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1 INLEDNING

Personalbristen inom den inhemska sméabarnspedagogiken har stigit rekordhogt de sen-
aste aren (Backgren 2021). Dartill pavisar forskning att arbetsbelastningen 0kat samt
arbetsvélbefinnandet minskat pa utbildningssektorn under flera méatningar i rad (OAJ
2020; OAJ 2022). Vid tacklandet av dessa utmaningar kan ledarskapet anses ha en vik-
tig roll. Ledarskap dr en av de mest centrala faktorerna som péaverkar arbetsgemenskap-
ens vélbefinnande (Juuti & Vuorela 2015, s. 8) och medarbetare som ar ndjda med le-
darskapet har béttre forutsittningar for en hogre arbetsformaga (Golnick & Ilves 2021,
s. 25-27).

Tidigare forskning konstaterar att av daghemsforestidndaren onskas ett coachande for-
hallningssitt gentemot arbetsteamet, och att ledaren ser mgjligheterna 1 personalens in-
terna resurser och potential. Dessutom 6nskar personalen en uppmuntran till att ta eget
initiativ och att visa sina personliga styrkor. (Heikkinen, m.fl. 2022; Tiithonen 2019, s.
67-68) Medarbetare har 1 allménhet ett behov att bli bemétta som personer som spelar
roll inom de kollegiala relationerna pa arbetsplatsen (Mork Rokstad 2018, s. 36). Detta
behov anses inom forskning kunna besvaras med hjdlp av personcentrerat ledarskap.
Personcentrerat ledarskap ér en relationsorienterad och horisontell ledarskapsstil (Plas
1996), som baserar sig pa att medarbetarna beméts respektfullt som kapabla subjekt
med egna kénslor, erfarenheter och resurser (Norberg 2020). Det personcentrerade le-
darskapet ar ett exempel pd sadana inklusionsdrivande arbetssétt som lyfts fram 1 Grun-
derna for planen for smabarnspedagogik (Grunderna for planen for smabarnspedagogik
2022, s. 31; Parrila 2022, s. 4). Personalens onskemal samt det fokus som riktats mot
inklusion inom smébarnspedagogiken bygger ett ypperligt underlag for kartliggande av

det personcentrerade ledarskapets potential pa arbetsfiltet.

Genom att identifiera personcentrerade ledarskapselement och dess mdjligheter inom
smébarnspedagogiken Onskar denna studie bidra till personcentreringens introduktion
och eventuella implementering till smébarnspedagogiken och dess ledarskap. Detta kan
vidare bidra till frimjande av medarbetarnas arbetsvélbefinnande och motivation att
stanna kvar pa eller soka sig till branschen. Mastersarbetet skrivs inom ramen for Yr-

keshogskolan Arcadas och Karolinska Institutets samarbetsprojekt FINLUST.



2 BAKGRUND

For att bygga en forforstaelse for denna studies teoretiska referensram, som bestar av
personcentrerat ledarskap och kénslor av vilbefinnande, beskrivs ledarskapet inom
smabarnspedagogikens kontext i bakgrundskapitlet. Ledarskapsbegreppet behandlas
genom en allmén inledning till smébarnspedagogiken och mynnar ut i en utforligare
framstéllning av pedagogiskt ledarskap och ledarskap av personalen. Eftersom denna
studie diskuterar forhallandet mellan ledarskap och personalens arbetsvilbefinnande
inom smdabarnspedagogiken, Oppnar bakgrundskapitlet d&ven upp hur arbetsvilbefin-
nande 1 allmédnhet definieras inom dagens samhélle och forskning. Sist presenteras en
sammanfattning av tidigare forskning kring hur ledarskap inom smabarnspedagogiken
upplevs av medarbetare, samt hurdana styrkor och utvecklingsbehov som anses finnas 1

relationen mellan ledare och personal inom branschen.

2.1 Ledarskap inom smabarnspedagogikens kontext

Ledarskap som begrepp dr ett heltickande och organisationsgrianséverskridande feno-
men. Hur ledarskap utdvas styrs 1 hog grad av den anstédllande organisationen och dess
mal. (Hujala m.fl. 2013, s. 15) Inom olika organisationer kan grundprocesserna i ledar-
skapet vara de samma men utdvas pa olika sétt. Avgdérande ar vad som krévs for att le-
daren ska fungera effektivt i sin position och roll 1 den specifika organisation dar hen

fungerar som ledare. (Aronsson m.fl. 2012, s. 325-326)

For att ledarskapet inom smabarnspedagogiken ska framsta som framgéngsrikt bor det
alltsa forankras i smabarnspedagogikens kontext. Sméabarnspedagogik innebér en sys-
tematisk och maélstyrd helhet som bestar av pedagogiskt inriktad fostran, undervisning
och vard av barn. Det huvudsakliga malet med smibarnspedagogiken ar att frimja bar-
nets vilbefinnande, genom att stdda hens uppvéxt, utveckling och ldrande. (Utbild-
ningsstyrelsen 2022) Ordnandet av smdbarnspedagogik styrs av de riksomfattande
Grunderna for planen for smébarnspedagogik (2022) som fungerar som grund for lokala
planer for smabarnspedagogik. Utbildningsstyrelsen fattar beslut om Grunderna for pla-
nen for smabarnspedagogik i1 enlighet med lagen om smabarnspedagogik (2018/540).
Den mest allmidnna formen av smabarnspedagogik dr daghemsverksamhet som ordnas

av kommunen eller en privat serviceproducent. (Undervisnings- och kulturministeriet
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2023) Daghemspersonalen bestér av ldrare inom smabarnspedagogik, barnskotare inom
smébarnspedagogik och socionomer inom smébarnspedagogik, samt daghemsforestan-
daren som arbetar som ledare av daghemmet. Daghemsforestindaren kan ocksa leda

flera daghem. (Kommun- och vilfardsomradesarbetsgivarna 2018)

