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Sammanfattning

Syftet med denna kvalitativa studie &r att undersdoka huruvida forskolepersonal upplever att
deras dterhdmtning paverkas utifran de krav som stélls pd dem i deras arbete, i kombination
med vilket beslutsutrymme och kontroll de har i samband med socialt stdd i arbetet och hur
dessa korrelerar. Studien syftar dven till att f4 en okad fOrstdelse for vilka strategier till
aterhdmtning som forskolepersonal har under och utanfor sitt arbete, samt vilka faktorer som
kan bidra till problematik kring att kunna &terhdmta sig under arbetet. I vért teoretiska avsnitt
har vi berdrt relevanta begrepp och teorier som ligger till grund for vart avsnitt ddr vi presenterar
var analys och vart resultat. I var teoribakgrund har vi utgétt frdn dterhdmtning som begrepp
och vad detta innebdr, vidare har vi sett till tidigare forskning om vilka strategier som ses som
de mest centrala till dterhamtning och hur gruppen forskolepersonal har upplevt problematik
kring arbetsmiljoproblem och dterhdmtning. Vi har &ven valt att se pd forskolepersonalens
arbetssituation utifran krav-, kontroll- och stddmodellen. I metoddelen redogérs hur vi har gétt
tillviga under hela arbetsprocessen. Vi har genomfort totalt nio intervjuer dér vért insamlade
material har kopplats thop med vér teoretiska referensram i resultat och analyskapitlet. Har
redogors hur vi ser de utmaningar som forskolepersonal upplever kring aterhdmtning i sitt
arbete och hur dessa paverkas utifrdn de krav som stills pd dem i kombination med vilken
egenkontroll i relation till stod som de upplever i sitt arbete. Avslutningsvis redogdr vi for vara
slutsatser som vi kunnat dra utifrén véra fragestdllningar med en diskussion kring vilka styrkor
och svagheter studien besitter, samt forslag pd framtida forskning till vart berdrda studieimne.

Nyckelord: Aterhimtning, forskolepersonal, arbetsmiljo, stress, krav och kontroll, socialt
stod, resurser
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1. Inledning

Till att borja med kommer vi att ge en beskrivning av vdr problembakgrund.
Problembakgrunden dr det som vi har haft som grund i var studie och som sdledes ska ge en
forstdelse till vart val av omrade och varfor detta dr av intresse att underséka. Efter
inledningen samt beskrivningen av problembakgrunden kommer vi att introducera vart syfte,
vdra fragestdllningar samt avgrdnsningar och disposition.

1.1 Problembakgrund

Dagens arbetsliv kdnnetecknas av ett allt mer uppskruvat tempo dér vi ser att foretag och
organisationer praglas av styrsystem som till exempel /ean production, vilket kdnnetecknas av
en resurssnél eller mager produktion, dven s kallat just in time. Nagra av de grundldggande
principerna som géller utifrdn lean handlar om att ingenting ar statiskt och att alla processer
dérfor kan forbéttras. Kunden é&r tydligt i fokus och det som inte ses som vérdeskapande for
kunden behover identifieras och elimineras, vilket kan handla om till exempel for stor
bemanning, onddiga forflyttningar i processer, overproduktion och sd vidare. Tidigare sags
denna typ av organisationskultur som typisk inom produktion av varor men idag tringer den
sig in allt mer dven inom tjinsteproduktion (Granberg 2011, s. 132 f). Aven i den offentliga
sektorn ser man liknande tendenser i och med idén om New public management (NPM) som
myntades av Hood under 1990-talet. NPM handlar om att den offentliga sektorn allt mer tar
efter den privata sektorn i och med idén om att erbjuda tjédnster med ett tydligt kundfokus och
en kostnadsmedvetenhet, vilket ocksé ska bidra till bland annat en béttre kvalitetsstyrning
(Hood 1991, s. 15). Till f6ljd av denna utveckling samt de 6kade kraven kan man se att den
psykiska ohélsan sedan 2010 har okat och idag &dr det den vanligaste anledningen till
sjukskrivning (Forsdkringskassan 2022). Men vart gar grinsen for att stress och krav i arbetet
blir ett problem och att det faktiskt kan leda till dessa besvér? Och hur kan man arbeta med
krav och stress for att dessa inte ska upplevas som en borda? For visst dr det svért att se ett
arbete som inte innefattar ndgon typ av krav pa prestation eller arbetsuppgifter? Utifran ett
hélsoperspektiv behdver inte krav och/eller stress vara skadligt, sa linge det ocksa finns
utrymme for tillricklig dterhimtning. Aterhimtning kan séigas vara ett samlingsnamn for flera
olika typer av insatser for att samla energi. Aterhimtning kan besti av exempelvis sémn, vila,
pauser eller aktiviteter som ger energi (Sahlgrenska 2021). Det later sa latt, sd varfor ar det sa
svart? Och vad dr det som gor att dessa relativt enkla och “ldtta” medel inte kan anvindas i
tillrdckligt stor utstrackning for att vi ska fa bukt med problemen med den psykiska ohélsan?

For att undersoka detta har vi valt att gora en intervjustudie pa en yrkesgrupp dir manga vittnar
om en vardag som kantas av ménga olika typer av krav, ndmligen fOrskolepersonal.
Forskolepersonalens arbetsmiljo karaktériseras av fysiska utmaningar sa som ménga lyft, hoga
ljudnivder och ergonomiska utmaningar dd exempelvis bord och stolar ofta dr anpassade for
smd barn. Det rapporteras dven om psykosociala utmaningar som exempelvis stora barngrupper
och brist pd vikarier som leder till en stor kognitiv belastning och stress
(Arbetsmiljoupplysningen u.d.). Alvinius och Svensén (2020, s. 47) forklarar att just



forskolldraryrket har forandrats avsevért under de senaste decennierna och att forskolldrare idag
ar en yrkesgrupp som &r hart drabbad av stress, stressrelaterade pafoljder och olika typer av
organisatoriska arbetsmiljoproblem. Likt andra kvinnodominerade yrken stéller det ocksé krav
pa ett individuellt och socialt engagemang, med hogre krav pa en balans mellan arbetsliv och
privatliv.

Forskolan som verksamhet har genomgatt stora fordndringar under de senaste drtiondena och
ar 1975 infordes den allménna forskolan i Sverige, vilket var ett politiskt beslut som till stor
del grundades i behovet att fa ut allt fler kvinnor 1 arbete (Vi ldrare 2018). Fran att forskolan
tidigare frdmst varit en del i socialpolitiken, har forskolan under slutet av 1990 till 2000-talets
forsta decennier mer och mer sammanlinkas med utbildningspolitiken. Ar 1996 blev forskolan
en del av det svenska utbildningssystemet och 1998 fick forskolan sin forsta ldroplan
(Riddersporre & Persson 2010, s. 26). Den forsta laroplanen for férskolan kom 1998, och sedan
dess har det gjorts ett antal revideringar, varav den senaste, Lpfo 18, har varit aktuell sedan den
forsta juni 2019 (Skolverket 2018, s. 5). I och med de fordndringar forskolan som verksamhet
har genomgétt under det senaste drhundradet har dven forskolldraryrket pdverkats markant,
vilket kan ses ur ett professionaliseringsperspektiv. Innan 1975 var forskolan var tdmligen
oreglerad och nir forskolan startades for cirka hundra ar sedan sdg man helst att kvinnorna som
arbetade dér hade en examen fran ett barntrddgardsseminarium, vilket var en tvadrig utbildning.
Vad som karaktdriserade de s kallade “barntrddgérdsledarinnorna” var att de flesta sadg pa
deras arbete som ett kall dar barnens behov kom fore deras egna och ibland forekom till och
med ideellt arbete (Vi ldrare 2018). Utbildningen till forskolldrare blev akademisk 1977 och
2001 blev utbildningen forlidngd till tre och ett halvt ér till att i nutid bli en utbildning som leder
till sérskild ldrarexamen for forskolldrare (Skolvarlden 2015). Sa vad har hint med forskola pa
dessa 100 &r? Jo, forskolan har gatt frdn att vara en verksamhet med sa stora ekonomiska
utmaningar att personalen ibland fick “knacka dorr”, med andra ord g& runt och be om pengar
for att fa in resurser, till att vara en skattefinansierad verksamhet dér personalen nu bor ha en
akademisk utbildning for att fa arbeta. Ett arbete dar det ska erbjudas pedagogisk omsorg utifran
tydliga styrdokument. Trots denna utveckling priglas som sagt forskolan av vissa typer av
utmaningar, vilka kan komma att paverka forskolepersonalens hidlsa och mdjligheter till
aterhdmtning (Arbetsmiljéupplysningen u.a.).

1.2 Syfte och fragestéllningar

Syftet med vér uppsats dr dérfor att f4 en 6kad forstdelse for forskolepersonals upplevelse av
hur deras aterhdmtning paverkas utifran de krav som finns i deras arbete och kontrollen de har
over sitt arbete i samband med socialt stod. Vilka utmaningar de upplever med aterhdmtning
fran arbetet, samt pa vilket sétt de aterhdmtar sig under och utanfor arbetet.

Vara frigestillningar lyder enligt foljande:
- Pa vilket sdtt upplever forskolepersonal att de far dterhimtning i och utanfor sitt
arbete?
- Hur pdaverkar verksamhetens organisering upplevelsen av dterhdimtning?



- Vilka faktorer upplevs som problematiska for forskolepersonalens dterhdmtning under
arbetet?

1.3 Disposition

I foljande kapitel kommer de teoretiska utgdngspunkterna som ligger till grund for var studie
att presenteras. Uppsatsens tredje kapitel behandlar den metod och de tillvigagangssitt vi
anvént oss av. Efter metodkapitlet presenteras uppsatsens fjarde kapitel som bestir av var
analys och resultatdel, ddr tidigare begrepp och teorier som presenteras i teoriavsnittet kopplas
samman med var analys och resultatdel. I uppsatsens femte och sista kapitel framfors vara
slutsatser foljt av en diskussion om studiens styrkor och brister, med forslag pd framtida
forskning.



2. Teoretisk referensram

[ detta avsnitt kommer vi att gd in pd tidigare forskning, teorier och begrepp som ligger till
grund for att kunna forstd vdrt syfte och besvara vdra fragestdllningar. Dd var utgdngspunkt
for studien handlar om hur anstdllda inom forskolan upplever dterhdmtning sd kommer vi att
inledningsvis att forklara den teoribakgrund som ligger till grund for begreppet och dess
orsakande faktorer. Vidare kommer vi forklara krav-kontroll-stodmodellen da vi anser att detta
dr ndgot som har stor relevans till vart valda forskningsomrdde och en stark paverkan pd
medarbetarens upplevelse av olika former av daterhdmtning, bdde i arbetslivet och i den privata
sfdren.

2.1 Aterhimtning

Att vi minniskor dr levande varelser som till skillnad frdn maskiner inte outtrottligt kan jobba
pa utan vila dr inget nytt fenomen. Vi har dérfor 1 var uppsats valt att berora begreppet
dterhdmining som den centrala delen samt vilka orsakssamband och atgdrder som beror det
valda @mnet. Under de senaste decennierna har det uppmirksammats hur arbete och
arbetsforhallanden kan paverka den arbetandes hélsa och vélbefinnande. Det rader enighet
kring att den fysiska arbetsbelastningen har forbattrats 1 minga sektioner, dirav har senare
fokus riktats mer mot psykosociala arbetsmiljoproblem dar det numer finns en dkad belastning
och stress 1 arbetslivet (Ericsson et al. 2019, s. 90).

Inledningsvis vill vi forklara hur stress i arbetsliv och privatliv paverkar vara mojligheter och
behov for aterhdmtning. Vila, sémn och dterhdmtning anses vara grundliggande ménskliga
behov. Trotthet, speciellt efter anstrdngningen av arbete uppenbarar sig likartat hos de flesta
ménniskor dd véra skyddsmekanismer gar i gdng och vi dérfor kan kénna ett behov och en
brddskande kinsla av att behdva ta paus och avbrott fran de krav som kan finnas pa oss.
Alternativt kan det uppsta ett kédnslotillstdnd med en stark motvilja att fortsétta eller acceptera
nya krav. Det dr dérfor nddvéndigt med en paus for att kunna konfrontera och stillas mot nya
krav eller utmaningar (Veldhoven 2008, s. 4). Wentz (2022, s. 26) forklarar att det finns en
koppling mellan obalanserad psykosocial belastning pd arbetet och fysisk ohilsa sdsom
hjértinfarkt, stroke eller hogt blodtryck. Att uppleva hoga stressnivaer gor oss méanniskor heller
inte mer stresstaliga, utan tvirtom, vi upplever en O0kad stresskédnslighet. Att uppleva en
langvarig stress gor att individen borjar fungera sdmre bade pa arbetsplatsen och i den privata
sfaren. Foljaktligen kan detta ge upphov till faktorer sdsom att det allmdnna vilbefinnandet
minskar, 6kad trotthet, somnproblem, irritation eller huvudvérk. Socialt stdd, kontroll i arbetet
samt aterkoppling kring uppdrag och mal utgor grunden for de resurser som behovs for att klara
av sitt arbetsuppdrag. Om det uppstér brister i detta kan en konsekvens bli att individen har
svért att frigora sig mentalt fran sitt arbete, vilket leder till att tankar kring arbetet foljer med in
1 den arbetsfria tiden. Detta kan i sin tur pdverka nedvarvning och dterhdmtning dér det tar tid
for individen att stdlla om eller riskera att ta med den redan befintliga péfrestningen in i nédsta



arbetspass. Faktorer som dessa kan foljaktligen leda till att individen kdnner en hogre stress i
det vardagliga livet och kan sakna den aterhdmtning som krévs for att vara utvilad bade i arbetet
och i den privata sfiren (Aronsson et al. 2015, s. 9). En hog arbetsbelastning gor det ocksa svart
att iterhéimta sig mellan arbetspassen. Aven tiden mellan arbetspassen kan vara av vikt och vid
forekomst av Overtidsarbete eller brist pa ledighet kan tiden for aterhdmtning vara for kort.
Aterhimtningsformagan kan ocksé forsimras som en reaktion pa en ldngvarig niva av intensivt
arbete. Det finns fOrstés ett samspel mellan dessa olika forhallanden (Wents 2022, s. 64). Wents
(2022, s. 199) belyser dven kompensatoriska strategier som en risk for att inte kunna aterhdmta
sig fran arbetet. Kompensatoriska risker kan till exempel vara intensivare arbete nér det finns
mycket att gora, att man hoppar over raster eller luncher for att hinna med, att man tar med
arbete hem som utfors pa fritiden eller tankar péd arbete under den arbetsfria tiden. Detta &r
ndgot som Taris et al. (2006, s. 140) redogor for, att exempelvis ta med arbete hem paverkar
den externa dterhdmtningens mojligheter eftersom man faktiskt fortsétter att arbeta och inte
aterhdmtar sig. Nagot som kan vara intressant att ta upp &dr dven den individuella uppfattningen
pa hur vi upplever arbetsbelastningen 1 arbetet. Som Cropley (2020, s. 923) forklarar finns det
en mdjlighet att ménniskor med sdmre allmintillstdind eller mdende kan uppfatta
arbetsbelastningen som tyngre. Samtidigt trycker Fagerlind Stahl (2021, s. 107) pa att hog
arbetsbelastning och hoga krav utgor en risk for psykisk ohélsa, och att vi idag inte kan se nigot
1 arbetet som minimerar den risken.

I studier har man sett ett samband mellan att personer med hog utbildning har sdmre
aterhdmtning dn de med lag utbildning. Detta har att gora med att personer med hog utbildning
har hogre kvalitativa krav i arbetet, det vill sdga arbetsuppgifter som stéller hogre krav pa de
kognitiva funktionerna. Detta gor att dessa individer har svérare att koppla bort arbetet pa sin
lediga tid och att det kan péverka aterhdimtningen negativt (Aronsson et al. 2019, s. 23). En
annan intressant aspekt ér att den arbetsfria tiden som ska avsittas till &terhamtning fran arbete
kan kénnas mer anstringande &n tiden for arbete, d& vardagsuppgifter ska tas om hand sdsom
barn, matlagning och hemmet (Ericsson 2019, s. 103 f). Detta dr ndgot som dven Hochschild
(2001, s. 37) bekriftar i sin studie om arbete kopplat till 6vrigt liv. Dér vittnar flera om den
belastning som finnes dven pa den arbetsfria tiden, till exempel en kvinna som uppger att det
snarare kinns som mer avkopplande att befinna sig pd arbetet &n i hemmet pa grund av alla de
sysslor som skall utforas och barn som ska tas om hand i hemmet.

