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FORORD

Ar 2002 blev jag utdimitterad Socionom YH frén Arcada. Jag hann arbeta ett &r som
barntradgardslarare innan jag steg in i rollen av en forman. Skorna var till en borjan val-
digt stora men har under arens gang blivit mer bekvama da de formats av erfarenhet,
moten och utbildningar. Nér jag ar 2008 inledde mina studier i halsoframjande for att fa
en hogre hogskoleexamen anade jag inte hur de kommande aren skulle bli. Att vid sidan
av jobbet och livets olika svangar studera pa heltid har inte alltid varit Iatt. Nu & malet
dock natt.

Att jag genom detta masterarbete haft mojligheten att intervjua daghemspersonalen har
varit véldigt berikande och gett mej en kéansla av tacksamhet 6ver att jag valde arbets-
tagarens arbetshalsa som tema for min studie. Det jobb som personalen pa dagvards-
enheterna gor ar en stor samhallsinsats som bade ger och tar. Att fa vara med och forma
morgondagens vuxna ar ett hdgaktningsfullt arbete men aven ett arbete som stundvis ar
tungt. Ett hjartligt tack till alla ni som stallde upp pa intervjuerna. Jag hoppas jag genom
detta masterarbete lyckats spegla era tankar och asikter sa att det bidrar till ett redskap

for ledarskapet sa att dagvardspersonalens arbetshalsa stods pa basta satt.

Jag vill rikta ett tack till min arbetsgivare som beviljade mej studieledighet och till Ut-
bildningsfonden for beviljat vuxenutbildningsstod. Ett 6dmjukt tack gar till Saara Sirén
som axlade ett stort ansvar pa jobbet under den tid jag var borta. Ett tack gar aven till
Arcada som beviljade mej tillaggs studietid och till min handledare Bettina Stenbock-
Hult. Tack till mina vénner for era stéttande ord. Tack till min syster Jenny som med sin
yrkesprofession last och kommenterat arbetet.

Mitt storsta tack gar till Kristoffer. Det finns inte ord som kan beskriva min tacksamhet

och nu nar detta projekt ar seglat i hamn &r nedrékningen till féljande redan igang.

Munksnas 25.5.2013

Linda Haglund



1 INLEDNING

En god hdlsa dr en av ménniskans grundréattigheter och for att investera i framtiden &r
det viktigt att satsa pa halsan da den anses vara en av de viktigaste resurserna for val-
stand, utveckling och for att motverka fattigdom. Halsan kan paverkas bade positivt och
negativt av faktorer i manniskans vardag. Staten och kommunen har en stor mojlighet
att inom samhallets olika delomraden, samt genom lokala I6sningar direkt paverka hal-

sans utveckling. (Social- och halsovardsministeriet 2001:8 f.)

| arbetarskyddslagen betonas arbetsgivarens ansvar att kénna till vilka faktorer i arbets-
miljon som paverkar arbetsformagan hos arbetstagarna (Koskinen & Mironen 2002:6
f.). Att Helsingfors stad i sin verksamhetsplan for valmaende i arbete for aren 2010 —
2013 bland annat betonar framjandet av arbetsformagan som en faktor att beakta i bade
utvecklingsarbete och planering pa arbetsplatserna vackte mitt intresse att titta narmare
pa vilka faktorer som upplevs paverka arbetshélsan (Ty6hyvinvoinnin toimintaohjelma
2010:1).

Studien &r ett bestéllningsarbete fran min arbetsgivare, Helsingfors stads Utbildnings-
verk och genomférs som en fokusgruppstudie. Jag vill genom detta arbete skapa en bild
av vilka faktorer som dagvardspersonalen upplever paverkar arbetshalsan samt dartill
deras forvantningar pa ett halsoframjande ledarskap. Da jag sjélv arbetar som daghems-
forestandare ligger mitt intresse i att lyssna till den vard- och fostringspersonal som ar-
betar i barngrupp. Daghemsférestandarnas rost har séledes exkluderats fran denna stu-
die. Ledarskap och arbetshalsa ligger som grund for den teoretiska referensramen. Re-
sultatet kommer att i forsta hand stoda ledarskapet vid de svenska dagvardsenheterna
vid Helsingfors stad men forhoppningsvis dven ge redskap for daghemsforestandare

overlag i Finland.



2 BAKGRUND

Bakgrunden tar avstamp i internationella dokument som ror arbetshélsan for att sedan
lyfta upp nationella politikprogram och ett for studien aktuellt kommunalt dokument. En
aktuell rapport om ledarskapet presenteras till sist i kapitlet om bakgrund.

2.1 Internationellt om arbetshalsa

Enligt Ottawa-dokumentet, som undertecknades den 21.11.1986, har arbete och fritid en
betydande inverkan pa hélsan och dessa tva omraden bor vara en kalla till halsa for
manniskan. Sattet pa hur samhéllet organiserar arbetet bor enligt dokumentet bidra till
att skapa ett sunt samhalle dar de halsofrdmjande insatserna skall generera levnads- och
arbetsvillkor som dar sékra, stimulerande, tillfredsstallande och roliga. (World Health
Organization 1986)

Luxemburgdeklarationen for halsoframjande pa arbetsplatser antogs inom den Europe-
iska Unionen ar 1997. Enligt deklarationen utgors grunden av tva faktorer for det hélso-
framjande arbetet pa arbetsplatser: ramverksdirektivet for sakerhet och hélsa samt den
Okade inriktningen mot att se arbetsplatser som en arena for folkhalsa. En frisk, motive-
rad och val kvalificerad arbetskraft ar avgérande for den framtida sociala och ekono-
miska vélfarden inom Europeiska Unionen. Detta ar den bakomliggande orsaken till att
den ansvariga EU-kommissionen stddde initiativet att inrdtta ett Europeiskt natverk for
hélsoframjande pa arbetsplatser. Syftet med natverket &r att identifiera och sprida goda
exempel pa halsoframjande pa arbetsplatser genom att utbyta erfarenheter och kunskap.
Halsoframjande pa arbetsplatser &r enligt deklarationen den gemensamma anstrangning
som gors av arbetsgivaren, arbetstagaren och samhallet for att forbattra hdlsan och val-
befinnandet hos manniskorna pa arbetsplatsen. Detta mal skall enligt deklarationen
kunna uppnas genom att forbattra arbetsorganisationen och arbetsmiljon, genom att
frimja ett aktivt deltagande samt genom att framja personlig utveckling. (Luxem-
burgdeklarationen 2007:2)



2.2 Nationellt om arbetshélsa

Politikprogrammet for hélsoframjande ingar i det strategidokument som Matti Vanha-
nens andra regering godkande 5.12.2007. Malet for politikprogrammet for halsofram-
jande ar ett battre halsotillstand for befolkningen och minskade halsoskillnader. De
kostnader som &r resultatet av halsovards- och socialservice samt av sjukfranvaro och
tidig pensionering skall kunna hallas i styr genom att paverka orsakerna till de viktigaste
folksjukdomarna. Sysselsattningen skall enligt programmet i sin tur hdjas genom att den
arbetsfora befolkningens halsa och funktionsformaga uppratthalls och starks. Enligt po-
litikprogrammet hor halsan till manniskans viktigaste varden och &r aven en konkur-
rensfaktor nar det galler Finlands framgang da folkhalsan ar en viktig grundsten for

ekonomisk, social och ménsklig utveckling. (Hallituksen strategia-asiakirja 2007:22)

Den for tillféallet sittande Jyrki Katainens regering lagger dven den vikt vid forebyggan-
det av arbetsoformaga och en okad sysselséttning av partiellt arbetsfora for att forlanga
tiden i arbetslivet. Enligt den sittande regeringen har arbetsoférmaga en betydande
negativ inverkan pa arbetskarridrens langd och for att atgarda detta kravs framforallt
hélsoframjande atgarder och utveckling av foretagshalsovard, rehabilitering och arbets-
liv. | Statsradets meddelande till Riksdagen betonas att sarskild vikt skall laggas vid att
forebyggande och vard av mentala problem och missbruksproblem effektiviseras, att
arbetstagarna hanvisas till och genomgar vard och att en atergang till arbetslivet under-
lattas. Foretagshalsovardens roll betonas sarskilt i meddelande. Foretagshélsovardens
inriktning behdver enligt meddelandet laggas om sa att den stoder en forlangning av ti-
den i arbetslivet pa ett battre satt an den hittills gjort. (Statsradets meddelande till Riks-
dagen 2011:71)

Statsradets principbeslut om folkhélsoprogrammet Hélsa 2015 baseras pa Varldshalso-
organisationen WHO:s program Halsa for alla, som reviderades ar 1998. | programmet
dras linjerna upp for Finlands hélsopolitik i ett perspektiv pa 15 ar och utgér en omfat-
tande ram for halsoframjande inom samhéllets olika delomraden. I programmet har man
stallt upp atta mal for folkhalsoarbetet samt 36 prioriterade stallningstaganden och beto-
ningen ar lagd pa framjandet av hélsan. Det &r fraga om en ram for halsoframjande inom

samhallets olika delomraden. Bland malen for Finlands halsopolitik lyfts den arbetsfora
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befolkningens arbets- och funktionsféormaga fram som en indikator att folja upp. | Halsa
2015 betonas framjandet av folkhélsan pa medborgarnas vardagsarenor. Manniskans
eget ansvar for att framja hélsan betonas men dven kommunens ansvar betraffande ut-
vecklandet av personalstrategier och en sadan personalpolitik som hjalper arbetstagarna
att orka i arbetet lyfts upp som en central del. (Social- och halsovardsministeriet 2001:4
f)

Helsingfors stad har den 14.9.2010 publicerat en verksamhetsplan for valmaende i ar-
bete for aren 2010 — 2013. Planen utgar fran arbetarskyddslagens 98 som stipulerar att
arbetsgivaren dar skyldig att uppgora ett verksamhetsprogram for arbetarskyddet.
(Ty6hyvinvoinnin toimintaohjelma 2010:1) Enligt Koskinen & Mironen handlar arbe-
tarskyddslagens 98 om att arbetsgivaren skall verka for arbetstagarens trygghet, hélsa
och arbetsformaga och lyfter vidare fram att det ur verksamhetsprogrammet skall
framga utvecklingsbehovet for arbetsforhallandena pa arbetsplatsen och de faktorer i
arbetsmiljon som paverkar tryggheten, halsosituationen och arbetsformagan hos arbets-
tagarna. (Koskinen & Mironen 2002:6 f.)

Syftet med Helsingfors stads verksamhetsplan for valmaende i arbete for aren 2010 —
2013 ar att de malsattningar gallande sikerhet, halsa och framjandet av arbetsformagan
som namns i verksamhetsplanen skall beaktas i det utvecklingsarbete och i den plane-
ring som gors pa arbetsplatserna. Dartill alaggs arbetsgivaren en skyldighet att diskutera
malsattningarna med arbetstagarna. Verksamhetsplanen utgar fran det kommunala avta-
let om arbetarskyddssamarbete samt fran Helsingfors stads arbetarskydds direktiv och &r
godkand av stadens delegation for arbetarskydd. Verksamhetsplanen stdder delvis ge-
nomfdérandet av Helsingfors stads strategiprogram. Malsattningen for stadens arbetar-
skydd och arbetsvalmaende ar att utveckla hélsan och sékerheten i arbetet och arbets-
omgivningen samt att stoda arbetstagarens valmaende i arbetet. Metoderna for att detta
skall uppnas ar foljande: saker géllande valmaende i arbete och arbetarskydd behandlas
genom samarbete, risk-, faro- och belastningsfaktorer kartlaggs samt genom att utveckla

faktorer som hojer arbetsformagan. (Tyéhyvinvoinnin toimintaohjelma 2010:1 ff.)
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Malsattningen med Helsingfors stads verksamhetsplan for valmaende i arbete for aren
2010 — 2013 ar indelad i fyra grupper. Har nedan listas dessa fyra grupper samt de mal-

séttningar som uppsatts for varje grupp.

Arbetsplatsernas funktionalitet och ledning
Malsattning — Ett gott och ansvarstagande ledarskap
Malséttning — Kontroll 6ver sjukfranvaron samt en minskning av sjukfranvaron pa

kommunniva fran 5,3 % till 5,0 %. (Tyohyvinvoinnin toimintaohjelma 2010:1 ff.)

Halsosamma arbetsférhallanden och en trygg arbetsplats

Malséttning — Nolltolerans betraffande osakligt och stérande bemotande samt forebyg-
gande av hot- och valdssituationer

Malsattning — Kostnaderna for och antalet arbetsolyckor minskas till slutet av ar 2013
(jamfort med statistiken fran ar 2009)

Malséttning — Halsosam inomhusluft pa arbetsplatserna. (Ty6hyvinvoinnin toimin-
taohjelma 2010:1 ff.)

Egna resurser
Malséttning — En arbetsfor personal som tar ansvar for den egna hélsan. (Tyohy-

vinvoinnin toimintaohjelma 2010:1 ff.)

Bemastrandet av arbetet
Malséttning — Ett gott bemastrande av arbetet med beaktande av arbetarskydds- och hal-

sosynpunkter. (Ty6hyvinvoinnin toimintaohjelma 2010:1 ff.)

2.3 Nationellt om ledarskap

Kunnallisalan kehittamissaatio (KAKS) publicerade i borjan av ar 2013 en rapport 6ver
det kommunala ledarskapet. Materialet samlades in genom tre fragor som stalldes till
fackforbundens fortroendemén. Fortroendeméannen ombads beskriva erfarenheter av ett
gott respektive daligt ledarskap. Dartill skulle fortroendeméannen tanka pa ledarskapet
som fenomen for att skapa sej en bild over de redskap som behovs for ledarskapet.
(Manka et al. 2013:7 f.)
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Resultatet i den rapport som KAKS publicerat gallande det kommunala ledarskapet pre-
senteras utgaende fran de tre fragor som informanterna ombads svara pa. Resultatet be-
traffande beskrivningen av ett daligt ledarskap pavisar ett skriande behov av att ordna
upp sadana grundsaker som osakligt och stérande bemétande samt férsummande av sty-
rande lagar. Det ledarskap som manga beskriver sej uppleva tar sej uttryck som ett sa
kallat traditionellt ledarskap som innebar en ménniskouppfattning dar arbetstagaren inte
anses vara palitlig. Detta slags syn tar sej uttryck genom noggrann Gvervakning och
noggranna direktiv. Gallande mojligheter att paverka sitt eget arbete steg det i rapporten
upp att formannen misslyckas med att fora en dialog med personalen samt brister i 6p-
penhet och synlighet vid beslutsfattande. Né&r det galler problem med organiseringen av
arbetet syns det i form av likgiltigt beteende och brist pa sjalvsakerhet hos formannen
samt i form av en oférmaga att planera arbetet med det slutresultatet att de anstéllda
upplever stress i arbetet. | det daliga ledarskapet ger férmannen varken positiv eller
uppbyggande kritik och férsummar ofta att halla utvecklingssamtal med sin personal.
(Manka et al. 2013:76 ff.)

Det goda ledarskap som resultatet i KAKS publicerade rapport lyfter fram talar om
lyckade samtal, problemsituationer som reds ut, 6ppen information samt om vardagliga
situationer som léper. Mojligheten att paverka sitt eget arbete, formannens fortgaende
dialog med de anstallda samt kanslan att bli hord i saker som ror ens eget arbete lyfts
starkt upp i rapporten som egenskaper for ett gott ledarskap. Vidare behéver férmannen
vara nérvarande och insatt i det vardagliga arbetet for att ha en mojlighet att se och in-
gripa i eventuella problem. Ett rattvist bemo6tande och en personal som ges ansvar ar en
forutsattning for en lyckad relation mellan férman och anstalld samt mojliggor fortro-
ende, respekt och en god véxelverkan. DA personalen far det stod och den handledning
de behover frigors resurser och personalen upplever att de kan paverka sitt eget arbete
och utnyttja sin yrkeskunskap. Pa detta sétt skapas motivation for arbetet och goda sam-

arbetsmonster inom arbetsgemenskapen. (Manka et al. 2013:79)

Enligt rapporten fran KAKS behover ledaren tanka pa tio saker for att lyckas med sitt

ledarskap. Personalen skall tryggt kunna utféra sin grunduppgift. Personalen bor fa moj-

lighet att paverka samt kanna att man litar pa deras yrkeskunskap. Formannen skall vara

positiv och 6ppen och bemota personalen utgaende fran personalens forvantningar pa
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ledarskapet. Formannen skall inspirera och ge feedback. Férmannen skall vara rakryg-
gad och rattvis i sitt beslutsfattande. Formannen skall ta tag i problem som uppstar pa
arbetsplatsen. Formannen maste ansvara for att utveckla sitt eget ledarskap. Férmannen
skall utveckla arbetsgladjen utgaende fran personalens onskemal. FGrmannen maste
skdta om sej sjalv och sitt eget valmaende samt vara nadig mot sej sjalv. (Manka et al.
2013:83f.)

