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Det är viktigt med engagemang och motivation i läraryrket, dels för pedagogens skull, genom att hon känner 

mening med sitt arbete, dels för elevernas resultat. Den här uppsatsen är skriven i syftet att studera pedagogens 

uppfattningar om begreppen engagemang och motivation, samt vilk faktorer som pedagogerna uppfattar 

påverkar deras engagemang och motivation i arbetet. För att ta reda på detta har vi använt oss av kvalitativ 

metod och intervjuer som datainsamlingsmetod. Bearbetningen av materialet genomfördes genom narrativ 

analys. Resultatet visar på många olika faktorer som kan påverka pedagogens engagemang och motivation, till 

exempel att pedagogen behöver sätta gränser på olika sätt för att bibehålla sitt engagemang. En annan aspekt 

som framkommit är att pedagogen behöver vårda sig själv för att ha energi i yrket. Vi ser ett behov av mer 

forskning om motivation och engagemang i pedagogyrket, för att lättare kunna skapa förutsättningar för 

engagerade och motiverade pedagoger. 
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Inledning 

Kraven på läraryrket förändras i takt med samhällets utveckling. Dagens pedagoguppdrag är 

till exempel inte längre att vara en renodlad kunskapsförmedlare utan istället att vara den som 

ska vägleda elevens lärande till de uppsatta målen (Gíslason & Löwenborg, 2006; Carlgren, 

Marton, 2004). Från att ha varit detaljstyrt har arbetet gått över till att bli mål- och normativt 

styrt, vilket innebär att även arbete med att följa samhällets värdegrund ingår i lärarens 

uppdrag. Detta gör att en del pedagoger uppfattar sitt arbete som påfrestande och tidsmässigt 

krävande (Backman, 2000). Ledarskapsforskarna Andy Hargreaves och Dean Fink skriver om 

att fixering vid mål som blir högre och ska uppnås på kortare tid, gör att lärare knäcks 

(Hargreaves & Fink, 2008). I yrken där det krävs mycket personligt engagemang finns en 

ökad risk för arbetsrelaterad ohälsa, som till exempel trötthet och stress (Månsson, 2004). En 

del rapporter visar att pedagoger är en av de grupper som riskerar att bli utbrända, just på 

grund av sin arbetssituation och sina arbetsvillkor (Backman, 2000; Aronsson & Svensson, 

1997). Av 158 000 tillfrågade pedagoger som deltog i en undersökning gjord av Statistiska 

centralbyrån, där syftet var att skildra pedagogers arbetsmarknad, arbetsförhållande och 

villkor, svarade 40 procent (66 000 st) att de någon gång under året har haft funderingar på att 

byta yrke. Anledningar som angavs var den psykosociala arbetsmiljön, låg lön, brister i 

arbetsorganisation, stora barn- eller elevgrupper, lite tid att planera arbetet, en vilja att prova 

på ett nytt yrke och mycket övertidsarbete. Av dessa anledningar var den psykosociala 

arbetsmiljön och lönen mest frekventa, ungefär 50 procent av de tillfrågade lärarna uppgav 

dessa skäl för att byta arbete. Undersökningens resultat visar också skillnader mellan könen, 

att män i högre grad funderar på att byta jobb på grund av lönen medan den psykosociala 

arbetsmiljön var vanligare som skäl bland kvinnorna (SCB, 2005). 

 

Den här uppsatsen ska inte skildra anledningar till varför pedagoger funderar på att byta yrke, 

utan snarare hur pedagogen tror sig finna engagemang och motivation i de olika delarna i sitt 

yrke.  Men vad är engagemang och motivation? Vi är intresserade av begreppen engagemang 

och motivation, dels vad begreppen betyder relaterat till teorier, dels hur pedagoger uppfattar 

begreppen kopplat till sitt yrke. Anledningen till att vi tar upp båda begreppen är att de ofta 

sätts i relation till varandra, utan en egentlig reflektion av ordens innebörd. En vidare 

förklaring av begreppen ges i litteraturgenomgången. 

 

 1 

 



 

Det är relevant att prata om normer kring lärares engagemang och motivation, när 

uppfattningar om lärares engagemang och motivation ska undersökas. Maria Zackariasson, 

docent i etnologi, menar att människans tillvaro är komplex, och för att förstå vår omvärld 

behöver vi göra den mer hanterlig. Ett sätt vi gör omvärlden mer hanterlig är att vi 

kategoriserar så att liknande intryck sammanförs, vilket gör att vi har förutfattade meningar 

om vad vi kommer att möta. Vi har en föreställning om hur det ska eller borde vara, samt hur 

en typ av individ ska eller borde bete sig. En kulturs gemensamma uppfattningar om hur saker 

bör fungera och bete sig är det som brukar kallas norm. Om någonting bryter normen, det vill 

säga ter sig på ett sätt vi inte förväntat oss, stör det vår världsbild. Normer som genomsyrar 

samhället lär vi oss och de ses oftast som självklara i en kultur. Det är egentligen först när 

någon bryter normen som normen blir synlig (Bronsberg, 2000; Zackariasson, 2006). En del 

normer i läraryrket kommer ur ett kalltänkande (Normell, 2002 ; Kveli, 1994). Vi skiljer på 

arbete som vi älskar att utföra, som i kallyrken, och arbete som vi gör för att försörja oss, få 

status eller betala utgifter (Maccoby, 1989). Mats Greiff (2006), professor och forskare inom 

frågor som rör historisk arbetslivs- arbetsmarknads- och genusområden, menar att kalltänk 

finns främst bland präster, sjuksköterskor och lärare. Denna antagande är fastställt utifrån en 

studie där Greiff hade som syfte att belysa om personer inom vissa yrkeskulturer uppfattade 

sitt yrke som kall eller profession. Människor som arbetar inom dessa yrken, och är präglade 

av kalltänkandet åsidosätter sina egna behov för att tillgodose andra människors behov. Greiff 

nämner att om kalltänkandet finns hos pedagogen kan det få en avgörande del i hur individen 

erfar sin arbetssituation. Till exempel kan den anställde arbeta mer intensivt än vad som 

räknas som nyttigt. En del går till jobbet och arbetar fast de är sjuka, andra drar in på rasterna 

eller drar över sina arbetstider. Lönen är också en konsekvens av kalltänkande. Kalltänkandet 

medför en uppfattning att lönen inte är viktig för de arbetande inom yrket, och därför är lönen 

lägre än den borde vara (Greiff, 2006). I yrken som är starkt kvinnodominerade lever 

kalltraditionen kvar i högre utsträckning än i manligt dominerade yrken, där arbetet i högre 

grad ses som en profession. Detta påverkar yrkets status negativt, vilket medför att många 

kvinnodominerade yrken är lågavlönade, samt att möjligheterna till karriärutveckling är låg 

(Greiff, 2006; Sparrlöf, 2007). Därför vore det intressant att se om pedagoger uppfattar att 

lönen påverkar deras engagemang och motivation. 

Under den verksamhetsförlagda utbildningen har vi som lärarstudenter mött pedagoger som 

varit motiverade och engagerade i sitt arbete, men också pedagoger som inte orkat lägga ner 

mycket engagemang i arbetet eller varit särskilt motiverade. Utifrån den erfarenheten 
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upplever vi ett behov av att undersöka vilka faktorer som påverkar lärarens motivation och 

engagemang. Detta gäller motivation och engagemang hos pedagogen i olika delar av 

yrkesutövandet. En lärare som brinner för sitt yrke kan lättare stimulera eleverna än en lärare 

som inte gör det (Huberman, 1993) och allt talar för att om vi känner oss motiverade gör vi ett 

bättre arbete (Nasenius, 2003). Hur blir vi då motiverade och engagerade? Vad finns det för 

områden som kan påverka pedagogens engagemang och motivation i yrket? En större 

medvetenhet i ämnet anser vi skulle hjälpa oss personligen i vårt förhållningssätt till arbetet 

som lärare, genom att vi finner vägar till den egna motivationen men även elevens motivation. 

Vidare skapar den ökade medvetenheten en möjlighet för yrkesverksamma pedagoger att 

reflektera över frågorna vad är det som driver lärare till att göra ett bra jobb? samt hur gör 

man för att hitta en fungerande tillvaro i yrket, där engagemang och motivation kan 

bibehållas?  

 

Syfte 

Med den här uppsatsen vill vi belysa vilka faktorer pedagoger uppfattar påverka deras 

engagemang och motivation i yrket. Utifrån det har vi valt att utgå från följande 

frågeställningar: 

 

1. Hur förklaras begreppen engagemang och motivation av pedagoger? 

2. Vilka faktorer uppfattar pedagoger påverkar deras engagemang och motivation?  

3. Vad uppfattar pedagogen som viktigast för sitt engagemang och sin motivation? 
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Litteraturgenomgång 

Den här uppsatsen handlar om lärares engagemang och motivation i sitt yrkesutövande, men 

för att kunna prata om engagemang och motivation krävs att vi reder ut begreppen. Därför 

börjar vår litteraturgenomgång med begreppen, samt teorier kring dessa. Efter det går vi över 

till arbetsmotivation, tidigare forskning om lärares engagemang och motivation och lärarnas 

hälsa samt dess betydelse för engagemanget och motivationen. Dessa delar framstod som 

viktiga i litteraturbearbetningen. 

 

Motivation och engagemang 

Enligt Steve Selmer, förändringsprocessforskare, kan engagemang och motivation beskrivas 

som intimt förknippade med varandra. Han menar att engagemang är medkänsla, medan 

motivation är handling och egen inre drivkraft (Selmer, 2000).  En skillnad mellan motivation 

och engagemang, som studenterna Linda Edman och Cecilia Nilsson tar upp i sin D-uppsats, 

kan skildras genom en individs relation till en organisation. Ett engagemang kan göra att 

förhållandet mellan individ och organisation fördjupas och blir långsiktigt, engagemanget är 

som ett band som håller samman individ och organisation. En motiverad men inte engagerad 

individ stannar däremot i organisationen så länge den tillgodoser dess behov, och lämnar 

organisationen så fort den upphör att uppfylla behoven (Edman & Nilsson, 1999). 

 

Begreppen motivation och engagemang 

I det här stycket reder vi ut begreppen motivation och engagemang. Först förklarar vi 

begreppet motivation, för att senare gå över till begreppet engagemang. 

 

Motivation förklaras av Svenska Akademiens ordlista över svenska språket som ”system av 

motiv för handlingar o.d.; inre motivering” (SAOL, 2005, s. 554). Ordet "motivation" 

kommer ursprungligen från latinets movere som betyder "att röra sig". Motivation beskrivs 

utifrån vilka drivkrafter som får oss att utföra vissa handlingar. Motivationsbegreppet har från 

början formats utifrån hedonismprincipen som menar att människan strävar att uppnå njutning 

och välbefinnande samt försöka undvika smärta i allt hon gör. Denna princip mötte kritik när 

beteendevetenskapliga ämnen som psykologi och pedagogik gjorde entré i början av 1900-
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talet vilket bidrog till att flera motivationsteorier utvecklades (Jenner, 2004). Geir Kaufmann, 

forskare i organisationspsykologi, och Astrid Kaufmann, specialist inom klinisk psykologi, 

menar att motivationspsykologin försöker förklara olika beteendens riktning, åt vilket håll de 

styrs, men även vilka målen eller avsikterna är för individens handlingar (Kaufmann & 

Kaufmann, 2005). 

Engagemang har ingen förklaring i SAOL, däremot finns förklaring till ordet engagera, vilket 

SAOL förklarar som ”att få någon med; ta verksam del i, intressera sig för o.d.” (SAOL, 

2005, s.169). Enligt Nationalencyklopedin beskrivs engagemang utifrån två inriktningar. Den 

första är av personlig karaktär och innebär en ”inriktning av krafter och intresse mot ngt mer 

el. mindre ideellt mål”. Det kan till exempel vara för att hjälpa eller stödja någon annan 

människa. Det andra sättet är ett mer egoistiskt engagemang, som förklaras med en 

”inriktning av resurser” som styrs med hänsyn till material eller ego. Det kan vara att 

militären är engagerad i ett område eftersom de lägger sina resurser där (NE, 2008).  

 

Översätts engagemang till engelska, blir det ordet commitment eller engagement. 

Commitment uppfattar vi som ett komplext ord som har olika innebörder. Ordets innebörder 

har Edman och Nilsson försökt förklara, i sin D - uppsats Metoder för att behålla personalen, 

med orden engagemang, åtagande och förpliktelse (Edman & Nilsson, 1999). Engagement 

däremot betyder att vara bunden till någonting, ordet används i engelskan vid förlovning men 

också när en person är bunden till något genom ett löfte, ett avtal eller en överenskommelse 

(Prismas engelska ordbok, 2005). 

 

En återkommande definition av engagemang kommer från organisationsforskaren Rosabeth 

Moss Kanter. 
 
Commitment may be defined as the process through which individual 
interests become attached to the carrying out of socially organized patterns 
of behavior which are seen as fulfilling those interests, as expressing the 
nature and needs of the person (Kanter, 1968, s. 500). 

 

Engagemanget definieras här som en process där personliga intressen förbinds med socialt 

organiserade mönster av beteenden och normer. Mönstren uppfattas av individen som 

nödvändiga för att uppfylla de personliga intressena, som kan vara att uttrycka de egenskaper 

och behov personen har (Kanter, 1968). 
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En annan författare som ser engagemang på ett liknande sätt är Ewa Wikström, forskare i 

ekonomi, som menar att begreppet är det som beskriver en människas deltagande i relation till 

ett subjekt, som då kan vara en uppgift, specifik situation eller i mötet med en annan person. 

Vidare skriver Wikström att alla människor i någon form alltid är engagerade inom något, 

detta behöver då inte alltid vara inom organisationens verksamhet eller i de saker som 

ledningen förväntar sig att den anställde ska vara engagerad i. Detta kan bidra till ökad insikt 

om en människas deltagande i relation till andra (Wikström, 1995). 