Aterhiimtning ses siledes som en nyckelfaktor for att minska ohilsa p4 grund av langvarig
stress. Geurts och Sonnentag (2006, s. 483) menar att stress i sig sjdlvt sannolikt inte dr skadligt,
sa lange det finns utrymme for tillrdckligt med &terhdmtning. En intressant vinkel pé
aterhdmtning &r att det dr en subjektiv upplevelse och forfattaren Coleman (2004, s. 32)
problematiserar uttrycket “att aterhdmta sig” dd &terhamtning kan ha olika betydelse i olika
kontext. Vi haller med om att dterhdmtning som begrepp dr komplext pa grund av olika
individers fysiska och psykiska tillstidnd. Det vill sdga, vad ar det individen behdver aterhdmta
sig fran? Aterhimtning frdn kognitiv trotthet kan utgdras av ett triningspass, medan trétta
muskler snarare behover fysisk vila.
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Sett till tidigare forskning har Aronsson et al. (2010, s. 12) studerat aterhdmtning kopplat till
bland annat personal inom forskola. I deras studie med 247 tillfragade, framgick det att 59
procent av de svarande kinde sig aterhimtade medan 14 procent kénde sig ej dterhdmtade.
Resterande 27 procent var en slags mellangrupp dér vér tolkning ar att det 4ndd fanns nadgon
slags brist pa aterhamtning. Alvinius och Svensén (2020, s. 46 f) belyser det forskoleuppror
kallat for #pressatlige, vilket var en facebookgrupp som insamlat totalt 1600 beréttelser
sammanstéllt pd 689 sidor déir forskolepersonal lyfte de riskfaktorer och psykosociala
arbetsmiljoproblem som upplevs i forskolans virld. Sjélvklart gér det dven att ifrdgasétta om
denna analys ger en generell bild av den psykosociala och organisatoriska arbetsmiljon inom
forskolan, da det rimligtvis kan finnas nagon form av missnodjdhet i just den specifika gruppen.
Sannolikt kan det dock ge en bild av sidor som manga &nda vittnar om i férskoleverksamheter
och att det finns vissa utmaningar. Som Alvinius och Svensén (2020, s. 47) ocksd ndmner &r
det en offentlig verksamhet som &ven den drabbas av nedskérningar, likt teorin om new public
management didr &dven offentliga verksamheter ska erbjuda tjdnster med en
kostnadsmedvetenhet (Hood 1991, s. 5).

2.1.1 Intern och extern dterhimtning

Geurts och Sonnentag (2006, s. 485 f) anvénder begreppen intern och extern aterhdmtning for
att skilja pd den aterhdmtning som sker under arbetets gdng och den aterhimtning som sker
under ledig tid. Den interna aterhdmtningen syftar till kortare pauser som exempelvis lunch-
och kafferaster men ocks4 till att byta sina arbetsuppgifter till andra mindre krdvande och pa sé
satt f4 en stunds vila i relation till andra mer krévande arbetsuppgifter. De ndmner dven att
sdnka sin prestation som en typ av intern aterhdmtning. Extern aterhdmtning syftar till den
aterhdmtning som sker utanfor arbetet, det vill sdga pa den arbetsfria tiden. Exempel pa detta
ar kvallar efter arbetet, helger och lingre ledig tid sdsom semester (Geurts & Sonnentag 2006,
s. 485 f). 1 arbetslivet finns det sa kallade “dterhdmtningsfonster” eller
“aterhdmtningsmellanrum”, vilket kan forklaras med hjélp av tre nivier. Mikronivd, vilket sker
genom pauser under arbetspasset. Mellannivd som sker genom dygnsvila och sémn mellan
arbetspassen samt makronivd vilket sker genom flerdagars ledigheter sa som vid helger, langre
ledigheter eller semester (Aronsson et al. 2013 refererad i Aronsson et al. 2015). Om inte
individen i fraga har haft chans till att dterhdmtning under en léngre period kan detta enligt
McEwen (1998a, s. 177) leda till ohédlsa pa ldngre sikt och arbetsschemat behover ge utrymme
for att individen ska kunna ha ett bra inflytande 6ver pauser och raster. Om arbetet innehaller
fler dterhdmtningsmojligheter under arbetsdagen minskar siledes behovet av aterhdmtning frén
arbetet externt (Wents 2022, s. 52). I svensk arbetsritt finns Arbetstidslagen (SFS 2022:450)
som reglerar vilka raster och pauser man som arbetstagare har ratt till. Dar framgér det att
arbetstagaren inte skall utfora arbete mer dn fem timmar i f6ljd (SFS 2022:450 kap. 1 § 15). 1
lagen framgér det dven att arbetsgivaren skall ordna sé att arbetstagaren har mdjlighet att ta de
pauser som behdvs utdver rasterna, beroende pa omkringliggande forutsittningar (SFS
2022:450, kap. 1 § 17). For att fortydliga skillnaderna mellan begreppen rast och paus dr rast
den obetalda rasten da arbetstagare har rétt att limna sin arbetsplats medan pauser syftar till
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kortare avbrott 1 arbetet som sker under betald tid. Arbetstidslagen dr semidispositiv vilket
innebar att den kan frdngas helt eller regleras i kollektivavtal sd ldnge det som avtalas inte blir
ett simre skydd for arbetstagaren dn det skydd som ges av Europeiska Unionens
arbetstidsdirektiv (SFS 2022:450 kap. 1 § 3).

Som tidigare ndmnt &r intern aterhdmtning och en lagom arbetsbelastning viktigt for var
arbetstillfredsstdllelse och for mojligheten till aterhdmtning. Samtidigt ndmner Cropley et al.
(2020, s. 922) att den bésta aterhdmtningen sker pd vér arbetsfria tid. I dagens samhélle kan det
dock vara svért att skilja pd arbetstid och fritid 1 och med tillgdngligheten och teknologin. Det
ar latt att pa sin egentliga arbetsfria tid kolla av mailen eller ta telefonsamtal, nér vi egentligen
borde forsoka koppla bort arbetet. I sociala yrken ddr man arbetar med ménniskor finns det
ocksa en risk att arbetstagare inte helt klarar av att stdnga av tankarna om arbetet efter
arbetsdagens slut. Jobbets langa arm dr en metafor som anvédnds av Aronsson et al. (2019, s.
16) och som mélar upp en bild av hur det kognitiva arbetet fortloper trots att man har limnat
arbetet, vilket sdklart kan paverka ens externa aterhdmtning pa ett negativt sétt.

2.1.2 Strategier for Aterhiimtning

Sonnentag och Fritz (2007, s. 204) forklarar att det mest troligen inte finns nédgon specifik
aktivitet som associeras som den mest ldmpliga aterhdmtningen utan att det kan skilja fran
individ till individ, men att det &r distansering frdn jobbrelaterade problem som é&r
grundldggande attribut, sa kallat psykologisk avskildhet. Nagon kan till exempel kdnna en
hogre dterhdmtning fran en promenad medan en annan kénner det i form av att ldsa en bok.
Aterhimtning kan dven associeras med avkoppling, och avkoppling #r nigot som ofta kopplas
till fritidsaktiviteter som kénnetecknas av ett tillstind med 1ag aktivering och 6kad positiv
paverkan. Avkoppling relateras ofta till avslappnande aktiviteter sdsom muskelavslappning,
men vissa menar att det likavél kan handla om en lugn promenad i en fin milj6 eller att lyssna
pa musik. Ménga menar ocksa att avkoppling innebér fa sociala krav pa dem som kréver lite
fysisk eller intellektuell anstrdngning. Sonnentag och Fritz (2007, s. 206) lyfter d&ven en aspekt
dér studier sett att beméstrande upplevelser som distanserar tankarna fran arbetet dr relaterat
till &terhdmtning. Exempel pa bemistrande upplevelser kan handla om saker som att l4ra sig ett
nytt spréak eller att ldra sig en ny hobby som inte sker under arbetstid. Detta utmanar individen
utan att den dverbelastar dess egen formaga. Ett lirande som sker utanfor arbetstiden menar
forskarna har en positiv paverkan pa arbetstagarens sinnesstimning. Sonnentag och Fritz (2007,
s. 207) lagger dven in kontroll som en viktig aspekt till dterhamtning, vilket kan forklaras som
individens mojligheter att sjélvstindigt kunna fatta egna beslut nir tva eller fler alternativ
uppstdr. Mer specifikt handlar det om att individen ska kunna ha beslutsfattande i vilka
aktiviteter pa sin fritid samt vart och nér dessa ska utféras. Man har sett att personlig kontroll
leder till positiva effekter sdsom till exempel en ligre stressniva och ett hdgre vilmaende. Vi
tanker hir att individen ska kunna fa anvénda sin fritid at de aktiviteter som ger nagon slags
tillfredsstéllelse och inte behdva ldgga sin fritid at sa kallade masten, som inte genererar till
ndgon form av dterhdmtning utan kanske snarare leder till &n mer pafrestning och utmattning.
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2.2 Krav, kontroll och stodmodellen

Héar kommer en redogorelse for Karasakes och Theorells krav-kontrollmodell med tillagget
stdd da vi anser att den har stor betydelse for tolkningen av arbetets organisering och for
upplevelsen av hog respektive lag aterhamtning. Utgangspunkten i modellen dr att Karasek
(1979 refererad i Bengtsson & Berglund 2017, s. 432) under 1970-talet identifierat tvd aspekter
som bidragande orsaker kopplat till de anstédlldas hilsa. Detta resulterade i den krav- och
kontrollmodell som utvecklats av Karasek och Theorell (1990). De tvé faktorer som frén borjan
utgjorde utgéngspunkten i modellen var hoga krav kopplat till arbete, sdsom till exempel
patienter eller kunder som ska bemotas, administrativa uppgifter som ska utforas, projekt som
ska ros iland eller problem som ska 16sas. Samt kontroll, vilket syftar till det handlingsutrymme
som en individ har i sitt arbete och arbetsuppgifter, alltsd mojligheter att paverka och
fardighetsanvdndning. Att sjdlvstdndigt kunna agera och hantera de olika beslut som ska tas i
arbetet samt mdjlighet att padverka den vardagliga arbetsprocessen och/eller beslutsprocessen
(Fagerlind Stahl 2021, s. 39 ff). Jeff Johnson (1986, 1991 refererad i Bengtsson & Berglund
2017, s. 433) utvecklade sedan den befintliga teorin med ytterligare en dimension, ndmligen
stod da detta sdgs ha en stor paverkan pa upplevelsen av arbetet. Ndgot som senare dven lades
till 1 Karasek och Theorells (1990, s. 69) krav-kontrollmodell da forskarna sig att sociala
interaktioner har en stor pdverkan pa arbetets psykosociala arbetsmiljo och hilsa. Djupare
forklaring sker i ndstkommande stycken.

2.3 Krav

Krav i arbetet kan forekomma pa flera olika sitt, bdde fysiskt och psykiskt. Arbetskrav kan
forklaras som alla de krav som kan stillas pd individen for att utova sina arbetsuppgifter.
Psykiska krav kan utgdras av att ha de resurser som krivs for att kunna utfora sina
arbetsuppgifter, men dven miangd eller tid att utfora sina arbetsuppgifter (Bengtsson &
Berglund 2017, s. 433). Karasek och Theorell (1990, s. 63) forklarar ocksé att de psykiska
kraven i arbetet kan vara att inneha den kompetens som krévs for att klara av arbetsuppgifterna
och eftersom utvecklingen hela tiden gir framit kan kompetensen vara foraldrad. Aven
psykiska krav i form av rollkonflikter kan férekomma, ddr man ska leva upp till de olika
forvantningar som stélls pd en eller en radsla for att eventuellt kunna forlora sitt arbete. De
fysiska kraven kan ge uttryck genom ren fysisk anstringning sdsom tunga lyft eller
kroppsarbete. Fysiska krav kan ocksé vara risker individen utsétts for i arbetet som till exempel
brinder, smuts, kemikalier eller luftféroreningar (Bengtsson & Berglund 2017, s. 433) samt
buller och hoga ljudnivéer, se Arbetsmiljoverkets foreskrift om buller (AFS 2005:16). Nér vi
talar om krav kan man skilja pa kvantitativa och kvalitativa krav dar kvantitativa krav kan
handla om hur mycket som ska tillverkas eller vad man forvéntas utfora under en viss tid.
Kvalitativa krav kan ddremot handla om kognitiva eller emotionella krav som att hélla reda pa
ménga saker samtidigt eller att dolja sina kénslor i vissa typer av situationer. Ju hogre kraven
ar desto mer kognitiv eller emotionell anstringning kréavs for att utfora arbetet. En annan faktor
som kan spela roll i hur kraven upplevs &r i vilken hastighet uppgifterna ska utféras samt hur
ménga uppgifter som ska utforas, det vill sdga méngden arbete (Fagerlind Stéhl 2021, s. 39).
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2.3.1. Kvalitativa krav

Kvalitativa krav handlar om arbetsuppgifter som stéller krav pd antingen de kognitiva eller
emotionella hos en medarbetare. For att reda ut detta har vi valt att presentera de olika typerna
av krav for att sedan koppla dessa till kraven som stills till forskolepersonalen och olika
situationer ddr dessa typer av krav kan forekomma.

2.3.2. Emotionella krav

Nér vi talar om emotionella krav sd beskriver Fagerlind Stahl (2021, s. 39) dessa som
“kvalitativa krav som ar emotionella till sin natur”. Med detta menas dels arbetsuppgifter som
stdller krav pd kinsloméssigt engagemang hos medarbetaren, men ocksa de arbetsuppgifter som
kraver att medarbetaren inte visar hur den faktiskt egentligen kidnner och dédrmed doljer sina
kinslor (Fagerlind Stdhl 2021, s. 39). Hochschild (1983 refererad i Kruml et al. 2000, s. 9 f)
definierar reglering av kénslotillstdnd for att visa upp eller dolja ett visst dnskat beteende inom
arbete som “emotional labor”, eller dversatt till svenskan som “kénslomaéssigt arbete”. Det &r
ndgot som ofta utspelar sig inom yrken dir man har kontakt ansikte mot ansikte eller per telefon.
Négra begrepp som Hochschild (1983 refererad i Kruml et al. 2000) ofta forknippas med é&r
“surface acting” och “deep acting”. “Surface acting” &r ett beskrivande ord for det vanligaste
ovannidmnda reglerandet av kénslor inom manga yrkesomrdden dér man vill visa upp ett visst
bemoétande, ofta genom kroppssprdk eller tonldge for att bemdta till exempel kunden,
patienterna eller liknande. Medan “deep acting” dr mer djupgdende och ddr man verkligen
forédndrar sina dkta kanslor for att passa in i de sammanhang dir det dr 6nskvért. Pa arbetsplatser
finns det oftast normer for det kdnsloméssiga arbetet och vilka typer av kénslor som &r
accepterat att visa samt vilka kdnslor som inte &r det. Nér en anstélld viljer att antingen
medvetet eller omedvetet inte agera pa sina kénslor kallas detta emotionell reglering. En viktig
aspekt géllande emotionell reglering dr att individer inte endast gor detta for sin egen vinning
och sitt vilmaende utan ocksé for att anpassa kénslorna efter organisationens mél (Kaufmann
& Kaufmann 2016, s. 113). For att forklara detta beteende kan man sédga att de anstédllda gér in
i en typ av yrkesroll dér man lér sig hur man skiljer pa ens agerande utifran sin yrkesroll eller
en sjdlv personligen. Oavsett om man befinner sig i en “roll” kan man ténka sig att det finns
situationer dér det blir anstrdngande att forsoka bita ihop och dolja sina dkta kinslor. Eventuella
konsekvenser av “emotional labor” kan bade vara positiva i form av arbetstillfredsstéllelse och
personliga prestationer, men dven negativa i form av emotionell utmattning, depersonalisering
och psykosomatiska besvir (Zapf 2002, Emotion work requirements as job characteristics,
stycke 3.1).

For att konkretisera denna foreteelse och hur det kan se ut for personalen i1 forskolan kan vi
tanka oss ett scenario dér personalen i sin roll forvintas vara glada och fyllda av energi. Men i
verkligheten kanske de, efter en dag av hoga ljud, brdk om leksaker, barn som inte lyssnar och
dédr man dessutom har varit underbemannade, inte dr sa glada, tillmotesgaende och positiva nér
fordldrarna kommer for att himta sina barn pa eftermiddagen. Hér skulle det bli véldigt konstigt
om personalen later trdttheten, frustrationen och irritationen lysa igenom och beméta
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fordldrarna med en attityd som skriker att barnen har varit fruktansvirda idag och allt jag vill
ar att 8ka hem. I sadana hér typer av situationer, dér ens verkliga kénslor inte stimmer dverens
med de kdnslor man uppvisar kan man sdga att det rader ett inkongruent emotionellt motstand.
Det vill séiga att det rader en konflikt mellan de yttre kénslor vi uppvisar och det som vi faktiskt
kdnner inombords (Kaufmann & Kaufmann 2016, s. 113).

Annu ett intressant begrepp ir internalisering som Kaufmann och Kaufmann (2016, s. 114)
beskriver som ett tillstdnd dir individens inre kédnslor justeras sd de Overensstimmer med
kinslorna som uppvisas. Vid internalisering forsvinner den ursprungliga motségelsen och de
upplevda kénslorna harmoniserar i1 stillet med det som visas utat. Nar det kommer till
emotionella krav kan man ocksé tdnka sig att det finns tillfdllen da forskolepersonalen behdver
distansera sig fran sina kénslor. Det vore till exempel rimligt att anta att personalen (likt i 6vriga
livet) kommer Overens bittre med vissa barn och att man behdver behandla alla barn pa samma
sdtt oavsett hur man kénner for dem personligen. Ett begrepp for att beskriva en sddan situation
ar ytlig framstdllning, vilket innebér att personen i frdga visar upp kénslor som dverensstimmer
med de normer som finns géllande kénslor pa arbetsplatsen. Man sidtter upp en typ av
kdnslomissig fasad ddr man ser sig sjidlv som tvd. Ens “dkta” jag och den man visar upp
(Kaufmann & Kaufmann 2016, s. 114).

