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1.0 Innledning

| senere tid har det foregatt et politisk arbeid for & oppna full barnehagedekning. | takt med dette er
ansvaret for omsorg og leering i stor grad omfordelt fra familien til samfunnet. Pa bakgrunn av
utviklingen henimot full dekning, signaliserer myndighetene na behov for ny kunnskap om kvaliteten
pa det som faktisk foregar i barnehager til daglig (Nicolaisen, Seip og Jordfald, 2012). Debatten om
kvalitet i barnehagen har mange sider, men som en av de viktigste kvalitetsfaktorene trekkes
personalkompetansen fram (St. meld. nr. 41 (2008-2009)). En rekke forskning viser at barnehager
som omtales av god kvalitet, gjerne er de som har et stabilt personale med erfaring, samhandlings-
og relasjonskompetanse (Bae, 2004, Bjgrnestad og Samuelsson, 2012). Det er her snakk om hvordan
personalet tenker, vurderer, handler og samarbeider for 3 oppna de malene som er satt. Pa den mate
burde personalet ha som hensikt a hjelpe barna til & utvikle seg til den beste versjonen av seg selv.
Men spgrsmalet er om dette skjer. Alle har de beste intensjoner, men handler de til det beste for

barna?

| Igpet av tidligere praksisperioder og jobbsammenheng har de menneskelige relasjonene som
oppstar pa en arbeidsplass fanget var interesse. Berit Bae (1992) hevder at relasjonen mellom voksne
og barn kan anses som en bzerebjelke i det pedagogiske arbeidet. Det er i trygge samspill alle
mennesker utvikler seg og lever godt. Dette understrekes i rammeplanen, hvor vi kan lese at laering
vil vaere preget av kvaliteten i samspillet mellom barn og personale (Kunnskapsdepartementet, 2011,
s. 33). Hva skjer med dette gjensidige samspillet nar de ansatte er mer opptatt av a prate om det som
skjer hjemme hos dem? Vi har blant annet gjort oss en del erfaringer av negativ forstand i forhold til
de private relasjonene som oppstar pa jobb. Pa bakgrunn av dette vil vi skrive en bacheloroppgave

med fglgende problemstilling:

Hvordan pdvirker personalets daglige samspill barns lzering og utvikling?

1.1 Bakgrunn og formal

Barnehagen er i dag anerkjent som en del av det helhetlige utdanningslgpet, og barnehagelzereren er
barns fgrste leerer (Rgrset og Ulriksborg, 2015). Ved a skrive denne bacheloroppgaven gnsker vi a gke
var kunnskap og bevissthet rundt viktigheten av barnehagelaererens rolle i barns lzering og utvikling.
Som framtidige barnehagelaerere gnsker vi a bli rustet til 3 ga ut i jobb, for a utfgre det yrkesrollen

krever av oss.

| barnehagen jobber man tett pa hverandre, og det er i det dirkete samspillet oppgavene skal Igses i
trad med de satte malene (Aasen, 2012). Bacheloroppgaven var vil rette fokus pa samspill og

relasjoner blant de ansatte i barnehagen, og hvordan dette kan pavirke det profesjonelle arbeidet



som blir gjort der. Vi er blant annet ute etter a se om de barnehageansattes private relasjoner kan
overstyre arbeidet som kreves av dem. Vi er ikke ute etter & belyse hvordan barn laerer og utvikler

seg, men hvilken faktor personalets daglige samspill har & si for denne utviklingen.

1.2 Begrepsavklaring
| felgende tekst presenterer vi to aktuelle begrep for var undersgkelse. Disse begrepene er store, og
vil bli brukt mye i oppgaven. Derfor ser vi det som ngdvendig a avklare hva vi mener med dem.

Definisjonene vi presenterer her er det vi i denne undersgkelsen bygger var forstaelse pa.
Daglig samspill

Nar vi i denne undersgkelsen snakker om det daglige samspillet mener vi kommunikasjon og
samhandling mellom personalet pa daglig basis. Det er her snakk om hvordan de kommuniserer og

samhandler for 3 realisere barnehagens mal.
Madloppndelse

Nar vi i oppgaven var snakker om mdloppndelse mener vi oppnaelse av malene som ligger til grunn
for virksomheten. Barnehagen skal med sin virksomhet sikre et godt pedagogisk tilbud gjennom lek,
leering og omsorg i et danningsperspektiv. Pa denne maten vil barna pa best mulig mate lzere og

utvikle seg.

1.3 Oppgavens oppbygging

Denne oppgaven har vi valgt a giennomfgre etter den kvalitative metoden. Her presenterer vi
oppgavens oppbygging. Vi har allerede beskrevet var innfallsvinkel til problemstillingen. | fglgende
kapittel presenterer vi det teoretiske perspektivet. Teorikapittelet inneholder relevant teori med
bidrag fra spesielt Edgar Schein, Henning Bang og Gregory Bateson. | samme kapittel presenteres
ogsa en relevant vitenskapelig retning. Videre belyser vi valg av metode og framgangsmate, og
begrunner valg vi har tatt underveis i prosessen. Med hensynet til validiteten er metodekapittelet
relativt omfattende. | empirikapittelet presenterer vi de funnene vi har samlet gjennom de kvalitative
intervjuene. Vi har kun valgt a presentere de funnene som synes mest sentrale for var
problemstilling. Videre vil vi i drgftingskapittelet analysere funnene og drgfte de opp mot det
teoretiske perspektivet. Dette kapittelet avsluttes med en drgfting av den kvalitative metoden. | vart
siste kapittel presenterer vi en oppsummering av undersgkelsen, samt en konklusjon hvor vi tar opp

igjen de mest sentrale funnene. Helt til slutt kommer en presentasjon av var vei videre.



2.0 Teori

Hensikten med teorikapittelet er a redegjg@re for og diskutere teoretiske begrep og metoder. Disse vil
vi senere benytte i drgftingsdelen i bacheloroppgaven var. For a forsta barnehagen som en
organisasjon har vi valgt 3 legge fire perspektiver til grunn, det formelle, det strukturelle, det

kulturelle og det relasjonelle organisasjonsperspektivet (Bolman og Deal, 2009).

Farste del vil omhandle barnehagen som organisasjon. Her vil vi ogsa gjgre kort rede for det formelle
og det strukturelle perspektivet. | del to tar vi for oss organisasjonskulturen i barnehagen, som er det
kulturelle perspektivet. Denne delen vil starte med en definisjon av organisasjonskultur. Videre
belyser vi teorier til flere kjente teoretikere i emnet organisasjonskultur. | tredje og fjerde del vil vi ga
dypere inn i det relasjonelle perspektivet. Dette sett i lys Gregory Batesons erkjennelses- og
kommunikasjonsteori, personalets daglige samspill, samt profesjonalitet, personlighet og det private.
De fire organisasjonsperspektivene viser ssmmenhengen mellom samfunn, virksomhet, det enkelte

medlemmet, og samspillet som foregar dem i mellom (Aasen, 2012).

2.1 Barnehagen som organisasjon

| dagligtale omtales gjerne en bedrift eller et sykehus som en organisasjon. Denne betegnelsen
bruker man ikke om en familie eller en vennekrets. Nar man intuitivt skiller mellom organisasjoner og
andre sosiale grupper, refererer man til hvordan deltakernes aktivitet er koblet sammen, og hva som
er formalet med organiseringen. Det som er bestemmende for om en gruppe kan kalles en
organisasjon, er om deltakerne har felles oppgaver og mal som knytter dem sammen, og om det
eksisterer noen struktur eller retningslinjer som samordner deltakerne i arbeidet mot maloppnaelsen
(Eriksson-Zetterquist, Kalling og Styhre, 2014, Jacobsen og Thorsvik, 2013). Nar prosesser blir
kompliserte og bestar av flere og mer krevende aktiviteter, vil det vaere ngdvendig a ha noen som
strukturerer og samordner de ulike oppgavene. De fleste innser at det er behov for en som tar ansvar
for a lede gruppen fram mot de felles malene (Wren, i Eriksson-Zetterquist, Kalling og Styhre, 2014).
Teoretisk sett kan man si at en organisasjon er et sosialt system som er bevisst konstruert for d Igse

spesielle oppgaver og realisere bestemte mal (Jacobsen og Thorsvik, 2013, s. 18).

Skogen (2013) konstaterer at barnehagene er viktige samfunnspolitiske organisasjoner. | barnehagen
har mennesker med bestemte kompetanser og verdier arbeidsplassen sin, hvor de gjennom samspill

med omgivelsene og intern arbeidsfordeling samarbeider for a realisere barnehagens mal.

2.1.1 Det formelle organisasjonsperspektivet
Det formelle organisasjonsperspektivet handler i stor grad om barnehagen som samfunnsinstitusjon.

Gjennom Lov om barnehager med tilhgrende forskrifter eksisterer det retningslinjer for barnehagen



som organisasjon. Disse dokumentene er retningsgivende i arbeidet mot realiseringen av
barnehagens mal. Det er nd Kunnskapsdepartementet som er ansvarlig for barnehagens innhold og
oppgaver, de setter blant annet malene for arbeidet og vedtar Rammeplan for barnehagens innhold
og oppgaver (Aasen, 2012). Barnehagen som organisasjon er sterkt forpliktet til a arbeide i trad med
de overordnede, samfunnsbestemte malene og verdiene. Fra og med 2012 har
Utdanningsdirektoratet overtatt mer av ansvaret for kvalitetskriteriene for barnehagen. Barnehagen
ivaretar opplaeringen, danningsprosessen og omsorgen for framtidens borgere, og det er styrer og
pedagogisk leder som er gitt dette samfunnsmandatet. Det stilles med dette krav om at de skal lede
resten av personalet til 3 utvikle organisasjonen slik at samfunnets krav om kvalitet blir oppfylt
(Aasen, 2012), og dermed vises en sammenheng mellom personalkompetansen og kvaliteten i

barnehagen.

2.1.2 Det strukturelle organisasjonsperspektivet

Man kan si at det strukturelle organisasjonsperspektivet grovt sett omhandler hvordan man skal
organisere og koordinere seg. Menneskene i en organisasjon har gjerne sine funksjoner og roller, ofte
definert i form av posisjoner og arbeidsroller. Det finnes mange mater a tenke struktur i
organisasjonen pa. De vanligste matene dreier seg ofte om hvorvidt organisasjonen er hierarkisk
strukturert eller om den er mer flat i sin struktur (Aasen, 2012). A organisere seg hierarkisk er i stor
grad ensbetydende med at arbeidsoppgavene blir koordinert fra toppen og nedover i systemet.
Strukturen i en slik organisering er som regel klar, og maktforholdene definert (Bgrhaug, Helggy,
Homme, Lotsberg og Ludvigsen, 2011). Ved flat struktur er beslutninger og myndighet i stor grad likt
fordelt mellom personalet. | praksis vil det si at de pedagogiske lederne og assistentene gis mange av

de samme arbeids- og ansvarsoppgavene i barnehagehverdagen (Aasen, 2010).