 

Teorier om motivation och engagemang 

För att skapa sig en bild av vad engagemang och motivation är, är det lämpligt att studera 

vedertagna teorier om begreppen. I detta stycke presenterar vi först teorier om motivation, för 

att senare gå över i teorier om engagemang. 

 

Mängden motivationsteorier är stor och en del av teorierna förklarar motivation utifrån att ha 

tillfredställt grundläggande behov. Dessa är speciellt utformade utifrån Abraham Maslows 

pyramid- eller behovstrappa som är ett systematiskt rangordnat system, där de lägst 

fysiologiska behoven måste vara uppnådda innan högre behov kan tillfredställas (Ahl, 2004; 

Imsen, 1992; Kaufmann & Kaufmann, 2005). Som basala behov räknas fysiskt välbefinnande, 

där de biologiska behoven ingår. Psykiskt välbefinnande utgör enligt denna motivationsteori 

de emotionella behoven, och samhörighet är tillfredställande av sociala behov. Behoven i 

hierarkin är dynamiskt i förhållande till varandra, de kan gå in i varandra och flera 

behovsnivåer kan bearbetas samtidigt. Då de basala behoven är tillfredsställda kan individen 

enligt Maslows teori, ta nästa steg i pyramiden och utveckla självrespekt och inneboende 

resurser (Ahl, 2004; Imsen, 1992; Kaufmann & Kaufmann, 2005). I behovsteorierna betonas 

det att de djupliggande behoven som driver oss till att utföra vissa handlingar, är "fröet" för de 

underliggande motivationskrafterna (Ahl, 2004).  

 

Det finns också en teori som beskriver motivation med utgångspunkt i synsättet att människan 

är en individ som på ett medvetet, rationellt, resonerande samt kalkylerande sätt kan fatta sina 

beslut och handlingar. Denna teori benämns som kognitiv motivationsteori där kognitiva 

handlingar har med tanke och kunskapsprocesser att göra. Kognition som har sitt ursprung 

från latinets cognoscere betyder ungefär att ”bli bekant med”. Teorin har många inslag ifrån 

barnpsykologen Jean Piagets syn på lärande. Kognitivismen menar att människors 
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uppfattningar om hur världen är konstruerad påverkar deras beteende. Inom denna teori har 

man tagit fram begrepp för att beskriva hur människor skapar bilder av världen. Utifrån att ha 

först skapat kategorier och namn på saker och företeelser, beskrivs och hanteras den egna 

verkligheten därefter. Dessa blir sedan en del av den kognitiva schema som man använder för 

att skapa sin förståelse för omgivningen. I dessa scheman sätts tanke- och kunskapsprocesser 

igång, vilket är ett resultat av det samspel som uppkommit mellan ny information och 

"omrörning" av redan befintlig schema. Motivationen, alltså drivkraften bakom de beslut som 

tas och individens handlingar, kommer från det kognitiva schema som individen konstruerat 

(Kaufmann & Kaufmann, 2005). 

 

Ytterligare en teori handlar om är att ett bestämt mål kan utgöra en central motivationsfaktor. 

Målsättningsteorin går ut på att de mål som människan har satt upp, visar handlandets väg 

samt vilka insatser eller uppoffringar som är nödvändiga för att nå dit. Har man satt upp 

specifika mål blir det lättare att prestera bättre än om målen skulle vara generella (Kaufmann 

& Kaufmann, 2005). Detta är också något som ledarskapsforskaren Christer Stensmo (2000) 

tar upp i boken Ledarstilar i klassrummet. Han menar att pedagogens uppgift i klassrummet är 

att stödja elevens motivationsarbete. Arbetet består till stor del att hjälpa eleven att bli 

medveten om sina mål för ansträngning och lärande. Stensmo påpekar att eleverna måste ”äga 

målen” för att uppfatta dem som viktiga (Stensmo, 2000, s. 10). Detsamma gäller pedagogen, 

att målet ska kännas möjligt att uppnå för att pedagogen ska vara motiverad att göra arbetet 

bra (Stensmo, 2000). 

 

En teoretisk utgångspunkt för engagemang är den som den franska filosofen Emmanuel 

Mounier förespråkar. Enligt honom är engagemang inte någonting som människor själva 

påverkar, då människor redan är involverade i olika sammanhang. Eftersom individen tillhör 

kollektivet har hon inte möjlighet att välja vilka situationer hon vill delta i, utan blir utmanad 

och tvingas handla. Detta synsätt innebär att engagemang är ett fängslande. Att själv engagera 

sig innebär att godkänna en utveckling, samt de värden som gynnas av dess handlingar 

(Wikström, 1995). 

 

Organisationsforskaren Jon Ohlsson hävdar att begreppet engagemang ofta används inom 

litteratur för organisationsforskning. Enligt flertalet forskare är engagemang förutsättningen 
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för delaktiga medarbetare inom organisationen (Elliott & Crosswell, 2001; Ohlsson, 2004). 

Engagemang kan även förklaras utifrån en individs psykologiska relation till organisationen. 

Vad individen känner för organisationen kommer att skildra i vilken utsträckning personen tar 

efter den anda som råder inom organisationen. Edman och Nilsson lyfter fram två modeller 

som förklarar detta psykologiska synsätt. Den första modellen grundar sig från 

organisationsteoretikerna O’Reilly och Chatman, som menar att det finns tre nivåer av 

engagemang. Den lägsta är samtycke, vilket uppstår när individen håller med utan att dela 

organisationens övertygelse. Individen håller med enbart för att få en specifik belöning. Nästa 

nivå, identifiering, innebär att individen har utåt sätt samma värderingar som organisationen, 

utan att egentligen ha tagit dem till sig. Individen vill i denna nivå bevara eller skapa en 

nöjaktig relation till organisationen. Den högsta nivån av engagemang är internalisering, som 

innebär att individens egna ståndpunkter överensstämmer med organisationens. Den andra 

modellen, organisationsteoretikerna Meyers och Allens modell, säger att i engagemang ingår 

det tre delar av psykologiskt tillstånd. Det är affektivt engagemang, kontinuerligt engagemang 

och normativt engagemang. Det affektiva engagemanget innehåller en anställds emotionella 

band till organisationen, dess identifiering med organisationen samt involvering. Ett 

kontinuerligt engagemang innebär en medvetenhet om kostnaderna för att lämna 

organisationen och ett normativt engagemang bygger på en känsla av plikt, att det skulle vara 

omoraliskt att lämna organisationen (Edman & Nilsson, 1999). Det finns också något som 

kallas professionellt engagemang. Det innebär en tro på och en acceptans av professionella 

mål och värderingar, en vilja att lägga energi på professionen samt ett starkt begär av att vara 

en medlem av det professionella (Lachman & Aranya, 1986). 

 

Arbetsmotivation och arbetsengagemang 
Varje människa behöver känna sig behövd, då hennes värdighet och egenvärde beror på ett 

erkännande av andra människor. Att ha ett arbete gör att vi bidrar till någonting i samhället, 

vilket gör att vi blir viktiga i både våra egna och andras ögon. Enligt sociologen Michael 

Maccoby mäter vi vårt värde utifrån en kulturellt bunden måttstock, och vi sjunker i värde om 

vi inte arbetar. Genom att arbeta får vi möjlighet att uttrycka oss och utöva vårt engagemang 

(Maccoby, 1989). Det finns många tankar om hur engagemang och motivation i arbetet kan 

höjas, och ett knep som chefer ofta använder på arbetsplatser är att ge gåvor till sina anställda 

i förhoppningen att anställda ger något tillbaka i form av ökad arbetsprestation. Psykologen 

Saul Gellerman anser att det inte fungerar så, eftersom det enda som lockas fram hos de 

 8 

 



 

anställda är en mindre benägenhet till att klaga. ”Verklig motivation handlar om att göra folk 

produktiva, inte om att göra dem glada” (Gellerman, 1992 s. 15).  En verklig motivation kan 

skapas i en miljö som uppfyller den anställdes förutsättningar för engagemang och 

motivation. Om en anställd kan utöva sitt engagemang kan hon få en tillfredställelse genom 

sitt arbete. Enligt Christina Mashlach, forskare i psykologi, är det rimligt att människor vill få 

tillfredställelse av arbetet de gör, samt bli nöjda med sig själva (Mashlach, 2003). 

 

Tidigare forskning om pedagogens motivation och engagemang 
Generellt sett har det forskats en hel del om motivation och de vetenskapliga teorierna är 

omfattande (Ahl, 2004; Jenner, 2004). Kaufmann och Kaufmann, har studerat begreppet 

motivation utifrån studier som berör pedagogers motivation, och de menar att många av dessa 

studier och beskrivningar behandlar pedagogens roll i interaktionen till eleven och dennes 

lärandeutveckling (Kaufmann & Kaufmann, 2005). Det finns även mycket skrivet kring 

arbetsmotivation (t. ex. Gellerman, 1992; Maccoby, 1989). Vi har inte hittat studier specifikt 

om hur pedagogen hittar motivation och engagemang för sitt yrke, däremot har vi funnit 

studier om hur pedagoger undviker att bränna ut sig (Bronsberg, 2000; Maslach, 2003). 

 

Lärarengagemang har identifierats som en av de mest avgörande faktorerna för goda resultat 

inom skola och utbildning (Huberman, 1993). Engagemanget har ett samband med 

pedagogens arbetsvilja och dennes förmåga att vara förändringsbenägen och kunna använda 

sig av nya idéer tillsammans med redan gammal kunskap. Det finns studier som talar för att 

engagemang uppkommer av påverkan från yttre faktorer, exempelvis högre lön. Men det finns 

också ett antal studier som beskriver kopplingen mellan lärarengagemang och pedagogens 

starka inre passion för att arbeta som pedagog (Day, 2004; Elliott & Crosswell, 2001).  Att 

hitta mening med sitt arbete som pedagog verkar ha betydelse för engagemang. Enligt Karl 

Weick, forskare i organisationspsykologi, som har studerat hur organisationer fungerar, ligger 

engagemang till grund för att pedagogen ska känna att arbetet är viktigt. Det ger enligt Weick 

också pedagogen ork att gå till sitt arbete. Weick menar att meningsskapandet utformas även 

från individens entusiasm (Weick, 1995). Läraryrket är ett komplext och mycket krävande 

yrke. För att bibehålla sin energi och entusiasm för arbetet, menar Day att pedagogen måste 

underhålla det personliga engagemanget för yrket (Day, 2000).  
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Det finns mycket litteratur om hur man kan bli mer engagerad eller motiverad inom ett visst 

område, men mycket av den litteraturen består av recept för hur till exempel arbetare på en 

arbetsplats ska lockas till att prestera mer. Det finns inga metoder som fungerar i alla 

situationer, eftersom människor inte fungerar på samma sätt alltid, och att olika människor 

fungerar på olika sätt. ”Att motivera människor är en fråga om hårt arbete. Det kräver 

eftertanke, uppmärksamhet på detaljer, kunskap, och kanske mest av allt: flexibilitet” 

(Gellerman, 1992, s. 16). Därför går det enligt Gellerman inte skriva hur människor lockas till 

högre engagemang och motivation (Gellerman, 1992). Det vi skriver om är istället vad de 

lärarna vi intervjuar ser som faktiskt påverkar deras engagemang. 

 

Hälsa  
En populationsstudie utförd av arbetslivsinstitutet år 2002, visade att de mest riskdrabbade 

yrkeskategorierna i Sverige för utbrändhet är lärare, kontors- och servicearbetare samt 

specialister inom kultur och samhällsvetenskapliga områden. Studien visade att i 

yrkesgruppen lärare var hela 9,6 % utbrända. Arbetssituationen i många yrken har förändrats 

genom de sista årtiondena, och det har medfört att också ohälsan i arbetslivet förändrats. För 

några årtionden sedan var de främsta problemen med utbränning förknippade till 

understimulering, enformighet, isolering och bristande engagemang och mening med arbetet. 

På senare tid är utbränning snarare förknippat med överstimulering, vilken har gett problem 

med trötthet, utmattning, nedstämdhet och en känsla av otillräcklighet. Arbetet upplevs ofta 

som meningsfullt och utvecklande, men problemen ligger i att kraven är höga och tiden inte 

finns till att göra det som behöver göras (Hallsten et al, 2002). Denna förändring beror till stor 

del på en ökad arbetsbelastning. Det senaste årtiondet ökade arbetsbelastningen med cirka 20 

procent enligt en studie gjord av Arbetslivsinstitutet. 80 procent av de tillfrågade 

grundskolelärarna och läkarna upplevde att de hade för mycket att göra. Många beskrev att de 

behövde ta hem arbete, sitta och jobba över lunchen, samt jobba över för att hinna med sina 

uppgifter. Det framkom även i studien att lärare är en av de yrkesgrupper där många går till 

arbetet även om de är sjuka (Aronsson, Gustafsson, Dallner, 1999).  

 

Yeheskel Hasenfeld, forskare i socialt arbete, skapade på 1980-talet begreppet Human Service 

Organizations, på svenska human service yrken. I human-serviceyrken där läraryrket ingår, är 

enligt Hasenfeld det centrala i arbetet den mänskliga relationen som konstrueras utifrån två 

människor, i det här fallet mellan lärare och elev, vilket ställer högre krav på personligt 
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engagemang än i ett icke human-serviceyrke (Hasenfeld, 1983). Viljan att hjälpa 

medmänniskan, som är motivet bakom det faktiska arbetet, kan innebära att den som gör 

uppgiften tar på sig för mycket och lägger ner för stort personligt engagemang. Studier inom 

human-service yrken visar att under de senaste årtiondena är det fler som uppger att de har en 

arbetssituation som medför att det inte finns tid för samtal med kollegor eller att man inte gör 

något annat än tänker på sitt arbete. Detta ger tecken på arbetsrelaterad ohälsa (Månsson, 

2004). 

