekt av arbetsmiljon och dess
betydelse for pedagogers mojligheter att mota juridiska och etiska krav i forskolans vardag.

Psykologisk trygghet som
teoretiskt ramverk

Forskaren Amy Edmondsons teori om psykologisk trygghet ér central for att forsta forskolepedagogers
upplevda trygghet och hur denna paverkar deras férmaga att arbeta med barnens réttigheter. Teorin
erbjuder ett ramverk for att undersoka de organisatoriska och sociala faktorer som bidrar till ett tryggt
arbetsklimat dér pedagoger kan agera 6ppet och ansvarsfullt.

Psykologisk trygghet definieras som ett arbetsklimat dir individer vagar uttrycka idéer, stélla fragor
och lyfta problem utan radsla for negativa konsekvenser (Edmondson, 1999, s. 354-355). Detta &r
sarskilt viktigt 1 forskolan, dér arbetet priglas av juridiska, etiska och emotionella utmaningar,
samtidigt som organisatoriska krav och resursbegriansningar kan skapa hinder (Skolverket, 2018, s. 5—
7, 12—13). Detta géller exempelvis situationer dér pedagogerna forvéntas balansera barns rittigheter
enligt Barnkonventionen (UNICEF Sverige, 2024) med organisatoriska forutsattningar som tid och



resurser. I dessa sammanhang &r ett klimat av psykologisk trygghet avgorande for att pedagoger ska
kunna navigera komplexa beslut och prioritera barnens rittigheter och vilbefinnande, dven under
pressade forhallanden.

Under arbetets gdng dvervédgdes dven andra teoretiska perspektiv, sdsom maktteori, for att analysera de
dynamiska relationerna mellan pedagoger, ledning och barn inom forskolan. Ett sddant perspektiv
hade kunnat erbjuda insikter om hur makt fungerar som en relationell process, dér ledningens och
pedagogernas dverordnade positioner kan paverka barns mojlighet att bli horda och respekterade i
enlighet med deras réttigheter (Foucault, 1982). Ett maktbaserat perspektiv kan ocksa belysa hur dolda
och strukturella maktférhéllanden mellan dessa aktorer riskerar att skapa hinder for att barns
rattigheter tillgodoses i praktiken (Lukes, 2005).

Trots att maktteori kan erbjuda insikter om de utmaningar som kan uppsta i relationen mellan dessa
aktorer, valdes psykologisk trygghet for att lyfta fram 16sningar som stérker barns rattigheter genom
ett stddjande arbetsklimat. Teorin kan erbjuda verktyg for att forsta hur tillit och stodjande relationer
mellan pedagoger, ledning och barn kan skapa en arbetsmiljo dér vuxna kénner sig trygga att agera
ansvarsfullt for att sitta barnens bésta i fokus. Genom detta fokus kan relationella och emotionella
aspekter av arbetsmiljon belysas som nyckelfaktorer for att frimja barns mojligheter till delaktighet
och inflytande.

Den psykologiska tryggheten formas av bade individuella och organisatoriska faktorer. En stodjande
arbetskultur &r central, dér ledarskap, kollegialt stod och en tydlig feedbackkultur skapar en grund for
trygghet (Edmondson, 1999, s. 354-357). Detta arbetsklimat stirker pedagogernas handlingsutrymme
och mdjliggor att de agerar utifran barnens bésta, dven nér de stér infor svara prioriteringar eller
motstridiga krav. Edmondson (1999, s. 357-359) betonar att utan psykologisk trygghet kan
tystnadskulturer uppsta, dér medarbetare undviker att lyfta viktiga frégor av rddsla for negativa
konsekvenser, vilket kan forsvéra arbetet med att sdkerstélla barns réttigheter och vilbefinnande.

Genom att lyfta fram balansen mellan organisatoriska resurser, sdsom ledarskap och struktur, och
relationella aspekter, som fortroende och kollegialt stdd, erbjuder teorin en djupare forstaelse for hur
forskolepedagogers trygghet formas. Detta dr sérskilt relevant for att analysera hur trygghetens nérvaro
eller franvaro paverkar pedagogernas formaga att mdta barns rittigheter pa ett etiskt och ansvarsfullt
sitt. Edmondsons teori anvénds i denna studie som en analytisk lins for att forsta och tolka
pedagogernas upplevelser av trygghet i arbetsmiljon. De fyra begreppen nedan &r centrala for analysen
och for att belysa samspelet mellan organisatoriska, relationella och individuella faktorer som péverkar
pedagogernas arbete med barns rattigheter.

Upplevd trygghet (perceived safety)

Upplevd trygghet ér en kénsla av att kunna uttrycka avvikande asikter och lyfta problem utan ridsla
for repressalier. Edmondson (1999, s. 354-355) framhéller att denna typ av trygghet ér avgorande i
arbetsmiljoer préglade av samarbete och utveckling. Inom forskolan innebér detta att pedagoger vagar
framfora kritik eller belysa problem som paverkar exempelvis barns trygghet utan att riskera negativa
konsekvenser. Ett konkret exempel fran forskolan &r att en pedagog vagar patala brister i barnens
sdkerhet, exempelvis otillracklig bemanning under utomhusaktiviteter, utan rédsla for att bli ignorerad
eller utsatt for kritik.

Denna trygghet formas av faktorer som ledarskap, kollegialt stdd och organisationskultur. Om kritik
hanteras pa ett sétt som leder till negativa konsekvenser, sisom isolering eller minskat fortroende,
undermineras den (Edmondson, 1999, s. 357-359). Déaremot, om ledningen tar upp fragan och 6ppet
diskuterar mojliga 16sningar, stirks arbetslagets kénsla av delaktighet och fortroende (Edmondson,
1999, s. 354-355). I forskolekontexten kan upplevd trygghet ocksé spela en viktig roll vid kénsliga
drenden, sdsom att gora orosanmélningar eller hantera konflikter med fordldrar. Om en pedagog
kénner sig stottad av ledningen nér svéra beslut ska fattas, till exempel genom att fé tydliga riktlinjer
och emotionellt stod, 6kar sannolikheten att sddana frégor hanteras snabbt och effektivt.



Niér ledningen aktivt vilkomnar idéer och kritik, exempelvis genom moten dér personalen kan
diskutera forbattringsforslag, kan detta bidra till att stirka bade arbetslagets sammanhéllning och
formagan till utveckling. Ett konkret exempel &r regelbundna reflektionstillfillen dér pedagoger
tillsammans analyserar utmanande situationer, sdsom konflikter mellan barn och svarigheter att uppna
laroplanens mal (Edmondson, 1999, s. 354-355). Forskning visar att sddana strukturerade
reflektionstillfallen bidrar till att skapa en kultur dér misstag ses som mojligheter till 14rande snarare
an orsaker till skuld (Edmondson, 1999, s. 356-357).

Att bygga upplevd trygghet kan forutsétta att ledningen &r transparent och konsekvent i sitt agerande.
Till exempel kan det innebéra att ge tydlig och konstruktiv aterkoppling som visar att personalens
synpunkter tas pé allvar, &ven om de inte alltid leder till omedelbara fordndringar. En sddan
feedbackkultur kan bidra till att stidrka bade pedagogernas engagemang och arbetslagets dynamik
(Edmondson, 1999, s. 354-357).

Motstdnd mot tystnad (resistance to silence)

Motstdnd mot tystnad innebdr att bryta tystnadskulturer och lyfta fram frdgor som kan vara obekvima
men nddvindiga att diskutera. Edmondson (1999, s. 354—355) betonar att organisatoriska normer och
konfliktréddsla ofta leder till en tystnadskultur, dér kritiska frdgor inte tas upp oppet. I forskolan kan
detta innebéra att pedagoger undviker att ta upp problem som ror resursfordelning, hog
arbetsbelastning eller barns trygghet, trots att dessa fragor dr avgorande for verksamhetens kvalitet och
barnens vilbefinnande (Skolverket, 2018, s. 5-7).

Forskoleverksamheter priglas ofta av ett hdgt tempo och krav pé att méta barnens behov under
begrénsade resurser. Tystnadskulturer kan exempelvis uppsté nér pedagoger kénner sig osidkra pd om
deras kritik kommer att tas emot konstruktivt eller om den kan leda till negativa konsekvenser, sdsom
utebliven befordran eller social isolering i arbetslaget (Edmondson, 1999, s. 357-359). Detta kan
resultera i att viktiga fragor, som behovet av extra stdd for barn med sérskilda behov eller problem
med arbetsbelastning, inte tas upp. Konsekvensen blir att bade barn och pedagoger riskerar att drabbas
av den organisatoriska stagnation som tystnadskulturen for med sig (Edmondson, 1999, s. 360-361).
For att bryta tystnaden kan en arbetsmiljo dir ledarskapet aktivt uppmuntrar 6ppenhet och dialog vara
en viktig forutsittning. Edmondson (1999, s. 354-355) betonar att ledare méste skapa forum dér
personalen kénner sig trygga att dela sina perspektiv utan rddsla for negativa reaktioner. Ett exempel i
forskolan ér att ledningen organiserar regelbundna arbetslagsmdten dér pedagogerna ges mdjlighet att
ta upp utmaningar och foresla 16sningar. Ett sdidant méte kan exempelvis handla om att diskutera hur
man kan forbéttra fordelningen av planeringstid eller utveckla strategier for att hantera konflikter
mellan barn. Genom att ledningen ar niarvarande och aktivt lyssnar, och dessutom foljer upp med
atgarder, kan pedagogerna kédnna sig stérkta i sin roll och f& storre fortroende for att deras rost gor
skillnad (Edmondson, 1999, s. 357-359).

Ett annat praktiskt verktyg kan vara att skapa en 'feedbackkultur' dér pedagogerna inte bara delar
problem utan ocksa far stdd for att gemensamt hitta 16sningar. Till exempel kan en rektor lyfta fram
positiva exempel fran tidigare méten dér idéer fran personalen har implementerats framgéngsrikt,
vilket kan inspirera fler att delta aktivt i diskussioner (Edmondson, 1999, s. 360-361). Genom att
skapa en sadan kultur bygger ledarskapet inte bara fortroende utan ocksa ett mer resilient och
engagerat arbetslag som kan mota forskolans utmaningar med storre effektivitet och trygghet
(Edmondson, 1999, s. 357-359).

Coachande ledarskap (team leader coaching)

Coachande ledarskap &r en central komponent for att skapa psykologisk trygghet. Enligt Edmondson
(1999, s. 354-356) kan ledare som aktivt engagerar sig i personalens vélbefinnande och utveckling
skapa en miljo diar medarbetarna kénner sig horda och stottade. I forskolan, dir pedagoger standigt



balanserar juridiska krav, etiska dvervidganden och organisatoriska utmaningar, kan detta forstds som
sdrskilt betydelsefullt. Detta ledarskap kan innebéra att ledare inte enbart delegerar uppgifter utan
ocksa stottar personalen genom att ge dem mojlighet att reflektera och utvecklas. Till exempel kan
rektorer delta i arbetslagsmoten for att gemensamt diskutera pedagogiska dilemman och identifiera
strategier for att forbattra verksamheten (Edmondson, 2018, s. 118-120).

Det kan ocksé handla om att ge stdd i svéra situationer, sdsom att hantera oro for barns vélbefinnande
eller att gbra anmélningar till socialtjénsten. Ledningen kan till exempel skapa en struktur for
aterkoppling dér personalen regelbundet fr mdjlighet att lyfta oro eller behov i ett tryggt forum, vilket
stirker deras kinsla av delaktighet och ansvar (Edmondson, 1999, s. 357-359).

For att frémja ett coachande ledarskap kan det vara viktigt att ledare ocksé forstér och hanterar de
emotionella utmaningar som pedagogerna ofta méter. Exempelvis kan rektorer stotta personalen i att
bearbeta kdnslomaéssigt pafrestande héndelser, sdsom nér barn far illa eller nér fordldrar uttrycker
missndje med verksamheten (Edmondson 1999, s. 355-356). Ledare kan dven erbjuda handledning
eller workshops for att ge pedagogerna verktyg att hantera stressiga situationer och bygga
motstandskraft (Edmondson 2018, s. 115—-120). Detta kan kridva en balans mellan empati och
professionalism, vilket i sin tur kan bidra till att skapa ett tryggt arbetsklimat dir pedagogerna kénner
sig stottade i sitt arbete.

Teamlarande beteende (team learning behavior)

Teamlédrande beteende avser arbetslagets gemensamma forméaga att reflektera, dela erfarenheter och
utveckla strategier for att méta utmaningar. Edmondson (1999, s. 354-356) framhéver att teamlérande
ar avgdrande for att bade stérka arbetsmiljon och hoja verksamhetens kvalitet. I forskolan kan detta
innebira att pedagoger gemensamt diskuterar och hittar 16sningar pé juridiska fragor, sasom att tolka
barnkonventionen eller hantera orosanmélningar till socialtjansten (Edmondson, 1999, s. 357-359).
Det kan ocksé handla om att 16sa konflikter med foréldrar genom att anvéinda gemensamt framtagna
strategier for samtal och kommunikation eller att utveckla nya pedagogiska metoder, exempelvis
genom att introducera mer inkluderande arbetssitt for barn med sérskilda behov (Skolverket, 2018, s.
5-7). Genom att arbeta pa detta sitt kan arbetslagen samordna sina insatser mer effektivt, vilket leder
till bade en forbéttrad arbetsmiljo och hogre kvalitet 1 det pedagogiska arbetet.

En arbetskultur som vérderar teamldrande uppmuntrar ocks4 till att analysera misstag och reflektera
over hur verksamhetens mal kan uppnés pé bésta sitt. Ett konkret exempel frén forskolan r att efter
en kridvande period, till exempel en konflikt inom arbetslaget eller ett misslyckat projekt, samlas for att
utvirdera vad som gick fel och identifiera lardomar for framtiden (Edmondson, 1999, s. 354-356).
Genom att normalisera diskussioner om misstag och skapa en trygg miljo for reflektion kan
arbetslagen battre forsta vilka forandringar som krévs for att forbéttra arbetsflodet och samordningen.

Ledarskapet spelar en avgdrande roll i att skapa forutsittningar for teamlédrande. Ett praktiskt verktyg
ar att ledningen organiserar strukturerade reflektionstillféllen, sdsom workshops eller arbetslagsmoten,
dér pedagogerna ges mdjlighet att utbyta erfarenheter och framfora forbattringsforslag (Edmondson,
1999, s. 356-357). I forskolan kan detta exempelvis innebéra att arbetslaget gemensamt utvecklar en
handlingsplan for att 6ka barns delaktighet i dagliga aktiviteter eller att rektorn bjuder in externa
experter for att ge ny inspiration och kunskap (Edmondson, 1999, s. 357-358). Dessa atgéirder stirker
bade sammanhallningen i arbetslaget och den langsiktiga utvecklingen av verksamheten, vilket i
sluténdan framjar barnens bésta.