2.4 Tidigare forskning

For att finna tidigare forskningar gjordes sokningar i databaserna SwePub, Nordic
School of Public Health, Swemed+, Goteborgs Universitetsbibliotek, Emerald och Aca-
demic Search Elite. De sokord som i olika konstellationer anvéndes var arbetshélsa,
workrelated health, hdlsoframjande, health promotion, health, promotion, medarbetare,
employee, leadership, ledarskap, work. Tabell 6ver databass6kningen framkommer i
bilaga 1. Orden halsoframjande, hélsa, ledarskap eller chef och medarbetare eller arbets-
tagare skall finnas i abstraktet for att vara relevant for denna studie. Artiklarna kan vara

skrivna pa nagot av de skandinaviska spraken eller pa engelska.

En avgransning har gjorts sa att endast forskningar gjorda 2005 eller senare har beak-
tats. Denna avgransning ar gjord for att fa sa ny forskning som majligt. Ytterligare gjor-
des en avgransning till endast nordisk forskning. Forfattaren &r medveten om att dag-
varden till vissa delar skiljer sej at aven de nordiska landerna emellan men valfarden
och uthildningssystemet i de nordiska landerna &r nagorlunda jamforbar och dven om
personaldimensioneringen kan skilja sej mellan landerna sa finns det en relativt lik-

nande struktur i de nordiska daghemmen.

Utgaende fran de sokningar som gjordes med de olika sékorden och med beaktande av
urvalskriterierna hittades 6 forskningar av vilka 2 var doktorsavhandlingar och 4 veten-
skapliga artiklar. Alla forskningar &r fran Sverige. Under ett seminarium i Tammerfors i
april 2013 kom forfattaren i kontakt med en farsk doktorsavhandling fran Tammerfors
Universitet som kunde inkluderas i denna studie. Saledes uttkades antalet relevanta
doktorsavhandlingar till 3 och forskningar inalles till 7. En forskningséversikt éver de 7

inkluderade forskningarna finns presenterad i bilaga 2.
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2.4.1 Relevanta doktorsavhandlingar

Larsson (2010) har gjort en forskning baserad pa fem studier med empirisk bas i tre
forskningsprojekt kring ledarskap, kvalitet, effektivitet och hélsa som viktiga faktorer
for en organisations framgang. Resultatet presenteras i form av fem artiklar. Studierna
inkluderar 8 organisationer fran mellersta Sverige samt 3 framgangsrika organisationer
som erhallit utmarkelsen Sveriges bésta arbetsplats. Dartill inkluderas olika ledarskaps-

verktyg. Studien ar bade kvalitativ och kvantitativ. (Larsson 2010)

Slutsatserna i Larssons avhandling visar att ledarskapsvérderingar tenderar att vara rela-
terade till ledarskapsbeteenden. Nio grupper av ledarskapsbeteenden som relaterar till
effektivitet och halsa inom organisationen kunde identifieras genom studien. For att
framja halsa och forebygga sjukfranvaro kan olika styrdiagram i kombination med
sjalvskattat halsotillstand ge statistiskt tillforlitliga signaler at ledningen for vidare re-
flektion kring effekterna av radande ledarskapsvarderingar och ledarskapsheteenden.
Slutsatsen med studien &r att det ledarskap som forsoker integrera ledarskapsvérdering-
ar, beteenden och verktyg positivt bidrar till kvalitativa metoder, effektivitet och till
battre halsa bland medarbetarna. (Larsson 2010:85 f.)

Eriksson (2011) beskriver och analyserar i sin doktorsavhandling begreppet hélsofram-
jande ledarskap. Forskningen bestar av 4 delstudier dar alla delar &r kvalitativa men dar
studie 3 kompletteras med kvantitativt data fran en ledarskapsundersokning. Data sam-
lades in fran ett svenskt industriforetag med lag sjukfranvaro och med en organisation
som syftade till att utveckla medarbetarnas kompetens och inflytande i sitt arbete, fran
en studie av hur halsoframjande ledarskap beskrevs av 20 personer anstéllda i svenska
kommuner samt fran ett interventionsprogram for utveckling av halsoframjande ledar-
skap i fyra stadsdelar i Goteborg. (Eriksson 2011:5)

Hélsoframjande ledarskap kan enligt Eriksson definieras som ett ledarskap som arbetar
for att skapa en hélsoframjande arbetsplatskultur. En halsoframjande arbetsplatskultur
motiverar och inspirerar de anstéllda att delta i utvecklingen for att uppna en hélsofram-
jande arbetsplats. Chefers kunskaper och fardigheter utgor tillsammans med riktlinjer
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och strukturer i organisationen viktiga element for att skapa en halsoframjande arbets-
plats. (Eriksson 2011:52 f.)

Marja-Liisa Akselin disputerade vid Tammerfors Universitet i februari 2013 med en
avhandling dar malet var att skapa en bild av hur det strategiska ledarskapet inom den
kommunala smabarnsfostran struktureras. Akselin intervjuade chefer inom smabarns-

fostran fran nio olika kommuner i Finland. (Akselin 2013:62)

Det strategiska ledarskapet skall enligt Akselins studie inte ses som bara fortroende-
mannens och ledarnas uppgift. | stéllet skall en organisations hela personal involveras
utgaende fran varje medarbetares arbetsinsats. For att ledarskapet inom offentlig sma-
barnsfostran skall na framgang forutsatter det en bred sakkéannedom av férmannen gal-
lande smabarnsfostran samt en teoretisk kunskap men dven en formaga att strategiskt
leda arbetet. (Akselin 2013:187)

2.4.2 Relevanta vetenskapliga artiklar

Eriksson et al. (2012) beskriver och analyserar i sin artikel interorganisatoriskt och sek-
toroverskridande samarbete gallande halsoframjande arbetsplatser mellan nio kommu-
ner i en svensk region. Designen for undersokningen var en holistisk fallstudie och den
projektgrupp som ansvarade for att utveckla planer for samverkan inom malomradet
analyserades genom kvalitativa metoder sa som observationer, intervjuer och analyser
av dokument. (Eriksson et al. 2012:181 ff.)

Resultatet frdn undersokningen visar att samarbetet kring halsoframjande ledarskap
inom projektgruppen sags som en strategi for att minska sjukfranvaron bland de an-
stallda i kommunerna. For att utveckla ett sadant ledarskap ansags det basta sattet vara
att stodja ett gott ledarskap och forbéattra de allménna arbetsvillkoren for chefer i kom-
munerna. Den implikation av studien forfattarna gor ar att samarbete kring halsofram-
jande arbetsplatser bor organiseras initialt i liten skala, vilket ger tid och mojligheter for
deltagarna att utveckla 6msesidigt fortroende med varandra. Dértill betonar de att det &r

viktigt att involvera deltagare med olika kunskaper och erfarenheter inom omradet. Om
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sa gors kan det vara mojligt att utveckla strategier for ett halsoframjande ledarskap som
bidrar till sankt sjukfranvaro bland personalen. (Eriksson et al. 2012:186 ff.)

Arneson (2005) gjorde ar 2003 en efterfoljande undersékning utgaende fran en av Riks-
centrum for Arbetslivsinriktad Rehabilitering (RAR) genomférd intervention. RAR ge-
nomforde interventionen 2001-2002 for att prova och utvérdera forutsattningar for att
framja halsa och forebygga sjukdomar pa arbetsplatser. Tre olika, men offentliga orga-
nisationer belagna i Ostergotland, Sverige deltog i interventionen. 97 personer fran en
folktandvardsklinik, ett rektorsomrade och produktionsledningen inom en kommun del-
tog. Ett ar efter avslutad intervention intervjuade Arneson ett urval av deltagarna genom
intervjuer i fokusgrupper. Urvalet skedde genom ett strategiskt urval. For att minska pa
risken for en systematisk avvikande representation valdes dartill tva personer fran varje
arbetsgrupp ut strategiskt. 21 personer intervjuades av vilka 17 var kvinnor och 5 var
man. Aldern for de intervjuade var 42-64 &r och de hade varit anstallda mellan 2 och 41
ar. (Arneson 2005:244 f.)

Resultatet i undersdkningen pavisar tva évergripande kategorier som kravs for att vid-
makthalla ett halsoframjande arbete pa arbetsplatser. Dessa tva kategorier ar struktur
och process. Enligt de anstéllda &r foljande strukturer centrala: ledarskap, resurser, or-
ganisation av det hélsoframjande arbetet, en stabil personalstyrka samt det egna ansva-
ret. Arneson konstaterar att det handlar om att ledningen maste legitimera, stétta och
delta i det halsoframjande arbetet och dartill avsatta resurser. Vidare maste det halso-
framjande arbetet organiseras och den enskilde arbetstagaren ta eget ansvar i det hélso-
framjande arbetet. En stabil arbetsgrupp lyfts ocksa upp som en viktig aspekt gallande
centrala strukturer. Nar det galler processer som &r centrala for att vidmakthalla hélso-
framjande processer pa arbetsplatser lyfter de anstéllda upp: delaktighet och empower-
ment, socialt stéd och psykosocial arbetsmiljo, konkreta aktiviteter samt aterkoppling
fran det halsoframjande arbetet. Medarbetarna maste enligt Arneson ha majlighet att
vara delaktiga och en mojlighet att kunna paverka det halsoframjande arbetet samtidigt
som det maste erbjudas ett socialt stod fran medarbetare och ledning. En regelbunden
aterkoppling krévs fran det halsoframjande arbetet, detta galler bade det pagaende arbe-
tet samt det resultat det leder till. (Arneson 2005:247 ff.)
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Aven Dellve et al. (2007) har undersokt ledarskapets inverkan pa personalens sjukfran-
varo. Syftet med deras studie var att 6ka kunskapen om hur ledaregenskaper och strate-
gier i projekt kring halsoframjande arbetsplatser paverkar anstalldas langsiktiga frisk-
narvaro. Metoden som anvéndes i undersokningen var att arbetsnarvaron bland kommu-
nalt anstallda (n=3275) analyserades med hjalp av uppgifter utifran ett tredrs register
Over sjukskrivning, enkéater och en kvalitativ kategorisering av varje enhet. Dértill inter-

vjuades 23 personer i chefsposition. (Dellve et al. 2007:472)

Resultatet visade att ledare som anvénde beldning, erkdnnande och respekt, var associe-
rade med hog prevalens av arbetsnarvaro. Ledares strategier och syn pa arbetsrelaterad
hélsa hade en betydande inverkan pa okad arbetsnarvaro i de projekt som hade tydligt
fokus pa foranderliga faktorer, i multi-fokuserade projekt, och i projekt som syftade till
att 6ka personalens medvetenhet om sin halsa medan projekt med ett enda fokus pa att
starka enskilda, professionella eller organisatoriska resurser associerades negativt med
arbetsnérvaro. | de enheter dér ledaren pekade ut organisationen eller samhéllet som an-
svarig for personalens sjukfranvaro kunde dven skdnjas en hogre andel arbetsnarvaro
bland personalen. Forfattarna konstaterar att ledarskapet, strategier for det halsofram-
jande arbetet och ledarnas attityder till anstalldas arbetsrelaterade hélsa har betydelse for
genomforandet av halsoframjande processer, samt paverkar personalens arbetsnarvaro.
(Dellve et al. 2007:473 ff.)

Eriksson (2012) diskuterar utgaende fran sitt avhandlingsarbete vad ett halsoframjande
ledarskap innebér, och vilka forutsattningar chefer inom den kommunala sektorn har for
att utveckla ett halsofraimjande ledarskap. | studien genomférdes fallstudier av olika
satsningar pa halsoframjande ledarskap och resultatet pavisade en relativt god uppfatt-
ning om vad halsoframjande arbete innebar. Forutsattningar for att fa till stand en halso-
framjande arbetsplats saknas hos manga chefer. Chefer inom den kommunala sektorn
gor enligt studien vad de kan men pa grund av manga anstéllda har de svart att hinna
med. Att vara en narvarande chef forhindras av manga administrativa arbetsuppgifter
och Eriksson konstaterar att cheferna vill ha mer stdd, hjalp med administrativa uppgif-
ter, riktlinjer for hur god héalsa skall uppnas, mojligheter att traffa andra chefer i kollegi-
ala natverk och dartill stod fran den egna ledningen. For att ett halsoframjande ledarskap
skall kunna implementeras inom den kommunala sektorn menar Eriksson att det kravs
17



ett helhetsgrepp for att forma en hélsoframjande kultur. Avsatt tid samt engagemang
och stod fran hogre chefer ar viktigt. Arbetsmiljoarbetet bor utga fran medarbetarnas
fragor och utmaningar for att sedan bedrivas systematiskt med hjalp av mal som satts
upp, mats och féljs upp. Eriksson konstaterar att det handlar om mer an att bara sénka
sjukfranvaron for att framja halsa pa arbetsplatser. Man maste ta hansyn till sociala,
mentala och fysiska forhallanden i arbetslivet samt méata hur medarbetarna uppskattar
sin halsa, trivsel, delaktighet samt relation till kollegor och chefer. Resultatet pavisade
ytterligare att chefer pa kvinnodominerade arbetsplatser inom den kommunala sektorn
ofta saknar forutsattningar for att utdva ett halsoframjande ledarskap och att det darfor
ar viktigt att forbattra arbetsvillkoren samt den psykosociala arbetsmiljon pa den delen
av arbetsmarknaden. (Eriksson 2012:38 ff.)

2.5 Den tidigare forskningen sammanfattad

Aven om manga sokningar gjordes i flera databaser och med flera sékord kunde inte ett
stort antal relevant forskning hittas. Ingen relevant forskning hittades heller som rérde
dagvard. Det centrala i den funna tidigare forskningen tycks kretsa kring ledaren. Att
utveckla en halsoframjande arbetsplats handlar om mer dn bara att sanka sjukfranvaron
hos de anstéllda. Ledarskapsbeteenden och chefers kunskaper och fardigheter paverkar
mojligheten till en halsofrdmjande arbetsplats. For att mojliggéra halsoframjande kul-
turer pa arbetsplatserna maste ett gott ledarskap stodjas, dartill maste ledningen bade
legitimera, avsitta resurser och delta i utvecklandet. Aven medarbetarna méaste uppleva
en kéansla av att ha en mojlighet att delta. Ledarna inom kommunalt kvinnodominerade
branscher anses ha sma majligheter att utfora ett sa gott jobb de skulle vilja pa grund av

en 6kad andel administrativa arbetsuppgifter.

3 TEORETISK REFERENSRAM

De teoretiska utgangspunkter som ar centrala i studien ar halsoframjande ledarskap, pe-
dagogiskt ledarskap, teorier om ledarskap och arbetshélsa. Till att bérja med kommer
ledarskapet allmént att beskrivas varefter en vinkling mot det halsoframjande ledarskap-
et gors. Da studien fokuserar pa arbetshélsa inom dagvarden kommer det pedagogiska
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ledarskapet att beskrivas utgaende fran atta olika dimensioner. Slutligen speglas arbets-

hélsan genom Maslows behovshierarki.

3.1 Allmant om ledarskap

Enligt Lundin & Sandstrom (2010) &r ledarskap “formdgan att utnyttia medarbetarnas
samlade kompetens for att effektivt nd uppsatta mal”. Med detta menar forfattarna att
ledarskapets syfte skall vara att skapa de basta forutsattningarna for verksamheten och
vidare att det &r forst ndr medarbetarna samarbetar som den samlade kompetensen kan
utnyttjas sa att uppsatta mal effektivt kan nas. Yuki 1994 lyfter fram personlighetsdrag
som ofta utméarker en bra ledare. For det forsta maste ledaren vara professionellt kompe-
tent, handlingskraftig och resultatinriktad. For det andra maste ledaren vara ett fore-
dome och visa vagen samt stalla minst samma krav pa sej sjalv som pa sina medarbe-
tare. Vidare skall ledaren vara 6ppen, arlig, orddd och kunna kommunicera rakt och tyd-
ligt bade uppat och nedat. Ledaren maste kunna lyssna, ta intryck, ha empati och vara
prestigefri. Slutligen maste ledaren kunna inspirera och entusiasmera medarbetarna och
fa dem att véaxa. (Lundin & Sandstrom 2010:14 ff.)