 

Socionomen Barbro Bronsberg studerade stress i skolan och samtalade med bland annat 

personer i skolverksamheten, som har bränt ut sig, om vad som stressar dem. Det som 

stressade dem mest var mängden arbete, samt den efterföljande känslan av otillräcklighet 

(Bronsberg, 2000). I utbränningssyndromet upplever en person sviktande personlig prestation 

och förlorad självvaktning. Personen börjar tycka illa om sig själv, hur man har varit och det 

arbete man har gjort eller borde ha gjort. Att känna en olust över sig själv kan påverka arbetet 

negativt, vilket ger en bekräftelse på att de egna farhågorna om sig själv är sanna. Enligt 

Maslach riskerar människor som är djupt engagerade och har en omfattande empatisk 

förmåga i högre grad att bränna ut sig, eftersom de har förmågan att leva sig in i andra 

människors problem. För att detta starka emotionella engagemang inte ska bli för starkt, är det 

viktigt att inte ta hem och bekymra sig över människors problem hemma också. Arbetet ska 

enligt Maslach ske på arbetsplatsen och inte återupplevas hemma. Maslach menar att det 

behövs strategier i en organisation som förkovrar en balans mellan den arbetande och dess 

arbete, för att arbetaren inte ska bränna ut sig. Att förebygga utbrändhet är viktigt, men ännu 

viktigare är det att ge människor större möjlighet att bibehålla sitt engagemang i arbetet 

(Maslach, 1999).  
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Metod 

Det här avsnittet handlar om val av metod, urval, genomförande av intervjuer, bearbetning av 

data samt studiens relevans. 

 

Val av metod 

I valet av metod är det viktigt att tänka på vad man vill ha reda på. Forskning kan göras 

antingen kvalitativt eller kvantitativt (Stukát, 2005). Vi har valt att använda oss av kvalitativ 

metod. Den kvalitativa forskningsansatsen har sitt ursprung inom humaniora, där speciellt de 

filosofiska inriktningarna fenomenologi och hermeneutik utgör grunden. Till skillnad mot 

kvantitativ ansats där syftet är att förklara, generalisera och förutsäga resultat, så är kvalitativ 

ansats att tolka och få en förståelse för resultatet (Stukát, 2005). I den kvalitativa forskningen 

finns det inga givna svarsalternativ, utan det som studeras ger sitt eget svar (Starrin & 

Svensson, 2006). Ett grundläggande drag i den kvalitativa forskningen är också en vilja att se 

eller uttrycka den studerades eget perspektiv av händelser, normer, handlingar och värden 

(Bryman, 1997). 

 

Kvalitativa metoders datainsamling utförs genom olika former av öppna intervjuer eller 

observationer. Detta anses vara mer fördelaktigt än att använda sig av enkäter eller 

intervjumallar att utgå ifrån (Stukát, 2005). Via intervjuer beskrivs och gestaltas en individs 

verklighet och det som står i centrum är personens livserfarenheter, upplevelser och tankar 

(Kaijser & Öhlander, 1999). Enligt Judith Bell är en fördel med intervjumetoder dess 

mångsidighet (Bell, 2000). En duktig intervjuare kan följa upp idéer och söka utröna svar 

genom följdfrågor, vilket är svårare att göra via enkäter. Intervjuer kan dessutom avslöja 

känslomässiga aspekter, exempelvis tonfall och ansiktsuttryck (Bell, 2000; Kaijser & 

Öhlander, 1999; Stukát, 2005). Observationer används när man vill ha reda på hur det 

fungerar i ”verkligheten”, medan intervjuer kan ge svar om hur människan uppfattar att det 

fungerar (Stukát, 2005). 

 

Runa Patel och Bo Davidsson (1994), forskare inom ämnet forskningsmetodik, hävdar att när 

information samlas genom intervjufrågor måste forskaren ta hänsyn till två aspekter. Det 

gäller att begrunda frågornas utformning och ordningsföljd, vilket benämns som grad av 
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standardisering. I intervjuer där det ställs identiska frågor med samma ordningsföljd till alla 

intervjupersoner, är graden av standardisering hög. Den andra aspekten, strukturering, tar upp 

i vilken omfattning frågorna kan tolkas fritt av intervjupersonen, beroende på personens 

inställning eller erfarenheter. Ges intervjupersonen stort svarsutrymme innebär det att 

frågorna är konstruerade så det inte finns möjlighet för forskaren att förutsäga eventuella svar 

från intervjupersonen (Patel & Davidsson, 1994). Strukturerade intervjuer har alltid fastställda 

intervjuscheman som intervjuaren utgår från, där respondenten är begränsad till olika 

förutbestämda svarsalternativ. Den ostrukturerade intervjun kännetecknas istället av ett fritt 

löpande samtal (Krag Jacobsen, 2000; Kaijser & Öhlander, 1999; Stukát, 2005). De intervjuer 

som vår uppsats bygger på är av semistrukturerad karaktär, vilket innebär att intervjun är 

konstruerad utefter fasta förutbestämda frågor, där ordningsföljden av frågorna bestäms av 

forskaren innan själva intervjun ( Krag Jacobsen, 2000; Kaijser & Öhlander, 1999; Stukát, 

2005).  

 

Intervjuer är ett bra sätt att få fram personens livserfarenheter, upplevelser och tankar (Kaijser 

& Öhlander, 1999). Att göra kvalitativ forskning utifrån att studera berättelser som 

framkommit ur intervjuerna, menar vi är ett bra sätt att få svar på våra frågeställningar; 

pedagogernas versioner och tolkningar av motivation och engagemang i yrket samt vilka 

faktorer som är viktiga för pedagogens engagemang och motivation. Det synliggör också vad 

normen kring engagemang och motivation är i läraryrket. Normen blir synlig vid analys av 

hur pedagogerna pratar om engagemang och motivation. 

 

Narrativ metod 

Vi har valt att studera berättelser, för som Lars-Christer Hydén, kommunikationsforskare, 

skriver, 

 
Berättandet är en integrerad del av vårt sätt att formulera och förmedla 
erfarenheter och kunskap om det som vi finner anmärkningsvärt, olidligt 
och plågsamt, underhållande eller fantastiskt. Vi förstår både oss själva och 
andra, våra relationer och den värld vi lever i, med hjälp av berättelser 
(Hydén, 1997, s. 9). 
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Att berätta något för någon är en del av människans vardag. Berättelser finns överallt och 

används inom många olika sammanhang oberoende av kulturtillhörighet. Hydén och Hydén 

tar upp att berättelser är ett hjälpmedel för en individ att organisera sina upplevelser eller 

händelser. På så sätt får individen en ökad förståelse för vad som har hänt och händer (Hydén 

& Hydén, 1997). Aarthur Asa Berger, professor inom ämnet kommunikation, har ett liknande 

resonemang om berättelsens funktion, att berättelser kan ge en ökad medvetenhet om 

människan och dennes omvärld (Berger, 1997). 

 

Enligt sociologen och genusforskaren Anna Johansson är narrativa studier, eller 

berättelseforskning, någonting som växt fram som en alltmer erkänd metod de senaste 

decennierna. Detta för att uppfattningen att vår sociala verksamhet är språkligt konstruerad är 

mer och mer anammat på senare tid, och att normsystem, relationer, identiteter och 

organisationer därmed skapas genom språket. Berättelseforskning är, som det hörs på namnet, 

forskning där berättelser studeras. Metoden har använts inom till exempel sociologi, 

psykoterapi, organisationsteori och pedagogik (Johansson, 2005).   

 

Berättelser har tidigare, enligt Lars- Christer Hydén, studerats av samhällsvetare på två sätt. 

Det första sättet är att berättelser varit en av de olika kunskapskällor som människor kan 

använda sig av vid forskning. Det andra sättet är att den sociala verkligheten antas vara 

narrativ till sin natur och genom att studera verkligheten studerar man berättelser (Hydén, 

2007). Men vad är en berättelse? Enligt Johansson finns ingen given definition av berättelse 

eller narrativ, och att alla definitioner som används om vad som är en berättelse kan 

ifrågasättas. Det finns heller ingen allmängiltig förklaring till vad som inte är en berättelse. En 

berättelse kan till exempel vara en artikel i en tidning, utredningstexter eller en reklampelare 

(Hydén, 2007; Johansson, 2005).  
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Lars-Åke Skalin, forskare i litteraturvetenskap, skriver att enligt standarden för narratologins 

teori kan berättelser vara antingen fiktiva eller faktiska (Skalin, 2005). Påhittade berättelser 

har en struktur: en början, en mitt och ett avslut i vilken de händelser och konflikter som 

uppkommit i berättelsen får en lösning (Berger, 1997). Detta är den traditionella synen på 

berättelser, som har sitt ursprung i Aristoteles definition av vad en berättelse är. Enligt 

Johansson är inte heller den här definitionen självklar (Johansson, 2005). Många utgår från 

teoretikern William Labows struktur på berättelser i forskning, vilken innebär att alla delar i 

 



 

en berättelse innehåller formellt olika saker och alla delar har en funktion. Om en berättelse 

har alla Labows delar i sig, består den av sex delar. Dessa är abstract, orientation, 

complicating action, evaluation, resolution och coda. Abstract är en inledande 

sammanfattning av vad det är för berättelse som kommer att komma, orientation är 

bakgrundsinformation som var det ägde rum, vilka som deltog, vilken tid. Complicating 

action är raden av händelser som följer på varandra, evalution är berättarens attityd till 

händelsen eller betydelsen/meningen med händelsen. Resolution är vad som hände till sist och 

coda är de avslutande orden (Riessman, 1993). Det är dessa delar vi utgår från i analysen av 

berättelser, då vi analyserar berättelsernas struktur. 

 

Beroende vilket syfte en forskare har kan datainsamling för narrativ forskning ske på olika 

sätt. Ett sätt är att studera existerande berättelser i samtal med intervjupersoner, och ett annat 

sätt är att be intervjupersoner att berätta om sina erfarenheter. Slutligen kan forskaren välja att 

endast bearbeta och analysera olika slags berättelser från tidningstexter, sociala, medicinska 

eller juridiska utredningstexter (Hydén, 2007). 

 

Urval 

Vi har valt att göra 6 intervjuer. Intervjupersonerna har valts från olika grundskolor där vi har 

någon form av tidigare anknytning. Detta för att vi redan har etablerat kontakt med dessa 

pedagoger, så att de känner en viss tillit och trygghet i samtalet med oss. En sådan trygghet 

gör att det kan komma fram mer ingående och utförlig information (Bell, 2000). Vid valet av 

intervjupersoner var kravet från vår sida att pedagogerna är verksamma inom grundskolan 

samt att alla har arbetat inom professionen i minst ett år, då de hunnit skaffa sig en viss 

erfarenhet inom yrket.  

 

Antalet intervjupersoner har en mindre avgörande betydelse enligt Stukát, eftersom syftet med 

att använda sig av kvalitativa intervjuer är att komma underfund med intervjupersonens tankar 

och uppfattningar. Det är även ett omfattande efterarbete med transkribering och analysering 

av intervjuerna, vilket är tidskrävande (Stukát, 2005). Om vi skulle ha gjort fler intervjuer 

finns risken att analysen av berättelserna blir ytlig på grund av tidsbrist. Vi ville lägga mer tid 

på analys och diskussion för att få ut så mycket som möjligt av materialet.  

 15 

 



 

För att resultatet ska bli lättare att förstå, samt att läsaren ska kunna skapa sig en bild av vem 

som säger vad, följer här en kort presentation av intervjupersonerna. Vi har kodat 

intervjupersonerna med siffrorna ett till sex för att garantera deras anonymitet. 

• Intervjuperson 1. Kvinna, runt 60 år. Gick småskollärarutbildningen. Har arbetat som 

pedagog i 28 år. 

• Intervjuperson 2. Man, runt 40 år. Gick lärarutbildningen mot grundskolans senare år. 

Har arbetat som pedagog i 13 år.  

• Intervjuperson 3. Kvinna, runt 60 år. Gick lärarutbildningen. Har arbetat som pedagog 

i 33 år.   

• Intervjuperson 4. Kvinna, runt 60 år. Gick småskollärarutbildningen och diverse 

kurser vid sidan av arbetet. Har arbetat som pedagog i 39 år. 

• Intervjuperson 5. Man, runt 30 år. Gick lärarprogrammet med inriktning mot 

fritidshem. Har arbetat som pedagog i 2 år. 

• Intervjuperson 6. Kvinna, runt 40 år. Gick fritidspedagogutbildning och sedan 

lärarutbildning. Har arbetat som pedagog i cirka 20 år. 

 

Insamling av data 

Intervjupersoner kontaktades via mail en tid före intervjutillfällena, med frågan om de ville 

ställa upp på intervju. Vi skickade även ut ett missiv till personerna (se bilaga 2). Ett missiv är 

ett informationsblad där intervjupersonen kan ta del av undersökningens syfte, innehåll samt 

vilken typ av intervju vi önskar att personen ska delta i. Missivet är utformat utefter gällande 

forskningsetiska principer (Vetenskapsrådet, 2008; Stukát, 2005). Vi valde att inte ge frågorna 

till intervjupersonerna i förhand, eftersom vi ville studera hur pedagoger uppfattar som 

påverkar engagemang och motivation inom professionen. Om pedagogerna fick frågorna i 

förhand skulle de ha en helt annan möjlighet att förbereda sig samt ha en tolkning av vad vi 

vill ha reda på, vilket vi menar påverkar intervjutillfället negativt. 

 

En avgörande del i intervjun är enligt Patel och Davidsson frågornas utformning och 

ordningsföljd. Oftast konstrueras intervjun så att forskaren börjar med neutrala frågor, för att 

sedan gå in på de faktiska frågorna och som avslut återigen ha några neutrala frågor. Hur pass 
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preciserade de faktiska frågorna blir, beror på hur mycket forskaren i förväg bearbetat 

problemområdet. Ett bra sätt är att börja med frågor som är öppna, för att därefter gå in på de 

mer specifika. Denna metod benämns enligt Patel och Davidsson, (1994) som ”tratt-teknik”. 