2.2 Organisasjonskultur i barnehagen

| fglge Jacobsen og Thorsvik (2013) vil et kulturelt perspektiv bringe oss tettere inn pa hvordan en
organisasjon egentlig fungerer. De hevder at organisasjonens medlemmer utvikler felles mgnstre av
meninger og holdninger som igjen kommer til uttrykk i praksis. | dette bilde kan Scheins (2010) og
Bangs (2011) definisjoner av organisasjonskultur vaere beskrivende. | fglge Schein (2010) er
organisasjonskultur et mgnster av felles grunnleggende antakelser, utviklet ved Igsningen av interne
integrasjons- og eksterne tilpasningsproblemer, som har fungert bra nok til G bli betraktet som
gyldige, og som derfor laeres bort til nye medlemmer som den rette mdten @ oppfatte, tenke og fale
pd i relasjon til disse problemene (Schein, 2010, s. 18). Bang (2011) definerer begrepet pa en annen
mate. Han mener organisasjonskultur er de sett av felles verdier, normer og virkelighetsoppfatninger

som utvikler seg i en organisasjon nar medlemmene samhandler med hverandre og omgivelsene



(Bang, 2011, s. 23). Felles for disse definisjonene blir kultur sett pa som et kognitivt system, altsa

kultur som systemer av delte ideer, verdier, oppfatninger og betydninger (Bang, 2011).

2.2.1 Bangs kjerneelementer

Vi kan se at Bangs definisjon inkorporerer de tre mest brukte kjerneelementene i litteraturen om
organisasjonskultur (Bang, 2011). Disse kjerneelementene er sentrale nar vi snakker om
organisasjonskultur. Det fgrste kjerneelementet Bang (2011) skriver om, er verdier. Verdier sier noe
om hva som er gnskelig og godt, noe som verdsettes og som man er opptatt av 3 ivareta og fremme
(Jacobsen og Thorsvik, 2013). Nar man snakker om verdier vil det vaere nyttig a skille mellom ulike
typer. Bang (2011) skiller mellom de verdier man sier man tror pa og er bevisst at man har, og de
verdiene som utspiller seg i vare handlinger eller var atferd. Dette handler om i hvilken grad de
verdiene organisasjonen star for faktisk kommer til uttrykk i de ansattes daglige atferd. Derfor kan
man mgte pa en motsetning mellom forfektede og levde verdier. Verdier fungerer ogsa som
standarder, de veileder oss i situasjoner hvor vi er usikre pa hva som er bra og hva som er darlig

(Bang, 2011).

Det andre kjerneelementet er normer. Normer kan deles inn i noe som er bevisst eller ubevisst,
begge typer normer kan pavirke organisasjonsmedlemmenes handlinger og atferd. Normene er skapt
av visse forventninger av hva som er akseptert eller ikke (Homans, i Bang, 2011). Det er vanlig at
normene oppfattes som regler jo tettere og oftere en gruppe samhandler med hverandre, men

aksepteringen kan variere fra person til person (Bang, 2011).

Det tredje og siste av Bangs (2011) kjerneelementer er virkelighetsoppfatninger. Bang (2011) mener
virkelighetsoppfatning omhandler oppfatninger om virkeligheten. Medlemmene av kulturen utvikler
og bruker disse oppfatningene for a skape mening i det de erfarer. Kollektive
virkelighetsoppfatninger virker som et slags filter som medlemmene ser virkeligheten gjennom, for a
skape mening i handlinger, objekter eller relasjoner. Denne kollektive virkelighetsoppfatningen
utvikler seg gjennom samhandling mellom medlemmene. Oppfatninger av virkeligheten kan
omhandle oppfattelse av hva som er sant eller usant, hvordan ting henger sammen, vurdering av
hendelser og antakelser om hva som kommer til 3 skje i framtiden. Om virkelighetsoppfatningen er
sann eller ikke har ikke noe a si for dens levedyktighet, men det sentrale er hvordan medlemmene av

gruppen forholder seg til dem, og derfor stilles det ikke sp@rsmal ved gyldigheten (Bang, 2011).



2.2.2 Scheins kulturmodell
| fglge Edgar H. Schein (2010) kan kultur bli analysert pa flere niva, med den betydning at det
kulturelle fenomenet er synlig for observatgren. Schein (2010) har konstruert en modell for

organisasjonskultur som bestar av tre niva, og disse skal vi se naarmere pa na.

Det f@rste nivaet Schein (2010) sikter til er artefakter. Med artefakter menes det som er pa
overflaten og som omfatter alle de fenomenene som man ser, hgrer og fgler nar man mgter en
gruppe med en ukjent kultur. Artefakter er det som en synlig i kulturen, slik som det fysiske miljg,
dets sprak, sine produkter og sine myter og historier som er fortalt om organisasjonen. Disse
artefaktene kan observeres, men utfordringen blir a forsta hva artefaktene faktisk betyr og hva de

representerer.

Scheins (2010) andre niva er verdier. Verdiene omhandler de synlige og bevisste perspektivene, slik
som organisasjonens sosiale prinsipper, normer, mal og strategier. Pa dette nivaet dreier det seg om
hvordan man gnsker a framsta til forskjell fra det som er. Hvis en gruppe star overfor en oppgave
eller et problem, vil den fgrste lgsningen gjenspeile individenes egne antagelser basert pa hva de
anser som rett og galt. Slik som Bang (2011) skiller ogsa Schein (2010) mellom forfektede og levde
verdier. De forfektede verdiene kan sies a vaere de man gnsker og er bevisst pa at man. De levde

verdiene er de verdiene som faktisk kommer til uttrykk i handling og samspill.

Det tredje og siste nivaet Schein (2010) viser til er grunnleggende antakelser. De grunnleggende
antakelsene omhandler det ubeviste, slik som tanker og fglelser. Nar en Igsning pa et problem eller
en metodikk stadig fungerer, vil det til slutt bli tatt for gitt. Det som var en hypotese, blir graduvis til
realitet. Nar det gjelder medlemmenes grunnleggende antakelser kan de vaere vanskelig a forandre,
fordi de har en tendens til 3 veere udiskuterbare. Og fordi medlemmene i en kultur ikke har et bevisst

forhold til de grunnleggende antakelsene, kan det ofte veere vanskelig a studere dem (Schein, 2010).

Felles for disse tre nivaene er at de pavirker hverandre gjensidig. Det finnes en sammenheng mellom
de tre nivaene og man trenger innsikt i disse tre for a forsta og forklare organisasjonskultur (Jacobsen

og Thorsvik, 2013).

2.3 Relasjonsteori

Kulturen er menneskeskapt, sa nar vi i denne undersgkelsen setter fokus pa organisasjoner og kultur,
handler det om menneskers innbyrdes forhold. Samtidig er mennesker sosiale individer. De er
avhengig av a ha kontakt med andre mennesker. Dette gj@r at vi i dagliglivet gar inn i mange ulike

relasjoner, bade som enkeltindivid, men ogsa som medlemmer i st@rre grupper. Nar vi giennom



gjentatt interaksjon kobles til andre mennesker, kan vi si at vi har med en relasjon a gjgre. Og det er

relasjonen som muliggjgr etableringen av varige konstellasjoner, som for eksempel i barnehagen.

2.3.1 Gregory Batesons erkjennelses- og kommunikasjonsteori

Begrepet relasjon kommer fra det latinske begrepet «relatio», som betyr kontakten eller forholdet
mellom to mennesker (Hermansen, Lgw og Pettersen, 2006). Hermansen, Lgw og Pettersen (2006)
mener det er en relasjon til stede i det gyeblikket to mennesker er sammen. For a forsta hva som
ligger i begrepet velger vi a henvise til Gregory Batesons erkjennelses- og kommunikasjonsteori.
Batesons erfaring var at mennesker best kan beskrives ved 3 iaktta relasjonen mellom dem, og for a
iaktta hvordan menneskene forholder seg gjensidig til hverandre, ma man legge an til en dobbel
beskrivelse (Bateson, i Hermansen, Lgw og Pettersen, 2006). | en relasjon vil det alltid ligge en
forskjell mellom menneskene. Det betyr at nar et menneske er beskrevet aktivt, betyr det til forskjell
fra et annet menneske, som framtrer mer passivt. Forskjellen er altsa et gjensidig forhold, som
inneholder gapet mellom aktiv og passiv. Det gir dermed ikke mening & beskrive menneskene i en
relasjon alene ut fra deres individuelle egenskaper, som aktiv eller passiv. Det er relasjonen som er

preget av aktivitet eller passivitet (Hermansen, Lgw og Pettersen, 2006).

Pa denne maten kan vi se relasjoner som en sosial konstruksjon mellom to eller flere mennesker.
Relasjonene blir ogsa tatt som en selvfglge for menneskene, derfor blir den relasjonelle konteksten
ofte glemt. Relasjoner bade formes av og er med a forme konteksten (Hermansen, Lgw og Pettersen,
2006). Bateson (i Hermansen, Lgw og Pettersen, 2006) hevder at det er konteksten som gir
budskapet mening. Den fungerer i fglge han selv som en med-tekst som kommuniserer hvordan
budskapet eller handlingen kan forstas. Han bruker begrepet kontekst som en psykologisk ramme
som hjelper oss til 38 oppfatte og forsta hvordan kommunikasjonen kan forstas. Hermansen, Lgw og
Pettersen (2006) peker i denne sammenheng pa at konteksten gir forstaelse. Nar vi skal forsta en
situasjon ma vi altsa bade iaktta selve hendelsen og var egen iakttagelse. Men andre ord kan vi si at

situasjonen skapes i relasjoner mellom situasjonen og var egen iakttagelse.

Sentralt i Batesons erkjennelsesteori star den sakalte sirkulaere epistemologi. Bateson hevdet at vi i
den vestlige verden er vant til a tenke i arsaks-virkningssammenheng, altsa et linezert arsaksforhold.
Det vil si at vi har som vane a tenke at en hendelse avlgser en arsak. De lineaere tankevanene
fungerer i den materielle verden. Men i den sosiale verden er arsaksforholdene sa komplekse at de
sjelden kan ses i en arsaks-virknings-logikk. Her ma vi i stedet bruke en sirkuleer forstaelsesramme,
hvor vi ser begivenheter og handlinger som gjensidig forbundet. Dette er fordi sosial interaksjon
forstas som sirkulzere prosesser, hvor det som sies og gjgres er knyttet sammen uten noen klar

begynnelse eller avslutning. A tenke sirkulzert innebaerer med dette at man i stedet for a tenke at én
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handling er arsak til en annen, ma man tenke at de er forbundet pa en mate at den andre like gjerne
kunne veert arsaken til den fgrste. Dette gir oss en forstaelse om at alle hendelser i et sosialt miljg
pavirker hverandre, noe som igjen gjgr det mulig a fa gye pa gjensidigheten i gruppedeltakernes
samspill. P4 denne maten kan vi klare a flytte oppmerksomheten fra enkeltpersoner til de sosiale
relasjonene, at oppmerksomheten flyttes fra a finne arsaken og plassere skylden, til 3 undersgke
hvordan de eksisterende fastlaste mgnstrene skapes og vedlikeholdes av de involverte aktgrene.
Dette kan apne for forstaelser som gjgr det mulig a se nye handlingsmuligheter (Hermansen, Lgw og

Pettersen, 2006).