Termen férman skall enligt Osterberg (2005) forstas som ett yrke och inte som en posit-
ion da det ar ett yrke vilket man kan lara sej. Hur arbetssamfund leds har en direkt pa-
verkan pa relationerna inom och atmosfaren pa arbetsplatsen. Det ar formannens uppgift
att delge information, att skapa en 6ppen och reflektiv atmosfér och att uppmuntra sina
underordnade bade som individer och medlemmar av en grupp. En framgangsrik férman
kanner sej sjalv, klarar av att medge egna misstag och lara sej av dem, ar diplomatisk,
rattfram och en god lyssnare som sjalv foregdr som exempel bade vad géller relationer
och arbetsmoral. (Osterberg 2005:100 f.) Aven Wolvén (2000) ar inne pa egenskaper
som ett gott ledarskap innefattar. Han talar om ett demokratiskt ledarskap och anser att
det tar sej uttryck som icke-moraliserande, flexibelt, tolerant, dppet och nyfiket. Le-
darstilen innebar att alla understallda far reda pa malet for verksamheten och att de dess-
sutom kan delta i planeringen och uppmuntras till diskussion och kritik for att paverka
ledarens beslut. Den ledare som anammat ett demokratiskt ledarskap upplever kritik

som en nodvandighet for att uppstallda mal skall nas. (Wolvén 2000:123)
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Lundin & Sandstrom (2010) lyfter fram tva dimensioner inom ledarskapet. Den opera-
tiva dimensionen och den strategiska dimensionen utgor ledarskapets helhet och bero-
ende pa situationen ligger tyngdpunkten periodvis pa den ena eller andra dimensionen.
Det operativa ledarskapet handlar om den l6pande verksamheten som inkluderar att
hjalpa personalen i att effektivt na uppsatta mal. Feedback, utvecklingssamtal, malstyr-
ning och beldningssystem lyfts fram som viktiga verktyg inom denna dimension. Denna
dimension behdvs for att mote omvérldens foérandringar, nya krav och behov. Det stra-
tegiska ledarskapet ar & sin sida mer langsiktigt &n den operativa dimensionen. Har
handlar det for ledaren om att visa fardriktningen. Verktyg for att astadkomma detta ar
att skapa visioner, vardegrund och en utvecklande larande organisation. Den operativa
dimensionen behdvs for att hantera vardagens verklighet samt for att kunna pavisa ti-
diga framgangar i det forandringsarbete som standigt maste paga inom den strategiska
dimensionen. For att ledarskapet skall vara framgangsrikt skall dessa tva dimensioner
forstarka varandra. Det gor de genom att det inte finns en tydlig grans mellan dimens-
ionerna. (Lundin & Sandstrom 2010:19 f.)

Enligt Franzén (1996) bestar en chefsprofil av tre delar. Den forsta delen som handlar
om utbildning och erfarenhet kan ibland kompletteras i efterhand. Personligheten utgor
den andra delen och &r den svaraste att paverka medan den tredje delen, beteenden, kan
paverkas. Franzén menar att utbildning, erfarenhet och personlighet ar viktiga aspekter
redan i rekryteringsskedet medan beteenden kan utvecklas i och med utbildning och ut-
veckling av chefer. (Franzén 1996:74 ff.) Aven Lundin & Sandstrém (2010) anser att
ledarens personlighet och beteende ar av stor betydelse men anser vidare att formagan
gar att trana upp och betonar att ledarskapet ar en fortgdende process (Lundin & Sand-
strom 2010:17).

3.2 Halsofrdmjande ledarskap

Enligt Menckel & Osterblom (2000) innebar halsoframjande arbetsplatser att ett enga-
gemang i arbetet utvecklas, att den upplevda kvaliteten i arbetet starks, att ett emotion-
ellt valbefinnande majliggors och att ett stodjande klimat erbjuds. Utifran detta formule-

rade forfattarna foljande definition av halsoframjande pa arbetsplatser:
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Halsoframjande pa arbetsplatser inkluderar alla de anstrangningar som sker i alla sam-
manhang dar individer arbetar, och som syftar till att 0ka vélbefinnandet och hélsa.
Halsoframjande pa arbetsplatser befattar sig med orsaker till ohélsa, men fokuserar pa
mojligheter till god halsa. Halsoframjande pa arbetsplatser syftar till att mojliggora for
arbetande maéanniskor att utveckla en god hdlsa och goda halsorelaterande beteenden.
Menckel & Osterblom 2000: 25 f.)

Menckel & Osterblom (2000) lyfter fram Westlanders 1993 genomgang av olika ledar-
skapsmonster. Westlander gor en generell genomgang av fyra olika ledarskapsmonster
som har béttre forutsattningar an andra att framja god halsa pa arbetsplatserna. Det de-
mokratiska ledarskapet innebdr ett intresse for medarbetarna, strukturering, delegering
och delaktighet. Det situationsanpassade ledarskapet frigor resurserna ansvar, arbetsen-
gagemang och kreativitet. Det auktoritativa ledarskapet bygger pa personegenskaper hos
ledaren och det forédndringsinriktade ledarskapet innebér att ledaren skapar visioner, tar
risker och accepterar nya idéer. Under olika forutsattningar ar samtliga fyra ledarskaps-
monster viktiga for ett halsoframjande ledarskap och enligt Menckel & Osterblom &r det
av betydelse for i vilken grad ledarskapet kan beaktas som halsoframjande att ledare
véljer strategi for sitt ledarskap. (Menckel & Osterblom 2000:34)

Hanson (2010) utgar frdn Antonovskys teori om kénsla av sammanhang och menar att
tre viktiga forutséattningar ledaren behdver ha ér viljan att leda, kunskap och forstaelse
for vad ledarskap gar ut pa samt formaga och mod att leda. Med hjélp av dessa forut-
sattningar menar Hanson att det salutogena ledarskapet kan bidra till att medarbetarna
upplever en meningsfullhet, begriplighet och hanterbarhet. Grunden till ett gott ledar-
skap ligger i den egna viljan att leda, det maste enligt Hanson finnas ett intresse och en
nyfikenhet pa manniskor. Ledaren maste bade ha en kunskap om manniskan och en for-
staelse for samspelet méanniskor emellan samt mellan manniskor och verksamhet. Leda-
ren maste begripa sitt arbete for att kunna fatta beslut och agera klokt men begriplighet
kan lika vél vara att komma till insikt om hur lite man som ledare egentligen vet som
ledarskap. Ledarskapet maste vidare grunda sej pa tillit vilken i hog grad skapas av det

sammanhang man finns i och de ménniskor man samspelar med. (Hanson 2010:23 ff.)
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Hanson (2010) har utvecklat det salutogena synséttet i ledarskapet utgaende fran Anto-
novskys salutogenes vilket innebdr att man tar till vara det som fungerar och har vérde,
att man ser tillgangar och de varden varje manniska har. Hanson menar att man genom
att se pa manniskan pa detta satt far en vardegrund om vad som é&r viktigt i ledarskapet.
Detta satt kan foras over till arbetsplatsen dar det manskliga moétet dr utgangspunkt for
att hitta den positiva energi och den fordndring som kan leda manniskor mot goda pre-
stationer. (Hanson 2010:41 f.)

3.3 Pedagogiskt ledarskap

Their (1994:42 ff.) har utvecklat en teori om den inre hdlsan som handlar om en balans
mellan tre omraden, namligen jaget, omgivningen och dynamiken. Their menar att en
pedagogisk, kvalitetssdkrande och motiverande process gynnas av en atmosfar dar de
beroérda upplever inre hélsa. For att den upplevelsen skall mojliggéras behdvs pedago-
giska, etiska och moraliska spelregler finnas i arbetsmiljon. De tre omraden som Their

inkluderar i sin teori om den inre halsan presenteras kort till foljande:

Jag-dimensionen

Kompetens, ansvar och makt ar de tre centrala orden for denna dimension. Jaget beho-
ver kanna sej betydelsefull och vérdefull. Genom upplevelser av att lyckas soks ytterli-
gare framgang och lardom. Genom att kompetensen och formagan bekraftas upplevs en
kansla av ansvar. Detta ansvar inkluderar alltid makt i nagon utstrackning. (Their
1994:42 ff.)

Omgivnings-dimensionen

Social medvetenhet, regler och system samt miljon ar de centrala orden i omgivnings-
dimensionen. Méanniskan behéver bekréftelse pa att vara dnskad och accepterad i det
social samanhang hon befinner sej. Kommunikationen fungerar &rligt, informationen
I6per och kanslan av fortroende bidrar till en trygghetskénsla. Denna kénsla av trygghet
skapar en atmosfar dar man vagar medge misslyckanden. De regler och system som
maste folja ar tydliga och upplevs bade réttvisa, kloka och nodvandiga. Miljon skadas
inte av det arbete som gors. (Their 1994:42 ff.)
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Dynamik-dimensionen

Utmaningar, forvantningar och mal ar de centrala orden i den tredje dimensionen. Dy-
namik behovs i manniskans liv. Manniskan behover nagonting att se fram emot, nagon-
ting att vanta pa och nagonting att uppfylla. Dartill behéver manniskan visa vad hon

klarar av i form av utmaningar, mal och uttalade férvantningar. (Their 1994:42 ff.)

Det pedagogiska ledarskapet kraver enligt Their bade en speciell beredskap och en spe-
ciell formaga. Denna beredskap och férmaga baserar sej pa ledarens underliggande atti-
tyder. Som underliggande attityder raknar Their upp bl.a. ledarens syn pa ledarskap och
da speciellt upplevelsen av sej sjalv som ledare, ledarens uppfattning om manniskan och
uppfattningen om kunskapen och dess betydelse samt ledarens uppfattning om vad som
ar viktigt i livet. (Their 1994:45 f.)

Att leda pedagogiskt forutsatter att verksamheten utgar fran en grundidé eller basfilosofi
vilket betyder att det man arbetar med har ett klart syfte. Den pedagogiska ledaren an-
svarar for att diskussioner fors for att grundidén blir begriplig och klar fér alla inom or-
ganisationen. (Their 1994:88)

Maltén (2000:170 — 191) anser att det behovs ett samlande namn for ledarskapet i la-
rande organisationer och valjer det pedagogiska ledarskapet som namn pa det som han
anser vara ett integrerat och dynamiskt ledarskap i vilket olika ledarfunktioner samman-
vavs. Det pedagogiska ledarskapet presenteras till det foljande utgaende fran fem ledar-

dimensioner:

Malinriktad ledardimension

Den malinriktade ledardimensionen innehaller malstyrning och resultatstyrning dar mal-
styrningen ar det rattesndre for arbetet som talar om vad som skall uppnas medan resul-
tatstyrningen talar om hur utvérderingen och uppféljningen skall genomforas. Har hand-
lar det enligt Maltén om ett forhallningssatt som utgar fran att medarbetarnas erfaren-
heter och professionalitet tas i beaktande nar det gaéller att utforma mal och visioner, ge-
nomforande och uppféljning. Det malinriktade ledarskapets uppgift ar att mal och vis-
ioner blir tydliga vilket forutsatter en omfattande dialog. (Maltén 2000:170 — 191)
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Relationsinriktad ledardimension

Den relationsinriktade ledardimensionen handlar dels om ledarens méte med enskilda
individer pa arbetsplatsen och dels om ledarens formaga att utnyttja gruppkrafterna.
Maltén menar att det & genom gruppens sociala natverk som ledaren kan stimulera ar-
betstagarna till ett gemensamt ansvarstagande. Konkreta saker ledaren bor tanka pa an-
ser Maltén vara medarbetarsamtal samt att skapa trygghet och ett gott klimat. Vidare
skall ledaren samspela pa tre nivaer. For det forsta med individen genom att ge stod,
trygghet och erkénsla, for det andra med gruppen genom delaktighet och for det tredje
till organisationen genom maluppfyllelse och utveckling. Fér den relationsinriktade le-
daren handlar det om att satsa pa medarbetarnas kreativitet och utvecklingspotential.
(Maltén 2000:170 — 191)

Fornyelseinriktad ledardimension

Det fornyelseinriktade ledarskapet handlar om ledarens formaga att skapa en vision for
det arbete som utfors. Dartill &r det viktigt att ledaren klarar av att tydliggora och for-
medla uppgiften for andra sa att medarbetarna kanner engagemang och inlevelse. For att
detta skall lyckas menar Maltén att ledaren maste utstrala fortroende, kompetens, be-
slutsamhet och mod. (Maltén 2000:170 — 191)

Situationsinriktad ledardimension

Den situationsinriktade ledardimensionen handlar om ett flexibelt val av ledardimension
beroende pa den kompetens, mognad och innovationsbenagenhet som finns bland med-
arbetarna samt vilket slag av uppgift och vilken svarighetsgrad den har. Hersey & Blan-
chard 1988 (i Maltén 2000) talar om medarbetargruppens fyra mognadsfaser. | den
forsta fasen ar medarbetaren eller arbetsgruppen ny och behover da instrueras av ledaren
och ledarskapet formas av att vara ledar- och uppgiftsorienterat. | den andra fasen har
medarbetaren eller arbetsgruppen kommit in i arbetet och da skall ledaren betona indi-
vid- och relationsorientering. Har menar Hersey & Blanchard att ledaren valjer att silja
in arbetet. | den tredje fasen nar medarbetarna eller arbetsgruppen fungerar bade socialt
som i sjélva arbetsinsatsen bor ledaren vélja att samarbeta och erbjuda medbestdm-
mande. Den fjarde fasen uppnas nar medarbetaren eller arbetsgruppen uppnatt full yr-
kesmognad. Da kan individorienteringen tas fullt ut och ledaren kan delegera hela an-
svaret till medarbetaren eller arbetsgruppen. Nar det galler uppgiftens art skriver Maltén
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att det situationsinriktade ledarskapet innebér att ledaren maste vara lyhord och flexibel
och anpassa sitt val av ledarstil utgaende fran detta. (Maltén 2000:170 — 191)

Etikinriktad ledardimension

Ett etikinriktat ledarskap gar ut pa att tjana andra, att arbeta genom andra, att visa med-
kénsla med andra, att engagera sej i andra, att kommunicera med andra, att skapa me-
ningsfullhet, att &ga egen livskvalitet samt att kunna kombinera makt och visdom. (Mal-
tén 2000:170 — 191)

3.4 Teorier om arbetshalsa

Arbetshalsa som begrepp har varit svart att greppa da det inte upplevs vara konkret, men
innebar forst och framst individens och arbetsgruppens utveckling for att alla skall ha en

mojlighet att kdnna framgang och gladije i arbetet. (Otala & Ahonen 2003:28)

Otala & Ahonen (2003:29 f.) speglar individens arbetshalsa genom Maslows behovshie-
rarki. Den fysiska halsan ar grunden till arbetshélsan. Den andra nivan handlar om man-
niskans behov av trygghet vilket enligt forfattarna dven behovs pa arbetsplatsen. Ar-
betsplatsen skall vara trygg bade betraffande arbetsredskap som atmosfar. En trygghets-
faktor som paverkar arbetshalsan ar vetskapen om arbetets fortgdng. Den tredje nivan
ror arbetstagarens sociala behov. Det ar viktigt fér manniskan att kdnna gemenskap.
Kénslan av gemenskap pa arbetsplatsen stoder arbetstagaren att forbinda sej till arbetet
samt att orka med arbetsuppgifterna. Som fjarde del lyfts manniskans behov av upp-
skattning upp. Uppskattningen grundar sej i arbetet pa kunnande och yrkesskicklighet
och ger ett slag av trygghet da man inom arbetslivet valjs ut till olika arbetsgruppen ut-
gaende fran den kunskap man besitter. Den Gversta nivan handlar om individens ut-
veckling och sjalvforverkligande och innefattar kreativitet, vilja att utveckla sin verk-
samhet, sin kunskap och vilja att nd uppsatta mal. Enligt Otala & Ahonen kan person-
lighet och den inre drivkraften placeras 6ver om Maslows behovshierarki da det ar
manniskans varden, motiv och inre energi som langt styr manniskans iver att forbinda
sej till olika saker. Arbetslivet kraver idag mer av den enskilda individen och forfattarna

betonar att arbetshalsan i sista hand utgar fran den egna viljan och den egna personlig-
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heten, de egna vérderingarna och de egna visionerna. | figuren har under ligger Mas-

lows behovshierarki till grund for arbetshélsans trappsteg.

Tabell 1. Individens arbetshdlsa genom Maslows behovshierarki (Otala & Ahonen
2003:29)

Personlighet och inre drivkraft, egna varderingar och ideal Emotionellt valbefinnande

Sjalvforverkligande En stdndig utveckling i det egna arbetet N
och kunnandet

Behov av uppskattning Uppskattning for det egna kunnandet " Psykiskt vélbefinnande
och den egna yrkeskunskapen N

Sociala behov Arbetsgemenskapens samhorighet, | J Socialt vélbefinnande
arbetskollegor, teamanda 7 )

Trygghetsbehov Arbetsplatsens mentala och fysiska ) >Fysiskt valbefinnande

trygghet. Trygghet i arbetets fortgang.