Vi har utformat våra intervjufrågor (bilaga 1) enligt ”tratt-tekniken” så att vi börjar med 

bakgrundsfrågor, för att sedan gå över till området vi vill undersöka och sist avsluta med 

frågor där intervjupersonen har möjlighet att tillägga något eller kommentera våra frågor. 

Eftersom vi ville ha material för narrativ analys genom att pedagoger berättar, formade vi 

frågor där pedagogerna uppmanas att berätta om engagemang och motivation. 

 

Intervjuerna med de sex pedagogerna genomfördes i ostörd miljö som intervjupersonerna 

valde. Själva intervjun med pedagogerna varierade mellan 30 till 60 minuter. Intervjuerna 

spelades in på band för att senare transkriberas. Vid varje intervjutillfälle var vi båda 

närvarande, eftersom vi får mer av intervjun eftersom vi uppfattar saker olika och båda har 

möjlighet att komma med följdfrågor (Stukát, 2005).  

 

Bearbetning av data 

När en narrativ analys ska göras, är det nödvändigt att spela in och transkribera intervjuerna 

(Riessman, 1993). Våra transkriptioner skrevs ordagrant och långa pauser, suckar och skratt 

markerades inom parentes. Starkt betonade ord underströks och vem som sa vad framgår i 

transkriptionen. Intervjuerna har anonymiserats, vi tog bort namn på personer och städer eller 

andra saker som kunde bidra till att intervjupersonerna kan identifieras. När transkriptionerna 

var färdiga läste vi igenom dem ett antal gånger före vi gick vidare till nästa steg. Detta 

skriver Riessman är bra för att fokus för analysen blir tydligare när man kan respondenternas 

svar, och det leder till insikter som formar forskarens sätt att återge intervjuerna. Steget efter 

transkriberingen var att känna igen och markera Labows delar av berättelser i intervjuerna. I 

vår bearbetning av materialet tog vi också hänsyn till vad Riessman skriver, att det är viktigt 

att inte läsa berättelser bara för dess innehåll, och ännu viktigare att inte läsa dem för att hitta 

bevis för att sina teorier är sanna. Fokusen ska istället ligga på hur berättelsen är organiserad. 

Det innebär att studera hur pedagogerna säger det de säger, samt se vad pedagogen informellt 

berättar genom sin struktur på berättelsen (Riessman, 1993). Att studera hur en berättelse är 

konstruerad har vi märkt är svårt. Vi utgick först från Labows berättelsestruktur, för att hitta 
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mönster i berättelserna. När vi bearbetade resultatet insåg vi att det skulle presenteras bäst 

utan att Labows delar skrevs ut i resultatet, då dessa kunde förvirra läsaren. Vi har fortfarande 

presenterat berättelsestrukturer, men från ett bredare perspektiv. Berättelserna har sorterats 

utifrån vad de handlar om, och vi har letat efter mönster i dessa delar av berättelserna. 

 

Efter tolkning av berättelserna är det enligt Riessman meningsfullt att fråga sig vems röst som 

är representerad i resultatet, hur öppen texten är för andra tolkningar och hur vi själva står i 

förhållande till vilka berättelser vi samlar in och analyserar. De här frågorna tycker Riessman 

är nödvändiga att lyfta upp för läsare att se, eftersom de kan forma framställningen av 

berättelserna (Riessman, 1993). Det här har vi tänkt på i vårt arbete, för att resultatet ska bli så 

tillförlitligt som möjligt.   

 

Forskningsetiska principer 

Innan intervjuerna påbörjades behandlade vi de forskningsetiska principerna som varje 

forskare måste ha gjort sig förtrogen med innan någon form av forskning inleds (Stukát, 

2005).  Vi har utgått från Vetenskaprådets riktlinjer om hur man går tillväga när det gäller de 

etiska kraven (Vetenskapsrådet, 2008), vilka används för att i första hand värna om 

intervjupersonens integritet. I riktlinjerna nämns fyra krav som ska följas; informationskrav, 

samtyckeskrav, konfidentialitetskrav samt nyttjandekrav. Informationskravet gäller 

intervjupersonens rätt till information, som studiens syfte, tillvägagångssätt vid intervju, 

intervjupersonens frivillighet samt garanterad anonymitet. För att uppfylla informationskravet 

har vi skickat ut ett Missiv (bilaga 2). Samtyckeskravet innebär att intervjupersonen måste ge 

oss sitt godkännande för medverkan i studien, och detta har uppfyllts genom att pedagoger 

blivit tillfrågade om de vill delta. Konfidentialitetskravet handlar om intervjupersonens 

anonymitetskrav i studien, vilket i vår studie innebar att pedagogerna garanterades 

anonymitet. Det sista kravet är nyttjandekravet, att insamlad data används i rätt syfte, vilket 

innebar att vi inte använde materialet till något annat (Vetenskapsrådet, 2008).  
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Reabilitet och validitet  

Vad man än väljer för metod för insamling av data, är det nödvändigt att granska den kritiskt 

för att få fram hur tillförlitlig och giltig den är. Ett annat ord för tillförlitlighet är reabilitet, 

medan validitet betyder giltighet. Reabilitet talar om hur pålitlig den insamlade information är 

samt huruvida det är troligt att en liknande undersökning skulle ge liknande resultat. Det är 

svårt vid kvalitativa studier att få fram snarlikt resultat från likartade nya undersökningar, 

eftersom kvalitativa studier behandlar hur det är i just det här fallet, och inte hur det är i 

allmänhet (Stukát, 2005). Intervjuer är ett vanligt tillvägagångssätt inom 

utbildningsvetenskaplig forskning. Intervjuer som används till forskning har höga krav på sig 

för att kunna betraktas som tillförlitliga. Frågorna måste vara relevanta och forskaren ska 

kunna förklara hur intervjuerna genomförts, för att visa tolkningarnas hållbarhet och giltighet. 

Våra intervjuer är av semistrukturerad karaktär, vilket leder till att reabiliteten är hög, 

eftersom intervjupersonen får möjlighet att svara relativt fritt. Att pedagogerna får svara fritt 

leder till att svaren får högre trovärdighet, eftersom de relaterar till sin egen bild av hur 

världen fungerar. Vidare kan vi förtydliga vad vi menar med en viss fråga när oklarheter 

uppkommer från pedagogen (Stukát, 2005). 

 

Validitet eller giltighet beskrivs som komplicerade begrepp (Bell, 2000; Stukát, 2005). Det 

validiteten talar om är ifall en specifik fråga beskriver det område som forskaren vill 

undersöka. Om validiteten är hög talar det om att det som beskrivs är det som ska undersökas. 

Enligt Bell så förutsätter validitet att en fråga också är reliabel (Bell, 2000). Det innebär att 

om en fråga ställs till många personer och svaren är liktydiga blir det så att frågorna beskriver 

det som forskaren vill få fram. Ett sätt att i förväg höja giltigheten är att testa intervjufrågorna 

genom så kallad pilotintervju. Det innebär att våra frågor testas ett par gånger innan 

intervjuerna med pedagogerna (Bell, 2000; Stukát, 2005). 

 

Beroende på vem som tolkar ett resultat som framkommer i kvalitativa studier, finns det en 

risk att resultatet blir vinklat från en persons perspektiv. Därför är det viktigt att som forskare 

förhålla sig objektivt så gott det går (Stukát, 2005). I narrativ forskning gäller det att vara 

medveten om olika tolkningar och att det finns konflikter mellan dessa (Scott, 2004).  
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Kritisk granskning av metod 

Vi valde att genomföra en kvalitativ studie där insamling av data utfördes genom intervjuer. 

Som Stukát (2005) och Kaijser och Öhlander (1999) påpekar lämpar sig kvalitativ ansats bäst 

då forskaren vill kunna tolka och få en förståelse för resultatet och att intervjuer bidrar till att 

få fram personers livserfarenhet, tankar och upplevelser. Syftet med denna uppsats var att 

utifrån intervjuberättelser få fram pedagogernas uppfattningar av motivation och engagemang 

i yrket, och vilka faktorer de anser påverkar och är viktiga för pedagogens engagemang och 

motivation. Att använda oss av intervju som tillvägagångssätt för insamling av data innebar 

att vi noga förberedde frågornas utformning så att de blev så öppna som möjligt, för att ge 

intervjupersonerna stort svarsutrymme (Bell, 2000; Patel & Davidsson, 1994). Detta för att 

den efterföljande tolkningen av intervjuberättelserna ska vara tillförlitlig och giltig (Stukát, 

2005). Vi uppfattar att det resultat som framkommit ur intervjuberättelserna är trovärdigt och 

belyser uppfattningar som finns bland lärare. Om en snarlik undersökning genomförs, tror vi 

att resultatet blir liknande. 

 

Att intervjua personer som vi redan hade anknytning till upplever vi har bidragit till att vi 

enklare kunnat skapa givande intervjutillfällen. Relationen till pedagogerna gör att det 

material som samlats in är mer ingående än om pedagogen inte visste vilka vi var (Bell, 

2000). Intervjupersonernas ålder har varit spridd, vilket har bidragit till ett vidgat perspektiv. 

Antalet intervjuer räckte bra till för att få ett omfattande material att analysera, och vi 

upplever att materialet har varit innehållsrikt. Det har i hög grad behandlat vad vi är 

intresserade av, det vill säga pedagogernas uppfattning om engagemang och motivation samt 

hur dessa kan bibehållas i arbetet. 

 

En nackdel med intervju som datainsamlingsmetod, och den påföljande transkriberingen, är 

att den är tidskrävande. Det är också ett omfattande arbete att analysera alla berättelser samt 

att ta fram vad som är viktigt i dem. Transkriptionerna var viktiga för att vi skulle få en 

överblick av det insamlade materialet, för att analysen skulle vara möjlig att genomföra. 
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Eftersom narrativ metod och efterföljande analys handlar om tolkning finns möjligheten till 

flera olika tolkningar. Vi är medvetna om att intervjupersonernas berättelser kan tolkas på 

andra sätt än de tolkningar vi gör, vilket beror på olika saker, till exempel vilken utgångspunkt 

forskaren har till det studerade området. Därför har vi i arbetet med uppsatsen varit noga med 

att tydliggöra vem som säger vad, för som Riessman påpekar är det viktigt för att läsaren ska 

få en uppfattning om hur forskaren förhåller sig till det som presenteras (Riessman, 1993).  
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Analys 

I det här stycket presenteras utdrag ur de berättelser som framkommit i intervjuerna. Under 

intervjuerna kom det fram tankar om begreppen engagemang och motivation och hur 

engagemang och motivation bibehålls i arbetet. I många berättelser framkommer 

beskrivningar om hur läraryrket utmanar pedagogen samt hur det ger pedagogen motivation. 

En annan infallsvinkel som pedagogerna lyfter fram är att pedagogen måste avgränsa sig på 

olika sätt för att kunna fortsätta vara engagerad och motiverad. Andra framträdande aspekter 

är hur hälsan och lönen påverkar pedagogens engagemang och motivation. Avslutningsvis 

beskrivs andra faktorer som pedagogerna anser påverkar deras engagemang och motivation. 

 

Motivation, Engagemang 

Det kommer fram att intervjupersonerna tycker att det är viktigt att fundera över frågorna med 

engagemang och motivation, som varför en del förblir engagerade och motiverade medan 

andra tappar sitt engagemang. 
 
Jag har ibland sett kollegor som har passerat 60, man ser dom tycks dala på 
något vis i sitt engagemang och sin motivation att gå och jobba. Och då 
tänker jag att oh hjälp sån vill jag verkligen inte bli. Och då undrar jag ju 
själv vad det är som gör att en del drabbas av det och andra inte drabbas av 
det (Intervjuperson 4).  

  

Vad motivation och engagemang är 
Gemensamt för intervjupersonernas bild av engagemang och motivation är att begreppen 

ligger nära varandra. Detta är återkommande i berättelserna, och tar sig i uttryck i uttalanden 

som ”Man kan inte vara engagerad om man inte först är motiverad” (Intervjuperson 6) och 

”Är man motiverad så är man också engagerad” (Intervjuperson 4).  

 

Motivation är enligt en intervjuperson en drivkraft. Motivationen beskrivs också som ett 

bakomliggande syfte eller anledning till ett val och att det är motivationen som gör 

engagemanget möjligt. 
 

Motivation alltså, det är drivkraft hela tiden (Intervjuperson 3).  
 
Motivation… Det är när man hjälper barnen att få intresse för olika saker, 
till exempel introducera ett nytt ämne på ett bra sätt så att dem, dem får 
motivation för att arbeta vidare (Intervjuperson 5). 
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Motivation är när man verkligen vill göra någonting (Intervjuperson 4).  
 
Alltså, motivation, det är ju anledningen till att jag gör någonting 
(Intervjuperson 1). 

 

Det är motivationen som engagerar (Intervjuperson 6).  
 

Det framkommer från flera intervjupersoner att motivationen är det som styr 

arbetet mot ett visst mål. 
 

Motivation är mera det här att man strävar mot sitt mål, man är motiverad 
att nå sitt mål (Intervjuperson 6).  
 

Motivation kan till exempel handla om att det behövs ett arbete för den egna försörjningen. 

Intervjupersonerna menar också att en anledning till att arbeta är att de kan bidra med 

någonting till samhället, vilket ger dem motivation.  
 
En motivation är att man behöver arbeta för att försörja sig (Intervjuperson 2).  

 
Dels är det ju såhär att om man har ett jobb så går man ju dit (…) Att man 
går till sitt jobb, det är för att man har ett jobb och att man är glad att man 
har det (Intervjuperson 4). 

 

Uppfattningarna om vad som är engagemang varierar intervjupersonerna emellan. 