Sammanfattning av teori

Forskolans verksamhet stiller unika krav p& pedagogerna, som behdver navigera juridiska och etiska
ansvar i kombination med emotionella och organisatoriska utmaningar. En arbetsmilj6é som priglas av



Oppenhet, samarbete och fortroende stirker pedagogernas handlingsutrymme och deras forméga att
sdtta barnens bésta i fokus.

For att psykologisk trygghet ska bli en integrerad del av forskolans kultur krivs bade strukturella
insatser och kulturella férdndringar. Strukturella insatser kan exempelvis innefatta tillrdckliga resurser,
forbattrade arbetsvillkor och en tydligare ansvarsfordelning. Samtidigt &r det avgorande att frimja en
kultur av dialog, inkludering och samarbete dér pedagoger kénner sig trygga att uttrycka idéer, lyfta
problem och reflektera dppet utan radsla for negativa konsekvenser. Genom att arbeta med dessa
dimensioner — de strukturella och kulturella — kan forskolan utvecklas till en hallbar miljé som gynnar
bade personalens arbetsmiljo och barnens vdlmaende. En stabil grund for ldrande, samarbete och
utveckling skapas, vilket ar centralt for att forskolan ska kunna uppfylla sitt uppdrag enligt ldroplanen
(Skolverket 2018) och Barnkonventionen (UNICEF Sverige 2024).

Psykologisk trygghet &r inte ett statiskt tillstdnd, utan en process som kontinuerligt behdver néras och
utvecklas. Genom att kombinera konkreta strukturella forbéttringar med ett 1dngsiktigt arbete for att
skapa en stodjande och inkluderande kultur, kan forskolan bidra till en vélfungerande och hallbar
verksamhet dir bdde pedagoger och barn ges mdjlighet att utvecklas och ma bra.

Metod

I detta avsnitt presenteras den metodologiska ansatsen som har anvénts for att undersdka psykologisk
trygghet i forskolans arbetsmiljo och hur denna péverkar pedagogernas forméga att agera i enlighet
med sitt juridiska och etiska ansvar. Valet av kvalitativa metoder, med sérskilt fokus pé
semistrukturerade intervjuer, motiveras och beskrivs. Vidare redogdrs for genomforandet av studien,
fran rekryteringsprocessen till intervjuerna och analysen av insamlad data. Slutligen reflekteras dver
de metodologiska styrkor och begriansningar som kan ha paverkat studiens resultat och slutsatser.
Avsnittet dr avsett att ge en tydlig och transparent bild av hur studien har genomforts samt att stirka
dess trovérdighet, Overforbarhet och pélitlighet.

Val av metod

Denna studie anvénder en kvalitativ metod med semistrukturerade intervjuer for att undersoka
forskolepedagogers upplevelse av psykologisk trygghet i arbetsmiljon och hur detta paverkar deras
yrkesutdvning. Kvalitativa metoder ar sarskilt anviandbara for att undersoka subjektiva upplevelser,
och detta val grundar sig pé studiens syfte att forsta de komplexa och personliga faktorer som péverkar
pedagogernas agerande. Enligt Bryman (2018, s. 392—393) &r kvalitativa metoder sarskilt [impade for
att fanga individers personliga upplevelser och de ménga faktorer som péverkar deras beslut och
handlingar. Denna metod valdes darfor for att mojliggora en djupgéende analys av pedagogernas
subjektiva erfarenheter och hur dessa relaterar till deras juridiska och yrkesetiska ansvar enligt
forskolans léroplan (Skolverket, 2018).

Semistrukturerade intervjuer erbjuder en kombination av struktur och flexibilitet. Samtalen styrs av en
intervjuguide som sdkerstéller att viktiga teman técks, samtidigt som deltagarna far mojlighet att
reflektera fritt och bidra med egna insikter (Bryman 2018, s. 561-562). Denna flexibilitet &r sarskilt
vérdefull for att kunna finga de komplexa och mangfacetterade dimensionerna av psykologisk
trygghet, som paverkas bade av organisatoriska och relationella faktorer. Genom detta
tillvigagangssatt kunde vi stréva efter att ticka studiens teman och samtidigt ge utrymme {or
deltagarna att utforska sina upplevelser och reflektioner utan att bli begransade av fasta svarsalternativ.
En ytterligare styrka med kvalitativa metoder ér deras forméaga att finga de sociala och kontextuella
dimensionerna av deltagarnas erfarenheter, vilket &r centralt ndr man undersoker organisatoriska
fragor (Bryman 2018, s. 394). Kvalitativa metoder ger oss ocksd mojlighet att generera rika och
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detaljerade data, vilket dr avgorande for att forstd pedagogernas upplevelser av trygghet och
ansvarstagande i deras arbetsmiljo. Genom att inkludera pedagoger med varierande bakgrunder och
erfarenheter sikerstélldes en viss grad av variation i datamaterialet, vilket starker studiens
overforbarhet (Bryman 2018, s. 512).

Trots dessa styrkor dr vi medvetna om metodens begrinsningar. Kvalitativa studier omfattar vanligtvis
ett mindre urval av deltagare, vilket innebér att resultaten inte kan generaliseras i strikt mening
(Bryman 2018, s. 408). Studiens syfte dr dock att skapa en djupare forstaelse for psykologisk trygghet
i forskolemiljon, snarare &n att uppné generaliserbarhet. Vidare kan subjektivitet i tolkningen av data
utgora en risk, eftersom forskarens tidigare erfarenheter kan péverka bade insamlingen och analysen
av materialet (Bryman 2018, s. 410—411). For att hantera detta har vi noggrant dokumenterat
forskningsprocessen och anvént citat fran intervjuerna som stod for véra tolkningar, vilket stirker
studiens trovardighet (Bryman 2018, s. 509).

Enkéter 6vervdgdes som en alternativ metod men beddmdes inte vara ldmpliga for att uppfylla
studiens syfte. Enkéter tenderar att generera kvantitativa data som saknar den djupare kontext och
forstaelse som denna studie efterstravar (Bryman 2018, s. 288—290). Dessutom begrénsar de fasta
svarsalternativen respondenternas uttrycksmdjligheter, och forskarens franvaro vid svarstillfillet
innebdr att eventuella missforstand inte kan klargoras (Bryman 2018, s. 288). Fagerborg (2011, s. 92)
betonar ocksa att enkéter saknar det viktiga inslaget av kroppslighet och nérvaro, vilket annars kan ge
en djupare forstaelse av respondentens uttryck och perspektiv. Aven om enkiter mojliggor
datainsamling frén ett storre antal deltagare, saknar de den djupgéende och kontextuella insikt som
kréavs for att forsta pedagogernas upplevelser av trygghet och ansvarstagande i forskolans miljo
(Bryman 2018, s. 290).

Slutligen valde vi semistrukturerade intervjuer som metod med férhoppningen, som ovan ndmnt, att
finga de nyanserade och subjektiva upplevelserna av psykologisk trygghet och for att mojliggdra en
djupare forstaelse for hur dessa upplevelser paverkar pedagogernas yrkesutovning i férskolans miljo.

Genomforande

Genomforandet av denna studie har planerats och genomforts systematiskt med ambitionen att
datainsamlingen skulle vara bade effektiv och etiskt forsvarbar. For att rekrytera deltagare kontaktades
rektorer vid flera forskolor via e-post. Detta initiala tillvigagangssitt resulterade i ett begrénsat
gensvar, vilket ledde till att strategin utokades. Vi anvénde sociala medier samt personliga nétverk for
att na ut till potentiella deltagare, vilket visade sig vara en framgangsrik metod for att inkludera
pedagoger fran olika bakgrunder och erfarenheter. Detta bredare rekryteringssatt bidrog till en
variationsrik dataméngd som stirkte studiens dverforbarhet (Bryman 2018, s. 512).

Totalt deltog fem pedagoger, inklusive bade barnskotare och forskollérare, vilket mojliggjorde en
méngfacetterad forstaelse av de faktorer som paverkar psykologisk trygghet i arbetsmiljon. Ett
maélstyrt urval anvéndes for att sidkerstélla att deltagarna hade relevanta erfarenheter som kunde bidra
till att besvara forskningsfragorna (Bryman 2018, s. 496).

Deltagarna informerades noggrant om studiens syfte, uppldgg och vad deras medverkan innebar. Detta
gjordes genom ett informationsbrev och ett samtyckesbrev (se bilaga 1 och 2), som skickades ut i
forvidg. Var ambition var att skapa en trygg och 6ppen atmostér dir deltagarna kédnde sig bekvéma att
dela sina erfarenheter, &ven om dmnet psykologisk trygghet kan upplevas som kénsligt
(Vetenskapsradet 2024, s. 62—67, s. 18-21).

Intervjuerna genomfordes bade fysiskt och digitalt via Zoom, beroende pa deltagarnas preferenser och
geografiska tillgénglighet. Denna flexibilitet underléttade deltagandet och visade sig vara en
anvéndbar strategi for att hantera praktiska utmaningar som tidsbegrénsningar och avstand. Varje
intervju varade mellan 45 och 60 minuter, vilket beddmdes ge tillrdckligt med tid for att utforska
studiens teman i detalj. En intervjuguide (bilaga 2) anvindes for att sékerstilla att samtalen fokuserade
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pa studiens forskningsfragor, samtidigt som den mojliggjorde en flexibel struktur som gav utrymme
for deltagarnas egna reflektioner och ovéntade insikter (Bryman 2018, s. 561-562). Fragorna
formulerades som Oppna och icke-ledande, vilket enligt Bryman (2018, s. 565) minimerar risken for
styrning och framjar autentiska svar.

Intervjuerna spelades in med deltagarnas samtycke och transkriberades dérefter ordagrant. For att
sékerstilla att all relevant information bevarades, genomfordes transkriptionerna noggrant och
granskades manuellt. Detta arbete var tidskrdvande men avgorande for att sékerstdlla datans kvalitet
och noggrannhet (Bryman 2018, s. 566).

Aven om var ambition var att skapa en trygg samtalsmiljo 4r det svért att helt sékerstilla att alla
deltagare kénde sig fullstandigt avslappnade under intervjun. Detta &r en utmaning som ofta
forekommer i kvalitativa studier, sérskilt ndr &mnet kan upplevas som personligt eller kinsligt
(Bryman 2018, s. 495).

Genomforandet av denna studie foljde en noggrant planerad process som strivade efter att balansera
praktiska och etiska dverviganden (Vetenskapsradet 2024, s. 18-21). Genom att kombinera flexibilitet
i rekrytering och intervjuformat med en strukturerad men samtidigt anpassningsbar metodik, kunde vi
samla in data som beddmdes vara rik och nyanserad, vilket gav forutséttningar for en djupgaende
analys av psykologisk trygghet i forskolans arbetsmiljo (Bryman 2018, s. 561-563).

Databearbetning och analysmetod

Bearbetningen av intervjumaterialet inleddes med en noggrann transkribering for att sékerstélla att all
relevant information bevarades och kunde analyseras systematiskt. Intervjuerna transkriberades
ordagrant med hjélp av verktyget TurboScribe, vilket underlittade processen men kridvde en manuell
eftergranskning. Den manuella granskningen syftade till att identifiera och korrigera felaktigheter,
sasom missuppfattade ord eller borttappade nyanser i samtalen. Detta arbete forbéttrade inte bara
kvaliteten pa transkriptionerna utan gav oss ockséd mdjlighet att fordjupa vér forstaelse av det
insamlade materialet (Bryman 2018, s. 576).

Transkriptionerna organiserades systematiskt genom att de namngavs och kategoriserades som
"Intervju 1", "Intervju 2" och sé vidare. Denna strukturering bidrog till att skapa en tydlig 6verblick
over materialet och underléttade senare analys. For att sékerstélla att data hanterades forskningsetiskt,
anonymiserades deltagarnas uppgifter i samband med transkriberingen. Detta innebar att identifierande
detaljer som namn eller specifika platser ersattes med pseudonymer, vilket sékerstéllde att deltagarnas
konfidentialitet skyddades i enlighet med Vetenskapsradets riktlinjer (2024, s. 62—67).

Tematisk analys valdes som metod for att identifiera och tolka moénster och teman i det kvalitativa
materialet. Enligt Braun och Clarke (2006, s. 77-101) erbjuder tematisk analys en flexibel ram for att
analysera data pé ett strukturerat och transparent sitt. I denna studie anvéndes en huvudsakligen
induktiv ansats, dér teman fick véxa fram direkt ur datamaterialet, samtidigt som analysen vigleddes
av det teoretiska ramverket for psykologisk trygghet. Detta mojliggjorde en balanserad metod dér bade
deltagarnas utsagor och teoretiska perspektiv fick bidra till att besvara forskningsfrdgorna (Bryman
2018, s. 568-570).

Kodningsprocessen inleddes med att hela materialet ldstes igenom flera ganger for att skapa en
helhetsbild av deltagarnas erfarenheter (Bryman 2018, s. 576). Dérefter identifierades nyckelord,
aterkommande fraser och betydelsefulla uttalanden som markerades och kategoriserades. Dessa
kategorier utvecklades vidare till teman som &terspeglade de centrala aspekterna av deltagarnas
beréttelser (Braun & Clarke 2006, s. 86—88). Exempel pa teman som framtrddde i analysen
inkluderade “upplevd trygghet”, “motstdnd mot tystnad”, “coachande ledarskap” och “teamlérande
beteende”. Denna tematiska struktur mojliggjorde en djupare forstaelse av bade gemensamma

ndmnare och individuella variationer bland deltagarnas erfarenheter (Braun & Clarke 2006, s. 88—89).
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For att tolka och kontextualisera resultaten anvindes Edmondsons (1999, 2018) teori om psykologisk
trygghet. Genom att applicera detta teoretiska ramverk kunde vi f4 insikter i hur pedagogernas
upplevelser av trygghet kan relatera till organisatoriska och relationella faktorer i deras arbetsmiljo.
Edmondsons teori erbjod ocksa ett virdefullt perspektiv for att analysera hur ledarskap, samarbete och
organisatoriska forutséttningar kan bidra till, eller begrénsa, kénslan av psykologisk trygghet i
forskolan.