Fysiologiska grundbehov | Halsa, fysisk kondition och ork

4 SYFTE, FRAGESTALLNING OCH DESIGN

Syftet med detta masterarbete &ar att synliggora daghemspersonalens forvantningar pa
ledarskapet sett ur ett halsoframjande perspektiv. Man har velat utga fran arbetstagarna
for att ta reda pa hurudant ledarskap dagvardspersonalen upplever att de behover for att
de skall uppleva arbetshélsa. Utgaende fran den tidigare forskningen och syftet for stu-
dien formulerades tva fragestallningar.
1) Vilka faktorer pa arbetsplatsen upplever personalen inverkar pa deras arbets-
halsa?

2) Vilka forvantningar har personalen pa halsoframjande ledarskap?
Trots omfattande sokningar kunde ingen forskning rérande arbetshélsan inom dagvar-

den hittas. Studier kring arbetshalsan och kring det hdlsoframjande ledarskapet hittades.

De studier som hittades har varit badde kvalitativa och kvantitativa samt bade och. De
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metoder som anvénts har &ven de varierat men fokusgruppintervjuer har anvants i en

studie.

Den tidigare forskningen och den teoretiska referensramen formade studiens forsknings-
fragor. Genom induktiv innehéllsanalys och fokusgruppintervjuer forsoker man svara pa
forskningsfragorna. Svaren redogors for i resultatdelen.

Bakgrund 3 fokusgruppintervjuer

eInduktiv
innehallsanalys

eTidigare forskning

eTeoretisk
referensram

*Ny forstaelse

Figur 1. Beskrivning av studiens design

5 METOD

Med ett kvalitativt perspektiv ligger intresset i att ta reda pa hur manniskan upplever sin
varld. (Bell 2000:13)

5.1 Kvalitativ forskningsintervju

Metoden &r det redskap som anvands for att komma fram till ny kunskap. Nar syftet
med forskningen &r att forsoka forstd manniskors satt att resonera eller reagera ar den
rimligaste undersokningsmetoden kvalitativ. Genom den kvalitativa forskningsintervjun
forsoker man forsta varlden fran undersékningspersonernas synvinkel och utgaende fran
deras erfarenheter utveckla en mening. (Holme & Solvang 1997:13; Kvale & Brink-
mann 2009:17; Trost 2001:22)

Vi lar kanna andra manniskor genom samtal och far den vagen kunskap om deras erfa-
renheter, kanslor, attityder och den varld de lever i. Malet med forskningsintervjun ar att
producera kunskap. Genom det professionella samtal som forskningsintervjun ar, pro-

duceras kunskap genom den interaktion som uppstar mellan intervjuaren och den som
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blir intervjuad. Intervjun i sej ar ett samtal som har en struktur och ett syfte. Den gar
utéver det vardagliga utbytet av asikter och mojliggér for intervjuaren att samla in
grundligt provade kunskaper genom omsorgsfullt stallda fragor och genom ett lyhort
lyssnande. (Kvale & Brinkmann 2009:15 ff.)

Tidsfoljden i en kvalitativ intervjuundersokning indelas i sju stadier: tematisering, pla-
nering, intervju, utskrift, analys, verifiering och rapportering. (Kvale & Brinkmann
2009:113) Denna struktur kan val anvéandas i genomférandet av fokusintervjuer och jag

valjer darfor att presentera de sju stadierna har nedan i kronologisk ordning.

Tematisering forutsatter en formulering av amnet for och syftet med undersékningen.
Undersokningens varfor och vad klargors innan fragan hur stélls. Med hansyn till alla
sju stadier gors en planering av undersokningen innan pabdrjandet av intervjuerna.
Denna planering gors utgaende fran den kunskap som efterstravas med beaktande av de
moraliska konsekvenserna av undersokningen. Enligt en intervjuguide genomfors in-
tervjuerna med ett reflekterande forhallningssatt till den kunskap man soker efter och
till den interpersonella relationen i intervjusituationen. En utskrift gérs som en forbere-
delse for analys av intervjumaterialet. Denna utskrift innebéar oftast att talspraket 6ver-
fors till skriftsprak. Utifran undersokningens syfte och @mne samt med beaktande av
intervjumaterialets karaktar avgors vilken analysmetod som &ar den mest lampade for
analysen av intervjuerna. Verifiering handlar om att intervjuresultatens validitet, relia-
bilitet och generaliserbarhet faststélls. Resultatet av undersokningen och de anvanda
metoderna rapporteras i en sadan form som motsvarar vetenskapliga kriterier och som
beaktar undersokningens etiska aspekter i form av en lasbar produkt. (Kvale & Brink-
mann 2009:118)

5.2 Insamling av data

Fokusgruppintervjuer genomfoérdes for att samla in data for studien. Fordelen med
denna insamlingsmetod &r att den interaktion som uppstar i gruppen kan ge storre insikt
hos den enskilde medlemmen i fokusgruppen vilket jag tror &r till fordel da &mnet halso-
framjande annu ar ett diffust begrepp for personalen pa dagvardsenheterna. (Trost

2005:25) Utgaende fran Hirsjarvi & Hurmes doktorsavhandling om temaintervjuer ge-
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nomfordes fokusgruppintervjuerna med hjalp av en halvstrukturerad intervju (Hirsjérvi
& Hurme 2001:47).

5.3 Fokusgruppintervju som metod

Fokusgruppen har sitt ursprung i 1940-talets USA déar man vid Columbia University ar-
betade med fokuserade gruppintervjuer i analyser av publikens respons pa regeringens
krigspropaganda i radio och pa film. Anvéandningen av fokusgrupper har i hog grad an-
vants inom kommunikations-, medie- och marknadsforingsforskning och idag finns det
en del kommersiella former av bruk av fokusgrupper i privata féretag och marknadsfo-
ringsbyraer. Sociologen David Morgan &r den person som gjort mest for att sprida me-
toden bland forskarkollegor och studenter. Metodens aterkomst inom sociologin, som
skedde i borjan av 1980-talet, anses st i samband med forsoken att utveckla de kvalita-
tiva metoderna. Idag ar fokusgrupper en del av standardrepertoaren inom den tillampade
sociologi som anvénder kvalitativa metoder, bland annat arbetslivs- och utbildningsso-
ciologi. (Halkier 2010:9 f.)

Fokusgrupp som intervjumetod innebér att flera personer intervjuas samtidigt om en
viss fragestallning eller ett visst tema. | grunden handlar det om en gruppintervju men
da betoningen ligger pa ett visst tema eller amnesomrade som man fordjupar sej i och
nar intervjuaren ar intresserad av hur manniskor reagerar exempelvis pa varandras asik-

ter finns det orsak till denna distinktion metoderna emellan. (Bryman 2011:446)

Fokusgruppintervjun har enligt Krueger vanligtvis fem egenskaper eller funktioner. De
fem egenskaperna ar: manniskor, som har vissa egenskaper, och som kan ge inform-
ation av kvalitativ natur i en fokuserad diskussion. Antalet personer i en fokusgrupp
rekommenderas vara mellan sju och tio, gruppen maste vara sa liten att alla ges en moj-
lighet att dela med sej av sina insikter men tillrackligt stor for att ge en mangfald upp-
fattningar. Deltagarna i fokusgruppen skall bilda en homogen grupp vilket gors utga-
ende fran syftet med studien. Oftast ar fokusgruppen sammansatt av personer som inte
kanner varandra sedan tidigare men i vissa fall kan det vara en omgjlighet att undvika
att deltagarna kanner varandra, da &r det viktigt att exkludera nara vanner och arbetskol-

legor for att undvika att det uppkommer kommentarer som baseras pa tidigare erfaren-
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het eller information. Da fokusgruppen fokuserar pa deltagarnas uppfattningar, kanslor
och tankar om ett specifikt &mne produceras data som ar av intresse for intervjuaren.
Data som produceras genom fokusgrupper ar av kvalitativ art da det handlar om attity-
der, uppfattningar och asikter. Resultaten fas genom 6ppna fragor pa vilka deltagarna
kan valja pa vilket satt de vill svara men ocksa genom observation av deltagarna under
fokusgruppintervjun. Intervjuguiden for fokusgruppintervjun ar uppgjord utgaende fran
teman och finns med som bilaga 5. Fokusgruppintervjun erbjuder en naturlig miljo dér
deltagarna influerar andra men &ven influeras av andra. Intervjuaren har till uppgift att
fungera som moderator, lyssna, observera samt slutligen utfora en induktiv analys av
diskussionen. De @&mnen som diskuteras i fokusgruppen skall vara noggrant forutbe-
stdmda och uppgjorda enligt en viss ordningsféljd och stalls av intervjuaren i form av
oppna fragor upplagda i en logisk ordning. Tyngdpunkten med fokusgrupper ligger pa
att forsta tankeprocesser hos de medverkande nar de tanker pa &mnena i diskussionen.
(Krueger 1988:27 ff.)

Hirsjarvi & Hurme menar att det finns nagra fordelar med gruppintervjuer framom en-
skilda intervjuer. For det forsta far man snabbt information vid ett och samma tillfalle
av flera personer. Gruppintervjuer ar aven formanligare att gora an enskilda intervjuer.
En nackdel med gruppintervjun &r att alla som kallas till intervjun nédvandigtvis inte
uppenbarar sej till intervjutillfallet. Gruppdynamiken och speciellt makthierarki paver-
kar vem som pratar och vad som sdgs under gruppintervjun och ett stort problem kan
uppsta om en eller tva personer starkt dominerar i gruppintervjun. Detta kan avhjalpas
genom att intervjuaren ber om kommentarer av de andra. En utmaning med gruppinter-
vjuer &r kvaliteten pa ljudupptagningen. Det rekommenderas att en testkorning gors fore
den egentliga intervjun inleds for att garantera att allas rost hors. Den stérsta utmaning-
en med gruppintervjuer ar enligt Hirsjarvi & Hurme utskrivningen av det bandade
materialet som behdvs for att analysera materialet. For att avrada dylik utmaning kan
det vara bra att daven videofilma intervjun for att lattare kunna veta vem som sade vad.
(Hirsjarvi & Hurme 2001:63)
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5.4 Urval och sampel

Urvalet for en intervju skall vara heterogent inom den givna homogeniteten. (Trost
2005:117). Ahrne & Svensson konstaterar att det inte finns samma regler for hur urvalet
ur en viss population skall goras vid en kvalitativ undersokning som vid kvantitativt
statistiska undersékningar men betonar vidare att man inte kan bortse fran vissa urvals-
problem (Ahrne & Svensson 2011:42 ff.).

Arbetsbilderna for daghemsforestandarna vid Helsingfors stads Utbildningsverk varierar
stort. Det finns forestadndare som jobbar helt administrativt och sa finns det nagra fére-
standare som jobbar som forestandare i barngrupp vilket betyder att de bade &r férman
for och kollega till de andra som jobbar pa enheten. Storsta delen av forestandarna job-
bar inte i barngrupp men aven har finns olikheter. Det finns forestandare som endast har
hand om ett hus och som har sitt arbetsrum i det huset. Det finns forestandare som har
flera hus, nagra av dem har arbetsrum i alla enheter medan nagra bara har arbetsrum i
ett hus. Utéver daghem sa finns det familjedagvardare som jobbar i sitt eget hem samt
gruppfamiljedaghem, bortsett fran tva gruppfamiljedaghem som finns i anslutning till
ett daghem dar forestandaren har arbetsrum erbjuder ingendera av dessa arbetsrum for
forestandaren. Det finns forskolor som &r i anslutning till daghem och s finns det for-
skolor som &r i samma byggnad som skolan och da inte erbjuder ett arbetsrum for fore-

standaren.

Hur urvalet av de 24 personer som kom att kallas till tre olika intervjutillfallen genom-
fordes beskrivs har nast. Samtliga daghemsforestandare vid Helsingfors stads svensk-
sprakiga daghem tillsandes ett e-postmeddelande med information om undersékningen
samt en blankett bifogad. | blanketten fyllde forestandarna i uppgifter 6ver de fastan-
stéllda personer som vid stunden for ifyllandet skotte sin egen vakans. Blanketten inne-
holl vakansnummer, kdén samt uppgift om personen arbetar i ett hus dar formannen har
ett arbetsrum eller inte. Nar samtliga blanketter hade returnerats kvoterades samtliga
respondenter enligt tabell 2. Bland de mgjliga respondenterna fanns 1 specialbarntrad-
gardslarare, 2 familjedagvardare och 1 barnskotare som jobbade pa ett daghem med fo-
restandare i barngrupp dar det inte finns arbetsrum for forestandare. Dessa 4 responden-

ter stroks fran urvalslistan pa grund av att det inte skulle ha gatt att fa en representant till

31



varje intervjutillfalle. Ingen skillnad pa kon gjordes i urvalet da det endast fanns 4 mén
bland de majliga respondenterna. Utgaende fran tabell 1 bildades 8 grupper. Samtliga
vakansnummer inom varje grupp listades sa att det minsta talet var forst och det storsta
talet sista. Ett systematiskt urval gjordes for att fylla de tre 6nskade fokusgrupperna.
(Denscombe 2009:33 ff.) I de fall som det systematiska urvalet valde ut tva responden-
ter med samma férman inom samma grupp valdes den féljande i tur. Detta for att fa en

storre spridning pa urvalet.

Tabell 2. Gruppering av den teoretiska populationen

Typ avenhet | Daghem med | Daghem med | Gruppfamilje- | Daghem med | Daghem med
administrativ | administrativ | dagvards- forestdndare i | forestandare i
forestandare forestandare ledare barngrupp barngrupp dér

dér arbetsrum forestandaren
saknas saknar arbets-
rum

Utbildning Btl Bsk Btl Bsk Gfdv Bl Bsk Bl

Celler 1 2 3 4 5 6 7 8

Bsk = barnskdétare. Gfdv = gruppfamiljedagvardare. Btl = barntradgardslarare.

Sbtl = specialbarntradgardslarare.

De 24 personer som valdes ut kontaktades genom att ett brev innehallande ett slutet ku-
vert med personens vakansnummer utskrivet pa sandes till daghemsforestandaren. Det
slutna kuvertet inneholl ett foljebrev (bilaga 3) och en blankett fér informerat samtycke
(bilaga 4).

Alla tre intervjuer holls i ett och samma utrymme i Utbildningsverkets utrymmen pa
Tavastvdagen 11 A i Helsingfors och genomférdes under april 2013. Till den forsta in-
tervjun kom endast 2 personer. Infor det andra och tredje intervjutillfallet sdndes ett e-
postmeddelande till de forman som hade personal som var inbjuden med en paminnelse
om intervjun. Till den andra intervjun kom 6 personer och till den tredje intervjun 5 per-

soner. 3 personer hade meddelat om férhinder medan 8 personer inte horde av sej.

Alla 13 personer som intervjuades var kvinnor varav en var gruppfamiljedagvardare, 4

var barnskotare och 8 barntradgardslarare. De hade arbetat mellan 9 manader och 37 ar
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inom dagvarden och pa sin nuvarande arbetsplats mellan 9 manader och 16 ar. Under
intervjun satt alla runt samma bord. Det bjods pa juice och kex vid alla intervjuer. Vid
inledandet av intervjuerna gick moderatorn igenom féljebrevet samt samlade in de un-
derskrivna blanketterna om informerat samtycke. Moderatorn presenterade sej sjalv och
informerade om intervjuns struktur. Nér bandspelaren satts pa foljde moderatorn inter-
vjuguiden (bilaga 5), gjorde anteckningar och stallde féljdfragor vid behov.

Efter alla intervjuer transkriberades det bandade materialet. Spraket var svenska och re-
sulterade i 16 sidor fran den forsta intervjun, 14 sidor fran den andra intervjun och 20
sidor text fran den tredje intervjun. Sammanlagt blev det 50 sidor text. Arbetet med
transkriberingen var tidskravande men relativt enkelt da de intervjuade sallande talade
samtidigt dven om alla tre grupper var pratsamma och garna hade suttit mer &n arbetsti-

den tillat for att diskutera.

5.5 Induktiv innehallsanalys

Nér intervjuerna ar gjorda skall de bearbetas, analyseras och tolkas. Trost sarskiljer tre
steg ndr det galler att arbeta med data. Det forsta steget &r att samla in materialet vilket i
denna studie gors genom en fokusgruppintervju. Det andra steget ar att analysera det
data som samlats in. Kvalitativa intervjuer analyseras genom att lasa igenom det som
skrivits ut. Genom att fundera dver vad man sag och horde under intervjun kan intres-
santa tankegangar fas fram. Det tredje steget innebér att tolka det utskrivna materialet
med hjalp av de teoretiska verktyg som finns till férfogande. (Trost 2005:125)

Till skillnad fran vid en kvantitativ analys finns det ingen universellt accepterad metod
for att analysera kvalitativa data (Robson 2011:466). Innehallsanalysen &r en bland flera
metoder som beteendevetare, humanister och samhéllsvetare kan anvanda sej av nér de
konfronterar fakta och problem som de vill gora till data for beskrivning, analys och
forklaring (Bryder 1985:2).