Intervjuperson 1 menar att engagemang talar om hur mycket kraft pedagogen lägger ner på 

det som ska göras. För intervjuperson 2, är engagemang en vilja för att utföra något och att 

viljan medför en handlingsförfarande. Vidare beskriver intervjuperson 5 att engagemang är 

när det finns en äkthet bakom viljan till att hjälpa andra, och slutligen tar intervjuperson 6 upp 

att engagemanget är det som skapar intresse hos en person samt att engagemang är ett starkare 

ord för intresse.  
 

Engagemanget är ju den energi jag lägger ner i själva utförandet av det 
(Intervjuperson 1). 

 

Engagemang är att vilja och brinna för någonting, och viljan gör en beredd 
att lägga ner arbete på det man är engagerad i (Intervjuperson 2).  
 
Engagemang är när det finns någon slags äkthet i viljan att hjälpa barnen 
(Intervjuperson 5). 
 
Engagemanget är ju det som intresserar. Det som intresserar på vägen, är 
det som engagerar. Engagemang är ju lite starkare än intresse 
(Intervjuperson 6). 
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Det kommer också fram att engagemang kräver tid. Intervjuperson 1 lyfter upp att mycket av 

ens engagemang har med tid att göra.  
 

För engagemang tar tid och läraryrket ska ju inte utesluta att man lever ett 
vanligt liv. Engagemang handlar trots allt en hel del om tid. (Intervjuperson 1) 

 

En annan sak som kommer fram är att engagemang och motivation är otroligt viktigt i 

läraryrket, och att en person som inte har den drivkraften är olämplig som lärare. Det bottnar i 

att eleverna har rätt att få lärare som bryr sig om dem och ger dem den hjälp de behöver. 

Intervjuperson 5 uttryckte engagemanget som en äkthet i viljan att hjälpa barnen, och 

intervjuperson 4 att barnen märker om läraren inte är intresserad av ett ämne och att förmedla 

det. Intervjuperson 6 sa att en lärare inte ska vara oengagerad, för att då skulle jobbet bara 

vara slentrian och plikt. Alla intervjupersoner anser att en lärare inte ska vara oengagerad.  
 
När jag inte är engagerad eller motiverad så kan jag inte ge barnen det de 
har rätt att få hjälp med. Om jag liksom inte försöker bjuda på mig själv, 
försöker hitta variationer på arbetet och ge dem möjligheter så ger jag inte 
dem det de har rätt att få (Intervjuperson 3). 
 
Ja då ska man gå hem! (skratt) (okej) Man ska inte vara en oengagerad lärare, 
då har man inte i yrket att göra. Det tycker jag inte (Intervjuperson 1). 
 
Jag tror att om inte jag har något engagemang för ett ämne eller nån 
motivation för att presentera det, det märker ju barnen på en gång 
(Intervjuperson 4).  

 
Är du inte engagerad eller har den drivkraften, så tycker jag inte att man 
ska jobba som lärare. Då är det bra att man jobbar med nåt annat istället 
(Intervjuperson 6).  

 

Det finns också pedagoger som säger att det inte går att vara oengagerad i pedagogyrket på 

grund av att uppdraget som lärare, och viljan att göra uppdraget på ett bra sätt, gör att 

engagemanget blir en oundviklig del av yrket. Intervjuperson 3 beskriver hur hon varje 

sommar väljer att i höst ska hon vara mer med familjen, men varje höst inte kan låta bli att 

lägga ner mycket tid och kraft i arbetet. 
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Utan det är ett yrke som tar plats i en huvudet väldigt mycket, man kan ju 
också.. man är väldigt intensivt i dem perioder som man jobbar. Det känner 
jag varje sommarlov, att när jag börjar liksom koppla av och varvar ner. 
Det tar mycket kraft alltså, väldigt mycket tid ifrån hemmet, familjen 
egentligen då. Och då tänker jag varje sommarlov ’till hösten, då ska jag ta 
det lite coolt, ta det lite lugnt inte bara köra inte bli sådär uppspelt av 
arbetet och inte att jag måste hitta på massvis med nya grejer, utan luta mig 

 



 

tillbaks och tänka på att jag faktiskt har mycket rutiner och erfarenheter 
med mig’, men så börjar terminen och man börjar ta fram sina pärmar. Och 
tänker att nej, det här kan jag inte fortsätta använda, jag måste ändra lite här 
(…) Jag kan bara tänka mig tanken att jag inte ska, men kan inte låta bli så 
mycket och kör igång igen (Intervjuperson 3). 

 

Vad ger då ett engagemang och en motivation i yrket som lärare? Enligt intervjuperson 6 är 

motivation och engagemang det som gör pedagogyrket spännande. Intervjuperson 2 menar att 

när engagemang läggs ner i elever, ger eleverna mycket tillbaka till läraren. Han menar vidare 

att engagemanget avgör kvalitén på undervisningen.  
 

Det är motivationen och engagemanget som gör arbetet spännande 
(Intervjuperson 6). 

 
Alltså, jag tror.. och det är överhuvudtaget när du möter människor  i olika 
roller.. om ni kommer ut och handlar kläder hos en expedit som vill hjälpa 
till och tycker att det är roligt, så går ni ju tillbaka dit.. det är inte konstigare 
än så! Jag menar att om jag tycket att det är roligt och jag tycker att inte allt 
i skolan ska vara roligt men om det är lustfyllt om det finns nått positivt så 
stor ju eleverna här och väntar, och dröjer sig kvar här efteråt. För att.. det 
ger mer, jag kan göra mitt jobb rakt upp och ner, mer känslokallt.. men det 
ger ju inte samma resultat alls. (mm, ja) Engagemanget är avgörande för 
hur kvalitén blir, för en själv och för eleverna (Intervjuperson 2). 

 

För pedagogen är engagemanget och motivationen ett verktyg för att stimulera barnen i sitt 

engagemang och sin motivation. Flera intervjupersoner lyfter upp hur lärarens engagemang 

och motivation smittar av sig från pedagogen till barnen. Pedagogen behöver ha ett visst 

engagemang och ett visst intresse för barnen för att elevens engagemang ska bli stimulerat.  

  
Om jag är motiverad och engagerad, då hoppas man ju att det spiller över på 
barnen, att de känner att ’Ja! Det här vill jag’. För om ett barn inte vill, då står 
man sig slätt som lärare. Man kan ju stå med piskan där bland dem och få 
dem att jobba, men det är ju inte vad man vill utan vad man vill är ju att få 
dem motiverade så att de jobbar. Utan att man ska behöva hålla på att mana 
på hela tiden. Och det är väl också det som är den stora kluringen i det här 
jobbet, att lyckas hitta engagemanget hos varje barn (Intervjuperson 4). 

 

Att bibehålla engagemanget i yrket 
Att hålla kvar engagemanget sker enligt intervjupersonerna utifrån en egen vilja och drivkraft. 

Två intervjupersoner menar att detta visar sig genom att reflektera, tänka över beprövade och 

nya metoder och inte upphöra med sökandet efter nya bra lösningar. 
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Man håller sig engagerad av egen vilja, tror jag. Man måste hitta en egen 
drivkraft, och sen hitta, leta nya saker. Inte vara bang för att börja med nya 
grejer och våga prova (...) blanda gammalt och nytt (Intervjuperson 3). 

 

Jag tror man inte bara kan köra på i gamla hjulspår, utan man måste hitta 
nya vägar. Att man kan liksom aldrig vila på gamla segrar, utan det gäller 
att ständigt försöka erövra något nytt (Intervjuperson 4). 

 

Det går enligt pedagogerna att påverka sitt eget engagemang. Detta till exempel genom att 

välja att gå på fortbildningar, omge sig med bra kollegor, dela med sig och ta del av andras 

tankar och att arbeta med skolans utvecklingsarbete.  
 

Att få nya idéer till exempel, för då vill man praktisera dem och få se vad 
resultatet blir. Blir det bra då så blir man engagerad i det också, då får man 
upp engagemanget i det (Intervjuperson 3) 

 
Och att om möjligt omge sig med kollegor som är positiva. Om man om 
man kan välja skola att man kan tänka att här finns det människor som vill 
någonting här finns det människor som är positiva. (mm) Själv är jag 
priviligerad som har en otroligt inspirerande kollega som jag jobbar nära 
med. Massor av idéer och man tänker ”Jaa! Vad kul!” och ”det testar vi” 
och ”det försöker vi också (intervjuperson 4) 

 

Därför anser intervjupersonerna att det också är viktigt som pedagog att stimulera sitt 

engagemang och sin motivation, eftersom det kan vara svårt att hitta tillbaka om de 

försvinner. Det kommer dock fram att engagemanget och motivationen inte är konstant, och 

att hur meningsfullt och roligt arbetet upplevs varierar över tid.  
 
Om man tappar sin motivation och sitt engagemang, då är det ju inte alltid 
lätt att hitta den igen. Det är ju det som blir lite guldkant på livet, att man 
har någonting att vara motiverad för, för utan motivation har man ju inga 
förväntningar och utan förväntningar blir det ju ganska innehållslöst. Då 
läggs bara dagarna i rad utan att man tycker att de ger så mycket 
(Intervjuperson 4).  

 
Jag tror att det är så med alla jobb att ibland så är det roligt och ibland så är 
det motigt (mm). Och det tror jag kan variera över tid, perioder i livet, och 
olika dagar (Intervjuperson 4). 

 

Att motivationen och engagemanget varierar över tid har också att göra med hur mycket tid 

och kraft pedagogen har att lägga ner i yrket i olika delar av livet.  

 
Att det här med engagemang och kan man säga ork för yrket, det har ju 
liksom vissa givna förutsättningar. När man är precis nyexaminerad är man 
ju hur engagerad som helst och kan ju lägga massor med tid. Och för 
många är det så att efter en tid då så får man barn, och barnen suger ju 
otroligt mycket. (…) men sen när man blir ensam igen och barnen 
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försvinner, får man ju mera tid. Och det är klart att det påverkar 
engagemanget. Det är ju en vila i att inte veta ”jag måste hämta barnen på 
dagis” eller ”jag måste hem, för jag vet att barnen är hemma och väntar” 
utan om jag vill så kan jag ju vara här till klockan åtta-nio på kvällen (…) 
Om det skulle behövas (Intervjuperson 4). 
 

Utveckling/utmaning 
En anledning till att lärare är engagerade och motiverade, enligt intervjupersonerna, är att 

arbetet utmanar pedagogen. Det finns så mycket som läraren ska klara av.  
 
Jag funderade lite på varför man känner sig engagerad och motiverad att 
jobba som lärare, och jag tror att, den första anledningen jag kom att tänka 
på, det är därför att jobbet är så svårt (skratt). Det är en utmaning att klara 
det för det är nog det mest mångsidiga jobb som jag vet att man kan ha. Det 
handlar ju om dels det här med att ha en kunskap om många saker som 
finns omkring. Och sen kunskap om omvärlden, om naturen, och om 
samhällssystemen, geografikunskaper, historiakunskaper, att följa med i 
vad som händer i världen. Men så handlar det ju också om det här med 
livskunskap. Att kunna hjälpa barnen att förstå livsvillkoren för människor 
(Intervjuperson 1). 

 

Det kommer också fram i uttalanden som ”Man blir ju motiverad att göra saker när de blir 

utmanande på nåt vis” och ”Det är en utmaning kan man säga, att gå till sitt jobb.” 

Intervjupersonerna säger även att det aldrig går att förbereda sig helt på vad som ska hända en 

dag. En central del i att läraren bibehåller engagemang i yrket är att hon fortsätter att utmanas, 

och inte stannar på en nivå och nöjer sig med att kopiera gamla papper. I det ingår att utveckla 

sin kompetens genom till exempel fortbildning. 

 
Och det är det ena, jag tror att man inte bara kan köra på i gamla hjulspår. 
Då blir man trött och less. Jag såg en gång för länge, länge sedan en liten 
lapp uppsatt på en skola som jag jobbade då. ’Den som inte går framåt går 
bakåt.’ Att man kan liksom aldrig vila på gamla segrar, utan det gäller att 
ständigt tror jag försöka erövra något nytt. (…) Jag tror att man måste 
utmana sig själv hela tiden (Intervjuperson 4).  
 
Jag tror att tiden gör någonting med oss, att man kan inte bara kopiera utan 
i tiden väcks det ständigt nya behov och det kommer fram nya kunskaper. 
Och det tror jag att man ska försöka ta tillvara (Intervjuperson 4). 

 

(Man blir oengagerad om) man nöjer sig med att göra vad man redan har 
gjort, och gör samma saker. Man bara lägger i kopieringsautomaten vad 
man gjorde förra gången, och så gör man likadant (Intervjuperson 4). 

 

(Kompetensutveckling ser jag som motivationsfaktor), det är någonting 
som är väldigt viktigt när man har jobbat en tid. Att det finns möjligheter 
att få vidareutbilda sig och få ny infallsvinklar och ny kunskap 
(Intervjuperson 3)  
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Om utmaningen i arbetet blir för stor, och uppgiften blir övermäktig, kan det leda till att en 

person ger upp. Detta påverkar motivation och engagemang negativt.  
 

Man får en grupp där man känner att det här kan inte jag lösa, jag kan inte 
lösa det här som är i klassrummet och i gruppen. Då kanske man också ger 
upp och tappar engagemanget (Intervjuperson 6).  

 
(Man blir oengagerad…) om man försöker att göra sitt bästa men 
arbetsuppgiften är för mäktig, man är för ambitiös. Om man inte lyckas 
avgränsa (Intervjuperson 2). 