2.4 Personalets daglige samspill

Det relasjonelle organisasjonsperspektivet i barnehagen omhandler samspill og samarbeid mellom
menneskene som er knyttet til barnehagen. A tenke relasjonelt er 3 se relasjonene som kjernen i
organisasjonen. Men mellom de barnehageansatte er det ikke relasjonene i seg selv som skal st i
fokus, det er hvordan man kan skape et samspill som muliggjgr oppgavelgsing og malrealisering. P3
bakgrunn av dette vil lseringen sta sentralt i det relasjonelle organisasjonsperspektivet (Aasen, 2012).
Ikke ngdvendigvis individuell leering, men, som Dewey (i Senge, 2000) hevdet i 1916, at lzering i all
hovedsak er en relasjonell, mellommenneskelig aktivitet. Mellom de ansatte i en organisasjon blir det
derfor en sentral verdi a dele og overfgre kunnskap og erfaring seg i mellom (Aasen, 2012). De ma
vaere oppmerksomme pa hverandres dyktighet for a ta leering av hverandre (Gotvassli, 2013b). Dette

gir gode forutsetninger for laering, i et kollektivt perspektiv (Aasen, i Gotvassli, 2013b).

Kollektiv lzering ligger naert knyttet til det sosialkonstruktivistiske perspektivet pa kunnskap, hvor
man legger seerlig vekt pa at kunnskap formes og konstrueres i samhandling med andre mennesker. |
et sosialkonstruktivistisk kunnskaps- og leeringssyn legger man vekt pa hvordan laering skjer med
utgangspunkt i menneskelig samhandling, at det er i interaksjon mellom mennesker at kunnskapen
konstrueres. Fordi den sosialkonstruktivistiske kunnskapen er kulturelt situert, kan ikke kunnskapen
gjores objektivt sann eller universell. Den bygger pa forstaelsen om at kunnskap er nye tanker og

forstaelser som oppstar i interaksjon med andre mennesker (Wittek, 2012).

2.5 Profesjonelle, personlige og private relasjoner

Som vi kunne lese over er det en relasjon til stede nar man gjennom gjentatt interaksjon knyttes til
andre aktgrer. Personalet i barnehagen vil knytte relasjoner til hverandre fordi de er medlemmer av
samme organisasjon. Nar det gjelder personalsammensetningen er barnehagen i en saeregen
situasjon. Dette er fordi kommunikasjon og samhandling er mer synlig i en barnehage enn pa andre
arbeidsplasser, samtidig er relasjonene synlig for alle. De utdannede utgjgr ogsa et mindretall av

personalet. Det store flertallet av personalet er ofte uten formell kompetanse, og har store
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variasjoner i kunnskap- og erfaringsgrunnlag (NOU 2012: 1). Felles for personalet er at de likevel skal
arbeide for a realisere barnehagens mal. Dette krever et profesjonelt samspill med menneskene man
mgter pa jobb (Gotvassli, 2013a). Betegnelsen profesjonell brukes i denne sammenheng om personer
som har tilegnet seg en bestemt fagkompetanse, og som i tillegg er blitt sosialisert til de verdiene
normene og reglene for atferd som kjennetegner yrket. Det & vaere profesjonell innebaerer at du ma
sette til side dine private preferanser og meninger og ta pa deg de oppgavene yrkesrollen krever.
Med dette inngar du ogsa en profesjonell relasjon til dine medarbeidere. Dette innebaerer imidlertid
ikke at personalet skal vaere kald og upersonlig med hverandre. Som vi kan se i Rgkenes og Hanssens
(2012) figur (figur 1) er det rom for & finne en personlig mate a fylle yrkesrollen pa, men dette ma

balanseres pa en god mate.

Personlig

Profesjonell

Det personlig profesjonelle

Figur 1. Skjematisk skisse av hvordan yrkesutgverens profesjonalitet og personlighet ma veaere i

balanse (Rgkenes og Hanssen, 2012, s. 246).

Her ser vi hvordan det er en balansert overlapping mellom det profesjonelle og personlige i
yrkesrollen. Profesjonsutgveren i barnehagen kan, i fglge Dalsgaard og Mejl (2009), betegnes som
fagpersonlig. Dette er fordi den personlige delen i relasjonelle yrker er en del av den profesjonelle
faglige kompetansen. Et profesjonelt samspill med menneskene man mgter pa jobb blir her
ensbetydende med at yrkesutgveren er i stand til & veere personlig i mgte med dem. A bruke sin
personlighet pa en profesjonell mate innebaerer derfor at man er reflektert og bevisst pa seg selv, og
at man behersker balansen mellom egen personlighet og faglighet i arbeidet (Gotvassli, 2013a).
Profesjonalitet innebaerer likevel at noen oppfarsler bare hgrer hjemme i den private sfeeren (Skau,
2011). Skau (2011) mener det private er som et sosialt definert rom, og som profesjonell yrkesutgver

kan man kun veere i den private sfeeren pa fritiden.
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Sett i sammenheng med Schein (2010) vil personalets handling, kommunikasjon og samspill veere pa
artefakteniva. Dette henger sammen med Bangs (2011) kjerneelementer, hvor verdier og normer er
medbestemmende pa hvordan personalet reagerer og agerer i handling, og dermed et element i
deres virkelighetsoppfatning om man er privat eller faglig profesjonell. Her kan man likevel diskutere
hvor grensen mellom det private, personlige og profesjonelle gar. Scheins (2010) grunnleggende
antakelser kommer fram nar og hvis personalet glemmer den profesjonelle siden og star og prater
om for eksempel en bursdag den ene ansatte er invitert i. Dette er noe vii denne undersgkelsen

gnsker & undersgke.

3.0 Metode

I mgte med det vi vil undersgke vil metoden vaere redskapet vart. Vilhelm Aubert (Aubert, referert i
Dalland, 2012) beskriver metode som en framgangsmadte, et middel til G Igse problemer og komme
fram til ny kunnskap. Et hvilket som helst middel som tjener dette formdlet, harer med i arsenalet av
metoder (Dalland, 2012, s. 111). Metoden hjelper oss til & samle inn den informasjonen vi trenger til
undersgkelsen var (Dalland, 2012). Her vil vi vise hvordan metoden har hjulpet oss med a finne svar
pa problemstillingen, dette i samsvar med formalet for undersgkelsen og etiske betraktninger. Vi
starter med a begrunne vart valg av metode og design, for deretter a legge fram hvordan var
forundersgkelse pavirket i prosessen. Videre vil vi legge fram hvordan vi har sikret validitet, relabilitet
og etikken i undersgkelsen. Avslutningsvis vil vi beskrive hvordan vi har arbeidet i prosessen for a

innhente og behandle data.

3.1 Kvantitativt og kvalitativt design

Jacobsen (2010) hevder at det ikke finnes noen klare regler for hvordan metoden skal se ut, men at
valget i praksis ofte star mellom tre hovedtyper: design basert pa sekundeaerdata, kvalitativt og
kvantitativt design. Hver av disse metodene kjennetegnes ved at de legger vekt pa en spesiell type
data og et spesielt nedslagsfelt. Det siste er knyttet til hvorvidt man gar i bredden og inkluderer
mange enheter eller om man velger a ga i dybden og konsentrerer seg om fa (Jacobsen, 2010). Skal
man i en undersgkelse samle inn data selv, har man det kvantitative og det kvalitative designet a
velge mellom (Jacobsen, 2010). Pa hver sin mate bidrar bade kvantitativ og kvalitativ metode til en

bedre forstaelse av samfunnet vi lever i (Dalland, 2012).

| var undersgkelse har vi valgt a bruke kvalitativt design. Det er fordi vi mener det relasjonelle som
utspiller seg mellom personalet i en barnehage ikke lar seg male i kvantitativ forskning. Det

kvantitative designet gar i bredden og tar utgangspunkt i a finne data i form av malbare enheter,
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mens det kvalitative designet gar i dybden og tar sikte pa a fange opp meninger og opplevelser som

ikke lar seg male eller tallfeste (Jacobsen, 2010).

For a finne tilfredsstillende svar pa var problemstilling har vi valgt & bruke det kvalitative intervjuet

som undersgkelsesmetode. Denne metoden vil vi ga videre med i neste del av kapittelet.

3.2 Intervju

I var undersgkelse har vi valgt a holde et apent, individuelt intervju av styrere i barnehager. Ved a
holde et dpent intervju far vi innsikt i personens holdninger og oppfatninger, noe som vi ser pa som
ngdvendig for 3 komme dypere inn i var oppgave. Nar vi holder et en-til-en- intervju skapes det store
muligheter for at den som blir intervjuet fgler tillitt, og dette kan igjen fgre til stor apenhet. Dermed
vil den intervjuede fa mulighet til 3 si noe om sine individuelle oppfatninger, meninger og holdninger.
Et intervju er en datainnsamlingsmetode der det samtales over et tema mellom den som undersgker
og den som blir undersgkt. | form av ord, setninger og fortellinger samles det inn data til en

undersgkelse (Jacobsen, 2010).

Vart dpne intervju er til en viss grad preget av struktur. | og med at vi er tre intervjuere som skal fa
informasjon om samme tema, vil vi ha spgrsmal klare pa forhand slik at vi i ettertid kan fa resultater
det er mulig a sammenligne. Dermed lager vi en intervjuguide (vedlegg 2) som leder oss gjennom
intervjuet. Vi avtaler ogsa at vi ikke skal basere oppfglgingsspgrsmalene pa egen tolkning av det den
intervjuede har 3 si. Dette gjgr vi for a redusere muligheten til a lede intervjuene i forskjellige

retninger.

Det som blir sagt under intervjuene velger vi a ta opp pa lydopptaker. Dette fgrer til at vi kan
konsentrere oss om intervjuets emne og dynamikk. Fordelen med lydopptak er at ordbruk, tonefall
og pauser blir registrert, og det vil vaere mulig a ga tilbake a lytte til opptakene. Dette krever at
teknikken fungerer og det vil stilles krav til a snakke hgyt og tydelig, slik at det er mulig & analysere og

transkribere i ettertid (Kvale og Brinkmann, 2015).