Under analysen var det viktigt att beakta bade mojligheter och begriansningar i den valda metoden.
Aven om den induktiva ansatsen gav oss frihet att 14ta teman viixa fram naturligt, medforde detta
ocksa en risk for subjektivitet i tolkningen. For att hantera detta dokumenterades hela analysprocessen
noggrant, och citat fran deltagarna anvindes systematiskt som stod for tolkningarna. Detta bidrog till
att stirka studiens trovérdighet och transparens (Bryman 2018, s. 568, 578).

Citaten valdes med omsorg for att illustrera de identifierade temana. De utvalda citaten visar bade
gemensamma monster och unika perspektiv som berikar forstaelsen av psykologisk trygghet i
arbetsmiljon (Bryman 2018, s. 578). For att sékerstélla deltagarnas anonymitet redigerades citaten vid
behov for att ta bort identifierande detaljer, samtidigt som deras autenticitet bevarades
(Vetenskapsradet 2024, s. 62—67).

Medvetenheten om den resurskridvande karaktiren hos bade transkribering och tematisk analys
hanterades genom noggrann planering och prioritering av tid och resurser (Bryman 2018, s. 576). Den
manuella insatsen i bade transkribering och analys var arbetsintensiv men bedémdes som viktig for att
datan skulle kunna behandlas pé ett noggrant och etiskt sitt. Sammanfattningsvis mojliggjorde denna
process en fordjupad och nyanserad forstéelse for pedagogernas erfarenheter av psykologisk trygghet,
vilket &r centralt for att strdva efter att uppfylla studiens syfte (Bryman 2018, s. 578).

Forskningsetiska dvervaganden

I denna studie har etiska 6verviganden haft en central roll for att frimja en forskningsprocess som
genom{ors pa ett ansvarsfullt och etiskt forsvarbart sitt. Enligt riktlinjer fran Vetenskapsradet (2024, s.
53-67) ér det avgorande att respektera deltagarnas réttigheter, autonomi och integritet genom hela
forskningsprocessen. For att uppna detta informerades deltagarna noggrant om studiens syfte, uppligg
och hur deras data skulle anvéndas, innan deras skriftliga samtycke inhdmtades. Denna procedur
beddmdes kunna bidra till att fraimja en transparent och fortroendefull relation mellan forskare och
deltagare.

Ett av de viktigaste etiska malen var att upprétthalla konfidentialitet. Alla personuppgifter
anonymiserades, och detaljer som kunde identifiera deltagarna avlédgsnades frén transkriptionerna. For
att ytterligare stéirka anonymiteten identifierades varje intervju med en siffra vid presentationen av
resultaten. Detta &r sdrskilt viktigt 1 kvalitativ forskning som ror kénsliga &mnen, sdsom psykologisk
trygghet, dér deltagarna kan uppleva en risk for att deras érliga svar skulle kunna péverka deras
arbetsrelationer negativt (Vetenskapsradet 2024, s. 62—-67).

Under intervjuprocessen strivade vi efter att minimera risken for social dnskvirdhet, dér deltagarna
kan paverkas att ge svar som de tror att forskaren forvéntar sig (Bryman 2018, s. 412). For att
motverka detta formulerades intervjufrdgorna som 6ppna och icke-ledande. Denna utformning syftade
till att uppmuntra deltagarna att uttrycka sina upplevelser och ésikter fritt utan paverkan. Vidare
efterstrivades det att skapa en trygg samtalsmiljo dir deltagarna kunde kdnna sig bekvéma och sékra
att dela med sig av sina tankar, 4&ven om dmnet kunde upplevas som kénsligt (Bryman 2018, s. 495).

Vid genomforandet av intervjuerna var vi medvetna om att psykologisk trygghet ér ett kénsligt amne
som kan vécka personliga reflektioner och potentiellt obehag for deltagarna. For att skapa ett sé tryggt
och lugnt intervjuklimat som mojligt betonade vi infor varje intervju att det inte fanns nagra rétta eller
felaktiga svar, och att deltagarna hade full rétt att avstd fran att besvara fragor eller hoppa 6ver delar de
inte kénde sig bekvima med. Vi uttryckte &ven var tacksamhet for att de valde att dela med sig av sina
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erfarenheter, vilket vi sdg som en viktig aspekt for att bygga fortroende och dmsesidig respekt under
samtalen.

Intervjuerna genomfordes med en semistrukturerad ansats men tog formen av lugna samtal snarare &n
strikt strukturerade frégeintervjuer. Genom att lata samtalen fldda fritt och anpassa fragorna efter
deltagarnas beréttelser strdvade vi efter att skapa en samtalsmiljo dér deltagarna kénde sig trygga att
dela sina upplevelser pé sina egna villkor. Denna metodik dverensstimmer med Edmondsons (1999, s.
354-355) teori om psykologisk trygghet, dér en stodjande och respektfull samtalsmiljé uppmuntrar
individer att dela sina tankar utan radsla for negativa konsekvenser. Genom denna atmosfar av
Oppenhet och autonomi hoppades vi kunna minska risken for social dnskvérdhet och samtidigt
respektera deltagarnas integritet och autonomi (Vetenskapsradet, 2024, s. 18-21).

Forskningsetiska dverviganden omfattade dven reflektioner kring maktrelationen mellan forskare och
deltagare. For att minska denna obalans anvéndes ett deltagarcentrerat forhéllningssétt dir deras
perspektiv och erfarenheter prioriterades genom hela forskningsprocessen. Enligt Vetenskapsrédet
(2024, s. 18-21) ér det avgorande att forskare aktivt strévar efter att reducera maktskillnader och skapa
en dppen och inkluderande dialog med deltagarna. Bryman (2018, s. 142—143) betonar ocksa vikten av
att uppna en balans genom att lyssna aktivt och visa respekt for deltagarnas bidrag till forskningen.
Genom att lyssna och visa respekt for deltagarnas beréttelser efterstravades en atmosfér av omsesidigt
fortroende och respekt, vilket ansags kunna bidra till en etiskt forsvarbar forskningsprocess och en
trygg miljo for deltagarna.

Vid databearbetning och analys efterstrdvade vi att sékerstélla datans integritet genom noggrann
transkribering och efterf6ljande manuell granskning av materialet. Denna process bedomdes inte bara
kunna forbéttra kvaliteten pa det insamlade materialet utan ocksé bidra till att vi blev mer fortrogna
med data. Enligt Bryman (2018, s. 576) dr detta en viktig del av kvalitativ forskning eftersom det
starker forskarens forstéelse av deltagarnas utsagor och dédrmed analysens tillforlitlighet.

For att sékerstélla att resultaten presenterades pé ett etiskt sétt, valdes citat med omsorg for att
illustrera studiens teman utan att kompromettera deltagarnas anonymitet. Citat har redigerats vid
behov for att avldgsna information som skulle kunna identifiera enskilda individer, samtidigt som
innehéllets autenticitet bevarades. Denna strategi, som rekommenderas av Bryman (2018, s. 578),
starker trovérdigheten 1 kvalitativa studier.

Dessa etiska principer integrerades genom hela forskningsprocessen, fran rekrytering till
resultatpresentation. Genom att skydda deltagarnas anonymitet, sdkerstélla konfidentialitet och
respektera deras autonomi strdavade vi efter att utfora studien pé ett etiskt hallbart sétt (Vetenskapsradet
2024, s. 9—12, 18-21). Dessa atgéarder bedoms inte bara kunna stérka studiens trovardighet utan dven
bidra till att frdmja fortroendet for forskning som ror kénsliga &mnen (Bryman 2018, s. 129-133).

Resultat och analys

Resultaten presenteras med fokus pa vara forskningsfragor, vilket mojliggor en strukturerad analys av
hur arbetsmilj6 och trygghet paverkar pedagogernas formaga att uppfylla sina juridiska och etiska
ansvar. Analysen bygger pé intervjuer med fem erfarna pedagoger och kopplas till Edmondsons teori
om psykologisk trygghet (Edmondson 1999) samt tidigare forskning.

Under intervjuerna framkom aterkommande reflektioner fran deltagarna. Samtliga uttryckte
uppskattning dver att arbetsmiljons betydelse och dess koppling till férskolans uppdrag sattes i fokus,
dé detta ansags vara ett omrade som ofta forbises i forskolekontexten. Informanterna pépekade att
tidigare intervjuer i samband med andra examensarbeten ofta har fokuserat pa &mnen som
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undervisning, matematik och sprak. Dérfor vilkomnade de mdjligheten att reflektera 6ver hur
arbetsmiljon paverkar bdde pedagogernas och barnens vilbefinnande.

Studien lyfter arbetsmiljon som en nyckelkomponent for att uppna pedagogiska mal och stérka barns
rattigheter. Analysen bygger pé en tematisk analys av intervjuerna, dir de identifierade temana
relaterades till de valda begreppen fran teorin: upplevd trygghet, motstand mot tystnad, coachande
ledarskap och teamldrande beteende. Genom att koppla dessa teman och begrepp till teori och
forskning skapas en fordjupad forstaelse for arbetsmiljons komplexitet i forskolans kontext. Citaten
fran intervjuerna anvénds for att forankra analysen i pedagogernas praktiska erfarenheter och belysa
hur arbetsmiljo och trygghet paverkar deras mdjligheter att sékerstilla barns rittigheter (UNICEF
Sverige 2024; Skolverket 2018).

Resultaten ger en dversiktlig indikation p& hur samspelet mellan individuella och organisatoriska
faktorer kan paverka arbetsmiljon, samt vilka utmaningar och mojligheter som kan uppsta i praktiken.

Upplevd trygghet

Upplevd trygghet ér en grundlidggande dimension i forskolans arbetsmiljo och en viktig forutsittning
for att pedagogerna ska kunna méta sitt ansvar gentemot barnen, sirskilt i relation till deras juridiska
och etiska rattigheter (Skolverket 2018; UNICEF Sverige 2024). Enligt Edmondson (1999, s. 354—
355) skapas psykologisk trygghet genom faktorer som stodjande ledarskap, kollegial gemenskap och
tillgang till organisatoriska resurser, vilka tillsammans formar arbetsmiljon.

I flera intervjuer lyfts exempel pa en arbetsvardag dér dessa forutséttningar saknas. En pedagog
uttrycker:

Varje gang jag forsoker lyfta ndgot som inte fungerar, far jag hora att jag borde vara mer lojal och inte
skapa problem. Det gor att jag tvekar att sdga nagot, dven nér jag ser att det drabbar barnen.

Denna tvekan att uttrycka sig illustrerar en tystnadskultur som forhindrar pedagogerna fran att lyfta
viktiga problem. Enligt Edmondson (2018, s. 86—87; 91-92) innebér en sadan "riskminimerande
kultur" att medarbetare undviker att lyfta problem av ridsla for repressalier. Konsekvenserna kan bli
sérskilt allvarliga i en forskolekontext dér barns réttigheter till trygghet och skydd riskerar att forbises.
Stress och hog arbetsbelastning utgor enligt empirin ytterligare hinder for pedagogerna att mota
barnens behov. En pedagog beskriver:

Stress och press gor att vi inte har tid att vara ndrvarande, och det dr barnen som lider mest av det. Barnen
kénner alla signaler som de vuxna runt omkring ger dem. Aven om jag inte séger att jag mar skitdaligt, ser
dem det pa mig.

Detta citat visar hur arbetsvillkoren paverkar pedagogernas mdjlighet att interagera med barnen pa ett
stodjande sitt. Lennartsdotter (2024, s. 43—45) betonar att sddana arbetsmiljoer skapar en kénsla av
otillracklighet hos personalen, vilket riskerar att leda till att barnens behov av trygghet forbises.
Empirin tydliggdr sambandet mellan pedagogernas upplevda trygghet och barnens vélbefinnande. En
pedagog siger:

Om vi dr otrygga sa mérker barnen det. Trygghet ar livsviktigt for att vi ska kunna ge barnen det de
behdver — annars brister det. Det handlar inte bara om mig — det handlar om att barnen ska fa det bésta
mdjliga stodet.

Detta citat tydliggor att pedagogernas trygghet direkt paverkar deras forméga att skapa en trygg miljo
for barnen. Edmondson (1999, s. 350-354) beskriver att nér psykologisk trygghet saknas, minskar
mdjligheten till reflektion och larande, vilket paverkar bade personalens och verksamhetens
langsiktiga héllbarhet.

15



Repressiva arbetsmiljoer, praglade av kontroll och dokumentation, framstér i empirin som en
ytterligare faktor som underminerar psykologisk trygghet. En pedagog beskriver:

Vi fick handlingsplaner som en varning, typ ett sitt att sédga att vi borde tystna, annars kommer vi fa
negativa konsekvenser.

Denna erfarenhet visar hur repressiva strukturer forhindrar 6ppen dialog och utveckling. Edmondson
(2018, 5. 91-92) beskriver att en sddan kultur forstarker tystnad och riskminimering bland
medarbetarna, vilket i sin tur pdverkar verksamhetens kvalitet negativt. Lennartsdotter (2024, s. 34—
36) papekar att arbetsmiljoer som fokuserar pa 6vervakning och dokumentation ofta prioriterar
administrativa krav framfor barnens behov, vilket minskar arbetsgléddjen och gor det svért att folja
laroplanens riktlinjer.

Ett konkret exempel frén empirin visar hur detta pdverkar pedagogernas beteende:

Ledningen hade svért att ta hand om kollegiala konflikter eller problem pa ett seriost sitt. Jag hade en
kollega som tappade humdoret infoér barngruppen, men nér vi forsokte ta upp det med ledningen togs det
inte pa allvar. Det var véldigt frustrerande och bidrog till en kénsla av otrygghet.

Citatet illustrerar hur ledningens bristande hantering av konflikter kan forstérka en kénsla av
maktloshet och bristande trygghet hos pedagogerna. Nér den psykologiska tryggheten saknas, tyder
empirin pé att vissa pedagoger undviker att lyfta behov av forandringar, eftersom de inte tror att det
kommer att leda till forbéttringar. Detta kan péverka arbetsglddjen negativt och leda till en minskad
formaga att mota barnens behov av omsorg och stod.

Flera pedagoger beskriver hur bristen pa stdd fran ledningen underminerade deras sjidlvkéansla och
trygghet i yrkesrollen. En pedagog uttrycker:

Om vi gor misstag eller inte uppfyller ledningens forvantningar far vi hora det direkt. Det kidnns aldrig
som att vi far stod for att forbéttra oss, utan bara kritik. Det har gjort att manga av oss kdnner oss otrygga i
vért arbete.