Vid ett andamalsenligt styrande av daghemmets verksamhet och malsittningar paverkas
forestdndaren av hela sin omgivning. Utgdende fran Bronfenbrenners socioekologiska
teori (1979) beskriver den kontextuella ledarskapsteorin forestdndarskapet genom flera
nivéer i verksamhetsmiljon och smébarnspedagogikens innehallsmening. Relationer och
beslut pa daghemmets, organisationens, kommunens och statens niva paverkar forestan-
darskapet och dess utovande endera direkt eller indirekt. For att forestandarskapet ska
framstd som framgéngsrikt bor dessa nivaer i smabarnspedagogikens kontext och om-
givning komplettera varandra. (Fonsén 2008, s. 42-43; Hujala 2013, s. 47; Rytkonen
2019, s. 32-34)

I lagen om smabarnspedagogik (2018/540) betonas det pedagogiska ledarskapet, dvs.
daghemsforestandarens uppgift som ledare och planerare av daghemmets smabarnspe-
dagogik och personalens pedagogiska kompetens. Detta innebir att mélinriktat och sys-
tematiskt leda, utveckla och utvirdera smébarnspedagogikens innehall. Daghemsfore-
stdndaren ansvarar for att etiskt héllbar verksamhet forverkligas pd den egna enhetens
niva. Den etiska reflektionen kring beslut dr viktigt, och att kunna pedagogiskt motivera
tagna beslut till de enheter hen leder &r en av forestandarens viktigaste uppgifter. Dag-
hemsforestandaren svarar dven for verksamhetens lagenlighet, vilket innebér att hen bor
kdnna till lagen for smabarnspedagogik samt andra lagar, styrdokument och &verens-
kommelser som &r kopplade till verksamheten. Det &r essentiellt att den pedagogiska
ledaren tillsammans med personalen stindigt diskuterar frigor angaende etiken och la-
genligheten i verksamhetsrelaterade uppfattningar géllande barn, ldrande och fostran.
(Fonsén, m.fl. 2019, s. 6) Detta stoder ledarens handlingar som etiskt godtagbara och
uppmuntrar dven personalen till att reflektera kring de vérderingar som pedagogiken i

vardagen baseras pd. (Fonsén, m.fl. 2019, s. 13)

Fonsén (2014, s. 31) samt Heikka, m.fl. (2013) poédngterar att pedagogiskt ledarskap i
hog grad préglas av ledarens ansvar §ver personalens pedagogiska kompetens. Detta tar
form 1 det interprofessionella erfarenhetsutbytet samt ledarskap som delas inom arbets-

gemenskapen. Delat ledarskap handlar inte om att enbart dela pa uppgifter inom organi-
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sationen, utan forklarar en djupare interaktionsniva mellan medarbetarna och ledaren;
de olika parterna delar ett ansvar att kvalitativt uppnd organisationens mal samt till-
sammans bygga upp en forstaelse kring dess grunduppgifter och de virden som de speg-
lar. Trots annan terminologi, kretsar &ven McDowall Clark & Murray (2012, s. 121-
127) kring delat ledarskap vid beskrivning av pedagogiskt ledarskap. Enligt dem inne-
bar det pedagogiska ledarskapet ett delaktighetsframkallande “ledarskap inuti” (fritt
Oversatt fran termen leadership within). ”Ledarskap inuti” visar sig inom tva dimens-
ioner, ndmligen inre ledarskap” (fritt oversatt fran termen inner leadership) och “ex-
panderat ledarskap” (fritt oversatt fran termen diffused leadership). Det forsta riktar sig
mot sjalvstyrt ledarskap, motivation, praxis, varderingar och dvertygelser, som paverkar
den anstéllda individens beteende inom arbetet. Inre ledarskap forvintas av savil leda-
ren som resten av personalen (Parrila 2022, s. 5). Expanderat ledarskap 4 sin sida ar ar-
betsgemenskapens kollektiva forbindelse till mélséttningar, varderingar och praxis 1 ar-
betsgemenskapen, -gruppen eller organisationen, och bygger grunden for ett ldrande 1

interaktion med andra. (McDowall Clark & Murray 2012, s. 121-127; Parrila 2022, s. 5)

Enligt Sergiovannis teori (Fonsén, m.fl. 2019, s. 5) bor ledarens hjirta, huvud och hén-
der” fungera enligt samma virdegrund. Ledarens aktioner vid frimjandet av enhetens
pedagogik ér alltsa trovardiga endast dd de baseras pa teorier som speglar samma viér-
den hen foresprdkar som viktiga. En ledare som star for sina ord och vars handlingar &r

viardebaserade dr 6vertygande och palitlig.
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Pedagogiskt ledarskap:

-ansvar over daghemmets pedagogik
- etik och lagenlighet

- ansvar dver personalens pedagogiska
kompetens (interprofessionellt
erfarenhetsutbyte, delat ledarskap)

- vardebaserade handlingssatt

Figur 1. Sammanfattning av innehdllet i pedagogiskt ledarskap.