3.2.1 Valg av informanter

Vi velger a avgrense antall informanter til tre styrere. Grunnen til at vi velger a intervjue styrere i
barnehager er fordi styrerne er barnehageorganisasjonens leder innad. Ved a intervjue styrer som
ikke er midt oppi settingen, men har et overblikk over organisasjonen, er tanken var at vi skal kunne

fa de mest reelle svar.
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3.2.2 Pilotstudie

| forkant av undersgkelsene vare gjennomfgrte vi en forundersgkelse for a finne ut om metoden vi
har valgt egner seg for a finne svar pa det vi gnsker (Larsen, 2007). | intervjuet fikk vi sjekket om
intervjuguiden (vedlegg 2) var relevant for problemstillingen, noe Dalland (2012) mener er et
grunnleggende krav ndr man innhenter data. Under intervjuet fikk vi relevante svar, men noen av
svarene sto i mot var hypotese. Dette ansa vi som positivt, da vi fikk bekreftet at intervjuguiden ikke
var ledene pa noen som helst mate. Dermed fikk vi ogsa nye perspektiver pa var problemstilling. Vi
opplevde at spgrsmalene gjerne var litt vide, men i dette tilfellet var ikke det noe problem, siden
informanten hadde mange refleksjoner rundt det vi spurte om. Denne erfaringen ga oss likevel en
indikator pa at vi kan mgte pa informanter som ikke har like mye & si, og vi vil derfor ha med oss flere
konkrete oppfglgingsspgrsmal til de reelle intervjuene. Pa bakgrunn av dette velger vi a planlegge
flere konkrete oppfelgingsspgrsmal, slik at vi kan stille nogen lunde de samme spgrsmalene i den
reelle undersgkelsen. Informanten opplevde ogsa at noen av spgrsmalene var utydelige. | noen
tilfeller matte informanten spgrre om spgrsmalene var forstatt riktig. Dette er i fglge Dalland (2012)
en mulig feilkilde i kommunikasjonsprosessen. Hadde ikke informanten spurt om spgrsmalet var
oppfattet riktig, kunne informanten i disse tilfellene gi feilaktige svar, noe som igjen kunne fgrt til

redusert palitelighet.

3.4 Validitet, relabilitet og feilkilder

Et grunnleggende krav til undersgkelsens konklusjon er at den ma vaere valid. | kvalitativ metode ma
man alltid vaere kritisk til om konklusjonen er av intern eller ekstern gyldighet. Intern gyldighet gar ut
pa om resultatene oppfattes som riktige (Jacobsen, 2010). Var undersgkelse omhandler den sosiale
virkeligheten, hvor kvalitative fenomen blir konstruert og oppfattet med ulike nyanser. Vi
presenterer derfor ingen sannhet med denne oppgaven. | stedet for a8 snakke om sannhet benytter
man i vitenskapsteori begrepet intersubjektivitet. Intersubjektivitet vil si nar flere mennesker
uavhengig av hverandre er enige i beskrivelsen (Jacobsen, 2010). Hvis vare informanter har den
samme forstaelsen for det vi skal undersgke, kan vi skape gyldighet i undersgkelsen. Ekstern
gyldighet dreier seg om hvorvidt funnene kan generaliseres til andre som ikke er blitt undersgkt. Vi
skal undersgke et fatall enheter, dermed blir ikke vare funn representative for andre enn de vi skal

undersgke (Jacobsen, 2010).

3.5 Etiske hensyn

En undersgkelse innebarer som oftest at man bryter inn i privatsfeeren til enkeltindivider, dette kan
f@re til at vi blir stilt overfor et etisk dilemma. Vart gnske om a undersgke personalets daglige

samspill kan fgre til at de involverte menneskene fgler seg krenket, derfor ma vi ta hensyn til
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enkeltindivid. Anonymitet og tillitt er derfor sveert sentralt i denne undersgkelsen. Vi star overfor tre

grunnleggende krav vi ma ta stilling til nar vi skal intervjue vare informanter.

Det fgrste kravet kalles informert samtykke. Informert samtykke handler om hvorvidt vare
informanter har tatt del i undersgkelsen basert pa frivillighet eller ikke (Jacobsen, 2010). | denne
sammenheng vil det derfor ikke vaere nok a bare informere, vi ma sgrge for at informasjonen er
forstatt pa riktig vis (Befring, 2007). Vi vil derfor sende informantene et skriv med informasjon som er
relevant for undersgkelsen (vedlegg 1). | dette skrivet informerer vi ogsa om at de involverte deltar
basert pa frivillighet, som betyr at de kan trekke seg fra undersgkelsen nar som helst, noe Kvale og

Brinkmann (2015) hevder er en selvfglge.

Det neste grunnleggende kravet vi star overfor er kravet til privatliv. Alle mennesker har en frisone
som ikke ngdvendigvis trengs & undersgkes. Informasjon kan vaere fglsom og privat for den det
gjelder, og her er det viktig a sikre den enkeltes privatliv (Jacobsen, 2010). Vi skal gjennom hele
oppgaven forholde oss til kravet om anonymitet, som innebaerer at det ikke skal vaere mulig a koble
informasjon med opplysninger om enkeltpersonens identitet (Jacobsen, 2010). For 3 sikre dette vil vi
gi informantene fiktive navn i oppgaven. Vi vil ogsa transkribere intervjuene pa bokmal slik at det
ikke vil veere mulig a gjenkjenne informantene ved den enkeltes dialekt. | informasjonsskrivet
garanterer vi informantene om at personopplysninger vil bli behandlet konfidensielt. Vi skal derfor
ikke spre den enkeltes personopplysninger, men slette og makulere de. Dette star i trad med
Jacobsens (2010) presentasjon av hvordan man som undersgker skal forholde seg til kravet om
privatliv. Malet blir derfor & hindre at bruk og formidling av informasjon skal komme til skade for

personer som blir involvert i undersgkelsen (Befring, 2007).

Det siste kravet handler om a presentere data riktig og ngyaktig. Vi vil vaere ngye pa a legge
personlige tolkninger til side nar vi legger fram vare data. Et ideal er at et annet menneske som ville
gjort den samme undersgkelsen med samme framgangsmate, skal kunne oppna det samme
resultatet (Dalland, 2012). Innledningsvis presenterte vi formalet vart ved denne oppgaven. Dette var
basert pa tidligere erfaringer. Vi vil veere bevisst pa at var hypotese ikke skal legge fgringer for

undersgkelsen, derfor vil vi ga aktivt inn for ikke a ha «skylapper» pa.

3.6 Datainnsamling

| forkant av vare intervju tok vi personlig kontakt med tre forskjellige styrere ved tre forskjellige
barnehager. Fgr vi intervjuet hadde vi laget en intervjuguide (vedlegg 2) som skulle lede oss gjennom
intervjuene. Intervjueguiden var var strukturert, noe som vil gjgre det lettere for oss a

ferdigstrukturere og analysere intervjuene (Dalland, 2012). Ved a ta i bruk en intervjuguide var vi
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ogsa faglig og mentalt forberedst til 3 mgte informantene. Vi valgte 3 ikke sende ut intervjuguiden pa
forhand fordi vi hadde et gnske om at informantene ikke skulle fa sjanse til 3 ta temaet opp til
diskusjon med resten av personalet. Vi gnsket kun informantenes egne og erlige tanker og
meninger. Likevel hadde den ene informanten et saerlig gnske om a fa tilsendt intervjuguiden
kvelden i forveien. Dette tok vi hensyn til, og oppfylte gnsket. Likevel ga den helhetlige opplevelsen
av dette intervjuet en indikator pa at informanten ikke hadde forberedt seg stort. To av intervjuene
ble foretatt i informantenes barnehage, mens det siste, pa grunn av tid og gnske, ble holdt i
informantens eget hjem. Slik ble det et naturlig miljg for alle informantene. P3 alle intervjuene ble

det brukt lydopptaker slik at informasjonen vi fikk, senere skulle transkriberes.

| prosessen hadde vi ogsa planer om a observere. Observasjonene skulle vi foreta i styrernes
barnehager. Vi bade planla og gjennomfg@rte observasjoner bade i pilotstudien og i
hovedundersgkelsen, men i etterkant har vi sett at observasjonene ikke ble palitelige. Vi fikk
samtykke fra styrerne til a gjgre skjulte observasjoner. Noe som vil si at de som undersgkes ikke er
kjent med at de blir undersgkt. Vi ville foreta skjulte observasjoner for a redusere de undersgktes
mulighet til 8 endre atferd. Er man kjent med at man blir observert hgyner ogsa denne sjansen
(Jacobsen, 2010). Vi valgte i ettertid & ikke bruke observasjonene. Dette er fordi vi ikke synes det var
etisk forsvarlig og faglig formalstjenlig (Befring, 2007). Samtidig sa vi at det a observere én dag ikke
var palitelig, fordi vi har en oppfatning av at én dags observasjon ikke gir reelle svar nar man skal
observere hvordan samspill, kommunikasjon og relasjoner blant voksne kan pavirke barns leering og

utvikling.

3.7 Bearbeiding av data

Etter endt intervju satte vi oss ned og hgrte pa lydopptakene sammen. Hver enkelt av oss fortalte om
sitt helhetsinntrykk av opplevelsen ved sitt intervju, med fokus pa atmosfeaere, fglelser og
kroppssprak. Videre transkriberte vi intervjuene ordrett pa PC. Dette gjorde vi for a gjgre intervjuene
mulig & analysere (Kvale og Brinkmann, 2015). Selve analyseringen startet lenge fgr transkriberingen,
i og med at vi hadde stilt noen oppfglgingsspgrsmal allerede pa intervjuene (Hatch, 2002). Vi valgte 3
transkribere alle intervjuene for a unnga at informasjonen kun ble preget av intervjuerens tolkninger.
Da transkriberingene var ferdigstilt ble opptakene slettet pa lydopptakere og pa PC. | etterkant valgte
vi a gjgre en innholdsanalyse, vi tematiserte intervjuene for a skape oversikt. Videre kategoriserte vi
funnene i tre kategorier slik at vi kunne se vare intervju i en stgrre sammenheng. Da ble det ogsa
mulig a se pa likheter og ulikheter ved de forskjellige intervjuene, og dette fikk oss til a se hvilke funn
som ble mest sentrale for var problemstilling (Jacobsen, 2010). For a gjgre det enklere for oss selv

valgte vi a bruke vi fargekoding i prosessen.
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4.0 Empiri

| denne delen av oppgaven presenterer vi vare empiriske funn. Vi presenterer kun utsagn som har
veert relevant for var problemstilling. En empiri er data om virkeligheten, en virkelighet som bade
bestar av objektive ting og subjektive oppfatninger (Jacobsen, 2010). Funnene er delt inn i to
kategorier, profesjonell, personlig og privat relasjon og det daglige samspillet. Kategoriene er hver for
seg viktig for belysning av ulike perspektiver, men det er ogsa aktuelt & se dem i sammenheng, fordi

helheten belyser problemstillingen.