Detta citat illustrerar hur ensidig kritik fran ledningen skapar en kénsla av otrygghet och otillrdcklighet
bland pedagogerna. Nér feedback enbart fokuserar pé brister, utan att erbjuda stod eller végledning,
paverkar det inte bara deras sjélvkénsla utan ocksa deras vilja att ta initiativ till utveckling.
Lennartsdotter (2024, s. 34—36) betonar att bristande kommunikation och stod fran ledningen &r
avgdrande for att pedagoger ska kénna sig trygga och kunna utvecklas i sin yrkesroll.

En annan pedagog betonar vikten av balanserad aterkoppling:

Det ér viktigt att kénna sig sedd och uppskattad. Jag vill veta bade vad jag gor bra och vad jag kan
forbattra, men det maste finnas en balans. Alltfor ofta handlar feedback om vad som ér fel, vilket gor att
man tappar lusten.
Empirin visar att bristen pa positiv dterkoppling fran ledningen kan leda till att pedagoger kénner sig
osedda och ovérderade. Enligt Edmondson (2018, s. 42-43, 77-78, 110—120) bor feedback syfta till att
skapa larande och engagemang. Nér detta saknas, riskerar verksamhetens utveckling att stagnera, da
pedagoger drar sig for att ta initiativ eller genomfora fordndringar av réddsla for kritik.
Ytterligare frustration uttrycks av pedagoger som upplever en brist pé tillit fran ledningen. En pedagog
beskriver detta sa hér:

Men samtidigt saknades kénslan av att ndgon séger, 'Vad bra du gor, jag litar pd dig.' I stillet kéndes det
ofta som, 'Har du verkligen koll pé allt?' Det ar svart att kinna sig trygg och uppskattad i en sddan mil;jo.

Detta citat reflekterar hur en ledningskultur som préglas av misstdnksamhet och kontroll underminerar
pedagogernas trygghet i yrkesrollen. Lennartsdotter (2024, s. 34-36) beskriver hur repressiva
arbetsmiljoer kan skapa en ond cirkel av osékerhet och minskad arbetsgliddje, vilket ocksé framgér i
empirin. Nér pedagogerna inte kénner sig litade pa, paverkas deras mojlighet att arbeta sjélvsténdigt
och effektivt, vilket i forldngningen kan drabba barnens vélbefinnande.

Empirin visar att pedagogernas otrygghet direkt paverkar barnen. Pedagoger beskriver hur stress och
brist pa stdd fran ledningen forsvérar deras forméga att mota barnens behov. En pedagog uttrycker:
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Barnen kinner alla signaler som de vuxna runt omkring ger dem. Aven om jag inte siger att jag mar
skitdaligt, ser dem det pa mig.

Denna observation belyser hur pedagogernas kénsloméssiga tillstdnd overfors till barngruppen. Hong
et al. (2022, s. 4-7) och Lennartsdotter (2024, s. 34-36, 63—64) betonar att stress och press i
arbetsmiljon kan leda till utbréndhet, vilket paverkar bade pedagogernas nirvaro och barnens trygghet.
Detta kan skapa en orolig stimning i barngruppen, sérskilt nér pedagogerna saknar stod for att hantera
konflikter eller kdnsloméssigt utmanande situationer. En sddan arbetsmiljo paverkar direkt barnens
kénsla av trygghet och deras sociala samt emotionella utveckling.

I kontrast till bristerna i ledningsstddet framholl flera pedagoger kollegial gemenskap som en
avgorande faktor for att hantera utmaningar och skapa trygghet i arbetsmiljon. En pedagog uttrycker:

Det som fungerar bra &r att vi kollegor verkligen stottar varandra. Vi ser varandra och forsoker hjélpa till
sa gott vi kan, det 4r sddant som gor att man @nd4 klarar av dagarna.

Detta citat belyser hur stdd fran kollegor fungerar som en skyddande faktor i en annars pressad
arbetsmiljo. Nér ledningens stdd saknas framstar den kollegiala samverkan som en avgoérande
komponent for att hantera stress och sikerstélla barnens behov.

I situationer dér andra stodfunktioner brister blir kollegial gemenskap sérskilt viktig. En pedagog
beskriver:

Nér man kénner att allt &r kaos och ledningen inte lyssnar, dé dr det kollegorna som gor att man &nda kan
gé till jobbet. Vi hjilper varandra att halla ihop och forsoker 16sa problemen tillsammans.

Dessa citat illustrerar hur ett starkt samarbete mellan kollegor kan skapa en kénsla av stabilitet och
trygghet, dven i krdvande arbetsforhéllanden. Enligt Edmondson (1999, s. 354-355; 2018, s. 117-118,
160-163) stirker en hog niva av psykologisk trygghet arbetslagens kapacitet att samarbeta effektivt,
vilket dr avgorande for att hantera utmaningar och minska stress.

Kollegial samverkan bidrar ocksa till att pedagoger kan hantera praktiska utmaningar, sdsom
underbemanning. En pedagog beskriver:

Niér vi var underbemannade bestdmde vi att rotera véra uppgifter for att stotta varandra. Det gav oss en
kénsla av kontroll trots situationen.

Detta citat visar att kollegial gemenskap inte bara erbjuder emotionellt stod utan dven fungerar som en
praktisk strategi for att sékerstdlla att verksamheten fungerar. Genom att samarbeta och dela ansvar
kan pedagoger anpassa sig till pressade situationer och fortfarande prioritera barnens behov. Detta
speglas i empirin, dir flera pedagoger beskriver hur gemenskapen inom arbetslaget bidrog till att
barnens trygghet kunde sikerstillas trots utmanande forhallanden.

En pedagog reflekterar dver kollegial gemenskaps paverkan pa barnen:

Jag jobbar med fantastiska kollegor som alltid sdtter barnen forst. Alla tar sitt ansvar och ser till att barnen
far den omsorg och trygghet de behover. Det ar processarbetet och det pedagogiska utvecklingsarbetet
som det brister, eftersom vi saknar tid och resurser for det. Men nér det géller att vara dér for barnen,
fungerar vi valdigt bra som ett team.

Detta citat betonar att &ven om langsiktigt utvecklingsarbete kan bli lidande pa grund av resursbrist,
sdkerstills barnens dagliga omsorg och trygghet genom arbetslagets samarbete. Edmondson (2018, s.
1518, 42—43) betonar att psykologisk trygghet inom arbetslaget bidrar till att pedagoger végar
samarbeta och dela ansvar, vilket dr avgdrande for att mota barnens behov dven under pressade
forhallanden.

Kollegial gemenskap framstar som en central faktor for att hantera utmaningar i arbetsmiljon och
skapa trygghet for bdde pedagoger och barn. Genom att dela ansvar och stotta varandra bidrar
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arbetslaget till att minska stress och sékerstilla kontinuitet i barnens omsorg, dven nér organisatoriska
resurser dr otillrickliga. Hong et al. (2022, s. 6—7) beskriver hur kollegial gemenskap fungerar som en
buffert mot arbetsrelaterad stress och stéirker arbetslagets resiliens, vilket ocksa framgér i empirin.

Motstdnd mot tystnad

Att bryta tystnadskulturer 4r en viktig forutsittning for en arbetsmiljo dér pedagoger vagar lyfta
utmaningar och foresla forbéttringar. Tystnadskulturer himmar dialog, reflektion och organisatoriskt
larande, vilket forsvérar bade kortsiktiga och langsiktiga forbattringar (Edmondson, 1999, s. 354-357;
Edmondson, 2018, s. 42—43). I forskolans kontext, dar flexibilitet och samarbete ar centralt, blir detta
sarskilt relevant.

Empirin belyser att tystnadskulturer inte bara paverkar pedagogeras arbetsmiljo utan ocksé barns
rattigheter. Ett exempel &r en pedagog som beskriver sin erfarenhet av att forsoka lyfta resursbrist
infor ledningen:

Nir jag forsokte ta upp att vi saknade resurser for att hantera en sarskilt utmanande barngrupp, fick jag
veta att jag borde vara tacksam for det vi hade. Efter det slutade jag forsoka, for det kéndes som att ingen
lyssnade énda.

Citatet illustrerar hur en brist pa ledningsstdd kan leda till resignation och passivitet, vilket forsvarar
mdjligheten att forbittra verksamheten. Edmondson (2018, s. 85-90) betonar att detta férhindrar
organisationer fran att dra nytta av medarbetarnas erfarenheter och idéer, vilket i sin tur blockerar
nddvindiga fordndringar.

En annan pedagog illustrerar hur tystnadskulturen stracker sig till kommunikationen med foréldrar:

Ni ska inte berdtta for foréldrar att det inte finns vikarier eller personal, det angér inte dem sa var rektor.
Men samtidigt vill vi kunna forsvara vart arbete, men det kom som en chock att vi tystades ner... att det
finns en tystnadskultur.

Citatet tydliggor att ledningens ovilja att erkdnna problem inte bara underminerar pedagogernas
arbetsglddje utan ocksa mdjligheten att bygga ett transparent samarbete med foréldrarna. Detta strider
mot bade Skolverkets riktlinjer (2018) och Barnkonventionens krav pé transparens och trygghet i
barnens vardag (UNICEF Sverige 2024). Sadana kulturer riskerar att skapa en ond cirkel dér
pedagogers ridsla att agera forstarker organisatoriska brister, vilket leder till konsekvenser for barns
trygghet och utveckling. Edmondson (1999, s. 354-355) beskriver detta som en process dir "forlorat
larande" hindrar organisationen fran att utvecklas.

Empirin visar exempel dir barns behov riskerar att forbises pa grund av pedagogers tvekan att agera.
En pedagog beskriver:

Om vi inte végar lyfta problem och vi r stressade, arga eller otrygga, sa mérker barnen det direkt. De
kanske inte forstar det i ord, men de kénner det. Det paverkar deras vélbefinnande och hur vi som vuxna
kan méta deras behov.

Denna observation illustrerar hur barns trygghet och utveckling paverkas negativt av vuxnas radsla for
att lyfta problem. Detta stér i direkt konflikt med forskolans uppdrag att sékerstilla en trygg och
stodjande milj6 (Skolverket 2018; UNICEF Sverige 2024). Psykologisk trygghet ér, enligt Edmondson
(1999, s. 354-355), en forutsittning for att bryta detta monster och skapa en kultur dér medarbetare
kénner sig trygga att lyfta problem och bidra till forbéttringar. Edmondson (1999, s. 354—

355) framhaller att psykologisk trygghet dr en forutsittning for att bryta denna cirkel. Nér medarbetare
kénner sig trygga att uttrycka sig, kan organisationen identifiera problem och forbéttra bade
arbetsmiljon och kvaliteten p& verksamheten.

En aterkommande faktor i var empiri &r rddslan for konflikter, som ytterligare forstérker
tystnadskulturen. En pedagog uttrycker detta s hér:
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Det kéinns som att manga inte vigar sdga ndgot av ridsla for att skapa konflikter. Vi dr ofta for tysta nér
det géller att ifragasitta beslut eller lyfta problem, och det gor att vi inte kommer framat.

En annan pedagog forklarar hur bristen pé stod fran ledningen skapar osékerhet:

Jag har till och med sagt till min forskolldrare att mejla véara synpunkter till chefen sé att det finns
dokumenterat. Men ibland végar inte ens forskolldrarna std upp for arbetslaget, och det skapar en stor
osékerhet.

Rédslan for att skapa konflikter kan fa direkta konsekvenser for barnens trygghet och utveckling. Nér
pedagoger tvekar att agera pa problem som paverkar barnen, riskerar barns behov att forbises. Detta
kan exempelvis innebéra att barn inte far det stod de behover i situationer som kréver vuxnas nérvaro
och vigledning. En pedagog delade en situation dir denna tystnad paverkade ett barn negativt:

Jag ség att ett barn blev ledset varje gang en kollega hdjde rosten, men jag vagade inte sdga
nagot. Jag var rddd att skapa konflikter, och i stdllet blev barnet kvar i den hér jobbiga
situationen.

Denna héndelse illustrerar hur en arbetsmiljo préglad av riddsla och tystnad kan medfora att barns
rattigheter inte tillgodoses. Genom att undvika att hantera problem i arbetslaget, asidositts forskolans
ansvar att skydda varje barns vélbefinnande och trygghet (Skolverket 2018; UNICEF Sverige 2024).
I kontrast till detta beskriver en deltagare en positiv erfarenhet frén en tidigare arbetsplats:

Min tidigare chef skapade en kultur dir det var okej att vara kritisk. Hon lyssnade verkligen och tog vara
synpunkter pé allvar. Det gjorde att vi vagade prata om svara saker och tillsammans hitta sétt att forbattra
verksamheten.

Denna erfarenhet tydliggor hur ett stddjande ledarskap kan skapa en trygg och inkluderande
arbetsmilj6. Edmondson (1999, s. 352-357) betonar att team med hog psykologisk trygghet ar béttre
rustade att identifiera och 16sa problem utan rédsla for negativa konsekvenser, vilket stérker bade
personalens engagemang och barnens trygghet.

Utover ledarskapets betydelse lyfte flera deltagare fram vikten av kollegialt stdd. En pedagog
forklarar:

Vi har byggt en kultur dir vi vagar vara drliga med varandra. Det kidnns som att vi verkligen kan prata om
allt, dven sadant som ar svért. Det har gjort att vi litar pa varandra och kan ta oss an problem tillsammans.

I sddana miljoer kan pedagogerna samarbeta for att 10sa utmaningar, exempelvis genom att gemensamt
ta ansvar for en dverbelastad barngrupp. Kumpulainen et al. (2023, s. 75-76) framhaller att en stark
kollegial gemenskap inte bara minskar arbetsrelaterad stress utan ocksa okar arbetslagets kapacitet att
identifiera och atgédrda problem.

Coachande ledarskap

Ledarskapet visade sig vara en viktig aspekt under intervjuerna, d pedagogerna beskrev hur chefernas
agerande direkt paverkar deras kénsla av trygghet, engagemang och kapacitet att arbeta for barnens
bista. De erfarenheter som framkom — béade positiva och negativa — illustrerar hur ledarskapet antingen
kan stirka eller forsvaga arbetsmiljon.