Innehallsanalysen innebéar att dra slutsatser fran data till dess kontext (Bell 2000:97).
Jag kommer att genomfdra en induktiv innehallsanalys da det ar fokusgruppsintervjun

som kommer att ligga till fokus for mina analyser (Befring 1994:14).
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Resultatet har analyserats med hjalp av induktiv innehallsanalys. Det utskrivna materi-
alet fran de tre fokusgruppintervjuerna lastes igenom flera ganger varefter de meningar
som svarade pa forskningsfragorna plockades ut. Dessa meningar blev den meningsbéa-
rande enheten som sedan kondenserades och kodades. Utifran kodningarna gjordes ka-

tegorier som sedan grupperades till teman.

5.6 Etiska 6vervaganden

Enligt Vetenskapsradets Forskningsetiska principer inom humanistisk-samhalls-
vetenskaplig forskning skall en forskning uppfylla forskningskravet och individskydds-
kravet. Forskningskravet innebér att utféra viktig och kvalitativt god forskning medan
individskyddet innebér att informanterna inte far komma till skada. Krav pa informat-
ion, samtycke, konfidens samt pa hur forskningsmaterialet far utnyttjas fortydligar indi-
vidskyddet. (Gustafsson et al. 2005:1)

Forskningsetiska delegationen reviderade i samrad med det finlandska vetenskapssam-
fundet de forskningsetiska anvisningarna om god vetenskaplig praxis under ar 2012 och
de nya anvisningarna tradde i kraft den 1.3.2013. Forskningsetiska delegationen betonar
att vetenskaplig forskning ar etiskt godtagbar och tillforlitlig och resultatet trovardigt
endast da nar forskningen bedrivs i enlighet med god vetenskaplig praxis. (Forskningse-
tiska delegationen 2013)

| den hér studien séndes ett foljebrev och en blankett med informerat samtycke till de
personer som valdes ut. | foljebrevet gavs information om syftet med studien, metoden
for insamlandet av data, materialets tillganglighet och forvaring. Deltagarna tilldelades
en blankett for informerat samtycke som samlades in vid varje fokusgruppsintervju.
Blanketten gav information om att intervjupersonen blivit meddelad om konfidensen

samt att personen ger sitt samtycke att delta och till att intervjun bandas.
Nér det galler intervjuer skall de etiska aspekterna noga évervdgas. Den som intervjuas

skall vara anonym och ha rétt till sin egen integritet och vardighet i alla skeden av pro-

cessen. Nar materialet behandlas papekar Trost att det galler att halla sej till de etiska
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reglerna, att namnge kéllor, klargora att vi citerar nér vi gor det, att vara arliga och att
hanvisa till kallor och litteratur pa ett korrekt sétt. (Trost 2005:113, 126)

Aven om urvalet till grupperna gjordes utan férmannens méjlighet att pdverka vem som
deltog kom formannen att k&nna till vilken av den egna personalen som deltog i inter-
vjun. Detta gick inte att délja da intervjuerna genomfordes under arbetstid och da for-
mannen ar den person som planerar personalens arbetstider. Vid bearbetningen av
materialet maste personernas integritet respekteras och all mojlighet att bli igenkand
undanrgjdes. Till studien plockades inte deltagare ut fran forskarens egna enheter. Nar
materialet skrevs ut skiljdes intervjupersonerna at med hjalp av koder (a-f).

Da studien skulle innehalla en empirisk del dar manniskor utgor informanter lamnades
en ansokan om forskningsetisk granskning till Arcadas etiska rads arbetsutskott ETIX
innan den empiriska studien genomférdes. Godkannande fran ETIX kom relativt snabbt.
Utover ansdkan om forskningsetisk granskning gjordes en ansékan om forskningslov
fran Helsingfors stads Utbildningsverk och Linjen for svensk dagvard och utbildning.
Forskningslovet fran Uthildningsverket var en svar och langsam process som forskot

tidsplanen med upp till en manad.

Forskaren arbetar sjalv inom organisationen och har saledes sadan bakgrundsinformat-
ion som skulle kunna paverka studiens vinkling. Forskaren har under hela processen
forsokt verka sa objektivt som mojligt och informerade vid inledandet av alla tre inter-
vjuer att deltagarna skulle se moderatorn som en studerande och inte som i rollen dag-

hemsforestandare.

6 RESULTAT

Resultatet presenteras till det foljande i l16pande text. Resultatet har analyserats skilt ut-
gaende fran de tva forskningsfragorna. Den forsta forskningsfragan lod som foljer;
Vilka faktorer pa arbetsplatsen upplever personalen inverkar pa deras arbetshalsa och
den andra forskningsfragan 16d; Vilka forvantningar har personalen pa hélsoframjande

ledarskap?
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6.1 Personalens upplevelser av faktorer som inverkar pa ar-

betshéalsan

Utgdende fran det utskrivna materialet fran de tre fokusgruppintervjuerna kunde 29 me-
ningsbarande enheter plockas ut. Dessa meningsbérande enheter delades in i 5 teman.
Dessa teman &r arbetsgruppen, strukturer och styrdokument, delaktighet, den fysiska

halsan samt ledarskapet. Till det foljande redovisas resultaten skilt per tema.

6.1.1 Arbetsgruppen som inverkande faktor pa arbetshalsa

Faktorer rérande arbetsgruppen diskuterades ingaende i alla tre fokusgrupper och nio
meningsbarande enheter kunde plockas ut. Man diskuterade vikten av att bade trivas
med arbetet och med sina arbetskollegor. Respekt bade mot sina kollegor och gentemot
kollegornas tankar och asikter lyftes upp som en viktig faktor for arbetshalsan. Obero-
ende storleken pa dagvardsenheten anses arbetsgruppen vara av stor vikt for arbetshéal-
san. Det ses som en fordel att de personer som arbetar tillsammans kommer Gverens da

de dagliga gemensamma arbetstimmarna blir ratt manga.

En informant sade:

“Fast man sdger att man inte behéver tycka om sina arbetskompisar att vi bara jobbar tillsam-
mans, men egentligen s& stammer det nog inte, for nar vi ar s manga timmar tillsammans sa
nog maste man ju gilla sina arbetskompisar, alltsd man behoéver inte vara de allra basta vanner-
na men vi &r &nda s& manga timmar tillsammans, det far inte talas bakom ryggen, vi maste re-
spektera varandra, vi mdste fa vara olika.”

Tillit till kollegorna samt det kollegiala stodet lyftes ocksa fram. Det diskuteraderas att
det kollegiala stddet ar speciellt viktigt i de enheter som férmannen inte finns narva-
rande och tilliten till kollegorna handlar om vetskapen att man alltid kan fa stod av sina
kollegor. Personalen paverkas negativt av en kollegas daliga humor och det kan konsta-

teras att arbetshalsan stods om teamet fungerar.

En informant uttryckte sej pa foljande sétt:

“Det dr mdnga saker forstds, att det hdr att man skéter sin egen hilsa dr ocksad vildigt viktigt
men just stodet av kollegor, jag tror att det blir mer viktigt ocksd om man inte har den dar for-
mannen sd néra.”
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Gallande tilliten till kollegor sade en informant att:

"Fér mej dr nog kollegorna viktiga, att man kommer bra éverens med dom. Inte sd att man fun-
derar pa vilket humor hon kommer att vara idag och hur manne det kommer att paverka mej och
mitt maende och att man kommer Gverens och att man har den dar tilliten att man kan stoda sej
mot sina kollegor och att man inte star dar och far géra allt ensam, eller tvirtom.”

Personalen forvéntar sej inte att dagarna skall vara latta men lyfter upp humor som en
viktig aspekt. Humor inom arbetsgruppen och att arbetet &r roligt diskuterades och det

kom fram att speciellt humor ger kraft till att jobba vidare i stressiga situationer.

S4& héar sade en informant:

“Jag skulle ocksd sdga att man mdste ha humor, for dven om det dr stressigt sa om man har
samma humor sa hjdlper det en att orka.”

Att man inom arbetsgruppen har moéjligheter till pedagogiska diskussioner diskuterades
mycket. Att kunna diskutera under dagens lopp tycks vara en fordel och de som arbetar i
stora hus lyfte upp fordelen med en stor personalstyrka. En informant konstaterade fol-
jande:

”Jag tror ocksa att om man ar ett stort hus med ménga manniskor sa finns dar redan sa manga
olika typers manniskor och tankar att det finns mer utrymme for pedagogisk reflektion pa nat
vis, for du hittar alltid nan som det dar tycker jag ocksa. ”

6.1.2 Strukturer och styrdokument som inverkande faktor pa arbetshéalsa

Temat strukturer och styrdokument baseras pa nio meningsbarande enheter som mycket
ror strukturer. All personal behdver ha styrdokument att folja i sitt arbete for att uppleva
arbetshalsa. Endast i en grupp steg planen for smabarnsfostran upp som ett styrdoku-
ment som stoder arbetet men vikten av att satta tid och fokus pa ratt saker diskuterades i

alla grupper och kan konstateras vara vasentligt oberoende typ av enhet.

En informant som lyfte upp planen for smabarnsfostran sade foljande:

“Ha mdlsdittning, syften och visioner. Dd kommer jag att tanka pa Vasun som vi har gjort under
alla ar, den ar ju ett styrdokument som man ska félja och den ska ju revideras varje ar och dar
ska man ju samla de har varderingarna som vi tycker och tanker och det ar fran det har som vi
skall forsoka fa det bésta.”

Gallande strukturer sa betonades vikten av dem men dven méjligheten att vara spontan

och att det finns en frihet att fungera pa olika séatt. Personalen vill kdnna att de har maj-
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lighet att avvika fran strukturer da nér situationen tillater det. En informant sade det pa
foljande satt:

“Jag tdnker gdillande strukturerna pd det att man har friheten att skapa strukturer. Det skall inte
vara nagonting som &r styrt och som sager att s har skall det vara. Att man ser det dar att det
gar att fa fungera pa olika scitt.”

Vidare diskuterades det kring arbetsuppgifterna och ansvaret. Att ha tid att vara med
barnen och fa kanna att man far vara néjd over det arbete man gor konstaterades vara

centrala for att uppleva arbetshalsa.

S& har sade en informant:

”Att arbetsuppgifterna ar sddana att du har forutsattningar att klara av det. Det far inte vara for
mycket och odefinierade arbetsuppgifter. Man méste ha den kanslan att jag kommer till jobbet
och nar jag gor mitt basta s& har jag gjort mitt jobb. Inte s& att jag kom hit, jag gjorde allt men
and& hann jag inte med allt.”

Medan en annan fortsatte sa har:

“Jag har tinkt mycket pad alla krav som kommer att vi alltid mdste géra mera och mdste det och
det. Det ar viktigt att man en dag vagar vara nojd over sej sjalv och tanka att jag gor tillrackligt
bra nu och jag far vara nojd och jag behdver inte hela tiden tanka att jag borde vara &nnu
bdttre.”

6.1.3 Delaktighet som inverkande faktor pa arbetshalsa

Gallande delaktighet steg det upp fem meningsbarande enheter som tangerar begreppen
delaktighet och paverkningsmajlighet. Det diskuterades mycket om att fa kanna sej del-
aktig och att man behover kunna vara med och paverka arbetet for att ma bra. Aven om
det forekommer en uppfattning att det i sista hand anda alltid &r forestanaren som fattar
beslut s& upplever personalen det som en faktor for arbetshélsa att det finns utrymme for
personalen att vara delaktig for att kdnslan av att man gor nagonting tillsammans skall

infinna sej.

S& har inledde en informant:

”Att man kan pdverka och att man kanner att man far vara delaktig och att man blir hérd och
sedd, precis sa ddr som barnen, bade i teamet och i helheten.”

I diskussionerna framkom det att man mar bra nar man far paverka. Det kan vara i allt
fran att fa vélja monster pa gardinstyget till att vara med och paverka barngrupperna. En

informant kommenterade pa foljande satt:
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"Ni fick paverka. Jag tinkte just nér jag lyssnade pa dej att ndr man far paverka sa mdr man
bra. Det &r tungt att jobba om man ké&nner att man &r for mycket sxyrd. ”

Att kanna delaktighet upplevdes ocksa ske genom att man far utmaningar i jobbet. Sa

har sade en informant:

»Jag gillar utmaningar, dd mdr jag bra. Att det finns utrymme for det och ocksd for andra att fa
gora sina saker.”

6.1.4 Den fysiska halsan som inverkande faktor pa arbetshélsa

Fyra meningsbarande enheter som rorde den egna fysiska halsan steg upp i intervjuerna.
Det konstaterades att det ar fysiskt tungt att jobba med de yngre barnen pa dagvardsen-
heterna da det jobbet innebar mycket lyftande. Har steg det egna ansvaret for halsan upp
som mycket central da alla var enande Gverens om att man maste skota om sej for att

orka.

En informant uttryckte sej pa foljande sétt:

”Jag mdrkte att fast jag mdr psykiskt jitte bra sd dr det fysiskt jitte tungt att jobba pa lilla sidan
med sma barn och det kan bli en ganska stor borda om man inte &r fysiskt i skick och sa paver-
kar det ju ocksd psykiskt hur man mar.”

Utover vikten av att skdta om sin halsa diskuterades mojligheten till lattare arbetsupp-
gifter som en tillfallig 16sning i stéllet for en sjukledighet. Det lyftes upp att arbetshal-
san skulle kunna bibehallas om en dylik flexibilitet fanns. Det finns alltsa en vilja att

skdta om arbetet aven om halsan lite sviktar.

S& har sade en informant:

”Jag tiinkte dd ocksa nar jag var en langre tid sjukskriven da skulle jag ha kunnat jobba med lite
lattare arbetsuppgifter... Det skulle vara bra om det skulle finnas n&n san har flexibilitet att man
skulle ha mdjlighet till det.”

6.1.5 Ledarskapet som inverkande faktor pa arbetshalsa

Endast tva meningsbarande enheter kunde lyftas fram betréffande ledarskapet som en
faktor som inverkar pa arbetshalsan. Det sades att stod och tréstande ord av formannen
ger ork i arbetet. Det kom ocksa upp att en optimal forman stoder varje anstélld indivi-

duellt och pa sa satt fas arbetshélsa.
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S4& héar sade en informant:

“Jag tdnkte pa en sadan sak att om man har en forman som dr, ldt oss anvinda ordet optimal, sd
stoder hon ju varenda individ i gruppen och det ger ju den dar arbetshélsan fran det hdllet.”

Medan en annan informant uttryckte sej pa foljande satt.

“Sen tycker jag just det hiir med formannen att om man fér lite stod eller ndgra trostande ord eller s,
sa orkar man.”

6.2 Personalens forvantningar pa halsoframjande ledarskap

Utgaende fran det utskrivna materialet fran de tre fokusgruppintervjuerna hittades 124
meningsbarande enheter som kunde kopplas till den andra forskningsfragan som sokte
fa svar pa personalens forvantningar pa det hélsoframjande ledarskapet. De meningsbé-
rande enheterna delades in i 7 6vergripande teman. Dessa teman som steg upp ar; admi-
nistrativ forestandare, administrativa arbetsuppgifter, arbetsfordelning, egenskaper hos
formannen, moten, pedagogiskt ledarskap samt stod och struktur. Resultaten presenteras

till det foljande per tema.

6.2.1 Administrativa arbetsuppgifter paverkar mojligheten for ett halso-

framjande ledarskap

Fem meningsbarande enheter fanns i det bandade materialet fran intervjuerna som till-
sammans kom att bilda temat administrativa arbetsuppgifter. Personalen upplever att de
administrativa uppgifterna har 6kat men var 6verens om att mer resurser till barngrup-
perna inte har fatts. Man anser att dessa arbetsuppgifter inte skall utforas i narvaro av
barnen &ven om de idag delvis tycks utforas i barnens narvaro. Det lyftes fram ett behov
av en sekreterare som skulle skota sadana arbetsuppgifter som inte kraver en barntrad-

gardslararbehorighet.

En informant uttryckte sej pa foljande sétt:

“Jag tycker att de administrativa uppgifterna, kansliarbetet har ¢kat for forestandarna vilket
kraver en otrolig organisering som sen skall synkronisera med manga andra saker. Arbetsupp-
gifterna har okat medan det kanns som att vi inte har fatt fler resurser i jamférelse med vad som
tagits bort fran gruppen.”