Som det kommer fram i metodekapittelet, har vi valgt a gi informantene fiktive navn for a sikre deres
anonymitet. Samtidig har vi en formening om at bruken av de fiktive navnene vil skape en god flyt. Vi
har valgt 3 ikke presentere informantenes utdanningsbakgrunn, da dette kan bli gjenkjennelig for

lesere. Informantene har vi kalt Ellen, Torunn og Lise.

4.1 Profesjonell, personlig og privat relasjon

Torunn og Ellen forteller at en faglig, profesjonell relasjon til hverandre er det de anser som den
ideelle relasjonen mellom barnehageansatte. Ellen mener ogsa at den profesjonelle relasjonen kan
baere preg av en personlig god tone. Torunn sier det kan vaere uheldig a8 ta med seg sine relasjoner til
hverandre fra fritid til jobb. Hun mener det er uprofesjonelt a snakke om utenom-jobb-ting pa jobb,
og dette er noe hun ikke gnsker skal skje. Ellen forteller at hvis personalet skal trives sa ma de fa lov
til  veere litt privat innimellom, men at fokuset pa barna ma komme i fgrste rekke. | intervjuet med
Lise kommer det fram at hun i ansettelsene har lagt vekt pa ulikhet. Hun gnsker at hennes personale

skal vaere ulike, men ikke sa ulike at det blir et personalproblem.

Det kommer fram i intervjuene at informantene er forngyd med de relasjonene som er. Til tross for
dette vet Torunn at noen i personalgruppen ikke gnsker a samarbeide og tror at dette handler om

noe privat.

Lise forteller at gode relasjoner i bunn er avgjgrende, hvis ikke kan uenigheter om hvordan man Igser
ting fort utvikle seg til konflikt. Derfor jobber personalet i Lise sin barnehage mye med
relasjonsbygging i fredstid. De snakker mye om hvordan de er overfor hverandre og hva som kan
tolereres og ikke. Basert pa en tidligere personalkonflikt jobber ogsa personalet i Ellen sin barnehage
med relasjonsbygging i fredstid. De snakker mye om at de ma tale at de er ulike og at ikke alle dager

er like gode, men at det er uakseptabelt at de private svingningene gar ut over barna.
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4.2 Personalets daglige samspill

De tre informantene vi intervjuet var alle enig i at samspillet personalet i mellom var avgjgrende for
barns leering og utvikling. Bade Torunn og Ellen er opptatt av at personalet har en god stemning seg i
mellom. Ellen forteller ogsa at ringvirkningene av at personalet trives godt sammen vil vaere store og
positive for ungene, «det beste utgangspunktet for barns laering og utvikling er et godt faglig
samarbeid, og at de leser hverandre og trives sammen». Torunn forteller at det for henne er viktig at
personalet kan le sammen, mens for Ellen er det viktig at personalet hilser pa hverandre nar de
kommer om morgenen og sier hade nar de gar. Lise forteller at «uansett hvor mye vi leser, hvor mye
vi har av litteratur, sa er det relasjonene oss voksne i mellom som gj@r at vi far en god barnehage
eller ikke (...) fordi menneskene og samarbeidet er maskineriet». Informantene var ogsa enige om at
ungene ble pavirket av samspillet mellom personalet. Torunn kunne fortelle at «(...) ungene merker

hvis det er gnisninger mellom de voksne, dette merker de kjempelett».

Nar vi spgr informantene om de er bevisst de ansattes syn pa barn kan de fortelle oss at de er
opptatt av dette. For Lise er de ansattes syn pa barn viktig ” (...) fordi det gjenspeiler seg i hvordan
man opptrer i barnehagen”. Det er viktig for henne at man er bevisst pa hvorfor man handler som
man gjgr. Torunn forteller at hun ikke gnsker privat prat over hodene pa barna, og Ellen mener alle
unger har rett til respekt. Ellen mener ogsa at man ma respektere at de ansatte har forskjellig
pedagogisk grunnsyn, men det er ngdvendig for henne at de finner ut hvordan de skal gjgre det i
fellesskap. Dette kommer ogsa fram i intervjuet med Torunn, hvor hun forteller at ” (...) vi ma finne
noe vi kan jobbe felles mot (...) som kan hjelpe oss a ta avgjgrelser i hverdagen”. Der Ellen jobber
arbeides det med pedagogisk grunnsyn pa for eksempel pedagogmeter. Ting blir gjerne tatt opp der
f@érst, men det er ikke nok at bare pedagogene er enig om dette, «det ma implementeres i hele
personalgruppeny, ved at det jobbes videre med pa for eksempel et avdelingsmgte. Alle ma fa et

eierforhold til problemstillingen.

Informantene ga uttrykk for at de var opptatt av a vaere gode rollemodeller for barna. Bade Ellen og
Torunn forteller at de voksne ma vaere bevisst hvordan man snakker om og til hverandre. Ellen
forteller at uteleken er en arena for frilek og en arena for personalets sosiale dyder. Det er ogsa en
arena for informasjonsutveksling. Det har blitt jobbet med at de voksne er voksne som er spredt, har
kontroll og ansvar. For henne er det viktig at de voksne ikke blir for opptatt av hverandre. Torunn har
ogsa opplevd noe lignende, og stiller seg selv spgrsmalet «er vi for opptatt med hverandre at vi

glemmer ungene?».
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Torunn forteller at assistentene kan fgle pa at pedagogene ofte er pa mgter, og at det derfor kan
oppsta litt misngye. Det kommer fram i intervjuet med Lise at hun mener at "de ma se verdien i

hverandres arbeid”.

Informantene var opptatt av at hele personalgruppen skal fgle seg likeverdige i jobben, tross ulike
stillinger og roller. Likevel mener Ellen at ”pedagogene ma fa lov a vaere pedagoger”. Lise forteller at
arbeidsoppgavene i barnehagen har blitt sa store at det er viktig at alle i de ulike rollene gjgr de
oppgavene man har kompetanse pa. Hun mener det er viktig at personalet verdsetter alle. Hun kan
ogsa fortelle at hun vil ha med hele personalgruppen pa planarbeid, fordi dette gj@r at de far et

eierforhold til det de driver med i barnehagen.

5.0 Drogfting

| denne delen av oppgaven vil vi drgfte funnene vare opp mot de teoretiske perspektivene for
oppgaven og problemstillingen. Vi har valgt a disponere drgftingen i tre deler. Fgrst vil vi drgfte
forholdet mellom de profesjonelle, personlige og private relasjonene i barnehagen, deretter drgfter
vi betydningen av personalets daglige samspill, for deretter a drgfte den kvalitative metoden. Til sist
vil vi presentere en oppsummering av drgftingen og en konklusjon der vi presenterer hvordan

oppgaven svarer pa problemstillingen.

Som vi nevnte innledningsvis har satsingen pa full barnehagedekning resultert i behov for ny
kunnskap om kvaliteten pa det som faktisk foregar i barnehagen (St. meld. nr. 41 (2008-2009)).
Forskning viser at barnehager som omtales av god kvalitet, gjerne er de som har et stabilt personale
med erfaring, samhandlings- og relasjonskompetanse (Bae, 2004, Bjgrnestad og Samuelsson, 2012).
Vi forstar det som at det daglige samspillet mellom personalet pavirker barns lering og utvikling.

Pavirkningene er det vi gnsker a belyse na.
5.1 Relasjoner i barnehagen

5.1.1 Profesjonell
De ansatte i barnehagen har relasjoner til hverandre fordi de er medlemmer av samme organisasjon,

og en profesjonell relasjon krever et sett av verdier, normer og virkelighetsoppfatninger som er felles
og delte i virksomheten (Schein, 2010, Bang, 2011). | organisasjonen arbeider de ansatte for a
realisere dens mal. Barnehagens mal vil vaere et uttrykk for de underliggende verdiene (Schein,
2010). Nar Torunn og Ellen bruker betegnelsen faglig og profesjonell relasjon forstar vi det som om
de mener en relasjon hvor de ansatte kommuniserer pad mater som gir mening, samtidig som den

overordnede hensikten med samhandlingen blir ivaretatt. Sett i sammenheng med Scheins (2010)
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kulturmodell ser vi at kommunikasjonen og samhandlingen ligger pa artefakteniva. Artefaktene viser
seg gjerne basert pa et sett verdier, og disse verdiene er grunnlaget for samhandlingens hensikt. For
a realisere barnehagens mal mener Torunn og Ellen at en faglig, profesjonell relasjon til hverandre er
det de anser som ideelt. Rgkenes og Hanssen (2012) bruker betegnelsen profesjonell om personer
som har tilegnet seg en bestemt fagkompetanse, og som i tillegg er sosialisert til de verdiene,
normene og reglene for atferd som kjennetegner en bestemt yrkesgruppe. Samtidig mener Ellen at

den profesjonelle relasjonen kan bzere preg av en personlig god tone.

5.1.2 Personlig

| fglge Bang (2011) kan det vaere vanskelig a skille egne normer og profesjonell handling. Det kan
ogsa veere vanskelig a vite nar det er grunnleggende private eller faglige antakelser man gjgr bruk av.
Nar Lise snakker om ulikhet, forstar vi dette som at hun mener personlig ulikhet. Det a trekke
personligheten inn i den barnehagefaglige utfgrelsen anses som ngdvendig i felge Gotvassli (2013a),
fordi man som voksen i barnehagen er avhengig av a hele tiden forholde seg reflekterende til sin
personlighet. Det er fordi den enkeltes tanker, fglelser og handlinger baseres pa dens verdier,
normer og holdninger (Schein, 2010). Dette star i strid med den vanlige oppfatningen av at det a
veere profesjonell gar ut pa at man skal skille mellom det formelle og det uformelle (Skau, 2005). Det
vil si at man skal skille mellom det personlige, som er Scheins (2010) grunnleggende antakelser, og
det profesjonelle, som i denne sammenheng vil veere organisasjonens verdier og normer, i
organisasjonen (Skau, 2005). Skau (2005) mener at det personlige ikke er noe som hgrer hjemme i en
arbeidssituasjon. Tross dette viser forskning at personlighet kan veere nyttig i det profesjonelle
arbeidet (Berman, West og Ritcher, 2002), noe som ogsa kommer fram i Rgkenes og Hanssens (2012)
figur (figur 1). Pa den andre siden er det avgjgrende for fagpersonen at det er balanse mellom den
profesjonelle yrkesrollen og det personlige. Det vil si at det skal veere en balanse mellom de
grunnleggende antakelsene, verdiene og det som skjer i praksis. Hvis det personlige blir sterkere enn
det faglige blir du i fglge Gotvassli (2013a) overinvolvert, noe som kan fgre til at man ikke klarer a
skille mellom person og sak. Var erfaring fra praksis tilsier ogsa at det personlige bgr vaere en del av
den profesjonelle identiteten i barnehagen, ellers kan man bli for rigid og regelorientert. Som
Rekenes og Hanssen (2012) mener vi derfor at det er rom for a finne en personlig mate a fylle
yrkesrollen p3, slik at relasjonene baerer preg av en personlig god tone. Men i yrkesrollen opptrer du

likevel ikke som en privatperson.