2.3.3. Kognitiva krav

Kognitiva krav handlar till skillnad frin emotionella krav inte om kénslor, utan om kognition,
det vill siga om hur véra hjdrnor samlar in, arbetar med, behaller och skapar information
(Arbetsmiljoverket 2022). Vi kan tack vare véra kognitiva formagor organisera och planera
arbetet pa bade lang och kort sikt. Kognitiva krav i arbetet kan allts& handla om allt fran att ldra
sig nya saker till att ldsa, rdkna och skriva. Det kan ocksd handla om problemldsning,
beslutsfattande, att kunna prioritera samt kunna fokusera och styra vara tankar till en viss
uppgift (Fagerlind Stahl 2021, s. 39 f). Det finns situationer i arbetet nir det stills krav pa
arbetstagare att gora flera saker samtidigt, en viktig aspekt att ha med sig &r dock att risken for
fel okar nér vi tvingas dela var uppmérksamhet pad mer &n en sak (Arbetsmiljoverket 2022).
Aronsson et al. (2010, s. 3) ndmner hur arbetets organisering kan ha en avgoérande roll for
upplevelsen av stress samt att det kan skapa en allostatisk belastning hos bland annat
forskolepersonal. Allostatisk belastning kan forklaras som flera olika typer av belastning som
inte 14ter kroppen aterhdmta sig till det “normala” och som i lingden kan leda till ohélsa och
slitage pa bade hjérnan och kroppen (McEwen 1998b, s. 37). Aspekter som kan bidra till denna
typ av belastning &r till exempel avbrott i arbetet, ofdrdiga uppgifter och hur mojligheterna till
att fardigstilla arbetsuppgifter i kombination med brist pa dterhdmtning.

2.3.4 Kvantitativa krav

Nér det kommer till kvantitativa krav kan dessa beskrivas som kraven som exempelvis avgor
hur mycket som ska produceras av en viss vara, hur mycket tid som ska ldggas pd en viss
arbetsuppgift eller intensiteten i1 arbetet. Exempel pd detta kan vara antal patienter som ska
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bemotas, prov som ska réttas, hur snabbt arbetsuppgifterna maste goras eller hur belastande
arbetet ar (Fagerlind Stahl 2021, s. 40). Inom forskolan arbetar pedagogerna med barngrupper
dér antalet barn baseras pa personalens kompetens, vilken typ av utbildning de har, hur mycket
personal som finns att tillgd, det vill sdga personaltidtheten, hur barngruppen ser ut och
sammanséttningen av den samt hur den fysiska miljon pad omradet dir forskolan ligger ser ut
(Skolverket 2021). Skolverket har riktlinjer pa hur barngrupperna bor se ut men i de rapporter
som tillhandahalls pa deras hemsida kan vi se att dessa riktlinjer inte alltid efterfoljs. Resultatet
av for stora barngrupper kan vara att de kvantitativa kraven okar och personalen far en hogre
arbetsborda dn vad som dr bra for bade elevernas pedagogiska undervisning och
forskolepersonalens arbetsmiljé. Backstrom (2021, s. 30) ndmner att samvetsstress ir ett
fenomen som tycks finnas hos méinga ldrare och att det ofta grundar sig att lirare upplever att
de inte hinner med att ge stod till barn/elever som av ndgon anledning har sérskilda behov.

2.4 Kontroll

I den andra delen av modellen hittar vi kontroll och hur kontroll i arbetet kan péverka
upplevelsen av mingden krav. Kontroll hédr kan ségas berdra aspekter som mojlighet till att
anvénda sina fardigheter, det vill sdga handlingsutrymme samt vad man har for befogenheter
gillande att kunna péverka arbetet, det vill sdga beslutsutrymme (Fagerlind Stahl 2021, s. 41).
Rent praktiskt handlar det om hur arbetstagaren far utrymme till att sjélv besluta hur kraven i
arbetet ska hanteras och ocksa att kunna ta beslut om nér olika uppgifter ska utféras och hur de
ska utforas. Om det finns standardiserade arbetsuppgifter dar mojligheten till att paverka
utformningen blir 18g blir alltsd mojligheterna till kontroll lag. Nér det géller att paverka
arbetets utformning ar det relevant att ha med sig att det gér att skilja pd mdjligheten till att
paverka det dagliga arbetet och mdjligheten till att vara en del av beslutet som berdr det
strategiska och mer langsiktiga arbetet. Att kunna anvinda sina fardigheter i arbetet, det vill
sdga att fa mojlighet att nyttja sin kunskap, sina erfarenheter och sin kompetens, kan alltsa ge
en kénsla av kontroll, samtidigt som det ocksa &r av stor vikt att se till att arbetstagaren far
mojlighet till 1drande och utveckling (Karasek & Theorell 1990, s. 63 f). Upplevd autonomi i
forskolldraryrket, det vill sdga upplevd frihet och kontroll i arbetet har visat sig kunna paverka
mer dn bara personlig utveckling och glddje. Det har ocksa visat sig paverka undervisningen i
forskolan pé ett positivt sétt for bade forskolebarn och ldrare, och dir det for larare varit bade
starkande och belonande (Hardarson & Magos 2022, s. 1202).

2.5 Krav- och kontrollmodellen

Utifran den modell som visas (figur 1 nedan) har Karasek och Theorell (1990, s. 31 ff)
identifierat fyra typer av arbete kopplat till olika nivéer av psykosocial upplevelse av arbete
och péverkan. Dessa fyra nivder kallas for: high-strain jobs, low-strain jobs, passive jobs och
active jobs. Den typ av arbete som forfattarna ansag som mest i riskzonen var high-strain jobs,
eller oversatt till svenska ungefdr hogstressarbete eller spént arbete, vilket kidnnetecknas av
hoga krav och 14g egenkontroll. Det kan tdnkas utmanande att ha hdga krav pa sig i arbetet men
samtidigt inte ha kontroll och vid avsaknad av de resurser som kréivs for att mota kraven blir
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arbetet kravande, svart och stressigt. Detta visar sig genom att i dessa typer av arbeten finns
hogre risk for trotthet, stress, angest, psykisk ohilsa och hjart- och kérlsjukdomar. Low-strain
jobs (sv. lagstressarbete eller avspant arbete) kdnnetecknas av laga krav men hog egenkontroll.
I dessa typer av arbete gick det att urskilja en ldgre niva av sjukfrdnvaro och ldgre psykologiska
anstrangningar, pa grund av att det finns en hdg egenkontroll {for att méta de krav som finns i
arbetet. Det kan podngteras att det finns mindre stress i dessa typer av arbeten och hamnar dérav
inte 1 ndgon riskzon. Samtidigt &r kraven ldga, vilket ger en kénsla av avsaknad stimulans,
utlopp for ens egna potential och psykologiska beloningar. Det som kénnetecknar passive jobs
(passiva arbeten pa svenska) ér att bade egenkontrollen och kraven dr laga. Hir stills inte de
anstéillda infor nagra hogre krav i arbetet, samtidigt som de inte heller har négra storre
mdjligheter att kunna pdverka sitt arbete. Resultatet blir att arbetet kan kénnas inaktivt dér den
anstéllde inte fir utlopp for att kunna testa sina egna idéer for att kunna paverka och forbittra
arbetet, och dir medarbetaren kan kinna sig omotiverad vilket i det ldngre loppet leder till en
improduktivitet. Det arbete som forfattarna identifierat som leder till hogst
arbetstillfredsstéllelse och dr mest motiverande, men samtidigt ocksd med de hogst utmanande
situationerna, dr det som kallas for active jobs (sv. aktivt arbete). Detta kénnetecknas av hoga
krav men samtidigt dven hog egenkontroll, vilket kan forklaras som att den anstdllde har en hog
arbetsbelastning men samtidigt 4ven de resurser som krévs for att klara av arbetet. Hér ser vi
ofta arbeten inom professionella omraden sisom till exempel kirurger som utfor operationer.
Ett sddant typ av arbete leder enligt Karasek och Theorell (1990, s. 35 f) till att den anstéllde
bade l4r och utvecklas i arbetet vilket leder till hog produktivitet. Aven om detta arbete anses
som det med hogst arbetstillfredsstéllelse dr det ocksa ett krdvande arbete med en hogre stress
pa den som utfor arbetet men med bittre forutsdttningar att kunna hantera detta an till exempel
hogstressarbetet.
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Figur 1. Karaseks och Theorells (1990) krav-kontrollmodell.

2.6 Stod

Att vi ménniskor behdver ingd i ett socialt ssmmanhang och fi bekriftelse i det vi gor, ser vi
som ett grundldggande behov. Savil i vart privatliv som 1 vart arbetsliv. Naimnvért dr darfor det
sociala stodet, som Jeff Johnson (1986, 1991 refererad i Bengtsson & Berglund 2017, s. 433)
utvecklade i den redan befintliga krav- och kontrollmodellen som en tredje faktor, vilket d&ven
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senare laggs till hos Karasek och Theorell (1990). Det sociala stodet kan komma bade frén
kollegor som &verordnade, da priméirt ndrmaste arbetsledare, samt bestd av olika slag dir det
gér att skilja mellan emotionellt, virderande och instrumentellt stod. Det emotionella stodet
kan komma fran kollegor eller 6verordnade, dér de visar att de bryr sig om ens vilbefinnande
vilket kan ge en kénsla av att kdnna sig omtyckt. Det inkluderar empati, omtanke och tilltro och
ar enligt House (1981 refererad i Aronsson 1987, s. 103) den viktigaste typen av stod.
Virderande stod handlar om att {4 aterkoppling och feedback bdde om man har gjort ndgot bra
eller nagot déligt. Det instrumentella sociala stodet handlar om det samarbete som man gor
thop med andra (Johnson 1986, 1991 refererad i Bengtsson & Berglund 2017, s. 433) och kan
forklaras som det handgripliga stddet, som till exempel en hjilp med praktiska arbetsuppgifter
vilket kan 6ka vélbefinnandet i form av att det reducerar belastningen. Ytterligare en dimension
ar informativt stod, vilket House (1981 refererad i Aronsson 1987, s. 103) forklarar som
processen ddr andra ger information som hjélper till att beméstra det problem som individen
star infor, ofta genom rdd och kommentarer som hjélper individen att sjdlv kunna klara av
problemet. Johnson (1986, 1991 refererad i Bengtsson & Berglund 2017, s. 433) menade att
det sociala stodet dr av vikt dels pa grund av det grundliggande behovet av umginge och
kénslan av att ingd i ett gemensamt sammanhang hos oss ménniskor, dels att det fungerar som
en buffert, alltsd som en kompensation, nir det sker en obalans mellan arbetskrav och
egenkontroll. Namnvért dr dven att 1 vissa sammanhang kan det emotionella stodet vara det
viktigaste medan det i andra sammanhang kan vara det instrumentella stodet, stodet kan dven
komma frén till exempel kunder, klienter eller patienter. I de fall dir personer upplevt ett vil
fungerande stdd har det visat sig att de har uppvisat farre stressrelaterade symptom én andra,
diar Kaufmann och Kaufmann (2016, s. 337) forklarar att generellt bidrar socialt stod till
dédmpade stressreaktioner och dess foljder.

Aktiv

iso-spédnd

Spand

Laga KRAV Hoga

Figur 1.2 Krav-kontrollmodellen med tilldgget stod.
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3. Metod

1 detta kapitel kommer vi att redogora for studiens metod, som dr av kvalitativ ansats samt vilka
tillvigagangssdtt som har anvdnts. I kapitlet gdr vi igenom urval, utformande av intervjuguide,
genomforande av intervjuer, analysmetod och bearbetning av data. Slutligen sker en diskussion
kring undersékningens kvalité med en analys kring begreppen validitet och reliabilitet i
samband med var studie.

3.1 Val av metod

I genomférandet av undersokningar finns det i huvudsak tva inriktningar, kvalitativ eller
kvantitativ ansats, och dessa passar olika bra beroende pa vad det dr som man vill ha svar pa i
sin formulerade forskningsfrdga. Vi har i denna studie valt kvalitativ metod for att kunna
besvara vara fragestillningar och uppfylla studiens syfte. Kvalitativ forskning kan
karakteriseras som att studera ménniskors uppfattningar, upplevelser och soka forstielse for
ndgot som primaért inte kan forklaras eller forutsdgas (Backman et al. 2012, s. 298). Kvantitativ
ansats dr lamplig da man &r ute efter métbara svar och storheter enligt Jacobsen (2017, s. 88),
men da detta inte var vart mal med unders6kningen ansdg vi att kvalitativ ansats var mer
lamplig. Eftersom vi ville fa en djupare forstaelse for hur forskolepersonal upplever sin formaga
till aterhdmtning ansdg vi kvalitativa semistrukturerade intervjuer som den mest ldmpliga
metoden. D& vi ville ha svar pa den enskilde individens unika upplevelse valdes intervjuer
framfor fallstudier, observationer eller kvantitativ ansats.

3.2 Urval

Efter att vi kom fram till att kvalitativ metod och semistrukturerade intervjuer var det bista
valet av metod for vér uppsats, blev det ndstkommande momentet att finna och vilja lampliga
respondenter till vara intervjuer (respondenterna kommer f6ljande dven bendmnas synonymt
som intervjupersoner och forskolepersonal). Vi har delvis anvént oss av ett bekvamlighetsurval
vid val av respondenter. Ett bekvamlighetsurval, dven kallat tillfdllighetsurval, betyder att vi
helt enkelt borjade med att leta efter respondenter i var ndrmaste krets av vinner och bekanta
for att se om det fanns ndgon ldmplig respondent i denna krets, alternativt om nigon av deras
bekantskaper skulle passa som respondent i var studie (Hartman 2004, s. 243). Vi {forsokte att
vara medvetna om intervjupersonernas bakgrund och alder for att se om deras upplevelse av
arbetet och aterhdmtningen kunde skilja sig at beroende pa exempelvis omkringliggande
faktorer sdsom familjesituation, erfarenhet fran yrket samt utbildningsniva. Detta var onskvirt
da det fanns ett intresse fran var sida att se om det fanns upplevda skillnader beroende pé dessa
faktorer. Dessvirre fick vi inte riktigt den spridning som vi ville ha utan vi fick helt enkelt
anvéinda oss av de respondenter vi fick tag pa. Nir vi skriver att vi delvis anvénde oss av ett
bekvimlighetsurval beror detta pa att alla respondenter inte valdes pa detta vis och att vi i
kombination anvénde oss av ett snobollsurval. Snobollsmetoden kan forklaras vara en typ av
bekvimlighetsurval som innebér att man fér tag i ytterligare respondenter via personerna man
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redan har i urvalet (Trost 2010, s 140). Fordelen med de tva olika typerna av urval har varit att
det for oss har varit bekvamt och relativt létt att fa tag i personer att intervjua, vilket har varit
vérdefullt i ett tidsperspektiv. For att se pd det hela mer kritiskt kan man fundera pa om det kan
finnas vissa negativa aspekter géllande att intervjua vianner och/eller bekanta da det alltid finns
en chans att ens tidigare kdnnedom om personen paverkar vilka frdgor man véljer eller inte
véljer att stélla. Vinder man pd det kan man ocksa tidnka sig att det kan vara positivt att intervjua
personer man kénner eller dr bekant med da det kan ge en kénsla av trygghet hos respondenten
beroende pa vilka fragor som stélls. En tanke dr att respondenten ocksa kan vara mer angeldgen
att dela med sig av icke socialt accepterade svar ndr det finns en personlig relation med den
som intervjuar. Nér det kommer till snobollsurvalet resulterade detta i att vi intervjuade flera
personer fran samma arbetsplats, vilket kan farga av sig pa svaren da det kan finnas en oro hos
respondenten att dennes svar kan kopplas till individen och ddrmed paverka anonymiteten.
Detta kan i sin tur ge vissa reliabilitetsproblem dé intervjupersonen kanske inte kdnde att den
kunde vara helt drlig i sina svar. Vilket dirmed ocksé kunnat péverka validiteten i form av att
personen kanske svarar att till exempel “samarbetet med kollegor fungerar bra” medan
verkligheten kanske ar den att det inte alls fungerar bra, med rédsla for att svaret ska kunna
hérledas till individen.