 

Gränssättning 
Det är enligt intervjupersonerna viktigt att avgränsa sig i sitt arbete, och hitta en balans mellan 

att göra sitt uppdrag och ta på sig för mycket. För pedagogen är det viktigt att vara 

professionell och kunna avgöra vad uppdraget innebär, för att kunna sätta gränser för den 

egna insatsen. Det kommer fram tankar om kalltänk, och förväntningar på lärare. Personer 

som inte är pedagoger kan ha en förvrängd bild av läraryrket, och kan vara omedvetna om 

pedagogens arbetssituation. Det innebär att de kan förvänta sig att pedagogen ska göra mer än 

vad som är rimligt att klara av inom arbetstiden. 
 

Någonstans så finns det väl i läraryrket tror jag nån typ av, (suck) ja, lite 
ideellt arbete. Det kom ju i och med, ja, skolan är ju utvecklad utifrån 
kyrkan (…) Det var ett kall, på nåt vis, att vara lärare, att vara präst. (…) 
och det finns ju kvar litegrann eftersom en del föräldrar till exempel, de 
kräver ju bara att vi ska engagera oss i allt. Vi ska engagera oss i deras 
barn, de ser ju inte det här, att vi kanske gör saker och jobbar en massa, 
utan vi ska bara lösa saker. Hela samhället på nåt vis, föräldrarna är ju en 
del av samhället, kräver att vi ska fixa det här (Intervjuperson 6).  

 
Man kanske tror att om man inte jobbar som lärare att man gör en 
planering, och så går man till sitt jobb, så gör man sin planering. Men det är 
ju inte alls så det ser ut, utan det hänger på så många olika saker 
(Intervjuperson 6). 

 

Lärare förväntas lösa många problem och engagera sig i varje barn, även utanför pedagogens 

arbetstid. Att se elevers privata problem kan vara svårt, men det gäller som pedagog att se att 

det finns andra vuxna som står närmre barnen, och kunna lämna över ansvaret till dem. 

Uppdraget som pedagog kan annars bli övermäktigt. 
 
För min egen del så är det viktigt att hitta en balans mellan arbete och inte 
göra för mycket. Att lära sig att det här är inte mitt ansvar. Det går utanför 
för vad som är mitt uppdrag. Den här eleven mår inte bra, men jag är inte 
den som är närmast. För annars finns det hur mycket som helst. Så att man 
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är lagom trött när fredagen kommer. För annars är det en stor risk att man 
bränner ut sig. Kanske till och med, i värsta fall, blir bitter och hård av 
yrket (Intervjuperson 2).  

 

Att inte kunna sätta gränser för den egna insatsen kan leda till en känsla av otillräcklighet, 

eftersom pedagogen inte kan leva upp till sina egna, och andras, krav om dessa blir för 

omfattande. Enligt intervjuperson 4 finns en risk i läraryrket att pedagogen aldrig känner sig 

tillräckligt bra. Detta gäller dels synen på sig själv, dels hur pedagogen uppfattas av andra. 

Intervjuperson 2 tar upp att det är viktigt som lärare att lära sig att hantera att det inte går att 

bli omtyckt av alla. Om en pedagog lär sig detta, hjälper det henne att uppskatta sin 

arbetsinsats, vilket leder till att hon lättare blir nöjd med sig själv. Det är också viktigt att 

värna om det som fungerar bra i ens arbete. 
 

Sedan, kan det vara oerhört tufft. (…) Det kan också vara enstaka föräldrar 
som kan vara krävande och som inte ser, för man vill som lärare bli sedd 
med goda ögon, det där.. En del har det naturligt med sig, en självsäkerhet 
från början som människa, andra måste lära sig detta allteftersom. Alltså, 
jag tror det är jätteviktigt att lära sig, för att göra ett bra jobb och känna sig 
tillräckligt nöjd, att lära sig att man kommer inte att bli uppskattad alltid, 
och inte minst i ett sådant här yrke när man träffar så väldigt många 
människor och olika sorters människor (Intervjuperson 2).  

 
Vi är skapta så att vi vill ha uppskattning, och vi vill bli älskade. (…) Så att 
man är medveten om det, så man inte är i fokus, alla är i behov av det. 
Alltså vi som väljer ett sådant yrke, det här är ett bra yrke och man kommer 
in rätt eller hittar rätt så småningom till att kunna bekräfta och få 
bekräftelse (Intervjuperson 2). 

Kanske också då att man vågar tänka till på.. vad är det som jag gör, som 
jag själv tycker, det här är jag nöjd med, att man är rädd om det, att man 
inte kastar ut barnet med badvattnet när det kommer nåt nytt utan att man 
behåller det man tycker är bra och bygger på den bas som man redan har 
(Intervjuperson 4).  

Hälsa 
Avgränsningen är viktig på flera plan, dels för att pedagogen ska kunna ha ett fungerande 

privatliv, dels för att arbetet inte ska bli för omfattande. För att ett engagemang ska bibehållas 

krävs att uppdraget avgränsas och inte går ut över pedagogens hälsa. Pedagoger behöver 

kunna åsidosätta sitt arbete då och då, för att vila upp sig och hämta nya krafter. En sådan 

avgränsning kan till exempel vara att pedagogen skapar en fredad zon, där skolarbetet inte har 

tillträde. 
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Ja, men det är viktigt att hitta en avgränsning någonstans, för det här är en 
yrke och det förstår inte de som inte är lärare att man har med sig det här 
nästan, nästan jämt. Om man nu så klipper gräset hemma eller är ute och 
springer, åker bil eller är borta, så dyker det upp. Någon elev som man bär 
med sig, eller så när man sitter och mediterar så tänker man på att.. Ja så 

 



 

kan jag göra, och så har man en ny lektionsidé. Det här är inte ett åtta till 
fem yrke, eller nio till fem yrke. Och då tror jag det är viktigt att man lär 
sig hantera, så att det inte blir ett alltidsjobb, ett heltidsjobb men inte 
alltidsjobb (…) Men jag tror det är viktigt med den här balansen. (…) Att 
få träna upp förmågan att lämna, för vi måste lämna ibland för att orka 
fortsätta vara engagerade (Intervjuperson 2).  

 
Alltså jag har som målsättning att det jobb som jag gör i skolan, eller, med 
skolan, det ska jag göra i skolans lokaler. Jag har lite som mitt valspråk att 
mitt hem är min borg. Hellre sitter jag till både sex och sju på kvällen men 
när jag kommer hem, då är jag ledig, jag vill inte ta med mig jobbet hem. 
(…) Så fort jag börjar tänka på barnen när jag har gått och lagt mig så 
jobbar jag aktivt på att nej, jag tänker på någonting annat. Det måste få vara 
en fredad zon. Och det hänger väl ihop med att man måste få sin sömn, 
man måste få sin vila, det går inte att jobba med skolan jämt 
(Intervjuperson 4). 

 

En viktig del i det personliga engagemanget är att må bra och ta hand om sig själv. I det ingår 

att tillgodose de fysiska och psykiska behoven, så att livet blir trivsamt. Att trivas med sig 

själv är enligt intervjuperson 4 en förutsättning för att göra ett bra jobb i mötet med andra 

människor. 
 

Jag tror att en stor bas för ett engagemang det är att man vårdar sig själv. 
Att man har ett bra privatliv, goda relationer, att man äter sover som man 
ska, att man skaffar sig egna intressen så att man trivs med livet. För trivs 
man inte med livet, vad har man då kvar i mötet med ett gäng unga 
människor (Intervjuperson 4). 

 

Problem som uppstår i privatlivet kan begränsa pedagogens engagemang och motivation. Det 

kan vara till exempel ett dödsfall i familjen eller andra personliga kriser, som tar mycket 

energi från arbetet och gör att pedagogen omöjligt kan ge samma engagemang i arbetet som i 

de perioder när privatlivet fungerar bra. En utmaning som i vanliga fall skulle vara rimlig, kan 

i ett sådant läge bli alltför påfrestande. I det här sammanhanget skildras engagemang och 

motivation som något som behöver energi.  
 

Jag menar, hamnar man i kris, då har man ju inte samma engagemang kvar 
att ge barnen. En skiljsmässa, ett dödsfall i familjen, att det strular med 
ungarna, det suger ju massor med energi. För engagemang och motivation 
det kräver ju energi (…) Jag menar, fritid och arbete är ju faktiskt 
förknippat med varandra, i alla fall när det handlar om det personliga 
engagemanget (Intervjuperson 4). 
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Lön 
Lönens betydelse för pedagogens engagemang och motivation behandlas i berättelserna. Det 

kommer fram att lönen inte har så stor betydelse för det faktiska arbetet. Om pedagoger enbart 

gick efter lönen vad gäller hur mycket de engagerar sig, skulle de inte vara engagerade fullt 

ut. Det framkommer även att pedagogerna inte kan begränsa sitt engagemang i skolan för att 

lönen är låg, eftersom arbetet är meningsfullt och att uppskattning från elever och kollegor är 

viktigare än lönen. 
 

Nä, om jag bara gick på lönen då skulle jag väl engagera mig till en sådan 
där 60-70 % ungefär, för det är det som jag känner att det skulle vara värt. 
Men jag har det svårt att vara här på bara 60-70% engagemang, jag är här 
på 100 procent (Namn). Så, jag är delvis ideellt arbetande ser jag mig som 
(…) Alltså man kan tänka sig tanken: om man hade hur mycket pengar som 
helst så att man inte behövde jobba, men ändå så skulle man göra 
någonting som var meningsfullt. Jag tror att jag skulle ha gått hit i nån mån. 
kanske inte lika mycket så att man inte blev så trött som man kan bli, men 
ändå är det meningsfullt (Intervjuperson 2). 

 
Jag skulle göra detsamma oavsett om jag hade tre tusen mindre eller tre 
tusen mer i lön, det har faktiskt ingen betydelse för mitt engagemang 
(Intervjuperson 1).  

 

Det finns motsättningar i uppfattningarna om lönens betydelse för engagemang och 

motivation. Pedagogerna menar att de inte kan avgränsa sitt engagemang och sin motivation 

för att de har låg lön, medan det också kommer fram att en del pedagogers engagemang och 

motivation hämmas eftersom arbetet inte värderas högre än det gör. Lönen har enligt 

intervjupersonerna en professionell betydelse, pedagogerna vill ha en relevant lön för det 

arbete de lägger ner, och de anser att det är märkligt att arbetet med barn och ungdomar 

värderas så lågt.  
 

Jag har ansvar för levande liv, jätteviktigt men värderas så lågt, det tycker 
jag är upprörande. Och det har vart en sån där grej som bromsat 
motivationen och engagemanget för att som det ser ut nu.. så får vi inte det 
i lön men man får det på annat sätt. Man får det som uppskattning. Alla vill 
bli älskade, jag vill bli älskad, alltså man kan få tillbaka så mycket. Jag tror 
att när man har levt färdigt sitt liv så är det så oerhört mycket mer värt än 
att man hade högre lön. Men vi ska ha bättre lön! (Intervjuperson 2) 
Professionellt sätt har det en viss betydelse, för har man en relevant lön kan 
man ge mer av sin tid och sig själv. Men går man runt och kryper på någon 
jättedålig lön, så att livet knappt går runt, då ger man ju inte mer än vad 
man får lön för (Intervjuperson 4). 

 

I även det här sammanhanget är en avgränsning av arbetet viktig, eftersom pedagoger måste 

arbeta med att vara mer professionella och inte acceptera kalltänkandet. För att läraryrket ska 
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bli en profession istället för ett kall, krävs att pedagoger inte gör mer än de får betalt för. Det 

betyder att pedagoger behöver säga nej till uppgifter som går utanför uppdragets ramar, för att 

arbetsvillkoren för lärare ska vara på liknande nivå som arbetsvillkoren inom andra yrken. 
 

Men då tycker jag att ibland så måste man få säga nej, man måste få bli 
professionell och säga att om jag ska göra det här så vill jag, som i alla 
andra yrken, ha en relevant lön för det arbete som jag lägger ner. Och sen 
tror jag att vi hela tiden måste förbättra oss i det här att vara professionella, 
och inte bara se det som något slags kall. (Intervjuperson 6).  

 

Det är även flera intervjupersoner som berättat att en bekräftelse på deras engagemang, eller 

arbetsinsats, i form av löneförhöjning, har bidragit till fortsatt motivation och engagemang i 

arbetet. 

 

Andra faktorer som påverkar engagemang och motivation 
En mängd olika faktorer som påverkar lärarens engagemang och motivation, kommer fram i 

intervjuerna. Faktorer som har med organisation att göra som påverkar engagemang och 

motivation är till exempel rektorn. Om rektorn är uppmuntrande och stödjande, rak och tydlig 

samt litar på sin personal, bidrar det till att pedagogen känner sig trygg och vet vad som 

förväntas av henne. 

Det är viktigt med stödet från ledningen. Jag hade, min förra chef på min 
förra skola sa att ’ni kan göra vad ni vill, satsa och ni kan våga nytt, och ni 
kan misslycka hur mycket ni vill, jag ska stå bakom er i ur och skur’. 
Visserligen fanns det gränser för vad man kan göra, men att man känner att 
man har skolledningens stöd är jätteviktigt. Ja, då blir man trygg 
(Intervjuperson 2). 

 

Att man har en rektor som stöttar och som är rak. Alltså rakryggad och 
alltid ger klara besked. Det tror jag är väldigt viktigt (Intervjuperson 3). 

 

Arbetslaget har en stor inverkan på pedagogers engagemang och motivation. Det som är 

viktigt för engagemanget och motivationen är ett fungerande samarbete och positiv inställning 

på arbetsplatsen. Det är även viktigt att det inom arbetet finns en tillåtande atmosfär, där 

pedagogerna vågar fråga om hjälp när arbetet upplevs som kämpigt.  

 
 

Vi kommer mycket längre ifall vi arbetar tillsammans. Och inte minst med 
de elever som kräver mer både socialt eller kunskapsmässigt, då är det 
jätteviktigt att det funkar, och när samarbetet inte funkar med en person så 
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är man låst. Vi måste kunna lita på varandra, måste kunna samarbeta. Det 
är vad som behövs! (Intervjuperson 2) 

 

Om man har ett bra samarbete så fungerar det helt klart bättre. Jag skulle 
vilja säga att det lite liknar, är som ett föräldraskap. Att man måste gå på 
samma linje (Intervjuperson 5).  