5.1.3 Privat
Det har kommet fram at profesjonalitet inkluderer menneskers personlighet, men likevel uten a
opptre som en privatperson. Pa bakgrunn av Skaus (2011) betegnelse pa profesjonell kontra privat

forstar vi en privatperson som en person slik den er pa fritiden, sammen med vennene og familien
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sin. En privatperson kan gjerne snakke om seg selv og om egne behov og problemer, og bruke det
spraket og de klaerne den vil. Nar Torunn sier det kan vaere uheldig a ta med seg sine relasjoner til
hverandre fra fritid til jobb, forstar vi det som at hun mener det fort kan oppsta for mye
«venneprat», eller pa en annen side konflikt. Det kan for eksempel vaere uheldig a skulle ta vare pa
de felles private verdiene i et sterkt vennskap pa jobb. Dette kan skape subkulturer i kulturen, noe
som kan modifisere effekten av strukturen. Pa en annen side kan subkulturer veere positivt for

organisasjonen, fordi ulikhet er en forutsetning for vekst (Bang, 2011).

Torunn vet ogsa at det er noen i personalet som ikke gnsker @ samarbeide, og tror dette handler om
noe pa privaten a gjgre. Dette star i strid med det Rgkenes og Hanssen (2012) sier om yrkesrollen, at
man som profesjonell yrkesutgver er avhengig av a legge til side sine private preferanser, meninger
og holdninger. Men i fglge Bang (2011) kan dette vaere en utfordring, fordi de er grunnleggende for
individet. | Torunns tilfelle opplever vi at noen i hennes personale ikke klarer a legge til side sine
private grunnleggende verdier og holdninger, og dette tar over for den profesjonelle siden. Dette
viser seg pa artefakteniva, ved et darlig fungerende samspill (Schein, 2010). Her kan det for eksempel
oppsta kommunikasjonssvikt, noe som igjen kan redusere personalets evne til maloppnaelse. Men
her ma vi ogsa huske pa at det er relasjonene som skaper de negative holdningene, og at det er
relasjonene som er preget av dem. Derfor blir ikke dette ngdvendigvis et spgrsmal om private verdier
og holdninger, men heller en utfordring i relasjonene pa arbeidsplassen (Hermansen, Lgw og

Pettersen, 2006).

Pa en annen side forteller Ellen at hvis personalet skal kunne trives sa ma de fa lov til 3 veere litt
privat innimellom. | praksis har vi ogsa sett at de ansatte gjerne planlegger sosiale tilstelninger.
Kanskje det ligger en tanke bak at de skaper arenaer hvor de ansatte far muligheten til a bli kjent
privat? Det ma likevel veere en balanse i alt. Det er ikke meningen at et samarbeid krever dyp innsikt i
den enkeltes private forhold, bare i de forhold som kan pavirke samarbeidet. Det er ikke sikkert det
er ngdvendig a vite at en ansatt interesserer seg for en bestemt healerkultur privat. Det som derimot
kan veere nyttig a vite, er det som preger personens relasjoner til barn og voksne i dag. Som for
eksempel episoder fra barndommen som gjgr at denne personen har et bestemt syn pa
barneoppdragelse (Rasmussen, 2012). Men med tanke pa vennskap kan det vaere hyggelig for de
ansatte a vite om hverandres private interesser. | en studie gjort om et barnehagepersonale
framheves vennskap i personalgruppen som noe positivt. For barnehagepersonalet i denne studien
ble vennskapet, ved siden av arbeidet med barna, framhevet som det som gjorde arbeidet positivt
(Ekholm og Hedin, 1993). Samtidig tror vi den enkeltes interesser kan veere med a styrke kvaliteten i
barnehagen med tanke pa det pedagogiske arbeidet som foregar der. En ansatt med stor interesse

for fotball pa fritiden kan vaere med a skape en fotballkultur i barnehagen, som igjen vil virke positivt
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pa barnas fysiske utvikling. Pa bakgrunn av dette forstar vi det som at gode private relasjoner og

private interesser kan gke kvaliteten pa det profesjonelle arbeidet de ansatte skal utfgre sammen.

5.1.4 Profesjonell, personlig og privat

Derfor stiller vi oss litt kritisk til Rekenes og Hanssens (2012) figur (figur 1), om at det private skal
holdes helt utenfor i yrkessammenheng. Vi har pa bakgrunn av vare funn flyttet deler av det private
inn i yrkesutgverens personligprofesjonelle rolle (figur 2). Det er likevel ikke likegyldig hvilken del av
privatlivet som trekkes inn i yrkesrollen. Det ma kun veere de delene som eventuelt ville gjort

barnehagen kvalitativt bedre.

Profesjonell Personlig

Kvalitetsfaktor

Figur 2. Skjematisk skisse av hvordan yrkesutgverens privatliv kan veere en kvalitetsfaktor i det

profesjonelle arbeidet.

Dette presenteres ikke som noen sannhet. Forstaelsen av denne figuren kan ikke generaliseres for
andre enn de vi har undersgkt. Et annet viktig poeng a ha i mente er at det er styrernes svar vi
presenterer. Det betyr ngdvendigvis ikke at deres personale mener det samme. Vi tror det finnes
mennesker som gnsker a skille veldig pa jobb og privatliv, og det ma av etiske hensyn respekteres.
Det kommer likevel fram i undersgkelsen at gode relasjoner i bunn er avgjgrende, privatliv eller ei.
Hvis ikke kan uenigheter om hvordan man Igser ting fort utvikle seg til konflikt. To av informantenes
personale jobber pa bakgrunn av dette mye med relasjonsbygging i fredstid. Ellen forteller blant
annet at de snakker mye om at de ma tale at de er ulike og at ikke alle dager er like gode, men at det

er uakseptabelt at de private svingningene skal ga ut over barna.

5.2 Personalets daglige samspill

De tre informantene var alle enig i at samspillet personalet i mellom var avgjgrende for barnas leering

og utvikling. Dette framheves ogsa i rammeplanen, hvor vi kan lese at kvaliteten i det daglige
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samspillet mellom mennesker i barnehagen er en av de viktigste forutsetningene for barns utvikling
og leering (Kunnskapsdepartementet, 2011, s. 56). Nar Torunn og Ellen er opptatt av at personalet
skal ha en god stemning seg i mellom, forstar vi det som at de mener tillit og apenhet er sentrale
verdier for maloppnaelse. Vi tror blant annet at tillit er en sentral faktor i alle samarbeidsrelasjoner.
Men tillit er i fglge Skau (2011) noe vi verken kan kreve eller forutsette. Vi ma gjgre oss fortjent til
tillit, og det krever at vi bade gir og tar av oss selv. Dette forutsetter igjen at vi i de relasjonene vi
inngar pa arbeidsplassen ma bruke var personlighet (Rgkenes og Hanssen, 2012). Vi tror ogsa at tillit
og apenhet er sentrale verdier nar det gjelder trivselen. Det er derfor avgjgrende at disse verdiene er
delt av alle kulturens medlemmer (Bang, 2011). Men trivselen ma her ses i forhold til bade
personligheten og fagligheten. Det er fagligheten som ma anerkjennes i personalgruppen, men det er
fellesskapet om a utfgre arbeidet som skaper trivsel. Vi tror personalets trivsel er en forutsetning for
deres velferd. Kollegial velferd blir beskrevet i NOU 2012: 1 (2012) som noe av seerlig betydning for
barnehagekvaliteten, noe som ogsd kommer fram i det Ellen sier om at ringvirkningene av at
personalet trives godt sammen vil veere store og positive for ungene. Dette forstar vi som at trivsel er
en forutsetning for sosiokulturell lzering. Hvis samspillet er godt, kan personalet i stgrre grad forme
og konstruere felles kunnskap, noe som igjen vil fgre til kvalitet i det pedagogiske tilbudet (Wittek,
2012). Nar personalet former og konstruerer felles kunnskap, heves personalkompetansen, noe somi
fglge St. meld. nr. 41 (2008-2009) er en viktig enkeltfaktor for kvaliteten i barnehagen. En av
informantene nevnte ogsa humor som en faktor i det gode samspillet. Hun var opptatt av at
personalet kunne le sammen. | en personalgruppe kan humor ha stor betydning for den enkeltes
trivsel. Det er heller ingenting som sveiser en personalgruppe sa godt sammen som felles humor
(Lundestad, 2013). Det er imidlertid ikke slik at all humor ngdvendigvis er god humor. Man skal vaere
forsiktig med humor ogsa. Det er for eksempel forskjell pa & le med og le av mennesker. A le med
mennesker kan sammenlignes med det a ha sympati for mennesker, mens det a le av anses som

spotting, og kan fgre til at den enkelte fgler seg ekskludert fra fellesskapet (Lundestad, 2013).

Trivsel er altsa en viktig faktor pa jobb. Mistrivsel kan blant annet fgre til h@yere stressniva blant
personalet, noe som igjen vil fgre til gkt fraveer og lavere emosjonell tilgjengelighet overfor barna.
Begge deler vil i denne sammenheng virke negativt inn pa etableringen av gode relasjoner mellom
personalet og barna. Hvis alt blir for formelt og profesjonelt, kan personalets stressniva skyte i vaeret.
Det er derfor viktig at barnehageledelsen er opptatt av a utvikle en arbeidsplass der de ansatte trives,
er trygge og faler seg stottet, slik at stressnivaet hos personalet er lavt (Clarke-Stewart og Allhusen, i
NOU 2012: 1). P4 denne maten blir det viktig & ha i mente det som Lise forteller, at «uansett hvor
mye vi leser, hvor mye vi har av litteratur, sa er det relasjonene oss voksne i mellom som gjgr at vi far

en god barnehage eller ikke (...) fordi menneskene og samarbeidet er maskineriet».