I och med att daghemsforestdndarens arbetsuppgifter ocksa innebir personalledning och
ett samarbete mellan personalen, dr det virt att studera ledarskapet inom smébarnspeda-
gogiken dven ur ett perspektiv med fokus pa relationen mellan dessa aktorer. Personal-
ledning, sévil inom smébarnspedagogiken som inom andra yrkesfilt, kan beskrivas ur
ett transformativt samt ett transaktionellt perspektiv. De tvd begreppen kan jamforas
med de engelsksprakiga termerna /eadership och management, som syftar pd sdvil mo-
tiverande som personalbevakande former av ledarskap. For att framgangsrikt fungera
som ledare av personalen dr det viktigt att kunna sammanviva dessa tva roller. (Clegg,

m.fl. 2019, s. 117-119; Seeck 2012, s. 354-357)

Ledarskapet kan konstateras vara effektivast och mest fungerande dé det inte behdver
framforas konstant eller d4 det inte ens mérks inom organisationens vardag. Nar en le-
dare inte behdver dvertyga andra om sin expertis men vars auktoritet ligger 1 vetande
och kunnande som samlats 6ver tiden och inom olika erfarenheter, kan detta kallas for
auktoritativ makt. Sjdlvreflektion och visheten att kunna ta del av dven andras expertis

ar sammanflatat med att bli erkdnd som en dkta auktoritet som ens medmaénniskor ser

upp till och litar pd. (Gadamer 2003, s. 127-130)
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Inklusion lyfts starkt fram i Grunderna for planen for smibarnspedagogik (2022, s. 31)
och ér dven en del av ett gott ledarskap av personalen inom smabarnspedagogiken. En
inklusionsdrivande och tjdnande ledare stravar till att kollektiva mél avklaras och att
méinniskors vilméaende och arbetsmotivation framjas. Ledaren forstirker personalens tro
pa de egna kunskaperna, uppmuntrar till eget initiativ och sjilvstyrning, samt stoder
medarbetarnas professionella tillvaxt. Att virdesitta och erkidnna det arbete som perso-
nalen gor framjar deras motivation. En tjanande ledare klargér vad som forvintas av
medarbetarna samt diskuterar, motiverar och forsoker dvertyga dem istéllet for att be-
ordra eller tvinga dem da oenigheter framkommer. (Arbetshdlsoinstitutet 2022; Parrila

2022, s. 4)

Personalledning:

- sambandet mellan personalens
motivering och bevakning

- uppskattad auktoritet

- inklusionsdrivande och tjanande
ledarskap

Figur 2. Sammanfattning av personalledning.

Sammanfattningsvis bestir ledarskap inom smabarnspedagogikens kontext saledes pé
verksamhetsnivd av ett pedagogiskt ansvar som préglas av ett delat ledarskap dér ar-
betsgemenskapen samarbetar for ett gemensamt mal. Pa relationsniva efterstrivas ett
inklusionsdrivande och tjdnande ledarskap av personalen dir hela arbetsgemenskapens
resurser och potential uppméarksammas, och dven ett allminbefintligt valbefinnande i

arbetet stods genom aktiva handlingar.
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2.2 Arbetsvalbefinnande

Trots ett samhalleligt okat intresse for forskning kring vilbefinnande i arbete definieras
begreppet fortfarande pa flera olika sitt. T.ex. Virolainen (2012, s. 9-11) péapekar att
denna term inte dr entydig, i och med att arbetsvilbefinnande ar savil subjektivt som
tids- och kulturbundet. For att kunna definiera vilbefinnande i arbete bor en definition
for arbetsformdga och -hdlsa forst klargoras. Enligt vérldshédlsoorganisationen WHO
(2022) innebér hilsa ett tillstdnd av fullstdndigt fysiskt, psykiskt och socialt vilbefin-
nande, inte endast franvaro av sjukdom och funktionsnedséttning. Hélsa och arbetsfor-

maga &r saledes en helhet som bestar av flera olika komponenter.

Begreppet arbetsvilbefinnande har liknande karaktirsdrag som WHO:s definition for
hilsa, da dven arbetsvélbefinnande ses som ett helhetligt fenomen. Enligt Arbetshélso-
institutet (2022), Virolainen (2012, s. 11) samt Virtanen & Sinokki (2014, s. 30) innebér
vilbefinnande pé arbetsplatsen anstélldas och arbetsgruppers upplevelse av ett menings-
fullt arbete 1 en trygg och hélsofrdmjande arbetsomgivning och —gemenskap. Virolainen
(2012, s. 11-12) pédpekar att det holistiska arbetsvilbefinnandet omfattar fysiskt, psy-
kiskt och socialt vilbefinnande, och att alla dessa delomraden relaterar till och péverkar
varandra. Detta innebér att vilbefinnande 1 arbete bor ses som en helhet, istillet for att

fokusera pé dess delomraden skiljt fran varandra.