Flera deltagare vittnade om en brist pd nérvaro frén sina chefer, vilket skapade en kénsla av att vara
Overgivna i sitt arbete:

Vara chefer dr sdllan nirvarande och visar inget intresse for vad vi faktiskt gor. Nar vi ber om hjélp eller

vill diskutera en fraga blir vi avfardade. Det kdnns som att vi ldmnas att klara oss sjélva, och det paverkar
bade oss och barnen negativt.
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Denna upplevelse belyser hur bristande ledarskapsstod kan forstiarka en kénsla av maktléshet och
osékerhet bland pedagogerna, vilket enligt Edmondson (1999, s. 354-355) undergréver psykologisk
trygghet. Nér pedagoger kénner sig dvergivna i sitt arbete riskerar viktiga aspekter av barnens trygghet
och utveckling att asidosittas, sdsom att uppmérksamma signaler om barn som far illa eller att hantera
konflikter i barngrupper. Detta forstirks av empirin, dér bristen pa stdd fran cheferna gjorde att
pedagoger kénde sig tvungna att sjdlva hantera situationer utan vigledning, vilket i férlangningen
paverkar barnens trygghet negativt.

En annan pedagog beskrev liknande erfarenheter men med fokus pé svérigheterna att f& stod och
beslut 1 tid:

Min chef ar néstan aldrig pé plats, och dven om hon lyssnar nér vi ringer, sé tas inga beslut. Det gor att
man till slut ger upp och hanterar saker pa sitt eget satt, vilket kan paverka barnens trygghet.

Har framkommer hur avsaknaden av nérvarande och beslutsfattande ledarskap kan skapa en otydlig
struktur, vilket gor det svért for pedagogerna att kénna stod 1 sitt arbete. Denna otydlighet leder till att
viktiga fragor, som barns behov av omsorg eller insatser for barn med sérskilda behov, ldmnas
obesvarade. I linje med Edmondson (2018, s. 115-120) kan detta forsts som en konsekvens av
bristande psykologisk trygghet. For att bryta denna spiral kravs ett coachande ledarskap som é&r
engagerat, nidrvarande och frimjar en Oppen dialog.

Ett exempel pa hur bristande dialog kan péverka arbetsmiljon framkom i en pedagogs reflektion:

Det pratades mycket om att vi skulle ha en 6ppen dialog, men varje gdng man tog upp ett problem blev
svaret, ’Det hér har vi redan pratat om, kan vi ga vidare?’ Det fanns aldrig ndgon riktig vilja att 16sa
problemen, vilket gjorde att jag till slut gav upp.

Denna erfarenhet visar hur pedagogerna kan kénna sig ignorerade och osedda, vilket skapar frustration
och till slut resignation. Nér dialogen inte leder till faktiska atgérder eller 16sningar forstérks kénslan
av hoppldshet, och personalen kan tappa engagemanget att lyfta fragor som péverkar barnens
vélbefinnande. Detta riskerar att padverka bade arbetsmiljon och verksamhetens kapacitet att sikerstélla
barnens trygghet och rittigheter. Edmondson (1999, s. 354-355) framhaller att en arbetsmiljo dar
dialog och tillit saknas underminerar medarbetarnas engagemang och viljan att bidra till
verksamhetens utveckling. Lennartsdotter (2024, s. 83, 104) beskriver ocksa att kulturer préglade av
tystnad och brist pa stod ofta uppstar i sadana miljoer, dir medarbetare avstar fran att lyfta problem.

Empirin visar att denna tystnadskultur, priglad av bristande stod och kommunikation fran ledningen,
kan fa direkta konsekvenser for barnen. Nér pedagogerna kénner sig osékra eller upplever att deras
roster inte blir horda, riskerar barnens behov att forbises, och deras ritt till omsorg och en trygg miljo
hotas. En arbetsmilj6 dér dialog och psykologisk trygghet framjas framtrader som en viktig
forutsattning for att pedagogerna ska kunna arbeta effektivt for barnens bésta och for verksamhetens
langsiktiga héllbarhet.

En annan pedagog beskrev hur beslutsfattandet kéndes ensidigt och distanserat:

Det gér inte att diskutera och ha samtal med vara chefer. De fattar snabba beslut utan att lyssna pa oss,
och det kdnns som att vi inte har nagot att séga till om. De séger att barnen ska vara i fokus, men deras
agerande visar att vi som arbetar med barnen inte vérderas.

Dessa vittnesmal belyser en arbetsmiljo dér pedagogerna upplever att deras insatser och asikter inte
vérdesitts, vilket direkt paverkar deras kénsla av trygghet och engagemang i arbetet. Avsaknaden av
stod fran ledningen skapar en kénsla av osynlighet och maktloshet, vilket i sin tur riskerar att pdverka
pedagogernas formaga att ge barnen den omsorg och trygghet de behover. Edmondson (1999, s. 354—
355) betonar att tillit och 6ppen kommunikation dr avgorande for att medarbetare ska véga bidra med
problemldsning och konstruktiva forslag. I detta sammanhang kan pedagogernas kénsla av att deras
perspektiv ignoreras kopplas till en brist pa psykologisk trygghet, vilket forsvagar deras vilja och
formaga att hantera utmaningar.
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I linje med detta beskriver Lennartsdotter (2024, s. 83, 104) att bristande dialog och stod fran
ledningen kan leda till att viktiga problem forblir ouppmérksammade. Empirin illustrerar att detta kan
f& konkreta konsekvenser i forskolans vardag, exempelvis i situationer dér barn med sarskilda behov
kréaver extra stod eller dir konflikter mellan barn behdver hanteras. Om pedagogerna inte kénner sig
trygga att uttrycka sina behov och lyfta dessa fragor till ledningen, riskerar barns trygghet och
utveckling att dventyras.

Edmondson (2018, s. 91-92) framhéller att tystnadskulturer ar sérskilt skadliga i arbetsmiljéer som
kraver samarbete och kommunikation for att l6sa komplexa problem. Forskolans kontext, dar bade
juridiska krav och barns kénsloméssiga vilbefinnande stér i fokus, exemplifierar hur avsaknaden av
dialog kan leda till att centrala utmaningar inte hanteras. Nér pedagogerna, som i empirin, beskriver
kénslor av resignation och brist pa inflytande, undermineras verksamhetens kapacitet att skapa
héllbara 16sningar och sikra barns réttigheter. For att bryta denna negativa spiral betonar Edmondson
(1999, s. 354-357) betydelsen av strategier som stirker dialog och samarbete inom organisationen.
Regelbundna méten dir pedagogerna far utrymme att lyfta svéra frégor, sdsom arbetsbelastning eller
behov av kompetensutveckling, kan bidra till att stéirka arbetslagets dynamik.

I forskolan dr ledarskapets engagemang avgdrande for att initiera dessa processer. Ett ndrvarande och
stottande ledarskap kan inte bara bidra till att pedagogerna kanner sig sedda och horda utan ockséa
skapa en miljo dir barns behov och réttigheter sétts i centrum. Genom att viardera pedagogernas
insikter och erfarenheter kan verksamheten utvecklas pé ett sitt som gynnar bade personalen och
barnen.

Teamldarande beteende

Teamléirande beteende framstar som i véra intervjuer som en central komponent for att skapa en
héllbar och utvecklingsinriktad arbetsmiljo i forskolan. Edmondson (2018, s. 110-115) beskriver
teamldrande som en process dér arbetsgrupper reflekterar, delar erfarenheter och utvecklar
gemensamma strategier for att hantera utmaningar. Detta ar sarskilt viktigt i forskolans kontext, dar
hoga krav pa flexibilitet och foranderliga behov kraver kontinuerligt samarbete for att sdkerstélla en
hog kvalitet i bade det pedagogiska arbetet och arbetsmiljon for personalen.

Deltagarnas berittelser lyfter fram hur tidspress och bristande resurser forsvarar mojligheten till
reflektion och samarbete. En pedagog uttrycker detta:

Det kénns som att vi alltid springer mellan olika uppgifter och aldrig far tid att sétta oss ner tillsammans.
Vara moten handlar mest om praktiska fragor, och vi far aldrig mojlighet att diskutera pedagogiska
strategier eller barnens behov pé djupet.

Detta citat illustrerar hur brist pa strukturerad tid for reflektion paverkar bade arbetsmiljon och
pedagogernas formaga att utveckla verksamheten. Edmondson (1999, s. 354-356) betonar att
teamlédrande kréiver tid och utrymme for dialog och gemensamt ldrande. Niar moten enbart handlar om
logistik och kortsiktiga operativa fragor, som beskrivs i empirin, riskerar teamet att tappa fokus pa
langsiktiga pedagogiska mal, vilket kan leda till stagnation i verksamhetens utveckling. Lennartsdotter
(2024, s. 83, 104) framhéller att reflektion och analys ar avgdrande for att skapa en hallbar arbetsmiljo
och for att systematiskt kunna mota barns behov pa ett mer strategiskt sétt.

Hog personalomsittning framstod som ytterligare en utmaning som underminerar arbetslagens
mdjlighet att bygga de relationella band och den trygghet som krévs for effektivt teamlérande. En
pedagog uttrycker detta tydligt:

Naér personal flyttas mellan avdelningar hela tiden tappar vi det hér samarbetet som &r sé viktigt. Vi hinner
inte bygga relationer eller ldra oss av varandra, och det paverkar bade oss och barnen.

En annan pedagog beskrev hur personalomséttningen paverkar barnens trygghet:
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Barnen flyttas runt, vi flyttas runt. Det hér &r en sddan oséker plats tycker jag, och det &r svart att fokusera
pa barnen nér vi alltid saknar personal och maste springa mellan avdelningar.

Dessa vittnesmal belyser hur hdg personalomséttning paverkar bade samarbetsformagan och barnens
kénsla av sikerhet och utveckling. Nér pedagoger stindigt behdver anpassa sig till nya kollegor,
riskerar tid och energi att ga forlorad, tid som annars kunde ha anvénts for att utveckla verksamheten.
Sabol och Pianta (2012, s. 215) understryker att stabilitet i relationerna mellan barn och vuxna &r
avgdrande for barns emotionella utveckling, eftersom kontinuerliga och trygga relationer bidrar till att
skapa en miljo dir barn kan kénna sig sdkra och blomstra.

Edmondson (199, s. 350-354, 355-357) framhaller att teamlérande kréver en organisatorisk kultur dér
tid och utrymme for reflektion prioriteras. Nér dessa strukturer saknas, som i de exempel som lyfts
fram i empirin, riskerar arbetslagen att forlora fokus pé langsiktig utveckling och istéllet fastna i
kortsiktiga 10sningar. For att motverka detta kan det behdvas att ledningen inte bara sikerstiller
resurser for gemensam reflektion och samarbete, utan ocksé arbetar for att minska
personalomsittningen och skapa stabila arbetslag. Detta skulle kunna ge pedagogerna béttre
forutsattningar att mota barns behov samtidigt som verksamhetens pedagogiska kvalitet starks.

En annan central aspekt av teamlérande &r vikten av kontinuitet och samarbete dver tid. Pedagogerna
beskrev hur personalomséttning och ledningens beslut att flytta personal utan att radfraga arbetslagen
underminerade forutsittningarna for samarbete och stabilitet. En pedagog reflekterade:

Nér en ny kollega kommer in, méste vi borja om med att bygga tillit och hitta gemensamma rutiner. Det
tar tid, och under den perioden blir det svarare att hélla fokus pa barnens utveckling.

Denna utmaning, dér arbetslagen behdver omstrukturera och anpassa sig till nya medarbetare, riskerar
att ta tid och energi fran det pedagogiska arbetet. Edmondson (1999, s. 362-365,369-370) betonar att
team som inte har mojlighet att stabilisera sina relationer forlorar vérdefull tid och energi som annars
kunde anvindas for gemensamt larande och utveckling. Hog personalomséttning kan forsvaga teamets
samarbetsformaga och péverka barnens kénsla av trygghet och utveckling negativt. Enligt Sabol och
Pianta (2012, s. 215) &r stabilitet i relationerna mellan barn och vuxna avgdrande for barns emotionella
utveckling, vilket visar hur organisatoriska beslut kan ha direkta konsekvenser for barnens

vilmaende.

Vidare framhalls hur ledarskap som mojliggor delaktighet och trygghet stirker teamets
sammanhéllning och okar arbetsglddjen, vilket dr avgorande 1 kontexter med hdg komplexitet och krav
pa samarbete. Sheridan et al. (2009, s. 6) betonar att avsaknaden av medarbetarnas inflytande i
beslutsprocesser kan leda till bristande tillit och férsvaga samarbetet inom arbetslaget, vilket pdverkar
verksamhetens kvalitet och utveckling negativt.

En pedagog beskrev detta:

Det gar inte att diskutera och ha samtal med vara chefer. De fattar snabba beslut utan att lyssna pé oss,
och det kdnns som att vi inte har nagot att séga till om.

Sédana situationer kan leda till frustration och minska arbetslagets vilja att samarbeta och utveckla
gemensamma strategier for att mota barnens behov. Kumpulainen et al. (2023, s. 75) papekar att denna
typ av ledarskap kan skapa otrygghet och forsvéra arbetslagens samarbete. Pedagogernas erfarenheter
understryker ocksé hur bristen pé stabilitet och gemensam riktning inom arbetslaget forsvarade
formagan att arbeta effektivt for barnens bésta.

Trots dessa utmaningar beskrev vissa pedagoger positiva exempel pé hur strukturerade och
regelbundna méten kunde bidra till att stirka teamlérandet. En pedagog forklarade:

Vi har schemalagda reflektionstider varje vecka dar vi verkligen far g& igenom hur vi arbetar med barnen.
De hir motena ér till for att vi ska kunna dela idéer och stotta varandra i att hitta [dsningar.
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Dessa moéten, dér teamet aktivt reflekterar Gver sitt arbete, fungerade som en viktig plattform for att
fraimja samarbete och utveckling. Edmondson (1999, s. 354-356) betonar att teamlérande kriaver
regelbundna tillfdllen for dialog och gemensamt lédrande. Néar méten majliggor diskussion om
barngruppernas behov och strategier for att hantera utmaningar, stirker detta inte bara arbetslagets
dynamik utan bidrar ocksa till barnens trygghet och utveckling.

Positiva exempel pé inkluderande ledarskap, dir teamet fick mojlighet att delta i beslutsfattandet,
lyftes ocksé fram. En pedagog beskrev:

Vi har en kultur dér vi alltid forsoker hjilpa varandra. Om nagon behdver stod eller har en idé, lyssnar vi
och forsoker tillsammans hitta 16sningar. Det gor att vi kdnner oss starka som team.

Dessa erfarenheter visar att en dppen dialog och inkluderande ledarskap kan stirka arbetslaget och
skapa en kénsla av samhorighet. Edmondson (2018, s. 115—118) beskriver att inkluderande ledarskap
oOkar teamets ansvarstagande och stérker dess forméga att hantera komplexa utmaningar. Nér
pedagoger kédnner sig delaktiga i beslut som ror barnens behov, frimjar detta bade deras engagemang
och motivation att utveckla verksamheten.