3.3 Intervjuguide

Eftersom intervju l&g som grund till vér kvalitativa undersdkning pa grund av att vi ville fanga
respondentens unika upplevelse, tyckte vi att semistrukturerade intervjuer skulle fungera bist.
Vid frdgor om erfarenheter eller upplevelser ér en intervjuundersokning dér intervjupersonerna
har mgjlighet att ldmna fria svar mer lampligt enligt Lantz (2013, s. 66). Vi forsokte utforma
fragor som intervjupersonerna inte skulle kinna att de behovde ge ett accepterat svar pa, och
forsokte dven att undvika ledande fragor samt inte heller anvinda frigor dér man kunde svara
enbart ja eller nej. Dérav tyckte vi inte att enkét eller strukturerade fragor var lampligt att
anvénda i vart forskningssyfte, ett resonemang som Lantz (2013, s. 67) ocksé instimmer med.
I intervjuguidens borjan finns fragor gillande respondentens élder, antal ar i1 yrket, utbildning,
befattning, antal procent som personen arbetar samt om sin hemsituation som exempelvis
boendesituation och familjesituation. Detta ansdg vi var relevanta bakgrundsvariabler vilket
Lantz (2013, s. 73) menar kan ge betydande information till intervjuaren for att forklara olika
sammanhang eller situationer som intervjupersonen befinner sig i. Att ha bakgrundsfrdgor kan
dessutom skapa ett behagligt klimat som gor intervjupersonen mer bekvdm i sin situation. I
utformandet av vér intervjuguide ville vi kunna finga in de olika teoretiska utgdngspunkterna
som vi kopplat till vart forskningsomrade samt kartldgga faktorer som kan péverka och ge svar
pa véra fragestillningar. Vi valde dérfor avsnitt som berdrde olika teman, vilka handlade om
aterhdamtning pa arbetstid, dterhdmtning under fritiden, fragor kopplat till krav-, och kontroll-
och stddmodellen vilket vi delade in i krav och kontroll kring arbetsuppgifter, krav kopplat till
emotionella aspekter samt upplevelsen av stod pa arbetsplatsen (se bilaga 2)

Att intervjuguiden dr en konceptualisering av innehéllet sékerstéller att innehéllet hinger
samman med de teoretiska utgdngspunkterna (Lantz 2013, s. 70). Vi ville fa vara respondenter
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att fritt kunna forklara och vara 6ppna om sin unika situation, vilket vi gjorde genom att utifran
véra fasta frigor i intervjuguiden valde att stélla fragor som till exempel “hur dr din upplevelse
av” eller “hur paverkar det dig”.

3.4 Tillvigagangssitt vid intervjuer

Totalt genomfordes nio intervjuer. Nér vara intervjupersoner hade meddelat sitt intresse for att
delta i studien skickades ett informationsblad ut (se bilaga 1) angdende studiens syfte och
information kring tillvigagingssittet. Vi informerade dven att vi helst sdg att intervjuerna
skedde fysiskt men om Onskemélet fanns kunde intervjuerna dven ske via ett videomdte pé
digitala plattformar sdsom Microsoft Teams eller Zoom samt via telefon. Lantz (2013, s. 71)
forklarar att om individen som ska bli intervjuad dr inforstddd och forberedd med studiens syfte
och lite kring det som komma skall blir den mer motiverad och kan rikta anstrdngningarna &t
ritt hall. Vi informerade &ven om tidsramen som vi hade satt till cirka 45 - 60 minuter just for
att den intervjuade skulle vara forberedd och kunna ta sig tid att sitta i lugn och ro. Vara
intervjuer landade pd mellan 40 - 65 minuter sa var uppskattade tid holl sig relativt vl inom
ramarna. Eftersom véra intervjupersoner fick vélja sjdlva om de ville ha intervjuerna fysiskt
eller digitalt resulterade det i att fem intervjuer skedde fysiskt och fyra skedde digitalt. Av de
intervjuer som skedde digitalt befann sig respondenterna antingen 1 sitt eget hem eller avskilt
och ostdrt pa arbetsplatsen. Av de fysiska intervjuerna utfordes tvé av dem pé en av forfattarna
till studiens arbetsplats, tva i respondenternas hem och en pa en ostord plats pa respondentens
arbetsplats. Respondenterna fick sjdlva vélja en tid som passade dem och atta av nio valde en
tid utanfor arbetstid. Jacobsen (2017, s. 99) menar ocksé att intervjuer som sker ansikte mot
ansikte kan Sppna upp for en mer dynamisk, tit och informationsrik kommunikation. Véar
uppfattning var att de fysiska tréffarna gav mer nirvaro under sjélva samtalet. Samtidigt som
det under tva av de fysiska intervjuerna fanns vissa storningsmoment, till exempel dér det under
den ena intervjun fanns ett yngre barn som krivde viss uppmirksamhet samt i den andra
intervjun en hund som kunde orsaka viss distraktion. De tva kortaste intervjuerna skedde
digitalt, samtidigt som de andra digitala intervjuerna blev minst lika l&nga som de fysiska. Detta
anser vi snarare beror pd hur mycket respondenterna valde att dela med sig, &n att det var just
det digitala tillvigagangssattet som péverkade. Vi upplevde dven de digitala intervjuerna lite
svarare att tolka d4 man missade vissa ansiktsuttryck eller annat kroppssprak som fann sig mer
naturligt 1 de fysiska intervjuerna. Det kunde till exempel upplevas som svart att veta nir
respondenten var klar med sitt svar eller om den bara tinkte efter och nir man di som
intervjuare kunde stdlla nésta fradga utan att avbryta ett pagéende svar. Detta var nagot som vi
inte upplevde i de fysiska intervjuerna. Vi fick dven problem med tekniken under flera av de
digitala intervjuerna, internetuppkoppling som brots eller storningar i bild och ljud. Detta ér
ndgot som dven Falter et al. (2022, s. 13) kommit fram till i sin studie kring intervjuer via
digitala plattformar, dir ndgra av de utmaningar de hade sett var just problem med tekniken
och att det kunde vara mer utmanande att vara involverad och nérvarande kénslomissigt under
de digitala intervjuerna. P4 grund av dels geografiska faktorer men ocksé for effektiviseringen
valde vi att dela upp vara intervjuer och utféra dem enskilt. D4 vi hade gjort alla intervjufragor
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tillsammans och diskuterat dem noga samt vilket syfte som 1ag bakom varje friga upplevde vi
inte detta som ndgot negativt, utan vi upplevde att vi fick ut likvérdiga svar och att intervjuerna
kéndes avslappnade. Vi valde dven att spela in vara intervjuer for att kunna vara helt nirvarande
och lyhorda samt att det ger ett battre underlag till den ndstkommande analysen én att skriva
ned svaren. En fordel med att spela in intervjuerna &r att intervjupersonernas svar registreras
exakt, medan en nackdel kan vara att det dr kostsamt tidsmissigt eftersom inspelningarna med
fordel kan skrivas ut. En nackdel kan @ven vara att nér intervjupersonen vet att svaren spelas in
sa kan det hinda att svaren blir mer aterhillsamma och inte lika spontana enligt Patel &
Davidsson (2011, s. 87), nagot som vi till en viss del kunde kidnna av i och med att vissa av
intervjupersonerna delade med sig av mer personlig information bade innan och efter
inspelningen var pigaende.

3.5 Insamling, bearbetning och analys av material

Efter att vi genomfort véra intervjuer paborjade vi arbetet med att koda och analysera vart
insamlade material. Da vi valde att helt spela in véra intervjuer hade vi ett stort material att gé
igenom. Att transkribera materialet var omfattande och tidskridvande, uppskattningsvis tog
varje intervju cirka 5 - 7 timmar att transkribera. Vi hjdlptes &t att transkribera inspelningarna
och delade detta sedan med den andra forfattaren i ett gemensamt dokument for att tillsammans
identifiera och urskilja de utsagor och berittelser som vi kunde se. Vi valde dven att utesluta
dialektala ord och fraser for att materialet skulle bli mer tolkningsbart for ldsaren. For att kunna
analysera materialet pa ett dverskadligt sétt valde vi att koda materialet och sedan kategorisera.
Vi valde att fargkoda kategoriseringarna for att sedan pa ett mer Overskadligt sitt kunna
analysera materialet. En kategorisering kan dven planeras redan i intervjuguiden (Jacobsen
2017, s. 138) vilket vi i likhet med detta utférde genom olika Overgripande teman. Att
kategorisera innebdr att man klassificerar, alltsé att man fér samman de begrepp som handlar
om samma sak (Hartman 2004, s. 288). Vi borjade darfor att “grov-kategorisera” materialet
utifran aterhdmtning pa och i arbetet, faktorer kopplat till krav-, kontroll- och stédmodellen
samt individens upplevelse av problematiska faktorer till dterhdmtning i och utanfor arbetet,
for att kunna koppla till vara fragestéillningar och vara sikra pa att kunna besvara dessa. Da vi
till exempel kodat “dterhdmtning i och utanfor arbetet” som gron, valde vi sedan att gora
smalare kategorier. Till exempel hade vi en frdga som 16d “pé din obetalda rast, vad brukar du
dgna den tiden at da?” vilket vi lade under kategorin “aterhdimtning arbete internt”. Slutligen, i
enlighet med Jacobsen (2017, s. 141) valde vi att gora tabeller for att se om vi kunde hitta
specifika kopplingar till varfor vissa faktorer tycktes padverka véra intervjupersoners
upplevelser av det vi ville ha svar pa, till exempel som om nagon av bakgrundsfrdgorna kunde
vara paverkande till individens mojligheter till dterhdmtning pa sin fritid.

3.6 Etiska overvigande

Forskning skall hélla en god kvalité och infor varje undersdkning bor forskaren gora en
avvigning kring virdet av det forviantade kunskapstillskottet mot eventuella risker. Dessa risker
kan leda till negativa konsekvenser for de berorda deltagande individerna eller uppgiftslamnare,
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alternativt for tredje person. Medverkande i undersokningar skall inte riskera att raka ut for
krankningar, skada eller att kénslig information skall lacka ut. Vetenskapsradet (2002, s. 5) har
formulerat detta genom fyra etiska principer, kallat for informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet. Detta maste formuleras och formedlas tydligt till
deltagaren eller respondenten (Vetenskapsrddet 2002, s. 7). Enligt informationskravet
(Vetenskapsradet 2002, s. 7) har den forskande en skyldighet att informera den deltagande till
studien om dess syfte, att deltagandet dr frivilligt och att det insamlade materialet inte kommer
att anvéndas till ndgot annat @n forskningens syfte. Innan vi genomforde vara intervjuer valde
vi darfor att skicka ut ett informationsblad med all den samlade informationen till deltagande
dér vara kontaktuppgifter tydligt framgick (se bilaga 1). Detta mailades ut, och gavs sedan pé
plats eller framfordes muntligen innan pébdrjad intervju for att sdkerstdlla att respondenten
hade uppfattat och for att ytterligare forankra informationen hos den deltagande.

I undersokningar med aktiv insats av deltagaren skall alltid samtycke inhdmtas. Det betyder att
deltagaren ska sjélv ha ett val att delta i undersdkningen, men dven att det finns mojlighet att
avstd att svara pd vissa fragor eller nir som helst vélja att avbryta sin medverkan, bade innan,
under och efter den genomforda intervjun. Da vi valde att spela in véra intervjuer for att pa ett
mer tillforlitligt sdtt kunna analysera och citera virt material var vi dérfor noga med att forankra
detta hos vara respondenter ddr de fick ge sitt samtycke att intervjun spelades in. Detta
framforde vi genom vért informationsblad och muntligt innan intervjun startade. Ett samtycke
fran deltagande behdvs om man véljer att samla in materialet frdn intervjun via video eller
ljudinspelning (Vetenskapsradet 2017, s. 27). Uppgifter om de deltagande i en undersékning
ska hanteras konfidentiellt, det vill sdga att den insamlade informationen skall lagras och
hanteras sd att inte obehoriga ska kunna ta del av den. Det skall heller inte gé att identifiera de
medverkande respondenterna eller att kinslig information ska kunna hérleda till den
medverkande individen (Vetenskapsradet 2002, s. 12). Vi valde darfor att skapa fiktiva namn
pa vara respondenter, och information som till exempel vilken ort eller forskola de arbetar pa
valde vi att inte delge i vart resultat. Vi uteslot dven information eller vissa befattningar som
kan hérleda till den enskilde individen som skulle kunna rdja anonymiseringen.

I enlighet med nyttjandekravet far insamlade uppgifter om enskilda personer endast anvindas
1 forskningssyfte och inte i till exempel marknadsforing eller andra icke-vetenskapliga syften
(Vetenskapsradet 2002, s. 14). Vi har darfor varit tydliga med att det insamlade materialet
endast kommer att anvdndas i vért forskningssyfte och att det endast dr vi som genomfor
undersokningen och vér handledare som kommer att ta del av det. Efter avslutad undersdkning
raderas all insamlad data for att sdkerstélla att materialet endast anvénds till dess syfte.

3.7 Undersokningens kvalité

Nér man utfor vetenskapliga studier dr det viktigt att ta hdnsyn till att undersdkningen uppfyller
krav pa reliabilitet och validitet. Reliabilitet kan enkelt forklaras som palitlighet, alltsd att det
ska gd att géra undersokningen flera ganger och fa ut samma resultat samt att ndgon annan
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ocksa ska kunna genomfora samma undersdkning och kunna fa ut samma svar (Hartman 2004,
s. 146). Viktigt att podngtera att reliabiliteten skiljer sig i kvalitativa studier gentemot
kvantitativa studier. Det kan till exempel vara s att om vi intervjuar en person flera ganger si
kan denna ha fétt nya insikter, dndrat asikt eller lart sig nadgot nytt, kanske som foljd av den
tidigare intervjun. Detta behdver inte betyda en 1ag reliabilitet for forskaren utan snarare ses
som den unika situationen som individen befinner sig i vid undersokningstillfdllet (Patel &
Davidsson 2011, s. 106). Begreppet validitet kallas dven ibland for giltighet och handlar om
hur korrekt undersékningen ér, alltsd att man verkligen undersoker det som man vill undersdka
(Hartman 2004, s. 146). I kvalitativa metoder bor darfor materialet granskas med ett kritiskt
oga dir man ifragasétter om materialet dr relevant for studien (intern giltighet) och om det gér
att 6verfora det insamlade materialet till andra sammanhang (extern giltighet).

Vi lade stor vikt vid att gemensamt utforma intervjuguiden och ifrdgasitta varfor varje fraga
hade relevans till vért valda forskningsomrade. Detta resulterade i att vi bada var inforstadda
med vad vi ville fa ut av vara intervjuer. Eftersom vi genomforde intervjuerna separat kan detta
ha en viss inverkan pa validiteten, ddremot var vara frdgor i intervjuguiden utformade sa att en
liknande fréga stélldes pa olika sétt. Till exempel stilldes frdgorna “har du ndgon hobby?” och
“vad gor du for att koppla av?”. Diarmed kunde vi se om hobbyn &ven var bidragande till
intervjupersonens aterhdmtning pa ett positivt eller negativt sitt om svaret var detsamma pé
dessa fragor. Vi valde dven att stilla f6ljdfrdgor utdver intervjuguiden for att vara sékra pa att
verkligen fa svar pé det vi ville. Detta genom att exempelvis stélla fridgan “vad dgnar du helst
din rast 4t?”. Om svaret da var, till exempel, “gd en promenad eller vila i soffan” kunde vi da
stdlla frdgan “kénner du dig piggare en dag efter att du gétt en promenad pé din rast eller kdnner
du dig piggare efter att du har vilat i soffan?”. Som tidigare ndmnt hade vi vissa
storningsmoment under nagra av intervjuerna som kan ha péverkat undersokningens kvalitet
géllande reliabiliteten och validiteten. Till exempel barn och hund som resulterade i bristande
fokus under intervjun dr vi ibland behdvt upprepa frigan igen. Aven délig internetuppkoppling
under de digitala intervjuerna péverkade negativt, vilket vi ocksd mérkte av nir vi
transkriberade da det har péverkat respondenternas fokus eller inte har gétt att hora hela
respondenternas svar under vissa fragor.

24



4. Analys och resultat

I undersékningens fjdrde kapitel kommer vi att presentera vdr analys och resultat som
framkommit i vdr studie. Kapitlet dr indelat i rubriker utifrdn studiens tre frdgestdllningar,
vilka vi vill belysa dterigen:
® Pd vilket sdtt upplever forskolepersonal att de far dterhdmtning i och utanfor sitt

arbete?

Hur pdverkar verksamhetens organisering upplevelsen av dterhdimtning?

Vilka faktorer upplevs som problematiska for forskolepersonalens dterhdimtning under

arbetet?

4.1 Upplevelsen av dterhdmtning under arbetet

For att kunna besvara vér forsta fragestéllning “pd vilket sdtt upplever forskolepersonal att de
far aterhdmtning i och utanfor sitt arbete?” valde vi att borja med att undersdka vad som ger
forskolepersonal dterhdmtning under arbetstid. Dér har vi varit ute efter vilka strategier och
vilka mojligheter som forskolepersonalen tar till for att kunna fi dterhdmtning under arbetstid.
Dels under den obetalda rasten, men ocksé om det finns mdjlighet eller tillfdllen som upplevs
mer aterhdmtande under arbetstid. Samt om det finns vissa arbetsmoment eller arbetsuppgifter
som anses som mindre krivande d& detta dr ndgot som Geurts & Sonnentag (2006, s. 485 f)
menar dr en form av intern terhdmtning.

4.1.1 Maojlighet till pauser under arbetet

Vikten av pauser och raster i arbetet och den arbetandes inflytande ver sddana har pavisats i
tidigare forskning, se exempelvis McEwen (1998a, s. 177) och aterfinns dven i svensk
lagstiftning. Utifran véra intervjuer kan vi se problem med att kunna ta pauser under arbetet
som forskolepersonal. Majoriteten av vara respondenter upplever att det inte finns mdjligheter
att ta kortare pauser under dagen 6verhuvudtaget. Elise upplever att det knappt finns tid for att
ens ga pa toaletten:

Det finns inte. Det ar ibland inte ens jattelatt att ga pa toa vet du, det ar inte alltid man
hinner... Eller det gor jag ju ndgon gang, far man ju kissa, men man maste nastan vara
panik-kissnodig for att kunna ga undan. Sa det... men det ar ju lite fran dag till dag, ibland
kan man ju liksom, om jag har min grupp [barngrupp] inne kan jag ju séga till dem att jag
bara ska ga pa toa sa har, och da far man ju en liten paus. Men vi har inte att man kan ga
undan och ta en fem-minuters paus, det finns inte i forskolan tror jag.