Det holistiska arbetsvilbefinnandet understryks numera 1 arbetarskyddslagen
(2022/738), vars syfte dr att “forbéttra arbetsmiljon och arbetsforhdllandena for att
trygga och uppritthalla arbetstagarnas arbetsforméiga samt forebygga och forhindra
olycksfall i arbetet, yrkessjukdomar och andra siadana oldgenheter for arbetstagarnas
fysiska och mentala hélsa som beror pa arbetet och arbetsmiljon” (§1). Det ar avgorande
savil ur ett ménskligt som ett samhéllsekonomiskt perspektiv att uppehalla medarbetar-
nas arbets- och funktionsférmaga; goda arbetsforhdllanden pédverkar inte enbart indivi-
ders vilméende utan dven organisationers produktivitet och konkurrenskraft samt sam-
hillets sociala hillbarhet (Virtanen & Sinokki 2014, s. 31). Frdmjandet av arbetsfor-
méga och —vilbefinnande &r ett samarbete mellan flera aktdrer, och ett vilméende ar-
betssamfund uppstér inte av sig sjélv, utan det kriver insatser dven av organisationens

ledning. (Juuti & Vuorela 2015, s. 161-162; Sauni 2019, s. 19-20)
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Arbetshélsoinstitutet (2022) beskriver arbetsformégan i form av ett hus som 1 sin upp-
byggnad bestar av liknande karaktirsdrag som lyfts upp inom flera teorier kring vélbe-
finnande (jmf. Maslow 1943; McMullen m.fl. 2020, i avsnitt 3.1). Det s.k. arbetsfor-
magehuset har fyra vaningar varav de tre nedersta speglar individens personliga resurser

och den fjirde sjdlva arbetet och arbetsforhallanden samt ledarskapet.

Arbetsformagehuset

ARBETSFORMAGA

Arbete,
arbetsmiljs,
ledarskap

VERKSAMHETSOMGIVNING Vérderingar,

attityder,
motivation

Kompetens

© ARBETSHALSOINSTITUTET

Halsa och
funktionsformaga

" . ARBETSFORMAGEHUSET
NARSAMHALLE

FAMIL) Arbetshilsoinstitutet

Figur 3. Arbetsférmdgehuset (Arbetshdlsoinstitutet 2022)

Véningarna 1 huset fran botten till topp beskrivs enligt foljande (Arbetshélsoinstitutet
2022):

Forsta vaningen: Fysisk, psykisk och social funktionsformaga och hilsa bildar grunden
for arbetsformaga, och ddrmed 4dven bottenvaningen for arbetsformagehuset.

Andra vaningen: Kompetens, som baserar sig pd grundutbildning samt professionell
expertis, befinner sig i den andra vaningen, vilket beskriver behovet av ett livslangt 13-
rande och en konstant uppdatering av kunskaper.

Tredje viningen: Virderingar, instdllningar, motivation samt samordnandet av arbets-
och privatlivet ligger i den tredje véningen.

Fjirde viningen: Ledarskapet, arbetsmiljon och arbetsforhdllanden befinner sig i hu-

sets fjdrde vaning, som speglar arbetsplatsen konkret. Férmansarbetet och ledarskapet
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har en central roll i vningens verksamhet, i och med att formén och ledare har ett an-
svar och dr pliktade att organisera och utveckla funktioner som uppehéller arbetsfor-
magan bland arbetsgemenskapen.

Husets omgivning: Arbetsformigehuset omges av nitverk av nirstdende. Aven sam-

hillsstrukturer och —regler paverkar individens arbetsformaga.

Det ar sjélva individen som dr huvudansvarig for att ta hand om sin egen arbetsformaga
och sina interna resurser (Sauni 2019, s. 20), medan arbetsgivaren, ledningen och for-
mén ansvarar for att utveckla arbetsforhallanden sa att individen kan prestera i sina ar-
betsuppgifter pé ett sunt sitt som uppehaller arbetsvilbefinnandet. Ansvaret for indivi-
dens arbetsforméga fordelas saledes mellan sévil individen som organisationen och
samhillet. Arbetsformagehuset halls stdende ndr alla vaningar stindigt utvecklas och
stoder varandra genom hela arbetslivet. Blir den fjidrde viningen for tung, dr det sanno-
likt att den tynger de nedre vaningarna med negativa konsekvenser. (Arbetshilsoinstitu-

tet 2022)

Sammanfattningsvis kan det konstateras att vilbefinnande 1 arbete 4r ett mangfacetterat
begrepp som bygger pa en helhet av flera inre dimensioner av vélbefinnande och som
kan uppehallas och stddas av savil sjdlva individen som hens omgivning. Fradmjandet av
arbetsvélbefinnande dr inte en satsning pa enbart individuell hélsa, utan bidar dven till
en samhéllsekonomisk nytta. Ledarskapet har en central roll 1 uppehéllandet av arbets-

formaga och vilbefinnande.

2.3 Ledarskapets inverkan pa arbetsvalbefinnande inom sma-

barnspedagogiken

Ledarskapet upplevs enligt informanterna i undervisningssektorns fackorganisation
OAJ:s undersokning som véldigt viktig, i och med att ledaren anses kunna paverka bl.a.
arbetsvilbefinnandet, arbetsresultaten samt upplevelsen om att bli behandlad jamlikt.
Enligt undersokningsresultaten har personal som upplever sig vara ndjda med ledar-
skapet en hogre arbetsforméaga med ett medeltal pa 8,1 (pd en skala mellan 0 och 10).
De som upplever ledarskapet som bristfélligt poéngsitter sin arbetsforméga ldgre med

ett medeltal pd 7,3. (Golnick & Ilves 2021, s. 25-27)
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En trygg och stodjande arbetsatmosfdr dar samarbetet fungerar mellan personal och
daghemsforestdndare frimjar upplevd kollegialitet och ett dmsesidigt partnerskap. Nar
alla uppmuntras att uttrycka sina asikter och dessa lyssnas till och tas pa allvar fraimjas
personalens mod att uttrycka en bred variation av professionella reflektioner dven kring
svara diskussionsdmnen. (Lerkkanen m.fl. 2020, s. 63; Ukkonen-Mikkola & Fonsén
2018, s. 48-52; Tithonen 2019, s. 66) Kénslan av gemenskap framkommer relativt starkt
i arbetet inom smébarnspedagogiken enligt nyaste forskning inom branschen, men da
samarbetet mellan arbetsteamet och ledaren blir bristande orsakar den simre attityder

och engagemang 1 arbetet (Kumpulainen, m.fl. 2023, s. 83-85).