Géllande samma tema sade en annan informant foljande:

”Det pappersarbete som finns kunde skdtas av en sekreterare. ”
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6.2.2 Arbetsfordelningen paverkar mojligheten for ett halsoframjande le-
darskap

Temat arbetsfordelningen baseras pa nio meningsbérande enheter. Den diskussion som
fordes kring detta tema tangerade delvis det pedagogiska ledarskapet, samarbetet mellan
vice-forestandare och forestandare samt behovet av sekreterare men det 6vergripande
temat i personalens uttalanden var att det behovs en tydlig férdelning av arbetsuppgif-
terna som finns att skota. Personalen anser att vice-forestandarens arbetsuppgifter har
blivit for stora och for administrativa och ifragasatter varfor denna arbetsuppgift delege-

rats till vice-forestandaren.

En informant beskrev ett lyckat koncept pa foljande sétt dar man ser hur ansvarsfordel-
ningen ar tydlig och fungerande:

“Jag har jobbat i Sverige pd ett stdlle ddir vi hade en pedagogisk ledare plus en administrativ fo-
restandare och det var helt jatte bra. De hade slagit ihop tre enheter som alla var relativt stora.
Den pedagogiska ledaren var varje vecka med pa veckoplaneringen med varje grupp och dar
gick man igenom varje barn. Detta innebar att den pedagogiska ledaren kande husen, persona-
len och barnen. Det var helt uppdelat och hon jobbade inte i barngrupp sjélv. Hon hade en lang
arbetserfarenhet som barntrddgardsidrare och hade sjdlv jobbat i dessa hus.”

Ansvarsfordelningen diskuterades ocksa ur den synvinkeln att forestandaren inte fysiskt
sitter i ett hus. Har lyftes vikten av en vice-forestandare fram och det samarbete som

forestandaren har med den personen. Sa har sade en informant:

“Hos oss samarbetar forestandaren och vice-forestandaren utmarkt och de &r i telefonkontakt
varje dag.”

6.2.3 Administrativ forestandare som faktor for ett halsoframjande ledar-

skap

Sjutton meningsbarande enheter kunde sammanslas till temat administrativ forestan-
dare. Personalen anser att forestandare i barngrupp helt borde slopas. Det finns en med-
vetenhet om de utmaningar som finns i och med att manga enheter & sma, men persona-
len ser inte att forestandare i barngrupp gar ihop med den arbetsmodell som kallas for

Med Barnadgon som tillampas pa alla svensksprakiga dagvardsenheter i Helsingfors.
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En informant som arbetar i ett hus med forestandare i barngrupp uttryckte sej med fol-
jande ord:

“Inte dr det alltid hemskt ldtt, emellandt kan det, jag vet att hon (forestindaren) ofta mdste
tanka om det ar som kollega eller forman som hon séger. Jag maste ocksa tanka pa om jag sager
nagot till barntradgardslararen i barngrupp eller till férestandaren i huset. Jag tycker att man
helt borde slopa forestandare i grupp. Fér nar man kommer in pa andra saker; det &r moten,
dagar och dd dr hon ju borta och da star man sen ddr ensam.”

En annan sade foljande:

“Egentligen dr jag av den dsikten, jag mdste lite ta tillbaka. Den erfarenhet jag hade av den dar
goda forestdndaren i barngrupp var for 10 ar sedan och det gar ju inte ihop med Med
Barnadgon-modellen. Fér barnen behdver en egenvardare och forestandaren kan inte ha den
ena gruppen av barn fér de skall pa riktigt nattas och ibland kan mjuklandningsperioderna vara
I&nga och vissa barn kan behdva 3 manader att egenvardaren &r ratt s néra fastan var uppgift
ar att puffa den ut i gruppen, men en del behover lang tid och skulle ett sddant barn ha forestan-
daren som egenvardare sa nog skulle det vara jobbigt. Och inte kan man forklara for barnet att
jag ar forestandare och jag har mina uppgifter, utan egentligen ar det nog sa att man borde ga
till det att det enbart finns administrativa forestandare.”

Det finns en forstaelse bland personalen betraffande forestandarnas arbetsbild. Persona-
len anser att en forestandare inte far ha for manga enheter for att hinna med att jobba

hélsoframjande. Sa har sade en informant:

”Ju mer arbetsuppgifter och enheter en forestandare har, desto svarare har den, nar den inte
har den dar kontakten med folk. D& &r det sé att jag tar telefonen i handen nar jag mar daligt,
och dd blir det ju inget férebyggande.”

Aven forskolornas och gruppfamiljedagvardens organisering diskuterades och dven har
var man dverens om att en administrativ forestandare ar den basta I6sningen. Informan-
terna foreslog att alla gruppfamiljedaghem skulle administreras av en person medan for-

skolor pa ett visst omrade skulle slas samman under en och samma forman.

6.2.4 Egenskaper hos formannen som faktor for ett halsoframjande le-

darskap

Hela femtiosex meningsbarande enheter plockades ut fran det bandade materialet till
temat som kom att rora egenskaper hos formannen. Dessa enheter kunde ytterligare

grupperas i sex grupper.

Formannens narvaro anses av personalen vara en viktig faktor for ett halsoframjande
ledarskap. Personalen vill k&nna att formannen &r en del av teamet och jobbar for att

personalen skall ha ratt fokus. Det upplevs som svart for forestandaren att skapa en hel-
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hetsbild av verksamheten da forestandaren fysiskt inte finns pa plats. En egenskap som
uppskattas ar narvaro under festligheter, sa som julfest och varfest.

Ett halsoframjande ledarskap innebar lyhorda forestandare. Personalen uppskattar att det
finns tid under kaffepauser till arbetsrelaterade diskussioner och det anses vara fore-
standarens arbetsuppgift att skapa en lyssnande kultur pa arbetsplatsen.

En informant sade féljande:

“Jag har under de senaste dren jobbat utan nédrvarande forman i en helt skild byggnad och jag
tycker att det viktigaste &r att jag har nagon i bakgrunden som stdd &nda, nér jag far nagot pro-
blem s& behdver jag inte vara ensam med de problemen, inte i vart team heller utan att vi har
nagon som lyssnar och som kan komma med egna tankar. Det tycker jag dr viktigt.”

Att kénna till det praktiska arbetet och ké&nna alla barn lyfter personalen fram som en
viktig faktor hos det halsoframjande ledarskapet. Aven om det finns en forstaelse for att
arbetsbordan hos forestandaren kan vara stor sa finns det aven en forvantan hos perso-
nalen att forestandaren skall vara intresserad av alla barn och dven kunna komma in i

barngruppen.

Fordelen med att k&nna barnen lyfter fljande informant upp genom detta exempel:

"Tidigt pd hosten sd ville hon vara en formiddag pa ena eller andra gruppen dar for att lara
kanna barnen sa om hon far ett samtal s& vet hon vem barnet ar och hon vet vem hon talar om
och far en minnesbild att aja det var den hdr.”

Feedback och beldning skall inga i det halsoframjande ledarskapet. Personalen ar med-
veten om att staden har olika slags beléningssystem och ser detta som ett satt for fore-
standaren att visa sin uppskattning for det arbete som personalen gor. Personalen efter-
lyser en balans i den positiva och den negativa feedbacken.

En informant séger foljande:

"Nd, jo nog dr det lite det ocksd for det kidnns som att hon inte har ndgot intresse for det vad vi
gor. Men sen om det skulle hénda att ngon foralder ringer och klagar, s& da far man nog hora
direkt. Det finns ingen balans i det att man béade skulle fa det goda och det daliga, om man nu
har glomt gora ndgot.”

Att ge information om arbetshalsovardens tjanster ses som en sjalvklar sak i det halso-

framjande ledarskapet och personalen anser att en av ledarskapets uppgifter ar att upp-

43



ratthalla personalens arbetshalsa. Detta forutsatter att forestandaren har en plan och ett

mal for sitt agerande. Medvetenheten om detta beskriver en informant pa féljande satt:

“Kanske det att forestdndaren har en vision om hur hon eller han skall gora for att fa sin perso-
nal att ma bra, hallas kvar och klara av att ta i bruk den visionen och ha nagon slags plan for
hur det halsoframjande fas in i vardagen. Att fa in det i vardagen sa att det inte bara blir en
plan.”

Personalen anser att ett hdlsofrdmjande ledarskap ytterligare forverkligas genom en ratt-
vis forestandare som visar respekt, staller krav, ger utrymme, litar pa personalen, later

personalen vara innovativ samt klarar av att medge egna fel.

S& har anser en informant:

“Sen dr det viktigt med frihet, att man far komma med idéer och att formannen litar pa att man
kan forverkliga sina idéer och att man far det ddir utrymmet for att jobba sjdilvstindigt.”

En informant lyfter upp foljande egenskap:

“En sak som jag dnnu vill sdga dr att jag tycker att det ar viktigt att man kan lita pa sin fore-
standare, att hon star bakom oss och stdder oss dven om det ibland kan handa trakiga saker och
att man inte alltid lyckas sa finns hon dndd alltid déir bakom.”

6.2.5 Moten som faktor for ett hdlsoframjande ledarskap

Tio meningsbérande enheter utgdr grunden for temat méten. Veckomoten fyller enligt
personalen en stor funktion och man anser att forestandaren maste prioritera dem. Dér-
till vill man ha mdéten som foljer en struktur och ar informativa for att man skall uppleva
dem nyttiga. Att det finns hus dar formannen inte har ett arbetsrum anser man utgor en
risk och hér ar regelbundna veckométen valdigt viktiga for att formannen skall ha en
inblick i vad som hander pa enheten. Utvecklingssamtalen ar ett annat mote som perso-
nalen efterfragar. Personalen behdver fa hora feedback for att kunna utvecklas i sin pro-
fession och upplever det nyttigt att stalla upp mal for det egna arbetet som regelbundet
foljs upp tillsammans med férmannen. Det blir tydligt under intervjuerna att moétesstruk-
turen daghemmen emellan &r véldigt varierande och det ter sej som att en del forestan-
dare regelbundet avbokar méten utan att boka in nya datum, detta sker framst i de hus
dar formannen saknar arbetsrum samt av forestandare som har hand om flera enheter.
Att utvecklingssamtal inte arligen halls véackte inom grupperna en stor forvaning hos de

vars formén prioriterar dem.
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Forvantningarna pa veckomoten kommer fram genom féljande uttalande:

”Jag tanker ju inte bara pa det jag har nu utan pa hela historien, bra strukturer, jag ar van vid
att fast man ar skilt i skilda byggnader sa har man varje vecka ett méte dar en fran varje enhet
traffas for att ga igenom gemensamma saker och det saknar jag har i Helsingfors. Och det ar en
jatte stor brist. FOr det ar s mycket mer an vi tror som hander under de métena. ”

Risken med att méten inte halls ssmmanfattar en informant pa foljande sétt:

”Men ett sddant har arbetssatt eller modell har ju sina risker nar forestandaren inte har den dar
kontrollen. Hon har ju kontroll i och med att hon litar pa er men jag tycker anda att det skulle
vara viktigt att konstant ha méten och det skulle vara valdigt viktigt att férestandaren ar med-
veten om vad som hander och tar itu med varenda en liten konflikt pa arbetsplatsen. ”

All personal har inte fatt ha utvecklingssamtal regelbundet. Nar det fungerar sade en

informant pa foljande satt:

~Jag tycker att utvecklingssamtalen &r jatte viktiga och ocksa det att nar man gor upp sina egna
mal att man &terkommer till dem och utvarderar dem.”

Medan en informant uttryckte sitt missnoje pa foljande satt:

”Men sen de har samtalen som man far ha med sin forman en gang i aret, sa jag har varit pa ett
samtal och jag har jobbat i hur manga ar som helst. Det tycker jag ar ganska daligt.”

6.2.6 Pedagogiskt ledarskap som faktor for ett halsoframjande ledarskap

Temat pedagogiskt ledarskap baseras pa 16 meningsbharande enheter. Det &r viktigt for
personalen att de far diskutera pedagogik tillsammans med en person som inte arbetar i
teamet. Att fa traffa en objektiv person som kan handleda och ge tips om arbetssatt ger
verktyg for det dagliga arbetet med barnen. Pedagogiska diskussioner ses som en viktig
sak av personalen. Moten dar pedagogiska diskussioner kan foras mojliggérs genom
struktur och behover implementeras bade i veckomoten som i team- och under kvalls-
moten. En struktur for pedagogiska diskussioner lyfter en informant upp genom féljande
beskrivning:

"Vi hade vissa dagar som forestandaren var med var grupp och da vi kunde behandla saker som
rorde var grupp, bade det som hon sag och det som vi ville ta upp och da gjorde vi planer pa hur
vi skulle fortsatta med det. Varje grupp hade sin egen dag som forestandaren diskuterade aktu-
ellt (vad brinner hos oss, vad skall vi jobba med, ar det ndgonting med barnen, kollegorna, pe-
dagogiken), under vilotiden.”

Formannen bor ha en helhetssyn och klara av att fungera som den pedagogiska ledaren
men personalen anser inte att det nddvandigtvis ar formannen som skall fungera som
den pedagogiska ledaren pa enheterna. Formannen kan félja med den pedagogiska verk-

samheten genom olika slag av blanketter som personalen regelbundet fyller i men per-
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sonalen lyfter &ven upp mojligheten att ha en utsedd person som pedagogisk lank mel-
lan personal och forestandare. Det ses som ett hinder att forestandaren ansvarar for flera

enheter men som en mojlighet att det pedagogiska ledarskapet skéts av en annan person.

S4& héar sade en informant:

”Sen dr det det pedagogiska ledarskapet som forestindarna har, jag saknar det lite. Man borjar
med att man har manga hus, sen raserades det for nu har forestdndaren inte tid och ser inte nar
man inte &r i samma hus, man kan komma in i gruppen och fraga hur har ni ténkt, har ni tankt
pd, mdrker ni det hiir, men det finns inget sadant nu.”

Sa har funderar en informant kring samma tema:

”Dd funderar jag pd det att om man har 4-5 enheter som administrativ, hur mycket récker det
da till at allt annat. Vi har manga sma enheter och det kommer aldrig att finnas resurser att ha
en forestdndare pa alla enheter men det om vi skulle kunna tanka om. Om man har s& manga
enheter sa behovs det kanske ocksa en pedagogisk ledare som haller i tradarna bade for perso-
nalens véilmdende men som ocksd fungerar som en link mellan personal och forestindare.”

6.2.7 Stodd och struktur som faktor for ett halsoframjande ledarskap

Tio meningsbérande enheter sammankopplades till temat stéd och struktur. Personalen
upplever att forestandarna har manga arbetsuppgifter och upplever det svart att krava
nagot av den arbetstyngda forestandaren. Det anses att ndgon form av kontroll bor info-
ras for att den brokighet som personalen upplever finns nar det géller olika sétt att leda
skulle resultera i en mer homogen ledarskapsstil.

Personalens respekt for forestandarens arbetssituation framkommer genom féljande ord:

“Jag har respekt for vdr forman men det som dr svdrt dr att man inte vill krdva ndgot av henne,
eller ta nagon plats for man vet ju hur jobbigt hon har det och hur mycket krav som stalls pa
henne.”

Sa har uttrycker sej en annan informant:

"Ndr de dndd tycks ha mycket méten och sant som tar tid. Jag forstar att man inte hinner med
allt men nog borde nagon kanske kolla om formannens resurser racker till allt som de har eller
ar det de sjalva som inte forstar det att dela uppgifter eller hur det dr.”

Olikheterna i ledarstilarna tror personalen skulle kunna atgardas genom mer utbildning-
ar tillsammans med kontroll. Sa har anser en informant:

“Jag har en sdn kdnsla att olika forestandare jobbar sd som den anser vara bdst och enligt sina erfa-
renheter och att det finns fér mycket skillnader och de far gora for mycket hur de vill och det tycker
jag dr sorgligt.”
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6.3 Sammanfattning av resultaten

Resultaten visar pa att arbetshélsan paverkas av den egna fysiska halsan, av manni-
skorna pa arbetsplatsen, av strukturer och av kanslan av delaktighet. Vidare nar det gal-
ler det halsoframjande ledarskapet visar resultatet att flera faktorer paverkar och majlig-
gor ett halsoframjande ledarskap. Administrativa aspekter, arbetsférdelning, stod, struk-
tur och moten, ett pedagogiskt ledarskap och egenskaper hos formannen paverkar alla

det halsoframjande ledarskapet inom dagvarden.

Respekt, tillit och humor bor finnas inom arbetsgruppen. Dértill skall man inom arbets-
gruppen fa stod i sitt arbete genom pedagogiska diskussioner. Att fa struktur pa arbetet
for att satta sitt fokus pa ratta saker paverkar arbetshélsan lika mycket som att det bor
finnas utrymme for spontanitet. Om arbetsuppgifterna ar tydliga och rimliga att uppna
uppstar en kansla av arbetshalsa. Personalen behover fa kanna sej delaktiga och uppleva
att de far vara med och paverka. Utmaningar i arbetet ger en kénsla av delaktighet nar
var och en far mojlighet att anvanda sina specialkunskaper. Att ha en god hélsa paverkar
arbetshélsan. Ansvaret gallande den fysiska halsan ligger hos varje individ. Att arbets-
givaren beaktar varje individs resurser bidrar till arbetshélsa. Sjukfranvaron kunde for-
kortas genom mojligheter till tillfallig flexibilitet betraffande arbetstid och arbetsuppgif-

ter vilket skulle hoja arbetshalsan.