24



Informantene var ogsa enig om at ungene blir pavirket av personalets samspill, «(...) ungene merker
hvis det er gnisninger mellom de voksne. Dette merker de kjempelett» (Torunn). Dette tolker vi som
at barna merker at de voksne ikke er emosjonelt tilgjengelig, noe som igjen kan pavirke barnas
opplevelse av egen verdi (Bae, 2004). Dette betyr at man i samspillet ma vaere bevisst hva man
kommuniserer med barna til stede. Pa en annen side forstar vi at dette kan vaere en utfordring. |
barnehagens hverdagsliv finner man et tett samspill mellom de ansatte, og dette kan sette sterke
folelser i sving (Aasen, 2012). Her blir det derfor viktig at man igjen er bevisst balansen mellom det
personlige og profesjonelle. Man burde ogsa vaere bevisst sitt pedagogiske grunnsyn, samt
barnehagens eget verdigrunnlag. Hvis vi ser det fra Scheins (2010) side vil det ved bevissthet over
eget pedagogisk grunnsyn og verdigrunnlag veere en overensstemmelse mellom artefaktene,
verdiene og de grunnleggende antakelsene. Det kan skape usikkerhet i personalets handlinger hvis

det ligger et stort sprik mellom de tre nivaene i hans kulturmodell (Schein, 2010).

De to nederste nivaene i Scheins (2010) kulturmodell ligger altsa til grunn for vare artefakter. Dette
er det samme som pedagogisk grunnsyn, som Lillemyr og Sgbstad (1993) mener handler om ens egen
virkelighetsoppfatning, ferdigheter, holdninger og verdier som ligger til grunn for pedagogisk
virksomhet. Barnehagens verdigrunnlag er de verdiene barnehagens virksomhet skal bygge pa.
Informantene er bevisst de ansattes syn pa barn, «(...) fordi det gjenspeiler seg i hvordan man
opptrer i barnehagen» (Lise). Nar Lise sier hun vil arbeide mer med de ansattes syn pa barn, forstar vi
det som at hun @gnsker at personalet skal reflektere over sine verdier og handlinger (Birkeland og
Carson, 2013). Ellen forteller ogsa at man ma respektere hverandres pedagogiske grunnsyn. Pa en
annen side er det ngdvendig a finne ut hvordan man skal gjgre det i fellesskap. «(...) vi ma finne noe
vi kan jobbe felles mot (...) som kan hjelpe oss a ta avgjgrelser i hverdagen» (Torunn). Ellen synes a
veere enig i dette. Det er ikke nok 3 arbeide med barnehagens verdigrunnlag nar det kun er
pedagogene som er til stede, «det ma implementeres i hele personalgruppen» (Ellen). Det kan fort
oppsta verdikonflikter i personalgruppen hvis man som leder ikke krever en sterk grad av lojalitet
overfor det verdisynet og de malsettingene de har utformet. Derfor har lederen en viktig oppgave i a
arbeide med kulturen (Schein, 2010). Lederen pavirker kulturen ved a signalisere hva som er viktig
for virksomheten (Larsen og Slatten, 2014). Og pa sikt kan virksomhetens verdier bli levde for alle

dens medlemmer (Bang, 2011).

5.2.1 Rollemodell
Informantene ga ogsa uttrykk for at de var opptatt av a vaere gode rollemodeller for barna. Gjennom

sine handlinger gnsket de a vise barna hvordan de skulle vaere overfor andre mennesker. Pape (2000)
hevder at det ikke er likegyldig hvordan personalet oppfgrer seg mot hverandre. Som voksen i

barnehagen ma man ikke glemme den relasjonelle konteksten (Hermansen, Lgw og Pettersen, 2006).
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| barnehagen er man modeller og viktige forbilder for barna (Kunnskapsdepartementet, 2011). Nar vi
i avsnittet over snakket om de ansattes syn pa barn, mener vi her det er liksa viktig & veere bevisst sitt
eget syn pa de andre ansatte. Informantene fortalte at vi som voksne ma vaere bevisst hvordan vi
snakker til og om hverandre. Det holder ikke a vise i en samlingsstund hvordan man skal omtale og
snakke til hverandre pa, hvis man selv ikke er i stand til a vise ferdighetene i praksis (Pape, 2000). Og i
denne sammenheng er de ansattes ferdigheter i praksis i stor grad avhengig av deres tanker og
oppfatninger om hverandre. Og da kommer vi tilbake til det vi har diskutert, om at gode relasjoner til
hverandre er bra. Er de ansatte til en viss grad venner utenom jobb, har de kanskje positive
oppfatninger og tanker om hverandre. P4 en annen side skal ikke dette ga sa langt at det gar utover
samspillet med barna. Ellen har i visse tilfeller opplevd at personalet finner arenaer hvor de
sosialiserer seg. Hun har mattet minne personalet pa at selv om det er hyggelig for dem, sd ma de
unnga a gruppere seg. Dette opplever Torunn ogsa. Hun stiller seg selv spgrsmalet «er vi for opptatt
med hverandre at vi glemmer ungene?». Likevel har vi i praksis erfart at personalet har veert sa
fokusert pa barna at de avviser de andre ansatte. Et eksempel her kan vaere at personalet gir
hverandre komplementer, og noen av mottakerne har avvist disse, fordi de muligens tenker pa jobb.
Hvis vi med tanke pa holdninger og verdier tenker pa dette som en mulig laeresituasjon for barna,
mener vi det da blir feil av mottakerne a «tenke pa jobb». Kanskje det er en viktig del av jobben, det

a ta seg tid til a takke avsenderen pa en fin mate?

5.2.2 Organisering

Torunn fortalte at assistentene kunne fgle litt pa at pedagogene ofte var borte fra avdeling, at det
kunne oppsta litt misngye rundt dette. Da er vi usikre pa hvorvidt assistentene har innsikt i
pedagogens arbeidsoppgaver eller ei. | dette tilfellet ble arbeidsoppgavene delt i to, assistentene
oppholdt seg med barna, mens pedagogene var ute og planla virksomheten. Begge deler er
avgjprende for kvaliteten. Det blir i denne sammenheng viktig a Igfte denne misngyen opp fra
individ- til organisasjonsniva, og se pa gjensidigheten i samspillet. Hvis man klarer dette, flyttes
oppmerksomheten fra enkeltpersoner til de sosiale relasjonene. Det er kanskje ikke ngdvendig a
finne arsaken, det kan like gjerne veere ngdvendig a se pa hvordan de eksisterende fastlaste
megnstrene skapes og vedlikeholdes av de ansatte pa avdeling. Dette kan apne opp for forstaelser
som gjgr det mulig a finne nye handlingsmuligheter i sanne situasjoner som dette (Hermansen, Lgw

og Pettersen, 2006).

Hvis man likevel ser pa denne situasjonen i en arsaks-virkningssammenheng, er det viktig a finne ut
hvorfor assistentene fgler misngye rundt arbeidsorganiseringen. Det kan vaere avgjgrende at de
ansatte danner felles grunnleggende antakelser for utfgrelsen av arbeidet (Schein, 2010). For at det

ikke skal oppsta misngye pa bakgrunn av arbeidsfordeling, ma de ansatte tenke som Lise, «de ma se
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verdien i hverandres arbeid». For a danne grunnleggende antakelser ma de ansatte oppleve at denne
arbeidsfordelingen fungerer over tid (Schein, 2010). Dette gj@r den ikke hvis assistentene fgler seg
misforngyd. For a unnga en slik misngye kan det veere avgjgrende at pedagogene inkluderer og
informerer assistentene i det de arbeider med utenfor avdeling. Vi tror at dette gj@r sjansen stgrre
for a utvikle et felles verdigrunnlag og felles grunnleggende antakelser, noe som igjen vil fgre til

maloppnaelse.

5.2.3 Symmetri

Enkelte hevder at symmetri bgr veere et ideal i alle relasjoner (Jensen og Ulleberg, 2011). Dette blir
riktig hvis man knytter symmetrien til likeverd (Eide og Eide, 2004). Dette synes a veere viktig for
informantene ogsa. De gnsker at hele personalgruppen skal fgle seg likeverdige i jobben, tross ulike
stillinger og roller. Det kommer likevel fram i det ene intervjuet at «pedagogene ma fa lov til 3 vaere
pedagoger» (Ellen). P4 bakgrunn av ulike stillinger og roller oppstar det dermed komplementaere
relasjoner mellom de voksne i barnehagen, fordi pedagogene er i besittelse av kontroll, makt og
autoritet. Det er ogsa viktig at pedagogene anerkjenner den rollen de har. Hvis de skal bli for opptatt
av likhetsidealet mellom kollegaene kan dette hindre de i 3 opptre som faglig og rasjonell. Resultatet
blir da en konserverende praksis, der pedagogene i liten grad far anledning til & utvikle barnehagen til
en profesjonell samfunnsinstitusjon med hgy pedagogisk kvalitet (Aasen, 2012). Dette kommer ogsa
fram i intervjuet med Lise, hvor hun forteller at det er viktig at de ansatte gj@ér de oppgavene man har
kompetanse pa. Likevel mener hun at hele personalgruppen skal fa veere med a utvikle planer.
Resultatet av dette kan igjen bli at pedagogens rolle ikke blir anerkjent, og at strukturen i barnehagen
blir for flat (Aasen, 2010). Pa en annen side skal man ikke kimse av assistentenes og fagarbeiderens
kompetanse. Den er viktig og verdifull for barnehagen. Derfor ma man sikre at den enkeltes
kompetanse blir synliggjort og mobilisert. Dette kan fgre til stgrre motivasjon for arbeidet, noe som

igjen vil styrke kvaliteten i barnehagen (Lai, i Gotvassli, 2013a).

5.2.4 A bli sett som menneske

Vi ser det derfor som ngdvendig at de ansatte anerkjenner hverandres stillinger, roller og
kompetanse, samtidig som de framhever likeverdet i relasjonene. Likeverdet er ogsa viktig nar det
gjelder den enkeltes trivsel. Et likeverdig samspill preges av en anerkjennende holdning til hverandre
(Lundestad, 2013). Vi kobler en slik holdning til det a bli sett som menneske. Nar Ellen sier hun er
opptatt av at personalet skal hilse pa hverandre om morgenen og si hade til hverandre pa
ettermiddagen, tolker vi det som at hun gnsker at personalet skal se og anerkjenne hverandre. Fordi
det a oppleve a bli sett og lyttet til vil fgles godt, styrke selvfglelsen og psykiske behov for tilknytning
og naerhet. Dette vil igjen skape trygghet, og kan vaere avgjgrende for a bygge gode relasjoner og et

godt samspill, noe som er forutsetning for prestasjon og maloppnaelse (Eide og Eide, 2011).
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5.3 Drgfting av metode

Da vi startet denne prosessen gnsket vi a fa fram et helhetlig bilde, og en sa nyansert forstaelse som
mulig pa hvordan personalsamspillene utspiller seg, og om dette i noen grad pavirket barnas laering
og utvikling. Vi tok i bruk det kvalitative designet, dette gjorde at vi fikk mulighet til 3 ga i dybden pa
var problemstilling (Jacobsen, 2010), samtidig som vi trodde det relasjonelle som utspiller seg
mellom personalet i barnehagen ikke lot seg male ved kvantitativt design. Vi ble derfor tvunget til a
undersgke fa enheter. Som vi har nevnt tidligere far vi da problemer med den eksterne gyldigheten.
Det betyr at vi ikke kan sla fast at det vi har presentert kan gjelde for andre enn de vi har undersgkt
(Jacobsen, 2010). Vi anser likevel kravet om et fatall av enheter som en sterk side ved den kvalitative
metoden. Det muliggjorde en naerhet mellom oss og informantene. Pa denne maten kunne vi komme
«under huden pa» dem vi undersgkte, og med det fa fram informantenes individuelle forstaelse,
holdninger og kunnskaper, samt det spesifikke ved personene og deres kontekst. Dette gir ofte data

med hgy intern gyldighet (Jacobsen, 2010).