Delat ledarskap upplevs sivil av ledarna som medarbetarna inom smébarnspedagogik
annu denna dag som ett visserligen diffust begrepp som inte dnnu till fullo implemente-
rats pa arbetsfiltet (Heikkinen m.fl. 2022; Keski-Rauska m.fl. 2016, s. 321). Trots detta
anses det d&nd4 enligt bade medarbetarna och ledarna som det enda sittet att nd samfor-
stand kring arbetets virdegrund och malséttningar. For detta krévs tillrackligt med tid
for gemensam diskussion och reflektion, permanens 1 interaktionen samt ledarens nér-
varo. I den interprofessionella samverkan inom delat ledarskap forstiarks liknande pro-
fessionella viarden och pedagogiska principer, vilka &r viktiga med tanke pa en valma-
ende arbetsplats. (Heikkinen m.fl. 2022; Lerkkanen m.fl. 2020, s. 63; Ukkonen-Mikkola
& Fonsén 2018, s. 48-52)

Nar ledarskapet delas och hela arbetssamfundet gors delaktigt, frimjas ett dmsesidigt
partnerskap samt jimlikhet mellan personalen och ledaren (Fonsén 2013, s. 186-188;
Fonsén & Soukainen 2019, s. 219; Keski-Rauska m.fl. 2016, s. 310). Ifall beslut och
andringar 1 arbetet bestdms hierarkiskt utan lyssnande till personalens asikter, finns det
en risk for medarbetarnas forlust av motivation samt arbetsutmattning. (Heikkinen m.fl.

2022; Nislin 2016, s. 221)

Ledarens tillit gentemot personalens sakkunnighet inom sitt eget expertisomrade samt
den potential de innehaver star enligt forskning i en viktig roll inom det delade ledar-
skapet och beslutsfattandet. Av ledaren Onskas ett positivt coachande forhallningssétt
gentemot personalen och att hen ser mojligheterna i medarbetarnas interna resurser och
potential samt uppmuntrar dem att ta eget initiativ och visa sina styrkor (Heikkinen m.fl.
2022; Tiihonen 2019, s. 67-68). Tillit skapar forutsittningar for att tilldela personalen

specifika ansvarsuppdrag dédr de har mojlighet att anvénda sig av sina personliga kun-
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skaper. Att bli sedd och hord som en kompetent och palitlig medarbetare och fa feed-
back for sina arbetsinsatser frimjar personalens empowerment och kénslan av forbund-
enhet gentemot ett kollektivt mal (Fonsén & Soukainen 2019, s. 219; Nislin 2016, s.
221; Tithonen 2019, s. 64-68). Da ledarskapet och de olika ansvarsomriddena daremot
forblir otydligt delade, upplevs det pedagogiska ledarskapet och forutsittningarna for
professionell utveckling som bristfalliga. Detta & sin sida bidrar till framvéxten av kéns-
lan av kaos i arbetsomgivningen inom smabarnspedagogiken. (Havisalmi & Reunamo

2023, s. 61)

Forskning pavisar att personal inom smabarnspedagogiken inte upplever sig bli tillrdck-
ligt uppskattade eller beromda for sina arbetsinsatser. Medarbetarna skulle onska sig
mera professionell uppmuntran och guidning i sitt arbete av daghemsforestdndaren.

(Keski-Rauska m.fl. 2016, s. 321; Tithonen 2019, s. 67-68)

Trots att delat ledarskap och horisontell expertis foresprakas inom forskning upplevs en
formell ledare med det huvudsakliga ansvaret 6ver pedagogiken som essentiell 1 ledand-
et av smabarnspedagogiska arbetsgemenskapen och dess méalséttningar. Behovet for en
utndmnd auktoritetsfigur anses behovlig eftersom ledarskapets delande inte 1 alla situat-
ioner dr andamalsenligt enligt endera sjilva ledaren eller personalen. I dessa fall betonas
den vertikala ledare-anstilld-relationen och auktoritetsstrukturen inom beslutsfattande,
uppgiftsdelegerande och ansvaret 6ver pedagogiken pa enheten. (Heikkinen m.fl. 2022;
Tithonen 2019, s. 94)

Sammanfattningsvis kan man konstatera pa basis av tidigare forskning att personal som
ar ndjda med ledarskapet har forutsittningar for en hogre arbetsformaga. Genom fore-
standarens lyhordhet gentemot personalens tankar och asikter samt styrkor, resurser och
potential kan ett 6msesidigt och tillitsfullt partnerskap byggas upp mellan de olika par-
terna. Forestdndarens syn pa personalen som kompetenta samarbetsparter i arbetsge-
menskapen kan frdmja deras empowerment, arbetsmotivation och forbindelse till arbetet
samt de gemensamma malsdttningarna inom det. Delat ledarskap och horisontellt ex-
pertisutbyte forstirker den gemensamma vérdegrunden kring pedagogiken och barnens
bista, och bygger basen for en vdlmaende och delaktighetsframkallande arbetsplats.
Vertikalt ledarskap behovs déremot for att fatta &ndamélsenliga beslut. Da ledarskapet
och de olika ansvarsomradena forblir otydligt delade, upplevs det pedagogiska ledar-

skapet och forutsittningarna for professionell utveckling som bristfélliga, och kédnslan
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av kaos 1 arbetsomgivningen stiger. Personalen 6nskar mera professionell uppmuntran

och uppskattning for sina arbetsinsatser.