De faktorer som personalen inom dagvarden anser paverkar arbetshélsan ar presenterade

i foljande figur.
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Figur 2. Faktorer som paverkar arbetshalsan.

Administrativa arbetsuppgifter ses som ett hinder for ett halsoframjande ledarskap. Det
behdvs en sekreterare till dagvardsenheterna for att avhjélpa den belastning som allt
administrativt arbete idag ger. De administrativa uppgifterna forhindrar ett pedagogiskt
ledarskap samt personalens narvaro i barngruppen vilket ar de arbetsuppgifter som per-
sonalen fatt utbildning for. Ansvarsfordelningen mellan vice-forestandare och forestan-
dare behover ses over for att det halsoframjande ledarskapet skall mojliggoras. Dag-
vardsenheter med en administrativ forestandare, en pedagogisk ledare och en sekrete-
rare ses som den mest optimala I6sningen. Denna arbetsfordelning skulle &ven stoda att
arbetsmetoden Med Barndgon kan implementeras pa bésta satt. Frmannen skall vara
narvarande, lyhord och ge feedback. Formannen skall utnyttja beldéningssystem och
kanna till det praktiska arbetet. Formannen stoder uppratthallandet av personalens ar-
betshalsa genom att kanna till arbetshélsovardens tjanster vilket ses som en viktig del i
det halsoframjande ledarskapet. Det hélsoframjande ledarskapet uppfylls ytterligare ge-
nom en rattvis forestandare som visar respekt och litar pa sin personal. Utvecklingssam-
tal, veckomaéten, teammaten och pedagogiska kvallar skall prioriteras av formannen da
personalen anser att den halsoframjande ledaren skall ha en helhetssyn och kunna stéda
personalen i deras arbete i barngrupp. Det pedagogiska ledarskapet saknas idag av per-

sonalen men ses som en viktig del for att lyckas med det arbete som goérs. Personalen
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anser att forestandarnas arbetssituation som den ar idag utgor det stérsta hindret for ett
pedagogiskt ledarskap. Ett stérre stod till forestandarna behovs for att en gemensam
linje inom ledarskapet skall kunna nas. Ledarskapet inom dagvarden upplevs vara bro-
kigt och personalen anser att det inte finns nagon kontroll av hur ledarskapet tar sej ut-

tryck inom enheterna.

| den foljande figuren presenteras personalens forvantningar pa det héalsoframjande le-
darskapet och kan beskrivas som faktorer som paverkar och mojliggor ett héalsofram-

jande ledarskap.

EGENSKAPER HOS
FORMANNEN

ADMINISTRATIV
FORESTANDARE

MOTEN

ARBETSFORDELNINGEN PEDAGOGISKT LEDARSKAP

HALSOFRAMJANDE
LEDARSKAP

ADMINISTRATIVA

ARBETSUPPGIFTER STOD OCH STRUKTUR

Figur 3. Forvantningar pa ett halsoframjande ledarskap.
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7 DISKUSSION

Till foljande kommer en diskussion att foras kring metodval och genomférande av stu-

dien samt i forhallande till tidigare forskning och till den teoretiska referensramen.

7.1 Metoddiskussion

Att metoden for studien skulle komma att bli fokusgruppintervju var inte planerat fran
forsta borjan. Den ursprungliga tanken jag hade var att gora en kvantitativ studie dar
datainsamlingen skulle ske genom en enkatundersokning. Men efter vidare funderingar
och med beaktande av att bendmningen halsoframjande ledarskap &nnu inte tycks vara
sa bekant inom dagens arbetsvarld kom enkaten som metod att kannas for riskabel be-
traffande mojligheten att fa svar pa forskningsfragorna. Till slut foll valet pa att genom-
fora intervjuer. Da tidigare studier anvant sej av fokusgruppintervjuer kandes valet av
metod med ens sakrare. Om man ytterligare beaktar den faktorn att amnet av dagvards-
personal kan vara fraimmande blev valet att samla en grupp for att diskutera kring nagra

specifika teman slutligen enkelt.

Jag holl mej till planen att genomfora tre fokusgruppintervjuer. Fran arbetsgivarhall var
det onskvart att de personer som valdes ut forst skulle tillfragas av formannen. Har gick
jag en diskussion dar jag var tvungen att motivera mej ordentligt for min magkansla
sade att det inte var etiskt ratt att ga tillvdga sa. Den magkansla kunde jag stoda pa de
rekommendationer som finns om etik vid olika forskningar. Till forsta tillfallet dok det
dock endast upp tva deltagare och jag blev orolig om jag skulle fa tillrackligt med
material till den empiriska delen. Genom ett e-postmeddelande till de férmén vars an-
stallda hade blivit utvalda pamindes alla utvalda infér det andra och det tredje tillfallet
och det hade 6nskad effekt da fem respektive sex deltagare dok upp till de foljande tva
tillfallena. Att blanda grupperna s att det fanns representation fran olika typer av hus
och med olika férmansbild visade sej vara mycket lyckat. Diskussionerna formades av
deltagarnas olika arbetssituationer och olikheterna gav en ny forstaelse och dndrade till
och med personers asikter under diskussionens gang. Att deltagarna kom fran olika
slags dagvardsenheter bidrog ocksa till en helhetsbild och var sdkert en bidragande or-

sak till att nya tankar vécktes hos deltagarna. Amnet visade sej vara mycket uppskattat
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av de personer som deltog i intervjuerna och grupperna hade ibland svart att avsluta dis-
kussionen da de njot av att ”for en gangs skull {4 diskutera att angeldget tema” som en
av deltagarna sade. Alla tre intervjuer tog runt 70 minuter var i ansprak. Det mest
tidskravande var sjalva transkriberingen av materialet. Men ljudkvaliteten pa upptag-
ningen var bra och det var dverlag latt att hora vad som sades &ven om vissa meningar

avslutades halvfardiga da en annan informant spann vidare pa samma tema.

Att jag sjalv arbetar som administrativ daghemsforestandare samt familjedagvardsledare
funderade jag mycket 6ver. Att inte valja ut informanter fran mina egna enheter var en
sjalvklarhet men for att min bakgrundsinformation inte skulle komma att styra resultatet
av studien var min roll som moderator for intervjuerna viktig. Valet av amne har i stor
grad styrts av min inblick i arbetssituationen men vid intervjutillfallena betonade jag att
min roll da var som studerande och att allt som sades under intervjuerna skulle komma

att hallas inom gruppen.

7.2 Diskussion i forhallande till tidigare forskning

Mellan studiens resultat och den tidigare forskningen finns det Gverensstdimmelser. Att
det skulle komma att foras en sa bred diskussion inom dmnet dverraskade mej men be-
kraftar bara det som Eriksson (2012) betonar betréffande det att arbetsmiljoarbetet bor
utga fran medarbetarna. Att intervjua daghemspersonalen framom formannen gav bra
resultat. Aven Arneson (2005) &r inne pd samma tema nér hon i sitt resultat betonar
medarbetarnas majlighet att vara delaktiga for att paverka det halsoframjande ledar-
skapet. Det samma lyfter Eriksson (2011) fram i sin doktorsavhandling nar hon konsta-
terar att man inom halsoframjande arbetsplatskulturer motiverar de anstéllda att delta i

utvecklingen.

Larssons (2010) slutsatser stammer Gverens med mina resultat pa den punkten att led-
ningen genom olika metoder kan samla in signaler for vidare reflektion kring effekten
av radande ledarskapsbeteenden. | min studie kom det fram att ledningen i storre grad
behover kontrollera vilka ledarskapsbeteenden som férekommer bland daghemsfore-
standarna for att kunna fa en enhetlig ledarskapsstil. Enligt Larsson paverkar ledarnas

vérderingar ledarens beteenden och genom att paverka beteenden och vérderingar kan
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ledarskapet bli mer kvalitativt. Aven Eriksson et al. (2012) &r inne pa samma amne da
de i sin studie betonar vikten av samarbete for att hitta en gemensam strategi for det hal-

soframjande ledarskapet.

Betydelsen av riktlinjer och strukturer i organisationen utgor tillsammans med chefers
kunskaper och féardigheter enligt Eriksson (2011) viktiga element for det hélsoframjande
ledarskapet. Samma resultat steg upp i min undersdkning i och med att personalen bade
lyfter upp behovet av ny arbetsférdelning och tydliga styrdokument som stod for att fo-
kusera pa ratt sak. Aven Arneson (2005) &r inne pa betydelsen av struktur for att vid-
makthalla ett halsoframjande arbete pa arbetsplatserna.

Nar det galler arbetsforhallandena for kommunalt anstallda chefer finns det likheter
mellan mitt resultat och det som Eriksson et al. (2012) lyfter fram. Ett gott ledarskap bor
stddjas och detta gors genom att forbattra arbetsvillkoren for cheferna i kommunerna.
Aven i Erikssons studie (2012) framkommer detta behov. Eriksson konstaterar att
manga chefer saknar forutsattningar att fa till stdnd en halsoframjande arbetsplats och
inom den kommunala sektorn &r ett hinder det stora antalet anstallda samt manga admi-

nistrativa arbetsuppgifter. Resultatet i min studie pavisar det samma.

Att ledare anvéander sej av beloning, erkannande och respekt lyfter Dellve et al. (2007)
fram i sin forskning. Dessa egenskaper hos formannen kommer ocksa fram i mitt resul-

tat som faktorer for ett halsoframjande ledarskap.

Enligt Dellve et al. (2007) har ledarnas syn pé den arbetsrelaterade hélsan en betydande
inverkan pa okad arbetsnarvaro. Resultatet i min studie visar pa vikten av att férmannen
har en plan for det hélsoframjande arbetet samt tar ett ansvar for att informera om ar-
betshélsovardens tjanster. I min studie kom det ocksa fram att ansvaret for den fysiska
halsan ligger hos den enskilda individen och det samma kommer fram i Arnesons
(2005) studie.
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7.3 Diskussion i forhallande till teoretisk referensram

Ledarskap, arbetshélsa och hélsoframjande ligger till grund for den teoretiska referens-
ramen for studien. Genom den induktiva innehallsanalysen speglades empirin mot teo-

rin.

Lundin & Sandstrom (2010) lyfter fram Yukis 1994 tankar om vilka personlighetsdrag
som ofta utmarker en bra ledare. Att ledaren skall vara professionellt kompetent, hand-
lingskraftig, resultatinriktad, vara ett foredéme och visa végen, vara 6ppen, arlig, oradd,
kunna kommunicera, lyssna, ha empati, kunna inspirera och entusiasmera medarbetarna
steg upp som centrala teman i min studie pa egenskaper hos formannen som en faktor
for halsoframjande ledarskap. Aven Osterberg (2005) och Wolvén (2000) &r inne pa
egenskaper som stiger upp i min studie. Att det & férmannens uppgift att skapa en 0p-
pen och reflektiv atmosfar samt uppmuntra medarbetarna bade som individer och som
gruppmedlemmar betonar Osterberg medan Wolvén anvinder sej av begreppet demo-
kratiskt ledarskap som innefattar att personalen kanner till malet for verksamheten och

far delta for att paverka ledarens beslut.

Hanson (2010) talar om ett salutogent synsatt inom ledarskapet utgaende fran Antonov-
skys salutogenes. Att ledaren vardesatter det personliga motet som en mojlighet till
goda prestationer stiger ocksa upp i min studie som en viktig aspekt for det halsofram-
jande ledarskapet. Resultatet i min studie visar pa behovet av méten och tillfallen dar

arbetsrelaterade darenden diskuteras for att arbetstiden och fokus skall vara pa ratt saker.

De fyra ledarskapsmonster som Westlander, 1993 beskriver och som presenteras av
Menckel & Osterblom (2000) stiger fram i mitt resultat. Att ledaren klarar av att vara
demokratisk, auktoritativ, anpassa sitt ledarskap utgaende fran situationen och anvanda
sej av ett forandringsinriktat ledarskap ar viktiga i det halsoframjande ledarskapet. Le-
daren bor ha ett intresse for medarbetarna, klara av att strukturera, delegera och lata per-
sonalen vara delaktig. Att skapa visioner och acceptera nya idéer dr ocksa viktiga
aspekter. Liknande ledarskapsmonster stiger fram hos Maltén (2000) som valjer att kalla

ledarskapet inom larande organisationer for pedagogiskt ledarskap.
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Det pedagogiska ledarskapet stiger i mitt resultat fram som en central del i det hélso-
framjande ledarskapet inom dagvarden. Their (1994) stoder detta resultat genom att po-
angtera att den pedagogiska ledaren ansvarar for att grundidén ar klar och begriplig for
alla inom organisationen. Det pedagogiska ledarskapet kraver bade en beredskap och en
formaga och stoder mitt resultat d&ven pa den punkten att det pedagogiska ledarskapet

borde skotas av en annan person an den administrativa daghemsférestandaren.

Empirin i min studie gar att spegla genom den figur som Otala & Ahonen (2003) an-
vander fOr att spegla arbetshalsan genom Maslows behovshierarki. Grunden till all ar-
betshélsa bottnar i manniskans fysiska halsa. Resultatet i min studie visar ocksa pa ar-
betstagarens eget ansvar nar det kommer till den fysiska halsan. Atmosfaren inom ar-
betsgruppen steg upp i mitt resultat som viktig och man upplever att man bade bor trivas
med arbetsuppgifterna som med kollegorna. Kénslan av gemenskap och samhdrighet
behovs bade for det fysiska, psykiska och sociala valbefinnandet. Att kanna tillit till kol-
legorna samt att det finns utrymme for humor steg i min studie upp som viktiga ele-
ment. Att manniskan behover uppskattning kommer ocksa upp i mitt resultat. Persona-
len ser utvecklingssamtalen som en utmarkt metod for detta &ndamal. Att fa vara kreativ
och ha mojlighet att utveckla sig sjalv i arbetet &r daven centralt och &ven detta steg upp i
mitt resultat. Enligt Otala & Ahonen utgar arbetshalsan sist och slutligen fran den egna

viljan, personligheten, varderingar och visioner.

8 KRITISK GRANSKNING
Studiens reliabilitet, validitet och generaliserbarhet diskuteras har i det sista kapitlet.
Slutligen gors en kritisk tillbakablick dar forslag till fortsatt forskning tas upp.

8.1 Reliabilitet, validitet och generaliserbarhet

Enligt Kvale & Brinkmann (2009:280, 262 ff.) handlar reliabilitet om resultatens tillfor-
litlighet och validitet om metoden undersoker det den pastas undersoka medan generali-
serbarhet tar fast pa fragan om resultaten i en undersokning vore de samma med andra

undersokningspersoner och andra situationer.
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Reliabilitet hanfor sej till fragan om ett resultat skulle aterfas vid annan tidpunkt och av
andra forskare. Det handlar om huruvida de personer som intervjuas skulle ge olika svar
till olika intervjuare. Fragor om reliabilitet skall diskuteras bade under sjélva intervjun

som vid utskriften och under analysen. (Kvale & Brinkmann 2009:263)

For alla tre fokusgruppsintervjuer anvénde jag mej av en intervjuguide som hade gjorts
upp utgdende fran forskningsfragorna, den tidigare forskningen och fran den teoretiska
referensramen. Fragorna stalldes i samma ordning vid alla tillfallen. Jag behévde stalla
foljdfragor i olika grad under intervjuerna beroende pa i vilken vinkling diskussionen
svangde for att diskussionen skulle hallas inom omradet. Efter utskriften analyserades
materialet gemensamt for alla tre intervjuer. Under analysen forsokte jag gruppera
materialet sa att det skulle beskriva det som intervjupersonerna sade sa bra som majligt.
Jag forsokte vara sa objektiv som mojligt men min bakgrundsinformation om organisat-
ionen kan ha paverkat grupperingen av materialet d&ven om jag efterstravade att intervjua
sa objektivt som majligt. Min roll inom organisationen kan ocksa ha paverkat hur inter-
vjupersonerna svarade men i och med att jag inte jobbar eller har jobbat som férman for
nagon av de intervjuade torde liknande resultat fas genom en motsvarande undersok-

ning.

Enligt Kvale & Brinkmann hanfor sej validitet i vanligt sprakbruk till sanningen, riktig-
heten och styrkan i det som yttras. Ett giltigt argument ar bade hallbart, véalgrundat, for-
svarbart, vagande och hallbart. Validitet handlar om huruvida en metod undersoker vad
den dmnar undersoka. (Kvale & Brinkmann 2009:264)

Valet av metod for studien finns beskrivet och motiverat i kapitel 5 och metoden visade
sej vara mycket lamplig for studiens andamal. Validiteten har ytterligare beaktats vid
sOkandet av tidigare forskning. Forskningsoversikten finns med som bilaga 2 och pre-
senteras i kapitel 2.4. Etiska évervaganden finns beskrivna i kapitel 5.5 och har beaktats

under alla skeden av studien.