En kultur priglad av tillit och gemensamma mal, som Edmondson (2018, s. 110-115) beskriver, kan
fraimja samarbete och ldrande och samtidigt bidra till innovation och trygghet i forskolan. Genom att
uppmuntra teamlirande kan arbetslagen inte bara stéirka sin egen arbetsmiljo utan ocksé skapa béttre
forutsattningar for att mota barnens behov. Pedagogernas beréttelser visar att regelbundna méten och
delat beslutsfattande ar centrala verktyg for att motverka maktobalanser och stodja en héllbar
utveckling i verksamheten. Detta sikerstéller att barnens réttigheter och vdlmaende star i centrum for
det pedagogiska arbetet.

Sammanfattning av resultat och analys

Empirin visar att forskolans arbetsmiljo har en direkt inverkan pa pedagogernas mojligheter att
uppfylla sitt juridiska och etiska uppdrag gentemot barnen. En central faktor i detta sammanhang &r
ledarskapets stod och nédrvaro. Nér chefer &ér franvarande eller inte lyssnar pa pedagogernas behov och
perspektiv uppstar en otydlighet som péverkar bade arbetsmiljon och pedagogernas férmaga att mota
barnens behov. Brister i ledarskapet kan leda till att barnens trygghet och rittigheter riskerar att
forbises, sérskilt i situationer dér extra stod eller viagledning dr nddvéndigt.

Samtidigt framtréder kollegial gemenskap som en skyddande faktor i en pressad arbetsmiljo. Nér
arbetslag samarbetar och delar ansvar kan de gemensamt hantera utmaningar och sékerstélla barnens
vélmaende, dven under svéra forhallanden. Pedagogerna beskrev hur samarbete och dmsesidigt stod
inom arbetslaget minskade stress och skapade en kénsla av kontroll, dven nér resurserna var
begrénsade. Detta belyser hur kollegial samverkan kan fungera som en buffert mot negativa
konsekvenser av bristande ledarskap.

En relaterad aspekt som lyftes fram var teamlérande — en process dédr gemensam reflektion och
erfarenhetsutbyte anvénds for att utveckla verksamheten. Strukturerade, regelbundna méten dér
pedagoger ges mojlighet att diskutera barnens behov och verksamhetens utveckling identifierades som
en viktig komponent {or att forbéttra bade arbetsmiljon och den pedagogiska kvaliteten. Dock
framkom att tidspress och resursbrist ofta begrénsar dessa mdjligheter, vilket resulterar i att moten
tenderar att fokusera pa kortsiktiga praktiska fragor snarare &n langsiktig pedagogisk utveckling.

En aterkommande utmaning som belystes var forekomsten av en tystnadskultur, dir pedagoger
undviker att lyfta problem eller uttrycka kritik av rédsla for negativa konsekvenser. Denna tystnad
underminerar mdjligheten till organisatoriskt lirande och kan pé sikt paverka bade arbetsmiljon och
barnens trygghet negativt. For att bryta detta monster framstar psykologisk trygghet, som skapas
genom stddjande ledarskap och tillit inom arbetslagen, som en avgorande forutsittning.
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Sammantaget indikerar resultaten att en stodjande arbetsmiljo, préglad av stabilitet, dialog och
kollegialt samarbete, dr avgdrande for att pedagogerna ska kunna sékerstélla barnens réttigheter och
skapa en trygg forskolemiljo. For att mojliggora detta krévs organisatoriska forandringar som starker
langsiktig utveckling och pedagogisk hallbarhet. Dessa insikter utgér en grund for den efterfljande
diskussionen, dér resultaten sétts i relation till teori och praktik.

Diskussion

Detta avsnitt fokuserar pa att analysera resultaten i ljuset av teorier om psykologisk trygghet och
ledarskapets betydelse for arbetsmiljon. Detta ger en ram for att forsta resultaten i relation till studiens
syfte och tidigare forskning. Genom en kvalitativ ansats och intervjuer med pedagoger har faktorer
sasom ledarskap, kollegial gemenskap och organisatoriska forutsittningar identifierats som centrala
for att skapa en stodjande arbetsmiljo. Samtidigt pekar resultaten pa utmaningar, som bristande
ledarskap, tystnadskulturer och hdg personalomséttning, vilka kan paverka pedagogernas mdjligheter
att sikerstélla barns rattigheter.

Det ér dock viktigt att notera att resultaten &r explorativa och baseras pa intervjuer med fem
pedagoger. Diarmed speglar de specifika kontexter snarare 4n att vara generaliserbara for hela
forskolesektorn. Denna begrinsning minskar inte vérdet av studiens insikter utan betonar i stéllet
vikten av att forsta hur organisatoriska och relationella faktorer paverkar pedagogernas upplevda
trygghet i arbetsmiljon och deras forméaga att utfora sitt arbete.

I detta avsnitt diskuteras dessa resultat i relation till studiens syfte och tidigare forskning. Vidare
reflekteras vilka implikationer detta har for forskolans praktik och framtida forskning

Psykologisk trygghet i forskolan: Utmaningar och
mojligheter

Edmondson (1999, s. 354-355) definierar psykologisk trygghet som en gemensam Overtygelse om att
det ar sdkert att ta mellanménskliga risker, vilket stirker samarbete och ldrande. Véra resultat tyder pa
att denna teori kan bekréftas genom att trygghet ar avgorande for pedagogernas formaga att mota sitt
ansvar gentemot barnen. Samtidigt framkommer att tryggheten ofta hotas av organisatoriska faktorer
sasom resursbrist, personalomséttning och ledarskapets franvaro. Flera deltagare beskrev hur
personalens omplaceringar och bristen pa stabilitet skapade en kénsla av osékerhet, vilket i sin tur
paverkade deras mojlighet att fokusera pa barnens behov.

Denna otrygghet 6verensstimmer med Lennartsdotters (2024, s. 94-101) analys av hur resursbrist och
hog arbetsbelastning begrinsar pedagogers handlingsutrymme. Lennartsdotter kopplar ocksa detta till
en kénsla av otillrdcklighet hos pedagogerna, vilket var empiri stodjer. Resultaten indikerar att denna
otillrdcklighet kan paverka barnens rétt till en trygg miljo negativt, ndgot som ocksa lyfts fram i
Barnkonventionen (UNICEF Sverige, 2024, s. 14-16). Sheridan et al. (2009, s. 1-3) betonar vikten av
langsiktiga resurser och stabilitet for att sidkerstélla pedagogers kapacitet att mota barns behov, men
vér empiri pekar pé att denna stabilitet ofta saknas, vilket kan skapa osékerhet for bade pedagoger och
barn.

En central fraga i relation till syftet &r om trygghet kan byggas enbart genom gruppens interna
dynamik, som Edmondson (1999, s. 354-357, 362-365) framhéller, eller om den kraver bredare
organisatoriskt stod. Vara resultat tyder pd att tryggheten i forskolan inte enbart dr relationell utan
dven beroende av institutionellt stdd, sdsom tydliga strukturer och ledarskapets nédrvaro. Sabol och
Pianta (2012, s. 213-214) understryker vikten av stabilitet och tillit pa institutionsniva som en
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forutsattning for barns vélbefinnande. Var empiri visar dock att pedagogerna ofta saknar denna
stabilitet, vilket underminerar deras formaga att sdkerstélla barns réttigheter och agera i enlighet med
sitt etiska ansvar.

Vidare belyser Hong et al. (2022, s. 5-6) hur kénslohantering paverkar personalens forméga att
hantera krav i arbetsmiljon. De beskriver hur ytlig kénslohantering, dir personalen tvingas dolja sina
verkliga kénslor, ofta leder till utbrandhet, medan djup kénslohantering — dér personalen kan hantera
kénslor pé ett mer autentiskt sétt — bidrar till motstandskraft. Véra resultat visar att pedagogerna ofta
upplevde en press att dolja sin stress och oro, vilket kunde skapa en kénsla av distans gentemot
barnen.

Detta forstarker vikten av organisatoriska forutséattningar som mojliggor psykologisk trygghet, nagot
dven Lennartsdotter (2024, s. 41-43) lyfter fram. Véra resultat pekar pa att kollegial gemenskap kan
fungera som en skyddande faktor i en pressad arbetsmiljo. Flera deltagare beskrev hur samarbete och
Omsesidigt stod mellan kollegor hjélpte dem att hantera stress och arbetsbelastning, trots brist pa
formellt stdd fran ledningen. Johansson och Emilson (2010, s. 50-52) betonar att kollegial gemenskap
kan stéirka arbetslagens kapacitet att mota barns behov och skapa en mer stodjande arbetsmiljo.

Vara resultat indikerar dock att denna gemenskap ofta anvinds som en tillféllig 16sning {or att hantera
organisatoriska brister, snarare &n som en langsiktig strategi. Kumpulainen et al. (2023, s. 73-76)
framhaller att langsiktig trygghet kridver bade kollegial samverkan och ett aktivt stdd fran ledarskapet.
Fyhn et al. (2023, s. 441-445) betonar vikten av ett ledarskap som frdmjar en kultur av 6ppenhet och
dialog, dér arbetslagens anstrangningar synliggdrs och ges mojlighet att utvecklas.

Trots detta visar véra resultat att frinvaron av ett nérvarande och lyhort ledarskap forstirker kénslan av
osynlighet och maktloshet bland pedagogerna. Denna brist pa ledarskapsstdd kan i forléingningen bidra
till tystnadskulturer dér pedagogerna undviker att lyfta problem av rédsla for negativa konsekvenser,
vilket i sin tur kan paverka barnens trygghet och rittigheter negativt.

Tystnadskultur: Effekter pa arbetsmiljo och barns
rattigheter

Tystnadskultur framtréder tydligt i empirin som en betydande utmaning for psykologisk trygghet.
Resultaten visar att pedagoger ibland kénner sig osékra pé att framfora kritik eller synpunkter, dven
nér det sker genom formella kanaler som dokumentation eller mejl till ledningen. Denna osdkerhet kan
skapa en kénsla av maktloshet i arbetslaget, sarskilt ndr pedagogerna upplever att deras synpunkter
inte bemots eller att dven ledande personal kénner tveksamhet att framfora kritik.

Edmondson (2018, s. 85-90) framhéller att tystnadskulturer kan hindra lirande och innovation, vilket
kan bli sdrskilt problematiskt i forskolans kontext dér barns réttigheter och vélméende ér centrala. I
forskolan, dér flexibilitet och samarbete dr avgdérande for att méta barns individuella behov kan en
tystnadskultur leda till brister i bade arbetsmiljon och barnens rétt till trygghet. Lennartsdotter (2024,
s. 34-36) kopplar tystnad till repressiva strukturer, sésom hoga dokumentationskrav och 6vervakning,
som kan forstérka kénslor av maktloshet bland pedagoger. Vara resultat bekréftar detta genom att flera
pedagoger beskriver hur de, trots en vilja att forbéttra verksamheten, ofta kénner sig begridnsade av
organisatoriska och ledarskapsrelaterade faktorer.

En central fraga i relation till syftet &r hur tystnadskulturen paverkar pedagogernas forméaga att leva
upp till sitt juridiska och etiska ansvar. Barnkonventionen (UNICEF Sverige, 2024, s. 14-16) fastslar
att pedagoger har en skyldighet att agera i barnens bésta intresse och sékerstilla deras ritt till trygghet
och skydd. Resultaten visar att nér tystnadskulturer férhindrar 6ppna dialoger om verksamhetens
utmaningar, finns en risk att barns behov forbises. Stress, frustration och en kénsla av otrygghet bland
pedagoger kan dessutom paverka deras bemdtande av barn, vilket kan leda till att barns emotionella
signaler forbises eller missforstas. Nér psykologisk trygghet saknas begrédnsas mojligheterna att
identifiera och dtgirda problem som direkt paverkar barnens trygghet. Sheridan et al. (2009, s. 4-6)
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betonar vikten av langsiktiga resurser och stodjande strukturer for att sikerstélla att pedagoger kan
agera i enlighet med dessa krav. Vara resultat indikerar att ledarskapet ofta inte prioriterar dessa
aspekter, vilket kan bidra till att forstérka tystnadskulturen.

Hong et al. (2022, s. 5-6) lyfter fram hur ytlig kdnslohantering, dér personal doljer sina verkliga
kénslor for att uppritthélla en professionell fasad, ofta forekommer i repressiva arbetsmiljoer. Denna
typ av kinslohantering kan enligt deras studie leda till stress och utbrindhet. Vara resultat bekriftar
detta genom att pedagoger beskriver att de ofta tvingas undertrycka sina kénslor for att hantera akuta
behov, vilket riskerar att 1&ngsiktiga forbéttringar och reflektioner skjuts at sidan. Behovet av
ledarskap som inte bara frimjar dialog utan ocksa aktivt stodjer pedagogernas vélbefinnande och
handlingsutrymme framtréder tydligt i empirin. Fyhn et al. (2023, s. 441-445) betonar att stodjande
ledarskap kan bryta dessa negativa spiraler genom att skapa en kultur av 6ppenhet och tillit. Vara
resultat tyder dock pa att ledarskapet ofta dr franvarande eller passivt, vilket kan bidra till att forstirka
tystnadskulturen och minska pedagogernas mdjligheter att lyfta problem.

Detta vécker fragor om hur ledarskap kan reformeras for att bryta negativa monster och samtidigt
sdkerstilla barns réttigheter. Edmondson (2018, s. 115—-118) framhaller att ledarskap som aktivt
framjar psykologisk trygghet ar avgoérande for att skapa en kultur dér medarbetarna vagar lyfta
problem och delta i forbattringsprocesser. Vara resultat indikerar att detta inte bara handlar om
ledarskapets nérvaro utan ocksé om dess forméga att lyssna pa och agera utifran personalens
perspektiv.

En spénning som identifierats i analysen &r balansen mellan behovet av organisatorisk kontroll och
kravet pé att frimja en arbetsmiljo som mojliggdr dialog och reflektion. Resultaten pekar pa att
pedagogernas upplevelse av maktldshet och osynlighet kan vara kopplad till en ledningskultur som
prioriterar administrativa krav och dokumentation framfor pedagogisk utveckling. Lennartsdotter
(2024, s. 34-36) beskriver detta som en utmaning i offentliga verksamheter, dir fokus pa kontroll kan
underminera arbetslagens kreativitet och handlingskraft.