3 TEORETISK REFERENSRAM

Den tidigare forskningen belyser kopplingen mellan ett gott ledarskap och personalens
arbetsvilbefinnande. Ménniskor har i allménhet ett behov att bli bemétta som personer
som spelar roll, vilket enligt personcentrerad filosofi dven angér de professionellas kol-
legiala relationer pa arbetsplatsen (Mork Rokstad 2018, s. 36). Personcentrerat ledar-
skap dr en ledarskapsstil som uppmirksammar det ménskliga behovet att bli sedd som

en medarbetare med erfarenheter, kinslor och resurser (Plas 1996).

Maslow (1943) beskriver de dvergripande minskliga behoven och motivationsfaktorer-
na med hjilp av den s.k. behovstrappan, som idag star som grund for flera teorier och
modeller for vilbefinnande. McMullen m.fl. (2020) adapterar Maslows modell till sma-
barnspedagogikens kontext i sin modell for kénslor av vélbefinnande (6versatt fran eng-
elska termen senses of wellbeing). Modellen beskriver vélbefinnandets delkomponenter
hos personal inom smébarnspedagogiken. Genom det personcentrerade ledarskapet kan
ledare for sin del bidra till medarbetarnas upplevelse av vilbefinnande och frigérande av

sin fulla potential (Plas 1996).

Den teoretiska referensramen byggs saledes av en bearbetad modell for personcentrerat
ledarskap (modifierad enl. Korkmaz m.fl. 2022) och modellen for kinslor av vélbefin-
nande (McMullen, m.fl. 2020).

3.1 Personcentrerat ledarskap

Det personcentrerade ledarskapet uppmirksammar det ménskliga behovet att bli sedd
som en medarbetare med personliga erfarenheter, kinslor och resurser (Plas 1996). Ing-
en vilprovad modell for personcentrerat ledarskap finns tillganglig inom dagens forsk-
ning. Dock kan inkluderande ledarskap enligt Korkmaz, m.fl. (2022) ses som ett para-
plybegrepp for sddana relationsorienterade ledarskapsstilar som dven det personcentre-
rade ledarskapet tillhor. Denna typ av ledarskap behandlar forhdllandet mellan ledare

och medarbetare samt fokuserar pd hur ledare kan gora det mojligt for medarbetarna att
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frodas och tillbringa sitt unika sjélv till arbetsplatsen. En bearbetad version av Korkmaz,
m.fl. (2022) modell for inkluderande ledarskap, sammankopplad med personcentrering-
ens nyckelelement, presenteras saledes for att ge en enhetlig forestéllning av det person-

centrerade ledarskapet. En visuell sammanfattning kan ses i figur 4.

Frimjandet av medarbetarnas unika karaktir innebér att bemota medarbetarna som
individer och stodja diversitet inom arbetsgemenskapen. Detta sker genom att identifi-
era och virdesitta medarbetarnas individuella olikheter samt bry sig om deras kénslor,
forvantningar och intressen. Ledaren stoder medarbetarna pa emotionellt plan och hand-
leder dem enligt behov. Detta kraver att ledaren &r tillgénglig, antraffbar och genuin 1
sin tillvaro. Ledaren stodjer medarbetarnas larande och utveckling genom att ge feed-
back och mojlighet att lira sig av sina misstag. Frimjandet av unikhet bidrar till medar-
betarnas kédnsla av empowerment. (Korkmaz m.fl. 2022; Lindstrom Kjellberg & Hok

2014, s. 101; Wijk 2020, s. 160)

Att stiirka samhorighet inom teamet baserar sig pa att sdkerstédlla jaimlikhet, vilket
kraver av ledaren moraliskt, opartiskt och réttvist handlingssitt samt forsdkrande av att
alla parter blir horda. Ledaren bygger och fridmjar férhdllanden till medarbetarna, ge-
nom att dmsesidigt bjuda pa sig sjélv, respektera medarbetarna samt att fa dem att kdnna
sig att de tillhor och dr av betydelse 1 teamet. Teamsamhorighet stirks dven av delat och
transparent beslutstagande, som kénnetecknas av horisontell expertis dir medarbetarnas
idéer och asikter lyssnas till. (Korkmaz, m.fl. 2022; Lindstrom Kjellberg & Hok 2014, s.
103; Mork Rokstad 2018, s. 36)

Att visa uppskattning handlar om att erkédinna medarbetarnas anstrangning och bidrag
inom organisationen. Detta sker genom att ledaren aktivt lagger mérke till personalens
prestationer, ger bekriftelse for deras insatser och berommer deras goda arbete. (Kork-
maz, m.fl. 2022) En annan form av uppskattning syns i den asymmetriska dmsesidig-
heten som trots obalansen i den hierarkiska ordningen kan framsti mellan ledaren och
medarbetaren (Kristensson Uggla 2014, s. 50-53; Ricouer 1992, s. 38); personcentrerad
virdegrund 1 ledarskapet innebér att ta pd allvar det som medarbetarna véljer att dela
med ledaren och att innehava fardigheter att stilla sig i den andres situation genom att

uppskatta den andre som sig sjdlv.