Om resultaten av en studie bedoms vara reliabla och giltiga ar den sista fragan huruvida

resultaten gar att 6verforas till andra intervjupersoner och situationer. Vid intervjustu-

dier stélls alltid fragan om resultaten ar generaliserbara. (Kvale & Brinkmann 2009:280)
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Min studie handlade om arbetshalsan inom dagvarden och vilka forvantningar dag-
vardspersonalen har pa det halsoframjande ledarskapet. | studien fokuserar jag enbart pa
dagvardspersonalen inom den svenska dagvarden vid Helsingfors stad. Dagvarden i Fin-
land &r ordnad pa olika satt fran kommun till kommun men i ett liknande kontext &r re-
sultatet med stor sannolikhet generaliserbart. Da jag till grupperna valde ut personer
fran olika typer av dagvardsenheter &r sannolikheten att resultatet ar generaliserbart
aven utanfor Helsingfors sannolikt da resultatet i manga fall lyfter upp faktorer som pa-

verkar arbetshalsan inom dagvarden dverlag.

8.2 En kritisk tillbakablick

Det har varit en spannande process att genomféra denna studie. Min tacksamhet gente-
mot alla personer som stéllde upp och bidrog med sina tankar och asikter under fokus-
gruppintervjuerna &r stor och min férhoppning &r att jag lyckats lyfta fram det centrala i
studien pa ett dverskadligt satt.

Den respekt och forstaelse for ledarskapet inom dagvarden som jag fatt ta del av i och
med denna studie gor att jag tror att det finns en maojlighet att skapa strukturer som sto-
der arbetshalsan bade hos dagvardspersonalen som hos daghemsférestandarna. Men for
att det skall lyckas behovs det en vilja dven hos ledningen. Den viljan behdver inkludera

ett mod att testa nadgonting nytt.
Den farska doktorsavhandling gjord av Akselin lyfter fram ledarskapet inom smabarns-

fostran. Men fortsatta forskningsomraden kunde vara arbetshalsan bland daghemsfore-

standare och faktorer i barngrupperna som inverkar pa personalens arbetshalsa.
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BILAGOR

Bilaga 1. Tabell 6ver databassokningen.

Datum Sokord Databas Traffar

31.10.2012 hélsoframjande SwePub 22 traffar
ledarskap”

19.11.2012 health promotion” | Oxford Journals 10 tréaffar
AND ”leadership”

20.11.2012 “health” AND Nordic School of | 2 traffar
”promotion” AND | Public Health
”leadership”

26.3.2013 “arbetshélsa” AND | SwePub 1 traff
“hélsofrimjande”
AND “medarbe-
tare”

26.3.2013 “hélsofrdmjande Swemed+ 3 traffar
ledarskap”

26.3.2013 health at work” Oxford Journals 10 traffar

30.3.2013 “arbetshélsa” OR | GOteborgs 34 tréffar
“workrelated Universitets-
health” bibliotek

30.3.2013 “hédlsoframjande Goteborgs 25 tréaffar
ledarskap” OR Universitets-
“health promotion | bibliotek
leadership”

30.3.2013 “health promotion” | Emerald 18 traffar
AND “leadership”
AND “employee”

30.3.2013 “health promotion” | Goteborgs 1 traff

AND “leadership”
AND “workrelated
health”

Universitets-
bibliotek




30.3.2013 “health promotion” | Sage Online 10 traffar
AND “leadership” | Journals
AND “work” OR
“employee”

31.3.2013 “health promotion” | SwePub 12 traffar
AND “leadership”
AND “work”

16.4.2013 “health promotion™ | Academic Search | 7 tré&ffar

AND “leadership”
AND “employee”

Elite: EBSCO




Bilaga 2. Forskningsoversikt.

Forfattare | Syfte Urval Metod Resultat

och titel

Arneson, Att studera 21 informanter | Intervjuer i Centrala strukturer
Hanna. 2005. |vilka forutsatt- | valdes ut genom | fokusgrupper | for att vidmakt-
Vidmakthal- |ningar de an- strategiskt urval halla ett halso-
lande av hal- |stallda uppfattar | fran de tre ar- framjande arbete:
soframjande | krévs for att betsgrupperna ledarskap, resur-

processer pa
arbetsplatser

vidmakthalla
halsoframjande
processer inom
organisationer,
efter det att ett
projekt med ak-
tiv intervention

ar avslutad.

inom folktand-
varden, produkt-
ionsledningen
och rektorsomra-
det.

ser, organisation
av det halsofram-
jande arbetet, en
stabil personal-
styrka samt det
egna ansvaret.
Centrala proces-
ser: delaktighet
och empowerment,
socialt stod och
psykosocial ar-
betsmiljo, kon-
kreta aktiviteter
samt aterkoppling
fran det halsofram-

jande arbetet.

Dellve, Lotta
et al. 2007.
Leadership in
workplace
health pro-
motion pro-
jects: 1- and

2-year effects

Oka kunskapen
om hur ledar-
egenskaper och
strategier i pro-
jekt kring halso-
frdmjande ar-
betsplatser pa-

verkar anstall-

23 personer i
chefsposition
samt 3275 kom-

munalt anstallda.

Djupintervjuer,

enkater.

Ledarskapet, stra-
tegier for det hal-
soframjande arbe-
tet och ledarnas
attityder till an-
stalldas arbetsrela-
terade halsa har

betydelse for ge-




on long-term | das langsiktiga nomforandet av
work attend- | frisknarvaro. hélsoframjande
ance. processer, samt
paverkar persona-
lens arbetsnérvaro.
Eriksson, Diskuteravad | Diskussionen Diskussion En relativt god
Andrea. ett halsofram- | gors utgaende utgaende fran | uppfattning om
2012. jande ledarskap | fran Erikssons doktorsavhand- |vad halsofram-
Halsofram- | innebér, och avhandling som | ling. jande arbete inne-
jande ledar- |vilka forutsatt- |lades fram i de- bér férekom bland
skap inom ningar chefer cember 2011 informanterna.
kommunal inom den kom- | med titeln Arbetsmiljoarbetet
sektor munala sektorn | “Health- bor utga fran med-
har for att ut- promoting lead- arbetarnas fragor
veckla ett sa- ership: A study och utmaningar.
dant ledarskap. |of the concept Forutsattningar att
and critical con- fa till stand en hal-
ditions for im- soframjande ar-
plementation and betsplats pa kvin-
evaluation”. nodominerade ar-
betsplatser inom
kommunal sektor
saknas hos manga
chefer.
Eriksson, Beskriva och Medlemmar i en |Observationer | Samarbete kring
Andrea et al. |analysera inter- | projektgrupp och intervjuer. |hélsoframjande
2012. organisatoriskt |sammansatt fran ledarskap kan ses

Collaboration
in workplace
health pro-
motion —a

case study.

och sektorover-
skridande sam-
arbete gallande
hélsoframjande

arbetsplatser.

nio kommuner i

en svensk region.

som en strategi for
att minska sjuk-
franvaron bland de
anstallda i

kommunerna.




Eriksson An- | Beskriva och Ett svenskt indu- |4 delstudier. En hélsofrdmjande
drea 2011. analysera be-  |striforetag, for- | Halvstrukture- | arbetsplatskultur
Health- greppet halso- | médn inom kom- | rade intervjuer, | motiverar och in-
Promoting framjande le- munen. observationer, |spirerar de an-
Leadership: | darskap. enkéter och stéllda att delta i
A study of data fran ett re- | utvecklingen for
the Concept gister dver sjuk- | att uppna en halso-
and Critical franvaro. frdmjande arbets-
Conditions plats. Chefers kun-
for Imple- skaper och fardig-
mentation heter utgor till-
and Evalua- sammans med rikt-
tion. linjer och struk-
turer i organisat-
ionen viktiga ele-
ment for att skapa
en hélsoframjande
arbetsplats.
Larsson Jo- | Syftet var att 8 organisationer | Forskning Ledarskap som
han 2010. undersoka om | fran mellersta baserad pa 5 forsoker integrera
Leadership  |ledarskap, kva- |Sverige samt3 |studier. ledarskapsvarde-
for quality, |litet, effektivitet | framgangsrika ringar, beteenden
effectiveness |och hélsa kan | organisationer och verktyg bidrar
and health. anses vara vik- | som erhallit ut- positivt till kvalita-
tiga faktorer for | markelsen Sveri- tiva metoder, ef-
en organisations | ges basta arbets- fektivitet och
framgang. plats. béattre halsa bland
medarbetarna.
Akselin Syftet med Ansvariga for Forsknings- Det strategiska
Marja-Liisa |forskningen var |smabarnsfostran | materialet sam- | ledarskapet ar le-
2013. att oka forstael- |fran 9 kommuner | lades in genom | darens grundupp-
Varhais- sen for och i Finland deltog i | narrativ inter- | gift. Genom det




kasvatuksen
strategisen
johtamisen
rakentuminen
ja menesty-
misen enna-
koiminen
johtamistyén
tarinoiden

valossa.

skapa en bild av
det strategiska
ledarskapet
inom kommu-
nal smabarns-

fostran.

undersokningen.

Vvju.

strategiska ledar-
skapet skall en
hogre kvalitet
inom smabarns-
fostran nas. Ledar-
skapet inom sma-
barnsfostran hand-
lar om att fungera
som en stark och
valmenande peda-
gogisk expert som
leder via exempel
och genom att
formedla en klar
vision. Ledarskap-
et drar stor nytta
av att uppratthalla
goda relationer till
politiska besluts-
fattare och till

samarbetspartners.




Bilaga 3. Foljebrev.
FOLJEBREV

Basta deltagare i fokusgruppintervju,

Jag heter Linda Haglund och jobbar som administrativ daghemsférestandare pa det
vastra omradet i Helsingfors. Jag studerar vid Arcada och avlagger en hogre yrkeshog-
skoleexamen inom halsoframjande. For tillfallet haller jag pa att gora mitt masterarbete
(Master’s Degree). Syftet med studien &r att synliggora daghems-personalens forvant-
ningar pa ledarskapet for att ta reda pa hurudant ledarskap dagvardspersonalen behover

for att uppleva arbetshélsa. Som handledare fungerar dverlarare Bettina Stenbock-Hult.

Datainsamlingen sker genom tre fokusgruppintervjuer. Alla tre grupper kommer att be-
sta av 8 personer som alla har en fast anstéllning vid nagon av dagvardsenheterna vid
Linjen for svensk dagvard och uthildning vid Helsingfors stads Utbildningsverk. Inter-
vjuerna sker under arbetstid och kommer att utféras under februari och mars 2013 pa

Utbildningsverket, Tavastvagen 11A.

Fokusgruppintervjun varar ca 1% timme. Intervjun bandas for att kunna analyseras i ett
senare skede. | data-analysen anvands innehallsanalys. Resultatet publiceras i master-

arbetet. Undersokningen utfors enligt etiska principer for god vetenskaplig praxis.

Allt som ségs under intervjun behandlas konfidentiellt och kommer endast att vara till-
gangligt for forfattaren och handledaren. Materialet kommer endast att anvéndas for
undersokningsandamalet och det kommer att forvaras pa ett sadant stalle att ingen obe-
horig kommer att kunna ta del av det. Intervjupersonernas identitet kommer inte att
kunna ga att utlasa ur materialet och det insamlade materialet kommer att forstoras efter
att masterarbetet blivit godkant (sommaren 2013). Deltagandet &r frivilligt och kan nar

som helst avbrytas, utan att orsak behdver uppges.

Jag &r tacksam for att Du stéller upp som deltagare i fokusgruppintervjun och pa sa satt
bidrar med din syn for att studien skall kunna pavisa dagvardspersonalens syn pa beho-

vet av ledarskap for upplevd arbetshalsa.



Om du vill ha mer information om undersokningen kan du kontakta mej per telefon,
044-535 5275 eller per e-post, linda.j.haglund(a)gmail.com eller min handledare, 6ver-

larare Bettina Stenbock-Hult per e-post, bettina.stenbock-hult(a)arcada.fi.

Med vanlig hélsning, Linda Haglund



Bilaga 4. Informerat samtycke.

SAMYCKE ATT DELTA | FOKUSGRUPPINTERVJU

Vénligen bekanta dej med denna blankett. Skriv under blanketten och ta med den till

intervjutillféllet.

Jag ger mitt samtycke till att delta i en fokusgruppintervju for att diskutera kring ledar-
skapets betydelse for arbetshélsan. Jag har fatt information om planen och syftet med
undersokningen och jag godkéanner att hela intervjun bandas. Jag har blivit informerad
om att det jag sager under intervjutillfallet inte ges vidare till personer utanfor gruppen
samt att det jag séger inte kommer att kunna hérledas till mej i den slutgiltiga rapporten.
Jag har blivit informerad om att bandupptagningen fran intervjutillfallet kommer att
sparas tills det nedskrivits och att allt material, bade det bandade och det utskrivna,
kommer att forstoras nédr den slutgiltiga rapporten ar skriven. Endast studerande Linda
Haglund och handledare overlarare Bettina Stenbock-Hult kommer att ha tillgang till

materialet.

Mitt deltagande ar frivilligt och jag har ratt att nar som helst utan att ange nagon orsak
avbryta mitt deltagande.

NAMN

UNDERSKRIFT

DATUM



Bilaga 5. Intervjuguide.

INTERVJUGUIDE FOR FOKUSGRUPPINTERVJU

Oppningsfragor (fraga 1) for att gruppdeltagarna skall kanna gemenskap. Fakta som inte
brukar tas med i analysen.

Introduktionsfragor (fraga 2, 3) ger deltagarna en majlighet att reflektera 6ver egna erfa-
renheter som har med &mnet att gora for att flytta fokus till diskussionsémnet.
Overgangsfragor (fraga 4) anvands for att fora samtalet fram till diskussionens nyckel-
fraga, hjalper deltagarna att se &mnet i ett storre perspektiv.

Nyckelfragorna ér de viktigaste och far vara mellan tva och fem till antalet.
Sammandragsfragor stélls av moderatorn for att ge majlighet till fortydliganden.
Avslutande fragor stalls sa att alla deltagare far reflektera 6ver vad som sagts i diskuss-
ionen och avslutas med en slutfraga som en forsékring att ingen viktig aspekt har forbi-
setts. (Ahola et al. 2002:23, Krueger 1988:59 ff., Wibeck 2000:61 ff.)

1) Kan du presentera dej sjélv, ditt yrke och din arbetshistoria.

2) Vad tanker du pa nar du hor ordet arbetshalsa?

3) Vad tanker du pa nar du hor bendgmningen halsoframjande ledarskap?

4) Enligt Menckel & Osterblom (2000:32 f.) handlar halsoframjande om férbattrad
halsa hos medarbetarna med beaktande av fysiska och psykosociala faktorer, le-
darskapet och foretagskulturen. Det halsoframjande ledarskapet handlar vidare
om en medveten strategi for ledarskapet. Haller du med om detta?

5) Hur uppfattar du en god ledare? Ni kan ju tanka tillbaks pa ledare ni haft,

hurudan har en bra chef varit for er?



Bilaga 6. Exempel pa innehallsanalysen av temat administrativa arbetsuppgifter.

Meningsbarande enhet Kondensering Kategori Tema

"Eller nagon sekreterare Det kunde finnas | Sekreterarbehov | Administrativa
som tar hand om sana sekreterare. arbetsuppgifter
saker."

"Det pappersarbete som Det administrativa | Sekreterare

finns kunde skotas av en

sekreterare."

skulle skdtas om

av en sekreterare.

"Jag tycker att om de kom-
mer med sin papperhdg till
vilan sa ar de inte dar for

barnen for da sitter de och
bladdrar i sina papper och
de koncentrerar sej inte pa

nanting."

Administrativa
arbetsuppgifter hor
inte hemma i

vilan.

Administrativa
uppgifter skots

inte i barngrupp

"Jag tycker att de administ-
rativa uppgifterna har okat
for forestandarna vilket kréa-
ver en otrolig organisering
som sen skall synkronisera
med manga andra saker.
Arbetsuppgifterna har okat
medan det kAnns som att vi
inte har fatt fler resurser i
jamforelse med vad som ta-

gits bort fran gruppen."

De administrativa
uppgifterna har
oOkat.

Administrativa

uppgifter okat

"Jag tycker det vore bra om
daghemmen skulle ha nagon
som skulle skota om allt

pappersarbete.”

Néagon som skoter
om allt administra-
tivt.

Administrativa

arbetsuppgifter