For att bryta tystnadskulturen kan ett helhetsperspektiv krdvas dér bade strukturella och relationella
faktorer adresseras. Detta innebér inte bara organisatoriska reformer utan dven en fordndring av
ledarskapets roll och ansvar. Sheridan et al. (2009, s. 4-6) betonar att ett ledarskap som fokuserar pa
dialog och tillit kan starka arbetsmiljon och sékerstélla att barns réttigheter stér i centrum for
verksamheten. Véra resultat indikerar dock att detta kan vara en utmaning i forskolans kontext, dér
bade resursbrist och organisatoriska krav ofta prioriteras framfor pedagogernas och barnens behov.

Kollegial gemenskap: styrkor och begransningar

Kollegial gemenskap framtrader i var empiri som en central faktor for att hantera utmaningar i
forskolans arbetsmiljo. Resultaten visar att pedagogerna ofta forlitar sig pé varandra for stdd, sarskilt i
situationer dér ledarskapet upplevs som otillrdckligt eller frinvarande. Denna form av samarbete
beskrivs som avgorande for att skapa en stddjande miljo och stirka arbetslagens forméga att mota
barns behov, vilket 6verensstimmer med Johansson och Emilsons (2010, s. 171-172) slutsatser om att
kollegial gemenskap spelar en viktig roll {or att frimja barns l4drande och bidra till en positiv
arbetsmiljo for pedagogerna. Samtidigt visar vér empiri att kollegial gemenskap ofta anvénds som en
kompensation for bristande organisatoriskt stod. Pedagogerna beskriver hur de, i franvaro av lyhort
ledarskap, vinder sig till sina kollegor for att skapa en kénsla av sammanhéllning och hantera
arbetsmiljorelaterade utmaningar. Denna dynamik speglar Kumpulainen et al. (2023, s. 73—76) som
framhaller att kollegial gemenskap kan fungera som en skyddande faktor mot stress och
arbetsbelastning, men att den inte kan ersétta stabila organisatoriska strukturer och stodjande
ledarskap.
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Vara resultat pekar pé att kollegial gemenskap kan fungera som en buffert mot stress och bristande
resurser, men att den inte nddvéndigtvis ersitter ledarskapets roll i att skapa stabilitet och
langsiktighet.

En annan aspekt som framkommer i vér empiri ér att kollegial gemenskap, trots sina positiva effekter,
kan bidra till en viss grad av stagnation. Nér arbetslagen saknar extern feedback och stéd fran
ledarskapet, finns en risk att gemenskapen blir sjdlvrefererande, vilket kan himma innovation och
utveckling. Edmondson (1999, s. 354-355) betonar att psykologisk trygghet inte enbart handlar om
interna relationer i arbetslaget utan ocksé om férmégan att integrera externa perspektiv och
utmaningar. Vara resultat indikerar att pedagogerna, trots en stark kollegial gemenskap, ofta upplever
att de saknar verktyg och stod for att hantera komplexa problem, sasom resursbrist och hog
arbetsbelastning.

En utmaning som framtrider i resultaten &r att kollegial gemenskap, trots sina positiva effekter, kan
bidra till stagnation nér den anvénds som en ersittning for formellt ledarskapsstod. Nér arbetslagen
saknar extern feedback och stdd fran ledningen finns en risk att gemenskapen blir sjdlvrefererande,
vilket kan hamma innovation och utveckling. Edmondson (1999, s. 354-355) betonar att psykologisk
trygghet inte enbart handlar om interna relationer inom arbetslaget utan ocksa om formégan att
inkludera externa perspektiv och utmaningar. Vara resultat bekréftar detta genom att pedagogerna,
trots en stark kollegial sammanhéllning, ofta upplever att de saknar de verktyg och strukturella
forutsattningar som krévs for att hantera mer komplexa utmaningar, sdsom resursbrist och hog
arbetsbelastning.

Johansson och Emilson (2010, s. 170—172) lyfter fram vikten av samverkan inom forskolemiljder och
hur detta samarbete kan stirka barns ldrande och véirdedverforing. Véra resultat visar att kollegial
gemenskap kan ha en positiv inverkan pé pedagogers arbetsmiljo, men ocksé att denna form av
samarbete kan leda till en dubbel arbetsborda. Pedagogerna beskriver hur de forvéntas ta ett storre
ansvar 4n sina ordinarie arbetsuppgifter, inklusive att hantera problem som egentligen faller under
ledarskapets ansvar. Denna observation stods av Lennartsdotter (2024, s. 34—36), som varnar for att en
overdriven tillit till kollegial gemenskap kan leda till utbrindhet nér arbetslag forvintas kompensera
for brister 1 organisatoriskt stod.

For att skapa en hallbar arbetsmiljo dér kollegial gemenskap kan fungera som en langsiktig resurs
snarare dn en tillfallig 16sning framstar behovet av strukturellt stod som avgdérande. Vara resultat
understryker att kollegial autonomi behover balanseras med stod fran ledningen for att siakerstilla att
arbetslagens kapacitet inte 6verbelastas. Sheridan et al. (2009, s. 7-10) betonar att denna balans &r
central fOr att skapa en arbetsmiljo dér bade pedagoger och barn kan trivas och utvecklas langsiktigt.
Fyhn et al. (2023, s. 441-445) argumenterar for att ledarskapet spelar en nyckelroll i att skapa
organisatoriska forutsittningar dér arbetslag inte enbart tvingas forlita sig pa sin interna samverkan
utan ocksé ges mojlighet att utvecklas genom stabilitet och langsiktigt stod. Véra resultat pekar pa att
kollegial gemenskap, trots sina styrkor, endast tycks fungera optimalt ndr den kompletteras med ett
aktivt och nérvarande ledarskap som lyssnar pa pedagogernas behov och mdjliggor 1angsiktig
pedagogisk utveckling.

Ledarskapets roll: forutsattningar for psykologisk
trygghet

Ledarskapets nérvaro eller frinvaro framtréder i empirin som en avgorande faktor for psykologisk
trygghet. Flera pedagoger beskrev att chefer ofta dr franvarande och visar begrénsat intresse for
verksamhetens dagliga utmaningar. Nir de soker stod eller onskar diskutera arbetsrelaterade fragor,
upplever de att deras synpunkter inte tas pa allvar, vilket skapar en kédnsla av osynlighet och bristande
trygghet. Detta overensstimmer med Edmondsons (2018, s. 115-118) betoning pa att stodjande och
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inkluderande ledarskap 4r centralt for att skapa en psykologiskt trygg arbetsmiljo, sarskilt i kontexter
dér samarbete och flexibilitet dr avgdrande.

Vara resultat visar dock att ménga pedagoger upplever att ledarskapet inte aktivt frimjar dialog eller
delaktighet, vilket kan forstérka kénslan av maktloshet.

Samtidigt &r det viktigt att beakta ledarens egen position i organisationen. Edmondson (1999, s. 354—
355) lyfter fram att chefer, for att kunna skapa trygghet och samarbete i sina team, sjédlva ar beroende
av psykologisk trygghet och organisatoriskt stod. Detta nyanserar bilden av ledarskapets roll och
understryker vikten av att chefer har de rétta organisatoriska forutsdttningarna for att kunna stotta
personalen pé ett meningsfullt satt. Nar chefer far det stod de behdver kan de 1 hogre grad bidra till att
barns rattigheter och behov placeras i centrum av pedagogernas dagliga arbete.

En annan aspekt som framtréder i empirin ér att pedagogerna ofta ldmnas att hantera problem och
konflikter pa egen hand nér ledarskapet &r passivt eller frinvarande. Denna franvaro innebér att
pedagogerna sjilva fér ta ansvar for att I6sa utmaningar, vilket kan 6ka arbetsbelastningen och minska
mojligheterna till reflektion och professionell utveckling. Fyhn et al. (2023, s. 441-445) betonar att
ledarskapets roll inte endast handlar om fysisk nérvaro utan &ven om att aktivt skapa en kultur préglad
av Oppenhet och tillit. Véra resultat tyder dock pa att detta ofta saknas, vilket bidrar till att pedagoger
kénner sig Gvergivna i sitt ansvar. Sheridan et al. (2009, s. 4—6) betonar att ledarskapets framsta
uppgift ér att skapa de organisatoriska forutsittningar som mojliggér bade barns och pedagogers
vélbefinnande. Véra resultat indikerar dock att manga pedagoger upplever att ledarskapet i praktiken
tenderar att prioritera administrativa krav framfor pedagogiska behov, vilket kan skapa en kénsla av att
deras insatser inte vérderas.

Trots att flera informanter framhévde vikten av ett nérvarande och stddjande ledarskap, identifierades
dven organisatoriska begriansningar som en faktor som péverkar ledarskapets effektivitet. Tidsbrist och
resursbrist framstér som centrala hinder som kan gora det svart dven for chefer med goda intentioner
att fullt ut stotta pedagogerna. Kumpulainen et al. (2023, s. 75-77) betonar att ledarskapets mojligheter
att agera paverkas av dessa organisatoriska faktorer, vilket kan begrinsa deras kapacitet att bygga
relationer och skapa forutsittningar for psykologisk trygghet.

En annan utmaning som framkommer i resultaten ar ledarskapets roll i relation till tystnadskulturer.
Niér ledarskapet inte tar personalens oro och synpunkter pa allvar finns en risk att detta beféster en
kultur dir problem ignoreras snarare dn adresseras. Edmondson (2018, s. 85-90) beskriver hur ett
passivt ledarskap kan bidra till att cementera negativa spiraler av tystnad och passivitet. Véra resultat
indikerar att nér pedagogernas upplevelser inte bemots eller bekriéftas av ledningen, kan detta leda till
att de gradvis slutar lyfta problem och istéllet hanterar utmaningar tyst inom arbetslaget.

Samtidigt framtréder en paradox i resultaten: medan pedagogerna kritiserar ledarskapets franvaro,
uttrycker vissa dven en oro Over att ledarskapet, nér det &r ndrvarande, ibland upplevs som
kontrollerande snarare 4n stodjande. Detta vicker fragan om hur ledarskap kan balansera behovet av
organisatorisk ordning med kravet pé att skapa en arbetsmiljo som frémjar trygghet och samarbete.
Edmondson (2018, s. 115-118) framhaller att denna balans kraver ett ledarskap som &r bade
inkluderande och lyhort. Vara resultat tyder dock pa att detta ofta forblir en utmaning i férskolans
kontext. For att bryta negativa monster och stérka psykologisk trygghet kan det krdvas en forédndring
av ledarskapets roll — fran en funktion av administrativ overvakning till en aktivt stddjande roll. Fyhn
et al. (2023, s. 441-445) betonar att detta innebér att skapa utrymme for dialog, reflektion och larande,
samt att erkénna pedagogernas bidrag som centrala for verksamhetens framgang. Vara resultat pekar
dock pa att detta kan krdva bade fordndringar i ledarskapets attityder och de organisatoriska strukturer
som begrénsar dess mojligheter att agera stddjande.
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Sammanfattning av diskussionen

Diskussionen analyserar hur psykologisk trygghet i forskolans arbetsmiljo paverkas av béde
relationella och strukturella faktorer. Empirin visar att kollegial gemenskap spelar en central roll for att
hantera utmaningar, men att dess funktion begrénsas nér det saknas stdd frén ledarskap och
organisation. Denna begrénsning belyser att trygghet inte enbart kan byggas genom interna
gruppdynamiker, utan ocksa kraver stabilitet och tydliga organisatoriska strukturer.

Ett framtridande tema &r att ledarskapets franvaro forstarker kinslor av osynlighet och maktloshet,
vilket i sin tur kan leda till tystnadskulturer. Detta utmanar teorin om psykologisk trygghet som enbart
en grupprocess och pekar pa behovet av ledarskapets aktiva roll i att skapa forutséttningar for dialog
och tillit. Samtidigt vécker resultaten frdgor om hur ledarskapet kan balansera krav pa kontroll och
effektivitet med behovet av att mojliggora trygghet och samarbete i arbetslagen.

Resultaten pekar ocksa pa en paradox: medan kollegial gemenskap fungerar som en stodjande faktor i
en pressad arbetsmiljo, kan den i avsaknad av ledarskap bidra till stagnation och sjdlvreferens. Detta
understryker vikten av att trygghet inte enbart 4r en relationell frAga utan ocksa beroende av extern
feedback och langsiktigt organisatoriskt stod.

Vidare visar empirin att brist pa psykologisk trygghet inte bara paverkar pedagogernas arbetsmiljo
utan ocksé deras forméga att mota barns behov och réttigheter. Detta fordjupar forstéelsen av hur
strukturella och relationella faktorer samspelar och skapar forutsittningar — eller hinder — for att
sékerstilla en trygg miljo for bdde pedagoger och barn.

Praktiska tillampningar och forbattringsforslag

Denna studie erbjuder mdjliga praktiska perspektiv for att forbéttra arbetsmiljon i forskolan och stddja
pedagogernas arbete med att mdta barns behov och réttigheter.

En praktisk implikation &r vikten av att integrera schemalagda reflektionstider som en prioriterad del
av arbetsstrukturen. Aterkommande, strukturerade méten med fokus pa pedagogiska strategier och
barns behov kan ge arbetslaget utrymme att tdnka l&ngsiktigt, snarare &n att fastna i akuta operativa
fragor. For att sdkerstélla motenas relevans kan de kopplas till specifika mél, exempelvis att utvérdera
arbetsmetoder eller utveckla handlingsplaner for barns behov. Trots dessa mdjligheter &r det tydligt att
implementering av reflektionstider kréver organisatoriska fordndringar.

Flera deltagare beskrev hur tidsbrist och operativa krav prioriterade bort reflektion, vilket begriansade
mdjligheten att arbeta strategiskt. Ett konkret forslag ér att arbetsgivare omfordelar resurser och
arbetsuppgifter for att frigora tid for pedagogiskt utvecklingsarbete. Anvandningen av en
reflektionsguide eller motesmall kan potentiellt hjélpa arbetslagen att halla fokus och maximera vérdet
av motestiden.

Stabiliteten i arbetsgrupper framstar som avgorande for att bygga langsiktiga relationer och skapa en
trygg arbetsmiljo. Forskolor kan dra nytta av strategier for att minska personalomsittning, sdsom
tydliga introduktionsprogram, regelbundna arbetslagsbyggande insatser och ekonomiska incitament
for att behélla personal. Sabol och Pianta (2012, s. 213-215) understryker att kontinuitet i relationerna
mellan barn och vuxna inte bara stirker barnens emotionella utveckling utan ocksé forbattrar
arbetslagens kapacitet att mota deras behov.