Att stodja anstringningar pd organisationsniva innebér att ledaren dr 6ppen for or-

ganisatoriska forandringar. Detta sker genom att fokusera pd och frimja utveckling,
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vara uppmirksam gentemot nya mojligheter och forslag samt delta i och forsta sig pé
diskussion kring fordndringsmotstdnd. D4 ledaren skapar en omgivning dér alla blir
horda och gors delaktiga, frimjar hen organisationens uppdrag att utveckla en inklude-
rande arbetsmiljo. I en sddan omgivning klargors det for alla parter hur organisationens
grundantaganden och virdegrund é&r relaterade till dess malsdttningar och praxis.

(Korkmaz, m.fl. 2022; Lindstrom Kjellberg & Hok 2014, s. 109; Wijk 2020, s. 160)

= ndrvaro

« medarbetaren beméts
sam individ

= genuint lyssnande

« uppskattning av
olikheter

« medarbetarens
empowerment

+ bidrag till medarbeta-
rens larande, utveckling

« diversitetsstodjande

jAmlikhet
byggande och
fraimjande av
partnerskap
parsonligt, icke privat,
sjalvbjudande
dialogsskapande
delat beslutstagande,
horisontell expertis
transparens i beslut
delaktighet

erkannande av
anstrangning och
pbidrag

tillie

uppskattning av
medarbetarnas
resurser, Kompetenser
asymmetrisk
émsesidighet

« dppenhet for
arganisatoriska
farandringar

« framjande av
arganisationens
inkluderande omgivning

« reflektion kring
gemensam vardegrund

« dokumentation

Figur 4. Det personcentrerade ledarskapet. Modifierad enl. Korkmaz, m.fl. (2022) modell.

3.2 Modellen for kanslor av valbefinnande

Enligt Maslows (1943) behovstrappa (se figur 6) dr det hogsta syftet och etiska idealet
hos minniskan att forverkliga sig sjélv. Detta hogsta syfte kan tillfredsstillas enbart om
de andra grundldggande behoven hos ménniskan, dvs. basbehoven for ménniskans over-

levnad, trygghet, gemenskap och sjilvkénsla, &r tillfredsstéllda.
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Cremenskap

Figur 5. Maslows behovstrappa (1943)

Befintliga adapteringar av behovstrappan foljer oftast Maslows (1943) traditionella hie-
rarkiska pyramidform, ddr de mera grundliggande motivationsfaktorerna och behoven
bygger basen for de mera komplexa sddana. Istéllet for den traditionella additiva mo-
dellen utvecklar McMullen m.fl. (2020, s. 335) behovstrappan till arbetskontexten inom
smabarnspedagogiken med en holistisk cirkuldr modell med nio kdnslor for vélbefin-
nande. Enligt modellen &r dessa kénslor i1 en stdndig vixelverkan med varandra (se figur
7). Personalens upplevelser av de nio kinslorna for arbetsvilbefinnande &r i hogsta grad

individuella och baserar sig pa det individuella sittet att tolka héndelser.
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Figur 6. Holistiska modellen for arbetsvilbefinnande inom smdbarnspedagogiken (McMullen,
m.fl. 2020, s. 335)

Den forsta nivan 1 Maslows behovstrappa (1943), dvs. de fysiska basbehoven, kopplar
McMullen m.fl. (2020, s. 335) ihop med kiinslan av littnad. Denna kénsla uppstér av
att vara fysiskt och emotionellt obesvérad 1 en vélorganiserad, eftertinksamt arrangerad

och visuellt tilltalande miljo.

Trygghet, den andra nivén i behovstrappan, adapteras till kiinslan av siikerhet, vilket
framkallas av att vara befriad frdn oro angdende sékerhet, hilsa, miste av arbete samt

oforutségbara och ostabila arbetsforhallanden. (McMullen 2020, s. 335)

Den tredje nivan, gemenskap, bygger enligt McMullen m.fl. (2020, s. 335) basen till
kinslor av samhdorighet, sjilvrespekt och kommunikation. Kénslan av samhorighet
uppstar av anknytning till gruppen i en vinlig arbetsomgivning som frimjar kollegiala
forhallanden. Kénslan av sjdlvrespekt bygger pa att se sig sjdlv pa ett positivt sétt da ens
personliga virde och védrderingar, kultur och attityder stdds och respekteras av gemen-

skapen. Kénslan av kommunikation stér {for att bli forstddd bade verbalt och icke-verbalt
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av andra som aktivt lyssnar och pa ett passande och forutsebart sitt reagerar pa det som

kommuniceras.

Sjalvkénsla, den fjdrde nivan i behovstrappan, vidareutvecklar McMullen m.fl. (2020, s.
335) till kdnslor av engagemang och att bidra. Kénslan av engagemang utvecklas da
medarbetaren forverkligar sig sjidlv inom aktiviteter som hen kan glddja sig at och som
ar intellektuellt stimulerande. Kénslan av att bidra & sin sida ar ett resultat av att bli be-
trodd med utmanande och viktiga uppgifter som tar tillvara pd personens styrkor, for-

magor, talanger och potential.