Anledningen till att respondenterna upplever att de inte kan ta pauser dr pa grund av att de
ménga ganger inte dr full personalstyrka, vilket gor att man inte vill ldmna sin arbetskollega
sjdlv med alla barn. De kvantitativa kraven, det vill séga ett stort barnantal eller arbetsuppgifter
som inte kan senareldggas, gor det ocksé svart att komma undan en stund da det krdvs att man
stannar kvar i barngruppen. Majoriteten av respondenterna vittnar &ven om att det helt enkelt
inte dr nagot som brukar ske hos just yrkesgruppen forskolepersonal, vilket gor att det inte
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heller dr nagot som man reflekterar 6ver. Men pé foljdfragan om detta hade varit onskvirt
instimmer de flesta med att det hade varit skont att kunna & mojligheten att gd undan négra
minuter, vilket sdgs som eventuellt gynnsamt géllande aterhdmtning for individerna i studien.
Att kunna ta kortare pauser under dagen dr ndgot som dven McEwen (1998a, s. 177) forklarar
som viktiga strategier for att forebygga ohélsa pd lidngre sikt samt att det minskar behovet for
extern aterhimtning. Det vill séiga den 4terhimtning som sker p4 den arbetsfria tiden. Aven om
majoriteten uttrycker att det dr svart att fa till en kortare paus under arbetet verkar det dock inte
vara en omdjlighet pa vissa av respondenternas arbetsplatser, utan att det snarare ligger i
arbetets organisering och kultur att inte ge utrymme i arbetsschemat. Till exempel Hanna som
forklarar att:

Ja, det sags ju sa, att man ska ta, vad ar det man ska ta, fem minuter pa férmiddagen och
fem minuter pa eftermiddagen? [lagt skratt] eller nagonting sant dar, men det gér man ju
inte i, ofta i vart yrke. Dar jag ar nu, skulle vi nog i och for sig, nog kunna géra det, jag tror
nog inte det skulle vara nagra problem utan vi har ju inte den rutinen liksom. Utan det kan
vara, det ar ju inte sa ofta men det kan vara om nagon bjuder pa till exempel ndgon kaka
eller, och da brukar vi kunna skicka ivag varandra da liksom, annars tanker vi ju inte pa att
g6ra det utan det ar ju den har halvtimmen som man har.

Viupplever att det finns manga olika kvantitativa krav inom forskolan, det vill sidga att arbetets
tempo och intensitet kan variera, bdde 6ver dagen men ockséd under vissa perioder (Fagerlind
Stahl 2021, s. 40). Hér tanker vi till exempel pé perioder dér alla utvecklingssamtal ska planeras
och genomforas, vilka flera av véra respondenter upplever som mer intensiva och som perioder
med mer belastning. Detta dr ett krav som utgor ytterligare en péfrestning pa de redan befintliga
arbetsuppgifterna och som gor arbetet mer intensivt. Detta kan vara en faktor och en bidragande
orsak till problematiska faktorer som att inte kunna ta de pauser som kan behdvas, medan det i
lugnare perioder eventuellt gar att organisera arbetet och arbetsschemat sé att det kan frigéra
tid for personalen att kunna ta en kortare paus under arbetet. Aven Sigrid vittnar om att det ir
svért att ta pauser under dagen men att det for henne &r nddvéndigt pd grund av tidigare
utmattningssymptom. Hér ser vi en problematik med att medarbetare som behdver pauser for
sin dterhdmtning for att mé bra eller for att klara av arbetsdagen inte har mojlighet till detta pa
grund av organisatoriska forutsittningar. Hon forklarar sin situation pa arbetsplatsen sa hér:

Eh, vi har anda forsokt sa har nar man varit trétt, att man ska kunna ga in en kvart och
liksom fa vila sig, men, det blir ju liksom stdrre belastning pa de kollegorna som &ar kvar sa
jag har ju kommit fram till att, jag kan saga att jag behdver atta minuter. Fér om jag ligger
och halvsover och lyssnar pa [...] musik i atta minuter sa kan jag kanna att jag ar pigg
efterat. Nu ar det ju ocksa liksom att jag maste stressa min aterhamtning for att, det passar
ju liksom inte arbetsplatsen att jag behdver extra aterhamtning sa.

4.1.2 Strategier till 4terhimtning under arbetet

Geurts och Sonnentag (2006, s. 485 f) anvédnder begreppet intern aterhdmtning for att beskriva
den dterhdmtning som sker under arbetets gdng. Den interna aterhdmtningen syftar till kortare
pauser som till exempel lunch- och kafferaster men ocksé till att stundvis dgna sig at andra
arbetsuppgifter som upplevs som mindre krdvande och pa sa sitt fa en stunds “vila”. Att sitta
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med barnen och gora en lugnare aktivitet som exempelvis att ldsa en bok eller delta i barnens
vilostund &r ocksa nigot som uppges aterhdmtande. Dock upplever respondenterna att detta &r
beroende av situationen och rétt forutsittningar, det vill sdga nér barngruppen befinner sig i rétt
sinnesstdmning. Vad vi kan utldsa fran svaren &r att det finns strategier som forskolepersonalen
anvinder sig av for att fa dterhdmtning under arbetet. Det kan vara att till exempel byta till
mindre kognitivt krdvande arbetsuppgifter som att sopa golv eller plocka ur diskmaskinen. Vart
resultat visar dock att det skiljer sig mellan respondenternas upplevelser gillande vad som ar
aterhdmtande, och det finns nigra tdnkbara faktorer som kan spela in nir det géller denna
skillnad. En av dessa faktorer kan vara hur lange man har arbetat inom forskolan. Det handlar
inte om erfarenhet i yrket utan snarare om hur utvecklingen av organiseringen har sett ut och
att kringuppgifter sdsom att stdda, sopa golv och plocka ur diskmaskin inte alltid har varit
forskolepersonalens arbetsuppgifter utan blivit ytterligare ett krav som inte tillhor yrkesrollen,
men som har blivit ett resultat av besparingar. For Malin dr denna typ av arbetsuppgifter ndgot
som endast upplevs som negativt och 1 stdllet tar energi fran andra mer betydande
arbetsuppgifter:

Jag tanker pa den javla disken, jag tanker pa att bara sopor, jag tanker pa att sopa under
borden, jag tanker pa ja, allting som inte star for nagot... for det &r nadmligen sa att en
forskollarare har inga, inget nedskrivet uppdrag, mer an skollagen och laroplanen,
laroplanen for forskolan. Daremellan s& kan de som bestammer dutta in precis vad som
helst, vad som helst... VAD SOM HELST... nér jag borjade jobba har sa hade vi en kock
i varje kok, pa varje avdelning, det tog dem bort och gjorde en miljonbesparing pa det.
Sen dess har ju vi fatt mer ju mer aren gar, desto mer far vi géra som inte jag larde mig
pa universitetet i alla fall kan jag séga da skulle jag nog inte gatt det har, om jag hade
vetat... att jag ska bade stada och bara sopor och laga mat och jag lagar frukost och
mellanmal och ne;j...

Vad som upplevs som aterhdimtande varierar som sagt mellan respondenterna och nagra
upplever arbetsuppgifter utdver att vara i barngruppen som aterhimtande. Se svar fran Lisa som
upplevde att dessa moment var viktiga for att kunna fa en stunds paus:

Ja, ja, ja. De slass man ju nastan om ibland. Eh typ att “jag kan garna stanna inne och
duka dom déar tio minuterna bara for att fa andas” och det ar vi bra pa att ge varandra. Det
maste jag 4nda saga i mitt arbetslag att vi kan se pa varandra att “du... du jobbar sent idag
sa stang koket, ta disken fran mellanmalet, jag ar har ute och skriker om det ar nadgonting”
liksom. [...] Ja. Det ar positivt att plocka ur diskmaskinen ibland och ga ut med soporna och
liksom fa plocka ur torkskapet eller nagot sadant dar men att man inte behover ga i vag
men att man, ger varandra tillatelse att “jag tycker det &r okej att vara ensam nu med mina
15, for jag vet att du ar i hallen sa jag kan skrika pa dig. Men ga ut och ta lite tid liksom”.
Sa det ar en valdigt bra éverenskommelse vi har.

Det vi kan utlésa ur citatet ovan dr hur dessa kringuppgifter blir en del av det kollegiala
samspelet och att det finns en gemensam syn pa att dessa uppgifter ses som aterhamtande.

Medan somliga upplever dessa typer av arbetsuppgifter som en paus i relation till andra mer
kognitivt krdvande uppgifter, upplever ndgra av respondenterna som varit i tjanst under ménga
ars tid att méngden arbetsuppgifter och de kvantitativa kraven har 6kat genom aren. En annan
faktor som flera av respondenterna upplever som en dterhdmtning under arbetet dr att forldgga
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verksamheten utomhus. Se Julias resonemang angdende hur verksamhetens forldggning
utomhus paverkar hennes mojligheter till dterhdmtning nedan:

[...] Och man kanske hinner prata lite med nagon kollega, ibland om saker som absolut ror
verksamheten och ibland kanske man faktiskt bara pratar om nagonting annat ocksa for
en stund bara for att ladda lite sjalv. Sa det ar kanske den storsta aterhamtning situationen
om jag ska se pa hela dagen liksom, bortsett fran min rast.

Detta upplevs positivt av flera olika anledningar, varav en &r hur detta paverkar ljudnivan men
ocksa att det ger forskolepersonalen en stunds &terhamtning pa grund av mdjligheten att kunna
ta ett steg tillbaka och fa en béttre dverblick dver barnen.

4.1.3 Den obetalda rasten

Samtliga av vdra respondenter svarar att de har en inplanerad obetald rast pa4 30 minuter under
sin arbetsdag. Nér rasten tas ut beror pa schemaldggningen och den som borjar och slutar
tidigast dr ocksa i regel den som tar ut sin rast forst. Gemensamt for alla respondenter &r att de
har ndgot som kallas for pedagogisk méltid, det vill sdga att personalen &ter tillsammans med
barnen under arbetstid innan de har sin obetalda rast, de behover med andra ord inte
nddvindigtvis dgna rasten at att dta lunch. Nér vi stéller frigan om vad man gor pa sin obetalda
rast svarar majoriteten av vara respondenter att de vilar eller sover. Detta tycker vi ér intressant
dé vi misstdnker att vi inte alls hade fatt samma typ av svar om samma fraga stillts till
exempelvis kontorsarbetare. Ndgra av respondenterna uppger att 30 minuters rast pa en étta
timmar ldng arbetsdag ibland upplevs som for lite for dterhdmtningen. Somliga svarar dven att
de ibland kan ta en promenad eller prata med kollegor pa sin rast men respondenterna upplever
dndock att det var just vilan, didr man antingen sover, scrollar pa sin telefon eller sitter avskilt
ar det som forskolepersonalen anser ger mest dterhdmtning under sin rast. Vi missténker att en
av anledningarna till varfor de flesta foredrar att sova eller vila framfor att umgés och prata
med kollegor, ér att forskolepersonalen helt enkelt kdnner att utrymmet for dterhdmtning ar s
pass litet att det géller att aterfa sa mycket energi som mdjligt. En annan anledning till varfor
respondenterna véljer vila och soémn framfor socialt umgénge kan ha att gora med den sociala
aspekten 1 arbetet. Eftersom de under sitt arbete hela tiden far det sociala samspelet med barn
och kollegor dirfor inte kdnner ett lika stort behov av umgéange som till exempel personer som
sitter 1 ett cellkontor majoriteten av sin dag. Trots att ménga av véra respondenter uppger att
det finns gemensamma utrymmen for alla avdelningar dér de kan tillbringa sina raster viljer
majoriteten att spendera rasten ensam i ett mindre utrymme tillhérande den avdelning de arbetar
pa. Karasek och Theorell (1990, s. 63 f) redogor for begreppet social dverstimulering, vilket ér
ndgot som kan ténkas ligga till grund for valet att spendera sin rast ensam. Arbetet i sig &r alltsd
sd socialt att respondenterna véljer att spendera den arbetsfria tiden under arbetsdagen
distanserade fran andra ménniskor. Hanna beskriver sin rast enligt foljande:

Jag brukar faktiskt for det mesta sova. Vi har ett eget litet krypin som bara ar for forskolan,
sa dar ar man ju sjalv. Och dar ar det en soffa, och det ar ett jattedaligt internet sa det gar
inte att sitta och surfa pa telefonen, sa att. Sa da tycker jag att det ar skont att bara slappna
av. Da staller jag klockan, och for det mesta sa somnar jag. Och ar jag inte sa trott sa
brukar jag ga ut och g4, eller sa satter jag mig nagon annanstans dar jag har lite nat da sa
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kan jag sitta och titta pa telefonen, men det ar inte sa ofta jag valjer att gora det. Jag tycker
att jag far mer aterhamtning av att ta en promenad eller att jag Iagger mig och vilar, blundar
liksom.

4.2 Upplevelsen av dterhdmtning utanfor arbetet

Den externa dterhdmtningen dér man helt distanserar sig frdn jobbrelaterade problem, kallas
dven for psykologisk avskildhet, vilket enligt Sonnentag och Fritz (2007, s. 204) ar
grundldggande attribut. Vilken dterhdmtning som &r den mest lampliga kan ndmligen skilja sig
fran individ till individ och pa grund av detta ville vi ndrmare undersoka kring vilka faktorer
och strategier som frimjar respondenternas dterhdmtning under den arbetsfria tiden. Hér var vi
ocksa ute efter vilka aktiviteter som vara respondenter anser som mest aterhdmtande under den
arbetsfria tiden samt om det fanns nigon skillnad i upplevelsen av att “ladda batterierna” och
att “koppla av” i relation till upplevelsen av aterhdmtning.

4.2.1 Strategier till Aterhiimtning efter arbetet

I var undersdkning ser vi vissa variationer sett till vilka faktorer eller strategier som véara
respondenter upplever som aterhdmtande. Vi vill &ven undersdka vad respondenterna behdver
dterhamtning fran och vilka strategier som de anvénder sig av for detta. Minga av véra
respondenter uppger att familj och vénner ger energi och frimjar deras forméga att “ladda upp
batterierna”. Samtidigt kan familjen ibland ocksd hdmma formégan att ta det lugnt och
aterhdmta sig efter arbetet da det sa kallade hemarbetet inte kan skjutas fram. Exempelvis maste
barn tas hand om dagligen och kan inte vénta till ndstkommande dag eller helger. Att
prokrastinera hemarbetet sa som stiddning eller tvitt dr ndgot som vissa av respondenterna utan
barn uppger som en strategi for att kunna aterhdmta sig under veckodagar, da de kinner ett
storre behov av lugnare aktiviteter som fridmjande for deras dterhdmtning.

Sonnentag och Fritz (2007, s. 207) ndmner kontroll som en viktig komponent i formégan att
kunna dterhdmta sig pd sin fritid. Detta innebér att individen sjdlv ska kunna ta beslut kring hur
man vill spendera sin lediga tid. Nér kraven fortsatter hemma och leder till stress och negativa
kénslor, resonerar vi att det kan vara bidragande till att individen far svarare att dterhdmta sig.
Aven om flera av véra respondenter uppger att vinner och familj bidrar till att “ladda upp
batterierna”, beréttar flera av vara respondenter att de upplever ett behov av att vara sjdlva for
sin aterhdmtning, framst efter arbetstid. Respondenterna upplever dven ett storre behov av
lugnare aktiviteter under arbetsveckan, sdsom att vila i soffan, méla och skapa eller lattare
tradgardsarbete. Hér ser vi en stor skillnad mellan tiden efter arbetet kontra lediga helger eller
till exempel semestrar dér respondenterna upplever att de far mer energi av aktiva och sociala
aktiviteter sdsom att umgés med vanner och familj, ga pa sportevenemang eller till exempel gé
pa bio. Elise forklarar skillnaden mellan vardag och helger sé hér:

Mmh... jag skulle nog saga att [paus] om jag har jobbat en dag, da laddar jag mig ju liksom
genom att ta det lugnt, for da &r ju liksom, min energi ar ju tdmd. Typ. Jag orkar inte vara
social eller sa dar. Men om jag &r ledig, sa liksom laddar jag ju mina batterier genom att
gora nagot socialt. Det ar ju liksom valdiga kontraster pa min vardag och min helg.
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Hanna instimmer i resonemanget kring kdnslan av att vara tomd socialt efter ett arbetspass och
forklarar det sahér:

[...] sentror jag att jag har ett behov av att vara sjalv. Eftersom jag har ett yrke dar man traffar
mycket folk och det ar mycket att det later och det ror sig och sa.