Som vi har nevnt i metodekapittelet er gyldighet i konklusjonen et grunnleggende krav til
undersgkelsen. | og med at vi undersgker den sosiale virkeligheten, vil ikke denne oppgaven
presenteres som noen sannhet. | kvalitative undersgkelser benytter man i stedet begrepet
intersubjektivitet, noe som vil si nar flere mennesker uavhengig av hverandre er enige i beskrivelsen
(Jacobsen, 2010). Vare informanter hadde den samme forstaelsen av det vi undersgkte, dermed kan

vi skape gyldighet i vare data og empiri.

Nar det gjelder undersgkelsens relabilitet har vi sett pa om det er trekk ved selve undersgkelsen som
har skapt de resultatene vi har kommet fram til. Vi velger 8 mene at intervjuguiden (vedlegg 2) var
ikke ledet informantene til bestemte svar. Spgrsmalene i denne var relativt apne, noe som gjorde at
vi matte analysere og tolke de svarene vi fikk. Pa en annen side kan dette sla negativt ut. Vi har for
eksempel ikke spurt informantene direkte om det private kan vaere en kvalitetsfaktor i
yrkessammenheng. Dette har vi pa bakgrunn av deres svar, tolket (Jacobsen, 2010). Vi har likevel
bygget tiltro til var egen forklaring ved a begrunne den i lys av den kunnskapen som allerede finnes
pa omradet, noe Dalland (2012) mener styrker undersgkelsens relabilitet. Vi har altsa drgftet vare

funn opp mot det teoretiske perspektivet.

En mulig feilkilde i undersgkelsen kan vaere kommunikasjonsprosessen (Jacobsen, 2010). Men ved a
intervjue ansikt til ansikt fikk vi muligheten til 3 oppklare eventuelle misforstaelser, noe som igjen
styrker relabiliteten. For & sikre oss at vi fikk med oss alt informantene sa, brukte vi lydopptaker
under intervjuene vare. Vi transkriberte ogsa intervjuene ordrett, og sikret oss pa denne maten fra

ungyaktige svar og endret meningsinnhold.
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6.0 Avslutning

Temaet for denne undersgkelsen var barnehagepersonalets daglige samspill, hvor problemstillingen
har vaert hvordan pavirker personalets daglige samspill barns leering og utvikling? Her var vi ikke ute
etter a belyse hvordan barn laerer og utvikler seg, men hvilken faktor de voksnes samspill har a si for

denne utviklingen.

Vi har prgvd a besvare denne problemstillingen fra ulike synspunkter. Undersgkelsen har hatt en
kvalitativ tilneerming og framgangsmate. Med utgangspunkt i problemstillingen var utfgrte vi
strukturerte intervjuer med tre ulike styrere. Empirien for undersgkelsen var bygget pa deres
opplevelser og erfaringer rundt pavirkningen av personalets daglige samspill. Intervjuene ga oss kun
en innsikt fra ledelsesperspektivet. Vi prioriterte de viktigste funnene i drgftingen, og benyttet disse
sammen med sentral teori om organisasjonskultur, profesjonalitet og samspill i barnehagen. Videre

vil vi oppsummere hva vi mener vi har avdekket, samtidig som vi skal svare pa problemstillingen.

6.1 Konklusjon

Bakgrunnen for valget av temaet og problemstillingen var en oppfatning av at kvalitet i barnehagen
var avhengig av profesjonalitet hos de ansatte. Med profesjonalitet mente vi ansatte med evne til 3
legge privatlivet sitt til side da de ankom barnehagen, for kun a arbeide med a realisere barnehagens
mal. Etter 3 ha skissert og drgftet funnene vare viser det seg at kvalitet er lik profesjonalitet. Men
undersgkelsen viser ogsa at pavirkningen av personalets daglige samspill er avhengig av trivsel hos de
ansatte. Dette er fordi ringvirkningene av at personalet trives godt sammen vil vaere store og positive
for ungene. Slik blir trivsel kvalitetsgkende for barnehagen som organisasjon. Ved at personalet ser
hverandre som mennesker, er bevisst pa likeverdet i relasjonene og har en god stemning seg i
mellom blir de gode rollemodeller, samt emosjonelt tilgjengelig i samspillet med barna. Dette vil

igjen gjgre barnehagen til en god laeringsarena for barn.

Funnene vare har ogsa gitt oss et nytt syn pa den personligprofesjonelle yrkesutgveren. Vi visste at
det personlige i stor grad var ngdvendig i yrkesrollen, men vi var ikke like fullt bevisst pa det.
Funnene vare tilsa ogsa at en liten grad av det private kunne anses som positivt i yrket, fordi det
kunne gke jobbtilfredsheten. Det er triveligere a komme pa jobb hvis kollegaene dine er interessert i
deg som person. Samtidig kan private interesser gke kvaliteten pa innholdet i virksomheten. Vi har
sett at det er vanskelig a skille mellom det profesjonelle, personlige og det private, fordi det ikke
finnes noen klare grenser pa hva som er hva. Dette fgrer ogsa til uklar begrepsbruk blant mange.
Men pa bakgrunn av funn og det teoretiske perspektiv presenterte vi var oppfatning. Det vil uansett

vaere ngdvendig a finne en balanse mellom det profesjonelle, personlige og det private. Det handler
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om a finne de delene av personligheten og privatlivet sitt som kan veaere positivt for det yrkesrollen

og i barnehagen generelt.

6.2 Veien videre

| etterkant av var undersgkelse ser vi at gkt kunnskap om bruken av begrepene profesjonell,
personlig og privat kan vaere ngdvendig. Vi tror det hersker mye tvil rundt denne begrepsbruken.
Bade funn og erfaring tilsier at det finnes mye vennskap blant personalet i barnehagen, og det hadde
veert interessant og forsket videre pa kollegialt vennskap. Det hadde ogsa veert interessant for oss a

finne ut i hvilken grad de voksnes interesser spiller inn pa barnas framtidige interesser og hobbyer.

Fra & veere studenter til snart a vaere ferdig utdannet pedagogiske ledere ser vi denne oppgaven som
en mulighet til 3 bli mer fokusert pa det mellommenneskelige aspektet i personalgruppen. Vi gnsker
a bli relasjonsorienterte pedagogiske ledere, fordi vi tror det kan gke kvaliteten og jobbtilfredsheten i

barnehagen.
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Vedlegg 1:

Informasjonsskriv og samtykkeskjema — intervju og observasjon

Beskrivelse av bacheloroppgaven

Vare navn er Eira Troneng Akselberg, Eli Mauland og Torill Nesteby. Vi studerer ved Hgyskolen i Sogn

og Fjordane, hvor vi gar vart tredje ar pa barnehagelarerutdanningen.

N3 er vi i gang med var bacheloroppgave og i den forbindelse skal vi gjgre et intervju og
observasjoner. Temaet i var oppgave er “personalets daglige samspill”, og med denne undersgkelsen
gnsker vi finne ut hvordan samspillet og relasjonene personalet imellom pavirker barns laering og

utvikling. Som en del av var oppgave skal vi samle inn data som vi skal dra nytte av i var drgfting.
Informasjon om intervju og observasjon

Vi har valgt a jobbe etter kvalitativ metode, og vil bruke deg som informant. Under intervjuet gnsker
vi a ta i bruk bandopptaker slik at vi kan transkribere for et ngyaktig resultat. Dette vil bli slettet og

makulert innen 14 dager etter intervju og observasjon.

Vi vil ogsa fange opp samspill mellom de voksne og hvordan dette pavirker barna. Med dette gnsker

vi derfor a foreta en observasjon pa en avdeling i din barnehage. Og med godkjenning av deg gnsker

vi at personalet ikke er klar over hva vi skal observere, fordi vi vet at mennesker kan endre atferd nar
de er bevisste pa at de blir observert. Vi ser at dette kan veaere et etisk dilemma, men for a fa reelle

observasjoner ser vi pa dette som ngdvendig.
Frivillig deltakelse

Dette er frivillig og alle personopplysninger vil bli behandlet konfidensielt. Det skal ikke kunne ga an a

bli gjenkjent.

Har du sp@grsmal til oss eller undersgkelsen, ta kontakt:
Student: Eira Troneng Akselberg

TLF/Mail; *¥¥*xxxx /%%

Student: Eli Mauland

TLF/MaiI: %k %k %k % % %k %k k / % %
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Student: Torill Nesteby

TLF/Mail; *¥kkkkkk [ xx

Veileder: Finn Steenfatt Thomsen

TLF/Mail; *¥kkkkkk [ xx

Samtykke

Vi ber om samtykke for deltakelse nar du har lest og forstatt informasjonen over.

Signatur Dato
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Vedlegg 2:

Intervjuguide

1. Fortell litt om deg selv og barnehagen din.
2. Hvaerdenideelle relasjonen mellom to barnehageansatte?
3. Er dusom styrer bevisst de ansattes syn pa barn?

- Hvorfor?

4. Hvordan tror du ditt personale ser sine relasjoner med de andre ansatte og deres samarbeid?

- Kunne du ha tenkt deg a forandre pa disse?

- Hvorfor/hvorfor ikke?

5. Hvordan ser du pa betydningen av de ansattes relasjoner seg i mellom med tanke pa barnas

leering og utvikling?
- Hvordan tror du assistentene og de fagleerte ser pa dette?
- Er det noen forskjell her?
6. Har du opplevd at relasjonene blant de voksne kan bidra til & styrke og/ eller hindre deres
arbeid med barna? Fortell!
- Hvilke typer relasjoner?
7. Tenk pa en assistent — hva er hans/hennes motivasjon for a arbeide i barnehagen?
- Viser dette seg i denne personens handlinger?
8. Pa hvilken mate arbeider dere i den laerende organisasjon med relasjoner blant de voksne?
9. Arbeider dere med pedagogisk grunnsyn?
- Hvor?
- Hvorfor?

10. Er det noe mer du vil tilfgye?
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