Kollegial gemenskap visade sig vara en viktig buffert mot stress och utmaningar, men vara resultat
pekar pa att gemenskapen bor kompletteras med organisatoriskt stod. Ett konkret exempel ar att
genomfora gemensamma planeringsdagar for att diskutera strategier och rutiner i en trygg miljo, vilket
kan ge arbetslagen mojlighet att arbeta mer systematiskt med barns behov.

En ytterligare praktisk atgérd ar att inkludera externa grupper i stddstrukturen, exempelvis genom att
samarbeta med utbildare, handledare eller specialister inom psykologisk trygghet och teamutveckling.
Dessa externa aktorer kan erbjuda nya perspektiv och stodja arbetslagen i att skapa hallbara rutiner for
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reflektion och samarbete. Genom att organisera workshops eller fortbildningstillfdllen med externa
experter kan forskolor ge personalen mojlighet att utveckla nya verktyg och metoder som stérker bade
arbetsmiljon och verksamhetens kvalitet.

Ledarskapet, bade hos chefer och pedagoger, skulle kunna gynnas av att utvecklas genom tydligare
stodstrukturer. Ett potentiellt sdtt att stirka detta 4r genom mentorprogram, dir erfarna ledare
handleder nyare chefer och dér pedagoger fér stod i att utveckla sitt ledarskap. Sddana initiativ har
potential att bidra till att ledare pa alla nivéer béttre kan navigera organisatoriska krav och samtidigt
skapa forutséttningar for att prioritera personalens och barnens behov. Detta framstar som sarskilt
betydelsefullt da flera deltagare i studien beskrev ledare som vélvilliga men begridnsade av bristande
resurser och hog arbetsbelastning. Kumpulainen et al. (2023, s. 75-77) framhaller att ledare, oavsett
niva, som far adekvat organisatoriskt stod kan vara battre forberedda for att agera strategiskt och
stodjande i sitt arbete.

Sammanfattningsvis belyser studien flera praktiska mojligheter for att stirka arbetsmiljon och det
pedagogiska arbetet i forskolan. Genom att implementera strukturerade reflektionstider, stodja stabila
arbetsgrupper och skapa forutséttningar for kollegial gemenskap och organisatoriskt stod finns
potential att utveckla verksamheten till forméan for badde personal och barn. Dessa insatser behover
vidare undersdkning for att ge en djupare forstielse for deras langsiktiga effekter och hur de bést kan
tillimpas i forskolans praktiska arbete.

Vidare forskning och framtida maodjligheter

Studien har bidragit till en fordjupad forstaelse av hur arbetsmiljon paverkar forskolepedagogers
mdjligheter att sékerstdlla barns rittigheter och vilbefinnande. Samtidigt har flera omraden
identifierats dér ytterligare forskning &r nodvéndig for att fa en bredare och mer nyanserad bild av de
komplexa samband som paverkar arbetsmiljo och ledarskap inom forskolan.

Ett viktigt spar for framtida studier &r att undersoka hur pedagogers arbetsforhallanden och
handlingsutrymme utvecklas over tid. Langsiktiga studier kan potentiellt belysa hur férandringar i
ledarskap, resursfordelning och organisatoriska strukturer paverkar personalens mojligheter att arbeta
inkluderande och réttighetsbaserat. Precis som snigeln ror sig ldngsamt men stadigt framét, kan
forskolans utveckling kriva tdlamod, uthéllighet och noggrant balanserade steg — alltid med blicken pa
mélet att skydda och stirka barnens rittigheter. Genom att folja pedagogers erfarenheter 6ver en lingre
tidsperiod kan man fé en djupare forstéelse for hur verksamheten kan utvecklas for att skapa stabilitet
och héllbarhet.

For att komplettera djupet i kvalitativa intervjuer kan en bredare ansats med kvantitativa metoder,
sasom enkater, bidra till att identifiera monster och trender pa en storre skala. Att samla in data fran
fler pedagoger kan mdjliggora analyser av vilka faktorer som har storst betydelse for att skapa en
vélfungerande arbetsmiljo. Exempelvis kan skillnader mellan offentliga och privata verksamheter
undersokas for att forstd hur olika organisatoriska forutsittningar paverkar pedagogernas majligheter
att arbeta langsiktigt och i enlighet med styrdokumentens krav.

Framtida forskning kan ocksa analysera hur stress, arbetsbelastning och organisatoriska hinder
paverkar mojligheten att bygga néra och fortroendefulla relationer med barnen. Titeln, "Lilla snigel,
akta dig", speglar denna balansgéng — en paminnelse om vikten av att skapa ett skyddande skal av
trygghet och stdd, dir bade pedagoger och barn kan kénna sig sikra nog att utforska virlden med
nyfikenhet.

Niér pedagogers psykologiska trygghet brister kan det {4 allvarliga konsekvenser for deras forméga att
agera i barnens bésta intresse, vilket kan riskera att barns réittigheter hotas. Sérskilt i miljéer med hog
personalomsittning eller bristande stodstrukturer kan risken for att barns behov forbises 6ka, och i
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vérsta fall kan barn utséttas for otrygga situationer. Att undersoka detta samband nérmare kan ge
viktiga insikter for att utveckla arbetsmiljoer som framjar barns trygghet och réttigheter.

Ledarskapets roll framstar som ett omrdde med sérskilt behov av fordjupning. Det ar viktigt att
utforska hur olika ledarskapsstrategier kan bidra till att skapa stabilitet och stod under pressade
forhallanden, exempelvis vid personalbrist eller nya krav frén styrdokument. Samtidigt behdver
forskning fordjupa och nyansera bilden av ledarskapets utmaningar genom att dven inkludera
chefernas arbetsvillkor.

Tidigare forskning har pekat pé vikten av ledarskapets roll i att skapa stabilitet och stod under pressade
forhallanden. Sheridan et al. (2009, s. 5-7) framhaller att kvaliteten pa forskolemiljon, tillsammans
med engagerade ledare, kan stirka bade arbetslagens samarbetsformaga och personalens engagemang.
Pa liknande sitt lyfter Kumpulainen et al. (2023, s. 71-74) fram att organisatoriska faktorer som
resursbrist och arbetsbelastning paverkar ledarskapet och pedagogernas arbetsmiljd, vilket betonar
vikten av stodjande strategier for langsiktig héllbarhet.

For att omfamna hela komplexiteten ar det viktigt att analysera bade personalens och chefernas villkor
i relation till storre organisatoriska och politiska sammanhang. Néar pedagogers trygghet brister blir
végen framat slingrig och ldngsam, och barnens réttigheter kan hamna i skymundan. Men likt snigeln
som bdr sitt skyddande skal och stilla stricker ut sina kdnselsprot mot vérlden, behdvs en miljo dér
bade sma och stora kan finna trygghet och styrka. Varje steg framét, oavsett hur litet, for oss ndrmare
en héllbar framtid dér barns rattigheter alltid star i centrum.
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Bilagor

Bilaga 1

Stockholm, [DATUM]

Hej pedagog i forskolan,

Vi dr studenter pa Barn- och Ungdomsvetenskapliga Institutionen, avdelningen {for
forskolldrarutbildning och forskoleforskning vid Stockholms universitet. Inom ramen for var
sista och avslutande kurs pa forskolldrarutbildningen ska vi skriva ett examensarbete. Var
studie syftar till att undersoka vilka faktorer som paverkar forskolepedagogers kénsla av trygghet pa
arbetsplatsen — det vill sdga en arbetsmiljo dér de kan uttrycka tankar, dela oro och ta upp problem
utan rédsla for negativa konsekvenser. Vi vill forsta vad som kan stirka eller forsvaga denna
upplevelse av trygghet och hur det i sin tur paverkar pedagogernas yrkesutovning.

Genom att analysera dessa faktorer hoppas vi kunna bidra till en 6kad forstaelse av hur en
stodjande arbetsmiljo kan framja ett tryggt och dppet klimat for pedagogerna i praktiken.
For att samla in material till arbetet skulle vi vilja intervjua dig och stélla frdgor om dina
erfarenheter och tankar kring detta. Intervjuerna spelas in, transkriberas och utgor data i var
uppsats.

Ett sjdlvstindigt arbete dr reglerat av tystnadsplikten, dataskyddsforordningen (GDPR) samt
Vetenskapsradets skrift God Forskningssed. Detta innebir exempelvis att din och forskolans
identitet inte kommer att avsldjas, och att fullstindig konfidentialitet géller. Allt insamlat
material kommer att avidentifieras, och inga listor eller register 6ver personuppgifter kommer
att uppréttas. Det dokumenterade materialet kommer endast att anvédndas for var bearbetning
och analys och sammanstillas i en uppsats. Materialet kommer att forstoras efter att uppsatsen
ar godkind. Uppsatsen kommer att publiceras digitalt.

Med detta brev vill vi be om ditt medgivande for att medverka i studien. All medverkan &r
frivillig och kan nér som helst avbrytas. Om du samtycker till att delta i studien, véanligen
skriv under den bifogade blanketten.

Onskar du ytterligare information #r du viilkommen att kontakta oss eller var handledare vid
Stockholms universitet.

Vinliga hdlsningar,

Eleni Kingsley och Karin Chavez

Studenter pa Barn- och Ungdomsvetenskapliga Institutionen

Tel.nr: xxxxxxxxxx(Eleni) xxxxxxxxxx(Karin)

E-post: kingsley@live.se (Eleni) chavez.rivera.k@gmail.com (Karin)

Klara Dolk

Handledare, Stockholms universitet

Kontaktuppgifter: [klara.dolk@buv.su.se ]

Forfriagan om samtycke till medverkan i studie.
Aterlimnas ifylld innan intervjun, om du inte samtycker till medverkan #r det bara att bortse
fran detta brev.

Jag MEDGER deltagande i studien:
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Bilaga 2

Intervjuguide: Psykologisk trygghet i forskolans arbetsmiljo

Hej kéra pedagog,
Tack for att du har valt att delta i vir studie om psykologisk trygghet i forskolans arbetsmiljo.
Vi ser verkligen fram emot att hora dina tankar, erfarenheter och insikter.

Syftet med studien

Syftet med denna studie &r att undersoka vilka faktorer som paverkar forskolepedagogers
kénsla av psykologisk trygghet i arbetsmiljon. Med psykologisk trygghet syftar vi pa en
arbetsmiljo dar pedagoger kan uttrycka sig fritt och dela tankar, stélla fragor och ta upp svara
dmnen utan ridsla for negativa konsekvenser, som att bli kritiserad eller dsidosatt. Vi vill
forsta vad som kan stérka eller forsvaga denna trygghet och hur det i sin tur paverkar
pedagogernas yrkesutovning och deras ansvar gentemot barnen. I var studie utforskar vi hur
denna kénsla av trygghet kan underlitta eller begrinsa forskolepedagogers yrkesutovning i
relation till deras etiska och juridiska ansvar att agera for barnens bista, enligt forskolans
laroplan och Barnkonventionen. Genom att analysera dessa faktorer hoppas vi kunna bidra till
en Okad forstaelse for hur en stodjande arbetsmiljo kan skapa ett tryggt och 6ppet klimat for
pedagogerna.

Intervjuguide

Har foljer en intervjuguide med frdgorna som vi planerar att samtala om. Fragorna &r ténkta
som en guide, och vi uppmuntrar dig att dela med dig av exempel och tankar som kénns
relevanta for dig.

1.Kan du beritta lite om din yrkesroll och hur lange du har arbetat inom
forskolan?

2.Vad tycker du dr mest givande i ditt arbete, och varfor?

3.Hur skulle du beskriva din roll nér det géller att arbeta for barnens bésta?
4.Hur upplever du arbetsmiljon pa din arbetsplats?

a. Vilka delar av arbetsmiljon tycker du fungerar sérskilt bra for dig och dina
kollegor?

b. Finns det delar av arbetsmiljon som du tycker behdver forbéttras for att du ska
kénna dig mer trygg i ditt arbete?

5.Kénner du att du kan prata 6ppet om problem eller utmaningar pa jobbet?

a. Vad gor att det kénns tryggt eller otryggt att uttrycka sig?

b. Kan du beskriva en situation dér du kénde att du kunde dela dina tankar eller
orosmoment fritt? Vad var det som gjorde det mojligt?

c. Kan du ocksa beskriva ett tillfille d& du kint dig tveksam eller oséker pd att
uttrycka nagot som rorde barnens vélbefinnande? Vad tror du kan ha bidragit till
att du kinde sa?

6.Vad tycker du ér det viktigaste for att du ska kdnna dig trygg att agera for
barnens bésta i din arbetsmilj6?

7.Hur paverkar en trygg arbetsmiljo din formaga att fatta beslut som ar viktiga for
barnens vilmaende?

a. Kan du ge ett exempel dér tryggheten pd din arbetsplats hjélpte dig att agera i en
situation for barnens bésta?

b. Har det funnits tillfdllen d4 arbetsmiljon gjort det svért {for dig att agera utifrdn
ditt ansvar for barnens bdsta? Vad var det som hindrade dig?
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8.Hur ser du pa ditt ansvar att alltid sitta barnens bésta i fokus, sarskilt i svdra
situationer?

a. Pa vilket sétt paverkar stod frén kollegor eller ledning din féormaga att leva upp
till detta ansvar?

9.Hur tror du att en trygg arbetsmiljo for dig paverkar hur barnen upplever
trygghet och stdd i forskolan?

10. Finns det ndgra hinder i din arbetsmiljé som gor det svart att vara Oppen och
lyfta fragor som ér viktiga for barnen?

a. Hur skulle du beskriva dessa hinder?

11. Vilket stdd finns det pd din arbetsplats for att hjilpa dig hantera utmanande
situationer eller fragor?

a. Hur upplever du detta stdd frén ledning och kollegor?

12. Om du kunde fordndra nagot pa din arbetsplats for att kdnna dig tryggare att
agera for barnens bista, vad skulle det vara?

a. Vad tror du att ledningen skulle kunna gora for att stirka bade er arbetsmiljo och
ert arbete med barnen?

13. Finns det ndgot mer du vill lagga till som vi inte har pratat om, men som du
tycker ar viktigt for att forstd hur trygghet paverkar din arbetsmiljo och ditt
arbete?

Tack sd mycket for att du delar dina erfarenheter och insikter med oss. Din tid och ditt
engagemang betyder mycket och kommer att vara ett viardefullt bidrag till vir studie. Om du
har négra fragor eller vill f61ja upp nagot i efterhand, dr du varmt vialkommen att hora av dig.
Tack igen for din medverkan!
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