I och med respondenternas utsagor om hur de upplever de sociala kraven inom forskolan ser vi
att detta verkar bli en effekt som dven spiller 6ver till den arbetsfria tiden, samt att detta &r ndgot
som majoriteten av vara respondenter upplever att de behdver aterhdmta sig fran. Att ha kénslan
av att behova prestera socialt kan leda till en social verstimulering (Karasek och Theorell
1990, s. 63 1), vilket vi ocksé tolkar som nagot som paverkar respondenternas privatliv och
aterhdmtning. Madeleine berittar att hon oftast vill vara sjdlv efter arbetet, ha lugn och ro och
tystnad runt sig:

Jag sitter ju och skapar mycket. Inte bara malar, men skapa generellt med musik, s& man
far stanga in sig. Och ladda batterierna, for jag har behov av att vara sjalv, och ta i kapp.

En av véra fragor géller den fysiska arbetsmiljon och om respondenterna ofta kénner att de
behover aterhamtning rent fysiskt. Detta dr dock inget som respondenterna upplever som
problematiskt i storre utstrackning. Dock ingar buller och hdga ljud i den fysiska arbetsmiljon
enligt Arbetsmiljoverkets foreskrift om buller (AFS 2005:16) och dr nédgot som ofta leder till
paverkan pa den psykiska arbetsmiljon. Manga av respondenterna upplevde den hdga ljudnivin
som problematisk pd grund av upplevelsen av att det ger ett obehag av att befinna sig runt barn
som &r hogljudda, samt att det dr psykiskt pafrestande och ger en mental trétthet. Detta kan 1
sin tur ockséd vara en bidragande orsak till varfor vara respondenter upplever behov av att
behova distansera sig socialt samt ha lugnt och tyst omkring sig pa sin fritid for att kunna
aterhdmta sig.

Tréaning &r en annan faktor som ménga tar upp nér vi stéller frdgan kring dels vad man brukar
dgna sin fritid at men dven kring vad som “laddar batterierna”. Svaren dr ddremot varierande,
men manga uttrycker en 6nskan att fi mer tid 4t att tréna. De respondenter som har barn menar
att de forsoker ta sig tid att trdna men att hemsituationen kan paverka formégan att fa till
trdningen pa ett negativt sitt. Tre av de respondenter som inte har barn menar att de forsoker fa
till trdning men att det ibland kan vara problematiskt pd grund av trotthet eller bristande
motivation. Promenader anses ddremot som fridmjande for deras dterhdmtning pé ett positivt
satt. En av respondenterna upplever traning som den absolut bésta strategin for sin aterhdmtning
dé det, enligt henne, ger hjdrnan aterhamtning. Majoriteten av vra respondenter pétalar just att
det dr de kognitiva anstrdngningarna samt ljudnivén som de behover aterhdmtning fran.

4.3 Krav, kontroll och stod

For att undersoka forskolepersonalens upplevelse av deras dterhamtning sé vill vi ta reda pa hur
organiseringen av verksamheten paverkar mojligheten och upplevelsen av aterhdmtning. Det
vill séga hur de krav som stélls i kombination med den kontroll som ges samt det kollegiala
stodet paverkar mojligheterna for och upplevelsen av dterhdmtningen. Vad det dr for typ av
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krav avgors beroende pa kravens karaktir, och ndr det giller kvantitativa krav for
forskolepersonalen handlar det om mingden arbete, det vill sédga hur stora barngrupperna ar
samt hur manga arbetsuppgifter de blir tilldelade. Néar det kommer till de kvalitativa kraven
finns det bade kognitiva och emotionella krav som exempelvis kan vara att hélla reda pa minga
saker samtidigt eller att dolja sina kénslor i vissa typer av situationer (Fagerlind Stahl 2021, s.
40).

4.3.1 Kvantitativa krav

Samtliga av véra respondenter beréttar om deras upplevda problem med for stora barngrupper.
Nér vi stillde frdgan vad som upplevs som mest utmanande i yrket svarar respondenten
Madeleine sa hir: “det dr vdl mest stressen i yrket, som &r jobbig, men det blir ju hdgre och
hogre barnantal i barngrupperna, och det stressar ju mycket”. Aven Lisa patalar problemen med
for stora barngrupper, och hur detta blir extra patagligt vid franvaro av personal:

En stor utmaning ar ju att man ofta ar sjalv nar personal ar sjuka och man star dar sjalv
och det ar manga barn. Alltsad det &r manga barn i barngruppen. Eh, sa det ar klart att det
stressar ocksa, att kdnna att man inte racker till. Det &r nog en av de storsta... verkligen.
Att man sliter ihjal sig, alltsa, for barnens skull. Det landar ju alltid i deras skull, i allt man
gor, liksom, och s& har man inte férutsattningarna till att gora det s& bra som mdjligt for att
det till exempel fattas personal eller det ar for manga barn for att jag ska kunna se det har
tysta barnet eller... det ar ju sadant som tar pa en liksom. Och som ar en stor utmaning,
att man kanner sig otillracklig. Och sa vet man att man hade kunnat gjort s mycket mer
om det varit mindre med barn till exempel. Sa det blir ju ocksa en frustration *lagt skratt* vi
kan ju inte gora nagot at barnantalet.

Antalet barn per barngrupp bestims beroende av personalens kompetens, vilken typ av
utbildning de har, personaltdtheten, hur barngruppen ser ut och sammansittningen av
barngruppen samt hur den fysiska miljon pa omradet dér forskolan ligger ser ut (Skolverket
2021). Men detta verkar inte alltid efterfoljas da Klara, trots dessa bestimmelser, upplever att
antalet barn 1 kombination med for sma lokaler &r ett stort problem pa hennes arbetsplats:

Manga barn i gruppen. Manga barn pa liten yta [...] Att bara pa mina 10-12 ar sa kanns det
som att barngrupperna har blivit storre, alltsa blir bara storre, att man ska klara fler barn
och sen sa ar vi ju valdigt oroliga for att i var nya forskola sa ar lokalerna valdigt sma och
valdigt, det ar liksom bara tva rum att vara i, sa att da ska man férdela sin hela sin barngrupp
pa tva rum [...] manga barn pa lite pedagoger och pa liten yta det ar val det som vi kanner
ar det storsta problemet i forskolan.

Det som gor att forskolepersonalen upplever att de allt stérre barngrupperna ger mer
kvantitativa krav dr att det helt enkelt okar kvantiteten av arbetsuppgifterna. Det vill sdga en
okad mingd av allt som ska goras. Det dr fler barn att halla koll p4, att hjélpa i olika former
samt att det kan vara svart att g undan for att till exempel kunna genomfora sin enskilda
planering med administrativa arbetsuppgifter. En aspekt vird att lyfta dr att médngden barn alltsa
delvis bestdms utifrdn personalens kompetens, vilket blir extra patagligt vid bortfall av
personal, vilket respondenterna upplever. Har barngruppen komponerats baserat pa tre
pedagoger med en gedigen erfarenhet och universitetsutbildning blir det mycket problematiskt
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med méngden barn ndr den ordinarie personalen ersétts av vikarier utan utbildning eller
erfarenhet. Situationen géllande vikarier och dess paverkan kommer att redogdras senare.

4.3.2 Kognitiva krav

Nér det kommer till de kognitiva kraven som handlar om kognition, det vill sdga om hur véra
hjarnor samlar in, arbetar med, behaller och skapar information (Arbetsmiljoverket 2022). Kan
vi utifrdn respondenternas svar utldsa att dessa krav dr hoga. Mycket av den dagliga
verksamheten inom forskolan gér at till att planera, dokumentera och ha koll pa minga saker
samtidigt. Hur detta upplevs av respondenterna dr varierande men en sak vi tydligt kan se &r att
upplevelsen av dessa krav paverkas starkt av mdngden barn. Vi kan med andra ord se att de
kognitiva kraven och de kvantitativa kraven i kombination blir ett problem vid for stora
barngrupper. Samtliga respondenter pétalar att vildigt manga krav kommer uppifran ndrmaste
chef eller hogre beslutsfattande, som till exempel Skolverket. Skolverket dr ocksé de som tar
fram ldroplanen som alla forskolor méste arbeta efter. Nér vi stiller fragan kring de
administrativa uppgifterna och hur dessa har foréndrats dver tid svarar Rebecca foljande:

Jag tycker det ar ganska hoga krav pa det och att det blir bara varre och varre. Att det ar
mycket som behdver skrivas... Det &r utvarderingar och det ar analyser och det ja och det
ar liksom 23 barn vi ska se och skriva om, och att deras utveckling och sadant dar sa det
ar mycket extra tycker jag... Och att det har blivit hogre krav pa oss.

Det vi ocksa kan utlésa av svaren ir att forskolorna arbetar pa olika sitt géllande pedagogiken
och hur materialet till undervisningen produceras. Pa en véra respondenters arbetsplats skapar
forskolepersonalen material till pedagogiken baserat pa vad barnen dr intresserade av, vilket
stdller krav pa att personalen méste vara lyhorda, uppmirksamma och ska registrera vad barnen
samtalar om eller leker med. Julia beskriver kraven kring det administrativa enligt f6ljande:

Det har ju det har ju édndrats ganska mycket om man jamfér med nar jag var nyexad
[nyexaminerad] jamfort med hur det ser ut nu... for nar jag var nyexad och var det ju mer
att man kanske planerade tillsammans med sina kollegor, en verksamhet eller nagonting
man ska gora och da var det ju mer att vi styrde det och nu ar det ju mer att man alltid ska
utga ifrdn barnen, alltsd man ska ga ner pa deras niva och understka vad ar det dom leker,
vad ar de intresserade av, hur ska vi fordjupa oss liksom kring det har for att fa dem och
lara sig mer om det som de gillar, typ sa... sa da planerar vi ju valdigt mycket utifran dem
[...] vi har ganska ambitidsa sa har stallningstaganden pa min arbetsplats dar det handlar
mycket om just det dar att man ska vara valdigt lyhérd och s& har "medforskande” kallar
var forskolechef det. Att man ska vara med pa barnens niva, undersdka och upptacka.

Hur undervisningsmaterialet ska tas fram stiller sdledes krav som péaverkar den inre
aterhdmtningen d4 kraven som stills inte gr att kombinera med att kunna koppla bort tankarna
fran arbetet. Att sdnka sin prestation pd arbetet dr en strategi for dterhdmtning, se Geurts och
Sonnentag (2006, s. 485 f). Problemet som uppstir i situationer likt ovanstdende é&r att
arbetssdttet inte tillter forskolepersonalen att koppla bort tankarna fran arbetet en stund och
exempelvis bara dvervaka barnen under tiden de leker. Samtidigt som det ocksa paverkar deras
mdjligheter till egenkontroll (vilket vi kommer ga in pd djupare under kommande stycke).
Problemlosning &r ocksé ett aterkommande dmne under vara intervjuer och enligt de flesta av
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vara respondenter gar mycket tid, energi och tankeverksamhet at att planera om verksamheten,
delegera uppgifter till vikarier och fatta beslut géllande arbetets organisering i samband med
franvaro av personal. De radande omstdndigheterna gillande vikarier &r ett problem som
samtliga av vdra respondenter patalar och som paverkar deras arbetsborda samt stressnivd under
arbetet. Elise beskriver det enligt foljande:

For det ar ju s& mycket hela tiden. Det ar ju inte bara att vara i barngrupp som gér mig trott
utan det ar ju allt runt om, det ska goéras scheman, det ska ringas vikarier, det fattas folk,
det ar alltid sa har en standig, man bara slacker brander hela tiden tycker jag.

En intressant aspekt vi far ut av respondenternas svar dr att ménga respondenter patalar att det
finns bade krav uppifran, men ocksa ndgon sorts norm i, att inte plocka in vikarier vid frdnvaro
av personal. Pa de flesta forskolor ska dessa bortfall 16sas genom att flytta runt personal mellan
olika avdelningar. Detta paverkar kénslan av kontrollen i arbetet och dven intensifieringen av
arbetet da personalen far arbeta med kollegor de vanligtvis inte arbetar med och ta ansvar for
barn de kanske inte kdnner sd vil. Detta stéller saledes krav pd en annan typ av koncentration
och socialt samspel. De upplevda problemen gillande vikarier dr ndgot vi kommer att diskutera
mer lidngre fram under kapitlet ddr vi tar upp faktorer som bidrar till svarigheter kring
aterhdmtning.

Tidigare forskning har pévisat tre olika aspekter som gér att koppla till problematik kring
aterhdmtning i arbetet och samtliga gér att utldsa i vart material (Sonnentag et al. 2017 refererad
1 Aronsson et al. 2019, s. 16). En av dessa aspekter &r att det dr svart for forskolepersonalen att
styra och planera sitt arbete da de krav som finns paverkar arbetets organisering och individens
egen arbetstakt. I var analys ser vi att det skiljer sig at gillande hur mycket planeringstid
respondenterna har, alltsd den tid som ska gi till att hinna med de administrativa
arbetsuppgifterna. P4 grund av tidsfristen vittnar dven ndgra av véra respondenter att det finns
tillfdllen dd planeringstiden uteblir d& de behdvs i1 barngruppen, ofta pd grund av annan
ordinarie personals frdnvaro. Detta &r ndgot som Rebecca pétalar ndr det giller huruvida
personalen hinner med att fardigstilla sina arbetsuppgifter:

Det ar nastan nanting varje dag som man behdver skjuta fram... ytterst fa grejer som man
hinner fardigt... och det allts&, det ar ju ganska tufft ndr man har en deadline nar man vet
att ja men det ska vara, man ska lamna in det har da och nu ar vi liksom i en period da vi
ska fa paskrifter fran vardnadshavare bade mamma och pappa och det ar ytterst séllan
man traffar bada och det ska vi fa innan imorgon... haha [...] s& det ar en inre stress som
liksom som... bara kdnde mig maktlés forut... men jag kan inte géra nagonting.

Att inte ha mojlighet att fardigstilla arbetsuppgifter dr nagot som Aronsson et al. (2015, s. 10)
ndmner dad det kan péverka individens dterhdmtning utanfor arbetet. Det vi kan se hos véra
respondenter dr att det finns perioder dé arbetet 4r mycket mer intensivt och att personalen inte
hinner fardigstélla sina arbetsuppgifter under arbetsdagen och att det under dessa perioder finns
tendenser till att &terhdmtningen utanfor arbetet pdverkas negativt dd tankarna om arbetet finns
kvar.
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4.3.3 Emotionella krav i arbetet

Att arbeta i1 forskolan innebér stor social exponering som bygger mycket pa relationer. Vi vill
darfor se hur det paverkar forskolepersonalen att dels eventuellt hélla en viss fasad och dels en
kénsla som kanske inte dr den man egentligen kénner, dven sd kallat surface acting, se
Hochschild (1983 refererad i Kruml et al. 2000, s. 9 f), samt hur det paverkar respondenternas
aterhdmtning under fritiden.

Det vi kan urskilja fran respondenternas upplevelser av de kdnsloméssiga kraven i yrket ar att
de absolut finns och paverkar, men det verkar frimst inte vara barnen som kréver och tar mest
fran den kénsloméssiga energin. Utan det vi kan se som framst paverkar &r relationen och métet
med vardnadshavare, vilket flera vittnar om. Delvis kan det handla om att tvingas lamna jobbiga
besked, som att barnet gjort sig illa under dagen eller om de ser en problematik hos barnet som
behover lyftas med vardnadshavarna. Hér beréttar dock flera att med stod fran kollegor eller
chefer sé kénns det béttre, och har man redan en jobbig dag av ndgon anledning s& kan en
kollega eller rektor hjdlpa till att ta upp detta med véardnadshavarna, vilket underléttar
situationen. Ytterligare aspekter kring forskolepersonalens bemétande av vardnadshavarna sag
vi vara behovet av att vara serviceinriktad, glad och framat fast den egentliga kénslan inte var
det. Samt att behdva bemota olika personligheter pa en intim niva, nér det géller deras barn,
samtidigt som andra barn behdver uppmérksamhet. Rebecca forklarar att bemota
vérdnadshavare kan vara det mest problematiska i1 yrket:

Jag har ju en VFU-student nu. Jag har sagt att det svaraste med det har yrket ar
vardnadshavare, det ar det faktiskt, eftersom det ar sa himla mycket olika personligheter,
[...] och for att behalla en professionell niva sa att, att inte... jag vet inte hur jag ska
forklara... att det, det ar sa mycket olika, det ar sa mycket olika personer man traffar och
personligheter och sa ska man vara verkligen [...] Vara lika med alla typ... och att det har
ar min profession och liksom inte blanda in sig sjalv sa... och sa vill man ju fortfarande att,
man vill ju inte skapa nagonting, alltsd man vill ju inte att ndgon ska bli irriterade eller kédnna
sig orattvist behandlade eller nagonting for det ar ju liksom anda det viktigaste dom har
som vi har... s& vi vill att de ska vara néjda...

Malin, som varit verksam i yrket under 14ng tid, upplever att kraven fran forédldrar har okat.
Hon forklarar dessutom slitningarna mellan att behdvas i barngruppen samtidigt som att behdva
bemota virdnadshavare s hér:

[...] féraldrarna tanker ju mycket mer pa just sitt eget barn nu for tiden. Mitt barn ska ha,
man ska komma ut och méta ditt barn i hallen fast en har 15 som sitter pa golvet, det ar
inte sa Iatt att ga da och hamta ditt barn. Bara fér att du vill tala om vad ni at till kvallsmat
igar... vilket jag inte direkt bryr mig om... utan ja det. Det har ju blivit varre da.