 

Att man kan diskuterar i arbetslaget, och att man vågar tala om när man har 
det jobbigt med sin klass, så att man kan stötta varandra. Alltså, öppenhet 
tror jag är viktigt (Intervjuperson 3). 

 

Sura kollegor är jättetråkiga, det kan man tappa geisten för (Intervjuperson 4). 
  

Arbetsmiljön påverkar intervjupersonerna, men i olika grad beroende på var i arbetsmiljön de 

tänker på. En miljö där det finns utrymme att göra olika saker och lösa problem förenklar 

pedagogens tillvaro i skolan. De estetiska aspekterna upplevs av ett par intervjupersoner som 

viktigt för trivseln på arbetsplatsen. 

Bra miljö (…) Det är klart att det påverkar, men jag tror inte att jag skulle 
vara mindre engagerad för att det skulle vara mer slitet eller så. Men har 
man god arbetsmiljö med fler utrymmen så kan man göra mer saker, jag 
kan lösa flera problem. Till exempel den här salen som är stor och det finns 
extra rum att tillgå (Intervjuperson 2). 

Det påverkar ju naturligtvis också. För att ha det trevligt runtomkring sig 
gör ju att man blir mer engagerad. Och arbetsmiljö det innefattar ju många 
saker. Det innefattar hur man har det tillsammans med de människor man 
jobbar med, hur det är med barnen så man jobbar med och även då 
utseendemässigt med lokaler och så. Och det är viktigt att ha trevligt 
omkring sig (Intervjuperson 6). 

 

Något som påverkat pedagogernas engagemang och motivation negativt under en tid har varit 

den ekonomiska situationen på skolorna. Den ekonomiska situationen har medfört att 

pedagogerna inte kunnat köpa in material som behövs i undervisningen, men även att 

pedagogerna inte i så hög grad fått pengar till den kompetensutveckling som de vill ha. 

Intervjupersonerna har också drabbats av nedskärningar i personal på skolan, vilket gör att de 

är färre pedagoger på samma antal barn, och därmed får mer arbete per pedagog.  

Alltså, till exempel det här med ekonomin eller en viktig bit som jag känt 
under de här två åren, Alltså när det inte finns pengar till någonting. Det 
kan man tappa motivationen, eller engagemanget, för. När man inte får de 
verktyg som man behöver, helt enkelt. Man drar ner på saker 
(Intervjuperson 5) 

Att det finns lite utrymme för att skaffa sig de materiell som man behöver! 
Det är så oerhört frustrerande att se ett behov men inte kunna göra något åt 
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det, för att det saknas 150 kronor. Det är helt sjukt! Men förutsättningarna är 
sådana en del år (Intervjuperson 2). 

 

En intervjuperson beskriver hur de på arbetsplatsen lyckades ”stampa ner foten” för att 

kommunen inte skulle skära ner mer i dess personal. Det gjorde att de kunde andas ut och må 

bra, och därigenom bli mer engagerade och motiverade i arbetet. 

Ekonomi och motivation, det hänger ihop Vi trodde det här året att vi hade 
nått botten vad gäller besparingar men sen, i januari, så kom rektor och sa att 
nej, vi måste spara ännu mera (..) För på nåt sätt lyckades vi hävda våra 
intressen och det är väldigt viktigt för att vi ska orka jobba, att vi faktiskt inte 
utsätts för besparingar som vi själva tycker är orimliga. Att vi nånstans måste 
få sätta ner foten och säga att nu går det inte längre (Intervjuperson 1) 
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Sammanfattande analys 

I både litteraturgenomgången och intervjupersonernas berättelser går det att urskilja flera 

faktorer som påverkar engagemang och motivation, däremot är det inte lätt att avgöra vilka 

faktorer som har starkast påverkan. Vilka värderingar eller förutsättningar individen har 

skiljer sig människor emellan, men flertalet studier talar om att det finns faktorer som har en 

påverkan på engagemanget och motivationen, till exempel arbetsmiljö och organisationsform 

(Ahl, 2004; Edman & Nilsson, 1999; Huberman, 1993). Intervjupersonerna har skildrat att det 

finns svårigheter att särskilja motivation och engagemang ifrån varandra och några menar att 

det inte går att utesluta det ena begreppet från det andra. Vi kan se att det finns liknande 

uppfattningar i litteraturen som skildrar svårigheten att hålla isär motivation och engagemang. 

Detta till exempel i Selmers beskrivning av vad motivation och engagemang är, att begreppen 

är intimt förknippade med varandra. Om begreppen ska skiljas åt betyder enligt Selmer 

engagemang medkänsla, medan motivation är handling och egen inre drivkraft (Selmer, 

2000). Motivation beskrivs av intervjupersonerna som en drivkraft som startar, håller igång, 

styr och talar om vilken intensitet det finns bakom en handling eller beteende. Någonting som 

startar motivationen är enligt intervjupersonerna de behov som finns i verksamheten, som 

pedagogen kan tillfredställa. Det handlar också om pedagogens egna behov, som till exempel 

att bli sedd och uppskattad. Intervjupersonernas beskrivningar av begreppen liknar i hög grad 

litteraturens begreppsförklaringar, till exempel Ahls beskrivning om hur ”fröet” för en 

individs handlingar kommer från hennes djupliggande behov. Motivationen förklaras i 

litteraturen dels utifrån tillfredställelse av behov och måluppfyllelse, men också som 

beteenden eller handlingar som styrs av människors kognitiva scheman (Ahl, 2004; Jenner, 

2004; Kaufmann & Kaufmann, 2005). Motivation beskrivs även som motivet bakom en 

handling, och ett motiv med ett arbete är att försörja sig (jmfr Maslows teori) och bidra med 

någonting till samhället (Maccoby, 1989). Engagemang beskrivs i berättelserna som en vilja 

att lägga ner energi och tid i arbetet. En uppfattning är att engagemanget består av energi, och 

en annan är att engagemanget har med tid att göra.  

 

I vår analys uttrycks betydelsen av att pedagogen har motivation och engagemang. En 

pedagog som saknar engagemang och motivation anses ej passa i arbetet, eftersom pedagogen 

saknar medkänsla och intresse för elever och andra människor. Wikström skriver att 

engagemanget beskriver hur individen deltar i relation till andra människor (Wikström, 1995), 

och saknas ett sådant engagemang eller deltagande i relationen till barnen är pedagogens 
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uppdrag omöjligt att göra bra. Motivationen och engagemanget bidrar enligt 

intervjupersonerna till att pedagogyrket blir inspirerande, spännande och meningsfullt och att 

pedagogen upplever att de gör ett bättre arbete. Detta bekräftar Hubermans resonemang, då 

han skriver att en av de mest avgörande faktorerna för elevernas lärande är pedagogens 

engagemang (Huberman, 1993). Motivation och engagemang beskrivs vidare av Huberman 

som betydelsefull för undervisningens kvalité, samt som ett verktyg att stimulera barnen att 

lära sig. 

 

Att bibehålla engagemanget i sitt yrke är något som pedagogerna menar bland annat sker av 

egen vilja och drivkraft. Även Day (2000) menar att pedagogen behöver underhålla det 

personliga engagemanget i yrket för att bibehålla sin energi i arbetet. Detta sker enligt 

intervjupersonerna genom att inte stanna i sin utveckling utan utmana sig själv genom att göra 

uppdraget så bra som möjligt. Intervjuperson 6 uttrycker att motivationen kommer när 

någonting utmanar en. Pedagogen kan få inspiration av fortbildning, omge sig av positiva 

kollegor som hon kan samarbeta med, och att vara delaktig i skolans utvecklingsarbete. Det 

intervjupersonerna uttrycker är att pedagogyrket är svårt, vilket utmanar pedagogen och bidrar 

till engagemang och motivation. De har ett uppdrag de ska klara av, och blir utmanade att 

klara av det. Varje dag uppstår nya situationer som läraren ställs inför, vilka kräver att 

pedagogen handlar på något sätt. Detta menar några intervjupersoner är ett sätt som 

engagemang bibehålls i yrket. Om utmaningen blir för stor, och pedagogen ställs inför 

problem som hon inte kan lösa, finns enligt intervjupersonerna risken att pedagogen ger upp. 

En risk med att ge upp, är att pedagogen inte blir tillfredställd av sitt arbete då hon inte lägger 

ner lika mycket arbete för att nå upp till målen. Detta leder enligt Mashlach till att pedagogen 

inte blir nöjd med sig själv (Mashlach, 2003).  Intervjuperson 4 lyfter upp att motivationen 

och engagemanget är viktiga att vårda, eftersom att de är svåra att hitta tillbaka till om man 

tappar dem.  
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Samarbete är en faktor för pedagogens engagemang och motivation, och inställningen på 

arbetsplatsen. Också arbetsmiljön påverkar till en viss grad. En viktig faktor som 

intervjupersonerna sett som en begränsning i engagemanget och motivationen är den 

ekonomiska situationen i skolan. När det inte finns resurser för att köpa in det material som 

behövs i undervisningen, kan det vara tröttsamt för pedagogen. När skolans lokaler är trånga 

påverkar det också pedagogens situation genom minskade möjligheter för olika typer av 

 



 

arbete och aktiviteter, vilket gör att pedagogen inte kan utöva sitt engagemang fullt ut. 

Kompetensutveckling är något som påverkar pedagogens engagemang och motivation, och 

om skolans ekonomiska läge inte möjliggör bra kompetensutveckling leder det till att 

pedagogens engagemang och motivation inte stimuleras av kompetensutveckling. 

 

Intervjupersonerna tar upp att det är viktigt att sätta gränser i läraryrket, och att hitta balans 

mellan att göra mycket, och att göra för mycket. Att sätta gränser är också viktigt för 

pedagogens hälsa, då yrket annars tenderar att bli ett alltidsjobb. Pedagogen behöver tid där 

hon får vila upp sig och ägna sina tankar åt andra saker än skolarbetet, för att orka med att 

vara engagerad. Det ska också sättas gränser för den egna prestationen, så att pedagogen inte 

ska känna sig otillräcklig när hon inte når upp till för högt uppsatta mål, för att pedagogerna 

inte ska bränna ut sig. Vi kan koppla detta till vad Hargreaves och Fink skriver, att mål som 

inte är rimliga att uppnå kan göra att lärare knäcks. Enligt dem är det inte hållbart för 

pedagogen om målen är för höga och tiden är begränsad (Hargreaves & Fink, 2008). En sak 

som intervjuperson 2 lyfte fram är att lärare behöver vara medvetna om att de inte kan bli 

uppskattade av alla, och lära sig det, för att kunna hantera det och vara nöjd med det hon 

klarar av. Det är också viktigt att pedagogen upplever uppdraget som möjligt att utföra, för att 

hon ska vara engagerad och motiverad att göra ett bra arbete. Också Nasenius tar upp vikten 

av engagemanget och motivationens betydelse för ett bra arbete, då hon menar att arbetet blir 

bättre om en person är engagerad eller motiverad (Nasenius, 2003). Att se uppdraget som 

möjligt bidrar också till att pedagogen genom sitt engagemang och sin motivation lättare kan 

stimulera eleverna, vilket Stensmo påpekar (Stensmo, 2000). Vi kan utläsa att pedagoger 

behöver sätta tillräckligt mycket gränser för att uppdraget ska bli möjligt, för att de ska förbli 

engagerade och motiverade i arbetet. Det ska också sättas gränser så att arbetet inte går ut för 

mycket över privatlivet. Om engagemanget handlar om ork, vilket en del intervjupersoner 

uttrycker, ligger fokusen på att det behövs tid för återhämtning för att det ska finnas energi till 

ett fortsatt engagemang. När pedagogen inte återhämtar sig mellan varven ser intervjuperson 2 

att det finns en risk att pedagogen bränner ut sig. Pedagogen behöver arbeta med att inte ta 

med problem hem, och inte ta på sig ansvaret för barn som mår dåligt, för annars har 

pedagogen att göra dygnet runt. Maslach skriver att människor som är djupt engagerade och 

har stor empatisk förmåga löper större risk att bränna ut sig, då personen har förmågan att leva 

sig in i andra människors situation (2003). Pedagogen ska enligt intervjuperson 2 försöka 
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lämna ansvaret för barn som mår dåligt till personer som står närmre barnen, för att inte få ett 

alltför omfattande uppdrag. 

 

Vad pedagoger som bränt ut sig uppfattar som stressar dem är mängden arbete och 

otillräckligt med tid. Arbetet upplevs som meningsfullt, men tiden räcker inte till för att utföra 

det med tillfredställande kvalité. Att sätta gränser för sitt uppdrag handlar om att prioritera 

bland arbetsuppgifterna så att uppdraget blir möjligt inom arbetstiden. Något som påverkar 

engagemanget och motivationen, som framkommer i berättelserna, är om rektorn stödjer 

pedagogen, litar på pedagogens omdöme samt litar på att pedagogen prioriterar på ett bra sätt. 

Något annat som pedagogerna ser som en faktor för engagemang och motivation är att rektorn 

är rak och ger klara besked om vad som gäller, för att pedagogen ska veta vad som förväntas 

av henne. Som pedagog är det enligt intervjuperson 1, också viktigt att hävda sig och vårda 

sin överenskommelse så att det blir ett rimligt uppdrag, genom att till exempel ”sätta ner 

foten” när kommunen vill skära ner på antalet pedagoger. Detta kan jämföras med Mouniers 

synsätt, att engagemang är ett godkännande av en utveckling. Om personer delar samma 

uppfattning som organisationen om dess utveckling, leder det till ett högre engagemang än om 

individen och organisationens uppfattningar skiljer sig åt (Wikström, 1995). Om pedagogerna 

inte delar åsikten att det behövs nedskärningar, godkänns inte utvecklingen av pedagogen. 