Gillande hur de emotionella kraven kan paverka vdlméiendet och &terhamtningen under den
arbetsfria tiden, dr vér analys att det inte paverkar respondenterna i ndgon storre utstrackning.
De svar vi kan koppla till de emotionella kraven &r ett behov av att vara sjilv och att det kan
finnas behov av att ventilera vissa kdnslor hemma. Tvé av respondenterna upplever ocksé att
kdnslorna efter arbetet kan vara att man &r mer irriterad och att detta kan péverka deras
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bemotande negativt gentemot familjemedlemmar, vilket kan kopplas till en form av emotionell
utmattning (Zapf 2002, Emotion work requirements as job characteristics, stycke 3.1). Nagra
vittnade dven om att de emotionella kraven kan utspela sig genom att det &r svart att slippa
tankarna pa arbetet under den arbetsfria tiden, frimst om det skett ndgot jobbigt men dven att
tankarna kan snurra kring “vad sa jag till den” eller “hur betedde jag mig mot den” vilket kan
paverka aterhimtningen externt pa ett negativt sitt, dd arbetsdagen dven flyter in i den arbetsftria
tiden.

4.3.4 Kontroll i arbetet

I den andra delen av krav- och kontrollmodellen hittar vi just kontroll och kontroll i arbetet kan
paverka upplevelsen av médngden krav. Kontroll hdr kan ségas berora aspekter som mojlighet
till att anvdnda sina fardigheter, det vill sdga handlingsutrymme samt vad man har for
befogenheter géllande att kunna péverka arbetet, alltsd beslutsutrymme (Fagerlind Stahl 2021,
s. 41). Rent praktiskt handlar det om hur arbetstagaren far utrymme till att sjdlv besluta hur
kraven i arbetet ska hanteras och ocksa att kunna ta beslut om nir olika uppgifter ska utforas
samt hur de ska utforas. Samtidigt ska individen fa mdjlighet att anvénda sig av sina kunskaper,
kompetens, fa fortbildning och mdjlighet till ldrande (Karasek & Theorell, 1990 s. 63 f). I och
med detta vill vi i detta avsnitt undersdka om forskolepersonalen har utrymme, i form av
kontroll, till att sjdlva kunna paverka innehallet och organiseringen i verksamheten. I var analys
ser vi likheter 1 och med att samtliga respondenter upplever att de har stor mgjlighet, utifran
liroplanen, att pdverka den pedagogiska verksamhet som utfors i barngrupperna. A andra sidan
vittnar flera om att det kommer ganska strikta direktiv frén ledningen kring den pedagogiska
biten och att dven rektor kan vara med och ifragasitta eller ge synpunkter. Lisa forklarar
rektorns roll sd hér:

[...] min rektor, &r 4nda med och styr ganska mycket, hon gillar att ha koll. Hon vill vara
med i allt liksom. S& ibland kan jag kanna att det ar valdigt mycket styrt. “Ni ska gora det
har pa er planering och det har maste ni gora och...” medan man kanske inte alls ar dar,
med sin barngrupp. Utan man kanske ar nagon helt annanstans och behdver lagga tid pa
det eller pa en inskolning eller vad som helst liksom. Eh, sa jag skulle inte séga att jag kan
paverka sa jattemycket. Mer an att jag kan planera egna aktiviteter och sa.

Kontroll handlar &ven om att ha mdjlighet till beslutsutrymme, och vi ser skilda meningar kring
om forskolepersonalen har utrymme till att framfora och paverka de beslut som sker i
verksamheten till rektor och ledning. Vissa upplever det som problematiskt att rektorn inte tar
till sig det som personalen framfor, fast att det &r de som ser verksamheten inifran under hela
dagarna. Medan andra tycker att deras rektorer dr lyhorda och tar deras ésikter pa allvar. Detta
gér in 1 det sociala stodet (vilket vi aterkommer till senare) vilket tillsammans med kontroll och
laga krav i arbetet minskar stress enligt Karasek och Theorell (1990, s. 69). Kontroll och
inflytande ger dven fOrutsittningar att hantera kraven, vilket vi sett kan vara hoga for just
forskolepersonal. Ar kontrollen 1dg i samband med hdga krav sd kan arbetet kiinnas spint, vilket
1 sin tur kan resultera i en hog stressniva, sa kallat high-strain jobs, eller hogstressarbete. Yrken
i denna kategori dr de som ligger mest i farozonen géllande faktorer som hogre risk for trotthet,
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stress, dngest, och psykisk ohilsa (Karasek och Theorell 1990, s. 31 ff). I relation till kontroll
ville vi dven se om forskolepersonalen upplever att de kan paverka arbetets organisering i form
av att sjdlva paverka arbetstider eller vart och hur de kan utfora sina arbetsuppgifter. De resultat
vi kan urskilja hér r att respondenterna upplever det som svart att kunna anpassa schemat efter
egna Onskemal, da det alltid 4r pd bekostnad av att en annan personal behdver gé in och ticka
upp. Diaremot menar vissa att de tillsammans kan paverka arbetstiderna generellt. Till exempel
att det passar bade personal och verksamheten bittre att forldgga arbetstiderna inom vissa
specifika tidsramar. Flera av respondenterna uppger éven att det finns utrymme att gora vissa
administrativa arbetsuppgifter hemifrn, om de sjélva vill. Att kunna arbeta flexibelt, som till
exempel hemifran, kan ge stora mojligheter till ett fritt, utvecklande och flexibelt arbete men
som Granberg (2011, s. 663) nimner, kan det dven innebdra en risk for dverbelastning, vilket
kan leda till utmattningssymptom. Hér ser vi att respondenterna skiljer sig &t gillande att arbeta
hemifran eller efter ordinarie arbetstid. Vissa upplever det som att det snarare sdanker kraven
och kdnns avslappnande att kunna utfora vissa uppgifter hemifran, medan andra menar att det
bara leder till mer stress och belastning och att man darmed vill slédppa arbetet nir man ldmnar
arbetsplatsen.

4.3.5 Stod frin kollegor och chefer

Socialt stod ar viktigt bade for vart vilméende som méanniskor och for att kunna hantera de krav
och utmaningar som vi stélls infor i arbetet. Inte minst nir det finns obalans mellan arbetskrav
och egenkontroll (Johnson 1986, 1991 refererad i Bengtsson & Berglund 2017, s. 433).
Samtliga av vara respondenter upplever att samarbetet och stodet fran kollegorna fungerar bra
pa deras respektive arbetsplatser samt att detta dr nddvéandigt for trivseln och for att det dagliga
arbetet ska fungera bra. Detta kan forklaras som det instrumentella stédet, vilket pavisas i det
dagliga arbetet nér personalen samarbetar under dagen och hjilper varandra med praktiska
arbetsuppgifter. I var analys av respondenternas berittelser kring samarbetet mellan kollegor
hittar vi att bade fa feedback och att vaga ha ett 6ppet klimat kring vad som fungerar eller inte,
kollegor emellan, sa kallat véirderande stod, ses som viktigt (Johnson 1986, 1991 refererad i
Bengtsson & Berglund 2017, s. 433). Déaremot ser vi inte detta nér vi stéller fragor kring stodet
fran chefen utan hédr tar flera respondenter upp vikten av att chefen finns dédr och stottar
kénslomassigt, vilket vi hittar 1 det emotionella stodet (House 1981 refererad i Aronsson 1987,
s. 103). Néagra av respondenterna upplever dock att chefen kan ha svart att ta till sig
intervjupersonernas dsikter eller 6nskemal om fordndring och att detta kan nekas utan att en
rimlig forklaring ges. Ibland sker detta &ven pa bekostnad av personalens méende, om det till
exempel finns extra krdvande barn i barngrupper som krdver mer dvervakning fran personalen
dir det vore hjélpsamt att ha en extra insatt resurs som hjélp. I dessa fall upplever
respondenterna att man inte blir lyssnad pa. Flera av respondenterna menar att de forstar att det
ibland inte endast &r rektorns fel, utan att det dr pa grund av besparingar och budget. Nigra av
respondenterna upplever att rektorn har bristande insyn i den dagliga verksamheten dé rektorn
ar franvarande och sillan befinner sig pé sjdlva forskolan. Har ser vi dock skillnader mellan
svaren dér vissa har en stor forstaelse for de beslut som rektorn ibland dr tvungen att fatta och
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att de alltid far en bra forklaring och motivering till varfor ndgot inte kan genomforas.
Madeleine forklarar den forstaelsen sé hér:

Ja, vi har turen har att var chef har varit i barngrupp sjalv, sa pass lange. Hon blev rektor
har i hostas, sa hon ar valdigt ny i yrket. Sa hon vet hur stressigt det kan vara, sa ibland
behdver man inte sdga nagonting for hon vet redan.

Det emotionella stodet hittar vi dven ndr vi studerar det kollegiala stddet och kinslan av att
kunna ventilera och fa berétta nir man har en délig dag hittar vi som vérdefullt hos majoriteten
av respondenterna. Har hittar vi faktorer som att man uppskattar att kunna ventilera jobbiga
tankar kring arbetet, att kunna berétta nir man har en dalig dag utan att behova visa en fasad
eller om man dr extra trott och att man da kan ge varandra mdjlighet att fa extra aterhdmtning
genom att till exempel fé ta vilan dir barnen ligger pad madrasser och sover, for att f4 en lugn
stund. Vi ser dven i var analys att forskolepersonalen anser det som viktigt att kunna {2 tips,
idéer och rad, vilket vi hittar i det som House (1981 refererad i Aronsson 1987, s. 103) kallar
for informativt stod. Héar uppger dven vissa det som positivt att ha kollegor som ocksa ar
utbildade forskolldrare just for att kunna hjélpas at kring bdde den planerade pedagogiska
verksamheten och planeringen, men ocksa for att i stunden kunna hjélpas &t att 16sa vissa
problem som kan uppsté i det dagliga arbetet. Sigrid sammanfattar det kollegiala stddet sé hér:

Vi star och faller tillsammans brukar vi sdga. Och det ar sa skont att ha dem att diskutera
igenom saker, om man kanner sig osaker eller behdver bli starkt i nagot beslut som man
har tagit och liksom... men aven att de ifrdgasatter en nar man haller pa och jobbar och
“hur tankte du nu?” och ah, liksom sa. Sa jag tycker om att ha kollegor.

4.4 Faktorer som bidrar till svirigheter till Aterhimtning under arbetet

Syftet med denna friagestdllning &r att undersdka om det finns problematiska faktorer i arbetet
som leder till svérigheter for aterhdmtningen hos vara intervjupersoner. I vért insamlade
material ndmner méinga “stressen” som det mest problematiska till varfor man kénner att
aterhdmtningen inte blir nog hog i arbetet. I detta avsnitt har vi darfor forsokt att bena ut vad
den stressen faktiskt beror pa. Det vi kan urskilja som bidragande faktorer i kombination &r just
det hoga barnantalet och att det adderas arbetsuppgifter utdver de “vanliga” arbetsuppgifterna
som det sedan tidigare inte finns nog med tid att utfora. Vi ser dven att verksamhetens
organisering med strikta dagliga rutiner kan upplevas som stressfull och som inte ger utrymme
for personalen att kontrollera och planera dagen efter de situationer som uppstar och de behov
som finns. Sigrid forklarar detta s hér:

Ja men det ger ju inte utrymme for... barn har kanslor, barn har bra och daliga dagar. Jag
har bra och daliga dagar, vi jobbar med méanniskor. Det kanske funkar nar man jobbar med
maskiner, men det funkar inte nar man jobbar med barn. Att liksom ha det sa, uppstolpat.
Det racker liksom med, de stora rutinerna vi har anda.

Detta gor att ndr det dessutom &r perioder med personalbortfall eller nir franvaro ersétts med

vikarier med bristande kunskaper om verksamheten, ser vi att respondenterna vittnar om en
stressig arbetsmiljo dir man inte hinner med alla sina arbetsuppgifter. I likhet med det som
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Béckstrom (2021, s. 28) ndmner dr att omfattande tidspress, hoga krav, omfattande
administration, krav pad dokumentation, bristande studiero bland eleverna samt daliga villkor i
ovrigt paverkar larares arbetsmiljo negativt. En yrkesgrupp som i likhet med var undersdknings
valda yrkesgrupp har liknande arbetsuppgifter, &ven om de skiljer sig &t nigot. Dessa faktorer
ar ndgot som &dven vi hittat 1 var analys, har en stor pdverkan pd problematiska faktorer till
aterhdmtning hos véra respondenter.

4.4.1 Vikariers paverkan

Niér vi ser pa vilka faktorer som kan vara problematiska gillande forskolldrarnas dterhdmtning
under arbetet ser vi ett monster 1 var analys kring nér det fattas personal och vikariers paverkan.
Det finns manga olika problematiska faktorer gillande situationen med vikarier varav en ar hur
personalen behdver arbeta mer intensivt ndr det inte finns vikarier att tillgd. Vi kopplar
avsaknad av vikariers paverkan till en hogre stressnivd pa grund av att det bade okar de
kognitiva och kvantitativa kraven pa forskolepersonalen, d4 det kan bli en hogre
arbetsbelastning for den som blir kvar i barngruppen pd grund av bortfall i personalen och nér
en vikarie inte tillsdtts. Ett annat problem som &r dterkommande &r att ménga av de vikarier
som finns att tillgé inte har tillracklig erfarenhet for att underlétta for ordinarie personal, vilket
bidrar till att effekten hos personalen blir kognitivt anstrangande da vikarien hela tiden maste
overvakas och delegeras for att kunna vara till hjdlp. Samarbetet kring de dagliga
arbetsuppgifterna dir kollegor hjélps at ser vi i vér analys ocksa pdverkas av att kdnna behov
att vara kvar i barngruppen, da vikariers paverkan kan resultera i att barnen blir mer otrygga
och osidkra kring den nya personen. Dessutom paverkas kontrollen i arbetet da personalen far
planera och tinka om géllande vad de har tankt fran borjan. En av forskolepersonalen beréttar:

Ja men man far ju ldgga ner, och tanka "6verlev", alla ska ha det bra. Sa det blir ju da,
alltsa, det ar ju inte alltid man gor det man har planerat.

Vi tolkar vikariers paverkan som att det kan leda till hoga krav, 1ag egenkontroll och l1agt stod
i vissa fall. Detta innebér, som tidigare ndmnt, en arbetssituation som ses som mest i riskzonen,
for psykisk ohélsa dér pafoljderna kan bli trotthet, stress och dngest och kan bendmnas som
hogstressarbete enligt Karasek och Theorell (1990, s. 31 ff). Malin forklarar att
vikariesituationen var sa problematiskt pa hennes arbetsplats att det ledde till ett
arbetsmiljoproblem dér arbetsgivaren behdvde ta in extern hjalp:

[...] Da ringer dom in nagon sadan dar konsultfirma, da var det vikariesituationen... det var
juinte det att vi var stressade eller behdvde aterhamtning eller nagonting, jo det var det ju,
men det visade sig att det var vikariesituationen...

4.4.2 Kompensatoriska faktorer

En ytterligare problematisk aspekt som vi kan utldsa av respondenternas svar dr att det
forekommer en del kompensationer i arbetet for att forskolepersonalen ska hinna med sina
arbetsuppgifter. Problemet med dessa kompensationer dr att personalen exempelvis arbetar
over raster, arbetar dvertid for att hinna med arbetet, skyndar sig att gora vissa arbetsuppgifter
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eller tar hem arbete och arbetar pa sin fritid (Wents 2022, s. 199), vilket gor att dterhdmtningen
kan paverkas negativt. Detta dr ndgot som Taris et al. (2006, s. 140) redogor for dé att
exempelvis arbeta hemifrén paverkar den externa aterhdmtningens mojligheter da man faktiskt
fortsitter att arbeta och inte &terhéimtar sig. Aven den interna dterhimtningen paverkas av dessa
kompensationer dd denna typ av kompensationsarbete dr en typ av bristande kontroll dver
situationen som innebdr att personalen begrinsar deras mojligheter till intern aterhdmtning, sé
som att exempelvis ta raster. Generellt kan vi i var undersokning se att manga av dessa
situationer uppstér pa grund av brist pa personal, 6kade krav pé administrativa arbetsuppgifter
och for stora barngrupper.
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5. Sammanfattande diskussion

1 studiens femte och sista kapitel ges sammanfattande slutsatser kring studiens resultat-
och analyskapitel och ddrmed svar pa studiens tre fragestdillningar. Vidare kommer vi
att presentera vdr diskussion kring studiens styrkor och svagheter i slutsatserna samt
ge forslag till  framtida forskning inom studiens omrdde.

5.1 Slutsatser

Syftet med denna undersékning var att se hur férskolepersonal upplever att deras dterhdmtning
blir paverkad utifrdn de krav som finns i arbetet i samband till vilket handlingsutrymme, det
vill séiga kontrollen de har att sjdlva kunna styra dver sitt arbete i relation till det sociala stddet.
Vi ville dven se till vilka strategier de har for att dterhdmta sig under och efter arbetet samt om
det finns nagra problematiska faktorer till att inte ha mojlighet att kunna aterhdmta sig under
arbetsdagen. Syftets tre fragestéllningar kommer dérmed besvaras.

5.1.1 P4 vilket sétt upplever forskolepersonal att de far Aterhiimtning i och utanfor sitt
arbete?

Nér det kommer till aterhdmtning i arbetet, det vill sdga under betald arbetstid, framtréder tre
strategier. En av dessa strategier &r att utfora/ansvara for aktiviteter av lugnare och mer stillsam
karaktér, sdsom att ldsa sagor och/eller ansvara for den dagliga vilostunden da barnen forvéntas
ta det lugnt. En annan strategi &r att forldgga verksamheten utomhus, da det medfor positiva
effekter pa ljudniva for personalen samt att de inte behdver vara lika aktiva, utan mer
”overvakande” dd de kan Overblicka barnen medan de leker. En tredje strategi dr att utfora
mindre kognitivt krdvande arbetsuppgifter som vanligen inte involverar barnen, som att
exempelvis plocka ur diskmaskinen, bddda, duka och sopa golv. En forutsittning for att det ska
upplevas som aterhimtande 4r dock att arbetsschemat ger utrymme for detta. Ar tiden inte
tillracklig oOkar 1 stéllet stressen, vilket pédverkar &aterhdmtningen negativt. Ytterligare
aterhdmtning pd arbetsplatsen fas under den obetalda rasten. Intressant &r att denna rast ofta
anvands till aktiv vila, inte sillan att man faktiskt sover en stund.

Aterhiimtning utanfor arbetstid under arbetsveckan utgdrs frimst av att distansera sig socialt,
det vill séga att minimera eller helt undvika socialt umgénge och att ha det tyst och lugnt
omkring sig. Aven att i huvudsak pé egen hand dgna sig 4t kreativa fritidsintressen, sisom att
méla eller pyssla i trddgirden, vilket upplevs som aterhdmtande. Fysisk aktivitet sdsom
promenader ir ocksd en strategi som anvinds. Aterhimtning vid lingre ledigheter som helger
och semester involverar dock socialt umgénge som da upplevs ge energi snarare 4n att ta energi.
Under lidngre ledigheter dr aktiviteter av kollektiv karaktér ocksa aktuella, sdsom att exempelvis
nédrvara pa sportarrangemang eller liknande aktiviteter. Forskolepersonalen upplever darmed
ett behov av lugnare aktiviteter for sin aterhdmtning efter arbetstid medan under langre
ledigheter och helger sa upplevs aktiviteter med sociala och aktiva inslag som mer fridmjande
for forskolepersonalens dterhdmtning.
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5.1.2 Hur paverkar verksamhetens organisering upplevelsen av dterhimtning?

Gillande hur verksamhetens organisering péverkar forskolepersonalens upplevelse av
aterhdmtning ser vi att samtliga respondenter upplever att stodet fran kollegor bidrar till att
lattare kunna hantera de krav som stélls pd dem under arbetsdagen. Det kollegiala samspelet dr
nddvindigt och bidrar till hogre trivsel pé arbetsplatsen. Gillande stodet fran chefer och ledning
ser vi att detta har en bade positiv och negativ paverkan hos respondenterna. Generellt ser vi
att respondenterna upplever det emotionella stodet fran cheferna som vélfungerande, men att
det finns brister i stodet géllande verksamhetens organisering i frdgor gillande behov av till
exempel en extra resurs eller andra ekonomiska fragor. Forskolepersonalen uppger att de har
hoga krav pa sitt arbete 1 form av kognitiva, kvantitativa samt emotionella krav. Det vi ser
géllande de kognitiva kraven &r att det handlar om att de ska ha koll p4 manga saker samtidigt.
De ska ocksé planera och strukturera verksamheten utifrdn hur dagen ser ut géllande franvaro
av personal och antal barn, genomfora pedagogisk verksamhet samt skdta administrativa
arbetsuppgifter. Gillande de kvantitativa kraven upplever forskolepersonalen hogre krav nér
det &r ett hogt antal barn i barngruppen eftersom detta leder till storre belastning d& méngden
av allt 6kar, som exempelvis antalet blojor att byta eller skor att knyta. Néir det handlar om de
emotionella kraven ser vi att det frimst dr kontakten med vérdnadshavare som leder till hogst
emotionell belastning, bade i bemotande, att behdva upprétthalla en viss fasad samt de krav
som vardnadshavarna stéller pa forskolepersonalen. Géllande kontrollen over sitt arbete,
upplever respondenterna hog kontroll i form av att sjdlva kunna paverka vad den pedagogiska
verksamheten ska innehélla samtidigt som det ar svart att pdverka beslut gillande
verksamhetens organisering. De har heller inte sd stor mojlighet att paverka arbetstiderna
individuellt utan i sa fall tas gemensamma beslut gillande forldggningen av arbetstiderna.

5.1.3 Vilka faktorer upplevs som problematiska for forskolepersonalens dterhimtning
under arbetet?

Forskolepersonalen upplever att det finns vissa utmaningar i yrket som gor det problematiskt
for aterhdmtningen under arbetet. En faktor dr svdrigheter med att ta pauser under arbetsdagen,
vilket bidrar till att dterhdmtningen paverkas negativt. I forskolan &r det ett hogt tempo under
dagarna och vi ser att mdjligheten till att kunna ta paus hade varit gynnsam for bade den interna
och externa dterhdmtningen. Vi ser dven att vissa av respondenterna upplever ett bristande stod
fran chefer och att detta paverkar arbetsbelastningen, vilket séledes leder till hdgre krav, mindre
kontroll och sémre mojlighet till aterhdmtning.

Samtliga av vara respondenter upplever att vikariesituationen dr problematisk. I de fall nér det
inte tillsétts vikarie ser vi att arbetsbordan pé personalen dkar kvantitativt. I andra fall nér det
tillsdtts vikarie men som har bristande erfarenhet och kompetens leder det till en hog paverkan
pa bade de organisatoriska faktorerna i brist pa stdod, hogre krav samt minskad kontroll
jamforelsevis mot en ordinarie kollega eller en erfaren vikarie. Séledes ser vi dven att pd grund
av ekonomiska aspekter paverkas forskolepersonalen negativt genom att det nekas extraresurs,
barnantalet 6kar och att de uppmuntras att inte ta in vikarier pa grund av besparingar. Detta kan
leda till hogre belastning och intensivare arbete, vilket paverkar dterhdmtningen negativt.
Slutligen ser vi att pd grund av hoga krav och for liten kontroll leder det till att
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forskolepersonalen anvinder sig av kompensationsstrategier. Exempel pd detta kan vara att
arbeta pé raster, arbeta hemifran pé sin fritid, arbeta dvertid samt att de skyndar sig och stressar
igenom vissa arbetsuppgifter.

5.2 Diskussion

Vart syfte med studien var att undersdka begreppet aterhdmtning och vi valde att studera detta
pa gruppen forskolepersonal. Vi anser att detta dr ett aktuellt och intressant &mne i samhaillet
och att vara fragestdllningar nu dr besvarade. En styrka med vér studie dr att vi har hittat minga
faktorer till varfor forskolepersonal upplever problematik kring aterhdmtning under arbetet. En
svaghet i studien ar att det hade varit dnskvért att fa in djupare analyser kring respondenternas
svar gillande dterhdmtning samt fler perspektiv, vilket dr nagot vi idag anser som ej fullgjort
och detta pd grund av svagheter i intervjuguiden. Daremot ser vi styrkor i var analys utifran
krav-kontroll och stddmodellen dér vi hittar tydliga samband mellan dessa komponenter och
aterhdmtning. Undersokningen har genomforts pad en ganska smal och homogen grupp
méinniskor, vi anser dock att det hade varit intressant med en mer heterogen grupp for att se
eventuella upplevda skillnader och samband mellan exempelvis kon och élder. Dock anser vi
att samtidigt som vara respondenter motsvarar en relativt liten grupp, blir vart urval
representativt for yrkesgruppen forskolepersonal. Detta da vi ser denna problematik 1 till
exempel hos forskoleupproret kallat #pressatidge, se Alvinius och Svensén (2020 s. 46 f) med
689 sidor av vittnesberéttelser av forskolepersonal som upplever problematik kring bland annat
arbetsmiljon inom forskolan. Det som styrker detta resonemang ér att vara respondenter arbetar
pa olika forskolor som éterfinns i olika kommuner vilket ger stdd till vart resonemang angéende
generaliserbarhet och att vért resultat av studien kan éterfinnas i1 yrkesgruppen generellt.

5.3 Forslag till framtida forskning

Vi har i véar studie valt att genomfora undersdkningen i offentlig sektor och aktivt valt bort
forskolepersonal inom privat sektor. Eftersom det finns flera olika alternativ till huvudmén samt
olika sétt att bedriva forskolor pa, som exempelvis personalkooperativ, fordldrakooperativ och
Ur- och skur-forskolor, skulle ett forslag till framtida forskning vara att se om det finns
olikheter gillande aterhdmtning och arbetsmiljé mellan dessa sektorer.

Vi har dven diskuterat att det hade varit intressant att gora vidare forskning pa skillnaden mellan

stora forskolor med till exempel tre avdelningar eller fler och mindre forskolor med en till tva
avdelningar for att se om det finns skillnader géllande dterhdmtning och deras arbetsmiljo.
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Bilaga 1. Informationsbrev

Hej!

Vi heter Olivia Brostrdm och Sofia Larsson och vi skriver just nu vart examensarbete i
Arbetsvetenskap C vid Karlstads universitet. Syftet med vér studie &r att undersoka vilka
faktorer som ligger till grund for dterhdmtning i arbetet och har valt att rikta in oss pa
yrkesgruppen forskolepersonal. For att fa en djupare forstaelse har vi valt att genomfora
intervjuer dér vi kan samla in tankar och upplevelser kring dmnet. D4 vi &r ute efter din unika
upplevelse finns det inga ritt eller fel svar i intervjun och inga forkunskaper behovs.

Att medverka i studien &r helt frivilligt och 1 enlighet med samtyckeskravet kan du vélja att
inte svara pa en eller flera fragor eller nér som helst vélja att avbryta din medverkan i studien
utan att behva ange ndgon orsak. Dina uppgifter och identitet kommer att behandlas
konfidentiellt ddr vi kommer att skapa ett fiktivt namn, och dér det inte kommer att kunna
urskiljas vilken ort eller annan kénslig information som kan kopplas till dig som person. I
enighet med nyttjandekravet kommer det endast vara vi som utfor studien samt var
handledare som kommer att ta del av namn och det insamlade intervjumaterialet. Det
insamlade materialet kommer endast anvindas 1 vart forskningssyfte och sedan raderas.
Intervjuerna sker dven utan rektors inblandning. Vi ser att intervjuerna genomfors enskilt och
berdknas pagd i cirka 45 - 60 minuter. Intervjuerna kan ske péd det sétt som onskas, som i ett
fysiskt mote, per telefon eller alternativ likt Zoom eller Teams. Vi ser girna att intervjuerna
blir inspelade for att ldttare kunna bearbeta det insamlade materialet.

Karlstads universitet dr personuppgiftsansvarig for behandlingen av dina personuppgifter.
Personuppgifterna kan dven komma att behandlas av personuppgiftsbitraden (leverantorer av
IT-tjanster) till Karlstads universitet. Enligt EU:s dataskyddsforordning (GDPR) har du rétt
att kostnadsfritt {4 ta del av de uppgifter om dig som hanteras i studien, och vid behov fa
eventuella fel rattade. Du kan ocksé begéra att uppgifter om dig raderas samt att behandlingen
av dina personuppgifter begrénsas. Vill du ta del av uppgifterna ska du kontakta den
ansvariga for studien (se nedan). Om du ar missnéjd med hur dina personuppgifter behandlas
har du ritt att ge in klagomal till Integritetsskyddsmyndigheten, https://www.imy.se, som &r
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tillsynsmyndighet. Kontaktuppgifter till dataskyddsombudet pé Karlstads universitet &r e-
post: dpo@kau.se, via telefon (véxel): 054 700 10 00. Foér mer information om hur Karlstads
universitet behandlar personuppgifter se https://www.kau.se/gdpr.

Tack for din medverkan och for att du gor var studie mojlig!

Kontaktuppgifter till var handledare r:

Lars Ivarsson
lars.ivarsson@kau.se

Olivia Brostrom Sofia Larsson
Olivbros100@kau.student.se Sofilars112@student.kau.se
070 - 542 93 94 073 - 834 93 68
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Bilaga 2. Samtyckesblankett

Samtycke till att delta i1 studien

Jag har fatt muntlig och skriftlig information om studien och har haft mojlighet att stilla
fragor. Jag far behdlla den skriftliga informationen.

L1 Jag samtycker till att delta i studien: Kvantitativ studie om forskolepersonals

aterhdmtning

[1 Jag samtycker till att uppgifter om mig behandlas pa det sétt som beskrivs i
informationsbrevet till deltagarna.

Underskrift

Namnfortydligande

Plats och datum
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Bilaga 3. Intervjuguide

Bakgrundsfragor:
Kan du beritta lite om dig sjélv? Forsok fa svar pa nedanstaende:

Alder:

Hur ldnge har du arbetat inom f6rskolan?

Hur ser ditt liv ut i ovrigt? (t.ex. sambo, ensamstdende, hemmaboende barn, husdjur,
boende osv.)

Utbildning:

Befattning:

Hur ménga procent jobbar personen:

Fragor kopplat till Aterhiimtning (pa arbetet):

Kan du beskriva en dag pé jobbet? Frén start till slut, med rutiner och arbetsuppgifter.
Pa din obetalda rast, vad brukar du &gna den tiden at da?

Finns det utrymme for att ta kortare pauser? Vad brukar du dgna den pausen at i sa
fall? (Om inte, varfor finns det ej mgjlighet)

Upplever du det som positivt att gora arbetsuppgifter utdver att vara i barngruppen?
Som till exempel stadning, forberedelse infor aktiviteter med barnen eller liknande?
Kénner du dig ofta trott under arbetet? Hur kan detta utspela sig? (T.ex. orkar inte
vara ute med barnen pa samma sétt, hoppar dver/genomfor vissa arbetsuppgifter
slarvigare).

Fragor kopplat till Aterhiimtning (fritid):

Vad dgnar du dig &t efter arbetet? (Varfor?)

Vad dgnar du helst din tid at pa din fritid? Upplever du detta som &terhdmtande eller
tar det av din energi?

Vad gor du for att koppla av?

Vad gor du for att “ladda batterierna™?

Har du ndgon hobby? Ideellt engagerad i ndgon forening? Osv. (hur upplever du det?)
Finns det ndgot pd din fritid som paverkar din aterhdmtning pé ett icke-onskvirt satt?
Finns det ndgot som du dnskar att du skulle vilja gora pa din fritid men som
bortprioriteras pa grund av brist pé energi?

Kénner du dig ofta tr6tt? Hur fungerar din somn?

Ar det litt att “koppla bort” arbetet under din fritid eller hinder det att du dgnar
tankar, dr orolig eller sover sdmre pd grund av arbetet?

Kénner du dig utvilad efter ledighet? T.ex. Kénner du dig utvilad pa morgonen innan
ett arbetspass? - Kédnner du dig utvilad efter helgen? - Efter en semesterperiod, kénner
du dig dé utvilad?

Hinder det att du kdnner dig fysiskt trott i kroppen efter ett arbetspass/arbetsvecka?

Fragor kopplat till krav- och kontrollmodellen:
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Arbetsuppgifter:

Stod:

Hur upplever du kraven kring de administrativa arbetsuppgifterna? (Har detta
forandrats Gver tid)

I hur lang utstrackning upplever du att du kan pdverka dina arbetsuppgifter?

Ar det hog personalomsittning pa din arbetsplats? Om ja, hur paverkar det ditt arbete?
Hinner du oftast med dina arbetsuppgifter eller hinder det att vissa grejer behdver
skjutas upp till ndstkommande dagar? Vad i sé fall och hur paverkar det dig?

Har du mojlighet att pdverka dina arbetstider?

Hur ser sammanséttningen ut av er barngrupp? Antal osv.

Hur ser samarbetet ut mellan dig och dina kollegor?

Hur upplever du samarbetet mellan dig och din ndrmaste chef?

Upplever du att era tankar kring fordndringar eller forbattringar i
verksamheten/arbetsuppgifterna tas pa allvar av rektor/ledning?

Vid personalfranvaro, ersétts det ofta med vikarie? Om ja/nej hur paverkar det dig?
Nér det finns barn med till exempel speciella behov som tar upp mer av tiden, pa
vilket sétt 16ser ni det? (t.ex. insatt resurs, insatt extrapersonal, hjilpmedel osv.)

Generellt 1 arbete:

e Vad anser du ar det mest utmanande i arbetet? Varfor?

e Upplever du att det stills manga krav pa er och pa vilket sitt kan dessa krav se ut?

e Hur upplever du krav frdn vardnadshavare?

Emotionellt:

e Upplever du att det finns situationer dir du behover “fejka” vissa kinslor t.ex. i
bemdtande av barn, kollegor, fordldrar?
- Pé vilket sitt kan detta utspela sig och hur kdnner du att det kan péverka dig?

e Hinder du att du kdnner en “social trotthet” pé fritiden dér du undviker att triffa

ménniskor?
Har du ndgon ging funderat pa att byta yrke nagon géng? Varfor da?
Och till sist, hur kom det sig att du valde detta yrke?
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