Nedskärningen är då ingenting som pedagogen vill engagera sig för, även om det krävs mer 

engagemang när färre pedagoger måste utföra samma arbete. Det medför i detta fallet att 

pedagogerna inte är engagerade i utvecklingen. Ett resonemang som passar i sammanhanget 

är O’Reilly & Chatmans teoretiska modell, där engagemang är uppdelat i tre nivåer. Den 

högsta nivån av engagemang innebär att individens och organisationens ståndpunkter 

överrensstämmer, vilket de gör när pedagogen godkänner en utveckling. När pedagogen inte 

godkänner utvecklingen hamnar hon på en lägre nivå av engagemang, som innebär att hon 

utåt har samma värderingar som organisationen, eller en ännu lägre nivå, att pedagogen 

stannar i yrket enbart för en viss belönings skull (Edman & Nilsson, 1999). Nedskärningarna i 

skolverksamheten kan i och med detta bidra till att lärare går ner till en lägre nivå av 

engagemang, som till exempel att vara kvar i yrket enbart för att kunna försörja sig. 

 

Människors beteenden påverkas enligt ett kognitivt synsätt av vilken uppfattning av världen 

människan har. Människans beteenden styrs av deras tidigare erfarenheter av hur saker och 
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ting fungerar i världen (Kaufmann & Kaufmann, 2005). Detta kan till exempel ses i 

läraryrket, då pedagoger har en förutfattad bild av hur lärare ska arbeta och handlar utefter 

den. Det som framkom i berättelserna var att lärare förväntas vara engagerade och 

motiverade. Det här är en norm i läraryrket, att vara motiverad och engagerad, och en del av 

denna norm är att läraren ska ge mycket av sig själv i sitt arbete, och lösa allt som behöver 

lösas även när arbetstiden är slut. Det har att göra med kalltänkandet, eftersom det är ett 

utpräglat tänk om hur och varför lärare ska arbeta. Enligt Zackariasson blir en norm synlig 

först när den bryts (Zackariasson, 2006). Om en lärare säger nej och inte löser det som ska 

lösas, eller vill ha betalt för sin övertid, bryter det mot normen, och då blir normen synlig. 

Intervjuperson 6 säger att lärare behöver bli bättre i att vara professionella, att sätta gränser 

för sitt arbete och kunna avgöra vad som är ens uppdrag, samt att inte acceptera kalltänkande. 

Detta bidrar till att fler människor får upp ögonen för pedagogens situation och att en bild av 

lärarens uppdrag som är mer realistisk sprids. När en norm blir synlig för en person behöver 

personen enligt Zackariasson antingen rubba sin världsbild så att fenomenet kan förklaras 

inom världsbilden, eller betrakta fenomenet som ett mindre vanligt undantag (Zackariasson, 

2006). Om normen sällan bryts, finns det mindre chans att människor förändrar sina 

världsbilder än om normen ofta bryts, då det är svårare att se fenomenet som ett undantag. Det 

är en anledning till varför det är viktigt att sätta gränser i sitt uppdrag som lärare, för att 

pedagoger ska få bättre arbetsvillkor. Arbetet med att sätta gränser innebär att skapa normer 

som är hälsosamma för lärare.  

 

Något som framkommer ur litteratur och intervjuberättelser, är att yrken där ett utpräglat 

kalltänk finns inte ses som en profession i så hög grad, vilket flera intervjupersoner tycker är 

fel. Ett par pedagoger uttryckte att de vill vara medlemmar av det professionella, genom att 

arbeta med att begränsa sig till att göra det som ingår i professionen och säga nej till det som 

går utanför pedagogens profession. Detta ser vi som att pedagogerna har det professionella 

engagemang som Lachman & Aranya (1986) benämner, att pedagogerna vill vara en del av 

det professionella. Det professionella ses i berättelserna som en motsats till kalltänkandet, och 

i en profession är det mer uttalat att en person ska få ordentligt betalt för sitt arbete. Greiff 

menar att läraryrket är ett yrke vari det finns kalltänkande, eftersom yrket uppfattas mer som 

ett kall än som en profession. Greiff menar också att kalltänkandet lever kvar i högre grad i 

kvinnodominerade yrken, som till exempel läraryrket, och att detta medför att läraryrket har 

låg lön (Greiff, 2006). Denna aspekt kommer också fram i intervjuerna. Intervjuperson 2 
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uttrycker en besvikelse att arbete med levande barn värderas lågt, medan arbete med till 

exempel döda pengar ger mycket mer betalt. Denna besvikelse kan hämma pedagogens 

engagemang och motivation, eftersom arbetet inte värderas högre än det gör. Intervjupersonen 

säger att pedagogen belönas även på andra sätt i pedagogyrket, till exempel genom 

uppskattning från elever och andra pedagoger och genom att pedagogen upplever sitt arbete 

som meningsfullt. Det framkommer också i berättelserna att löneförhöjning är en motiverande 

faktor, eftersom pedagogen genom det får bekräftelse på att hon gjort ett bra arbete. I 

undersökningen som presenterades av Statistiska Centralbyrån framkom att lönen var en av de 

viktigaste anledningarna till att pedagoger funderar på att byta yrke. Det framkom även att 

männen i högre grad hade lönen som anledning än kvinnor (SCB, 2005). Vi uppfattar det 

dock som ett generellt drag hos de vi intervjuat att de vill ha högre lön för sin arbetsinsats. 

 

Kalltänkandet kan ha att göra med hur bunden pedagogen är till sitt uppdrag. När pedagogen 

väljer att arbeta utanför sin arbetstid eller utanför sitt uppdrag, av olika anledningar, kan 

anledningen vara att de upplever ett starkt band till sitt arbete. Om pedagogen gör arbetet för 

lönens skull ses det inte som lika viktigt (för pedagogen) som om pedagogen gör det för sin 

passion i arbetet.  Det här är viktiga frågor att fundera över. Om engagemang är att vara 

bunden till sitt arbete och att ha en vilja att lägga ner mycket av sin tid, energi och kraft i 

yrket, och inte bry sig om huruvida det betalar sig, uppfattar vi att engagemanget är samma 

sak som kalltänkande. Att säga nej till kalltänkandet, för att se yrket som en profession, kan 

då ses som att säga nej till ett engagemang. Vi ställer oss frågande till om denna form av 

engagemang är önskvärd i läraryrket, då det medför en risk att kalltänkandet lever kvar, och 

pedagogens status inte förändras. Vår mening är att engagemang och professionalitet inte är 

varandras motsatser. Det säger även intervjupersonerna, genom att uttrycka att det behövs 

gränser för arbetet för att de ska orka vara engagerade. Ur berättelserna framkommer att 

engagemang kan vara att ha tid att lägga ner i sitt yrke, men också att ha ork och energi att 

göra sitt arbete på ett bra sätt. Om engagemang är att vilja lägga ner mycket tid i yrket, 

behöver pedagogen ha tid för det. Om engagemang däremot är energi att lägga ner i yrket, 

behöver pedagogen ha den energin. Det framkommer av intervjupersonerna att pedagogens 

tid och energi påverkas av vilken period i livet de är i. Har pedagogen till exempel barn 

hemma, finns inte samma energi och tid att lägga ner i yrket. Energin för arbetet påverkas 

också av privata motgångar, som till exempel dödsfall i familjen. Hälsan påverkar enligt 

intervjupersonerna engagemang och motivation, och en bas i engagemanget och motivationen 
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menar intervjuperson 4 är att vårda sig själv och sitt privatliv. Detta bidrar till att pedagogen 

trivs med sig själv, vilket av intervjupersonen ses som en förutsättning för att kunna möta 

människor på ett bra sätt. 

 

Det engelska ordet engagement, som betyder avtal, överenskommelse och löfte, kan jämföras 

med pedagogens roll i yrket. Pedagogen är förbunden till sitt yrke, genom att pedagogen 

behöver arbeta utefter överenskomna föreskrifter i sin anställning. Här kan vi urskilja att 

engagemanget inte kan väljas, utan ingår i lärarens vardag. Mounier beskriver engagemang 

som någonting som inte kan väljas, då människan redan är satt i relation till sin omgivning 

och behöver handla därefter (Wikström, 1995). Läraren väljer inte sitt engagemang, eftersom 

hon redan är satt i förbindelse med uppdraget. Detta tänkande går också att urskilja i 

intervjuperson 3:s berättelse om hur hon inte kan sluta engagera sig i yrket. Hon väljer varje 

sommar att hon kommande höst ska luta mer på sin erfarenhet och inte bli så uppspelt i 

arbetet, men när hösten börjar finns det inte mycket hon kan låta bli. Då kommer 

engagemanget tillbaka i samma utsträckning som tidigare.  

 

Avslutningsvis finner vi det lämpligt att fundera över frågorna vi ställde i inledningen; Hur 

blir vi då motiverade och engagerade? Vad finns det för områden som kan påverka 

pedagogens engagemang och motivation i yrket? Vad är det som driver lärare till att göra ett 

bra jobb? samt Hur gör man för att hitta en fungerande tillvaro i yrket, där engagemang och 

motivation kan bibehållas? Pedagogen blir enligt intervjupersonerna engagerad och motiverad 

dels genom egen vilja, och dels genom att bli utmanade i arbetet. Det som påverkar 

engagemang och motivation som har visat sig vara viktigt för pedagogerna är samarbete på 

arbetsplatsen, fortbildning, rektorns tydlighet, lön och vårdandet av sig själv och sitt privatliv. 

Också utmaning och att utmana sig själv är viktigt för att lärare ska drivas till att göra ett 

bättre arbete. Slutligen behövs en fungerande tillvaro där engagemang och motivation kan 

bibehållas, med rimliga förväntningar och en rimlig mängd arbetsuppgifter. Denna studie 

visar att för att skapa en sådan situation krävs att pedagogen sätter gränser för sitt arbete, 

eftersom det hjälper pedagogen att vårda sig själv och behålla sin energi.  
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Konklusion 

Ytterligare forskning om pedagogens motivation och engagemang bidrar till att vi får en 

förståelse för hur motivation och engagemang fungerar samt hur viktigt det är i arbetet, för 

pedagogen och för eleverna. Att skapa förutsättningar för engagemang och motivation på 

arbetsplatser är enklare när vi vet vad som behövs.  

 

Vi föreslår att faktorerna som framkommit ur vår studie testas i verksamheten, för att se hur, 

och i vilken grad, de påverkar pedagogens engagemang och motivation. Fortsatt forskning om 

pedagogers engagemang och motivation kopplat till pedagogers arbetssituation, på det här 

sättet, kan ge ökad kunskap inom området och därmed ge underlag för förändringar i skolan.  
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Bilaga 1 

Intervjufrågor  

 

Bakgrundsfrågor 

Yrkestitel? 

Ålder? 

Kön? 

Vad har du för utbildning? 

Hur länge har du varit verksam som pedagog? 

Faktiska frågor 

Berätta hur det kom sig att du blev lärare! 

Vad är det som gör att du går till ditt jobb? 

Vad betyder begreppen motivation/engagemang för dig? 

Uppfattar du begreppen motivation och engagemang olika? Hur i så fall? 

Berätta vad du tycker att man kan ha för nytta av att vara engagerad/motiverad i yrket! 

Berätta om hur man håller sig engagerad som lärare! 

Hur blir man en oengagerad lärare? 

Vilka faktorer påverkar pedagogens engagemang/motivation? 

Vilken betydelse har din lön och din anställning för ditt engagemang? 

Hur påverkar en god arbetsmiljö ditt engagemang? 

Vad betyder samarbete på din arbetsplats för ditt engagemang? 

Berätta om din ledarstil påverkar ditt engagemang! Hur i så fall? 

Berätta om ditt engagemang påverkar din ledarstil! Hur i så fall? 

Vad i skolans organisation påverkar din motivation? 

Upplever du dig som delaktig i beslut som fattas inom verksamheten? 

Avslutande frågor 

Har du några kommentarer om frågornas innehåll? 

Något mer som du tänker på som inte kommit fram? 
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Institutionen för samhälls- och välfärdsstudier 
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En kvalitativ studie om grundskolelärarens motivation och engagemang 

Hej! 

Vi heter Sara och Sandra och ska skriva en C-uppsats på lärarprogrammet Norrköping. Som 

pedagog tycker vi att det är viktigt att ha ork och lust att göra det man gör, så att eleverna får 

så bra förutsättningar till lärande som möjligt. Arbetet med uppsatsen går ut på att undersöka 

vilka faktorer som påverkar pedagogens engagemang eller motivation i yrket.  

 

Frågorna vi använder vid intervjutillfället handlar dels om begreppen, dels om hur pedagogen 

kan bibehålla motivation och engagemang i yrket. Vi vill veta vad pedagogen uppfattar 

påverka motivationen och engagemanget inom professionen. Det är era uppfattningar vi är 

intresserade av och som ska ligga till grund för vår analys, varför det inte krävs någon 

förberedelse mer än möjligtvis en egen reflektion om motivation och engagemang. 

 

De intervjupersoner vi vill få kontakt med är behöriga pedagoger som arbetar i grundskolan, 

och har varit yrkesverksamma i minst ett år. Intervjuerna är enskilda och kommer att ta max 

40 minuter. De spelas in på band för att därefter transkriberas och analyseras narrativt. All 

materialinsamling genomförs enligt forskningsetiska principer. Det innebär att medverkande 

är frivilligt och att Du som intervjuperson har rätt att avbryta Ditt deltagande när Du vill. 

Personer som ingår i studien garanteras anonymitet och materialet kommer inte att användas 

till någonting annat än forskning. För ytterligare information, funderingar kring studien eller 

om du vill upplysa oss om något speciellt finns vi på mail och telefon: 

 

Sara Pohl   

Sandra Bertalan   

Handledare: Friederike Gerlach 

Med vänliga hälsningar 

Sandra och Sara 
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