Sist kopplar McMullen m.fl. (2020, s. 335) den femte nivan i behovstrappan, sjalvfor-
verkligande, ithop med kénslor av medverkan och effektivitet. Kénslan av medverkan
uppstér da medarbetaren har méjligheten att sjélv ta beslut och dr bemyndigad att delta i
planering och beslutstagande. Kénslan av effektivitet framkallas av att kinna sig sjalv-

saker 1 sin kompetens och att ens handlingar dr av betydelse.

4 SYFTE OCH FRAGESTALLNINGAR

Personcentrerat ledarskap ar ett exempel pa sadan inklusionsdrivande verksamhet som
understryks 1 Grunderna for planen for smabarnspedagogik (2022, s. 31) och innehaller
sadana ledarskapsmoment som kan anses bidra till kinslor av vélbefinnande. Syftet med
denna studie dr att utreda huruvida personcentrerat ledarskap frimjar vélbefin-

nande i arbetet hos personal inom smabarnspedagogiken.
Utgaende fran syftet formulerades foljande fragestillningar:

e Vilka personcentrerade ledarskapselement kan identifieras i personalens erfa-

renheter inom smabarnspedagogiken?

e Hurdan inverkan har de personcentrerade ledarskapselementen inom smabarns-

pedagogiken pé personalens arbetsvélbefinnande?

Studien avgrénsas till personalens perspektiv for att f4 forsta hands information kring

deras erfarenheter och upplevelser gillande temat.
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5 METOD

For att utreda huruvida personcentrerat ledarskap frimjar arbetsvilbefinnande hos per-
sonal inom smébarnspedagogiken valdes ett kvalitativt angreppssétt for forskningens
genomforande. Anvindning av kvalitativ forskningsansats motiveras med att dess hu-
vudsyfte dr att avbilda ett komplext &mne ur informanternas perspektiv (Yin 2013, s.
138). Detta sker genom att forsta vilken mening olika hiandelser har for den studerade
individen (Tuomi & Sarajérvi 2018, s. 41), vilket besvarar &ndamélsenligt denna studies
syfte. Datainsamling 1 studien skedde via individuella semistrukturerade temaintervjuer
(se avsnitt 5.2) och data analyserades genom abduktiv innehallsanalys (se avsnitt 5.3).
De insamlade data omstrukturerades enligt Yins (2013, s. 180-181) beskrivning av in-
nehallsanalys, for att hitta inneborder som ldg under ytan i informanternas beréttelser,

och bygga en djupare forstielse for forskningstemat 1 denna studie.

Eftersom studien stravade till att tolka malgruppens individuella erfarenheter, istillet for
att forklara och forutse méatbara héndelser 1 stil av kvantitativ forskning, innebér det att
tolkningarna 1 resultatet inte presenteras som den absoluta objektiva sanningen (se SBU
2020). Istéllet bidrar forskningsresultatet till nya och forhoppningsvis givande sitt att

forsta ledarskapets mening for personalen inom smabarnspedagogiken.

5.1 Urval av informanter

For att utreda upplevelser av ledarskap inom sméabarnspedagogiken var det viktigt att
vilja informanter som har kdinnedom och erfarenheter av det forskade temat. Urvalet av
informanter gjordes sdledes inom ramen for smabarnspedagogikens arbetssektor. Som
inklusionskriterium for informanter var arbetstiteln ldrare inom smabarnspedagogik,
barnskotare inom smébarnspedagogik eller socionom inom smébarnspedagogik. Dag-
hemsforestandare exkluderades fran studien. Syftet med inklusionskriterierna var att fa

reda pd medarbetarnas erfarenheter kring forskningsdmnet.

Informanturvalet valdes att genomf6ras bland personal pa Helsingfors stads kommunala
enheter for smibarnspedagogik, med svenska som verksamhetssprdk. Geografiska l4-
gets val baserade sig pa att Helsingfors stad sysselsétter nairmare 6000 arbetstagare inom

smébarnspedagogiken (Helsingfors stad 2022) och ansags saledes som ett ypperligt un-
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derlag for informantrekrytering. Sprakvalet grundade sig pé att undvika sprakrelaterade

misstolkningar vid dversittning.

For att {4 tag pd informanter till intervjuerna skickades ett informationsbrev med inbju-
dan att delta i intervju (se bilaga 1) via epost till alla svensksprakiga enheter inom sma-
barnspedagogik i Helsingfors. Kontaktuppgifterna till enheterna finns dppet tillgingliga
pa Helsingfors stads officiella internetsidor. Efter det forsta informationsbrevet skicka-

des tva paminnelser om mdjlighet att delta pa intervju.

Enligt Hirsjdrvi & Hurme (2022) dr mingden informanter som bjuds in till en studie all-
tid beroende av forskningens syfte. Istéllet for en stor méngd informanter fokuserar kva-
litativ forskning pa att hitta informanter som kan besvara studiens forskningsfragor
andamaélsenligt och med en viss midngd variation i data som samlas in. Nir insamlad
data blir utbytbart mot tidigare insamlat material, kan méttnad anses ha uppnatts, vilket
betyder att soket efter flera deltagare kan avslutas. (Andersson & Ahnlund 2011, s. 202-
203) Detta innebar for denna studies genomforande att médngden informanter som bjods
in till intervju inte avgrinsades pa forhand, utan fokus ldg enligt Hirsjdrvi & Hurmes
(2022) rekommendation pa innehéllet 1 deras narrativ istéllet. Nar méttnad i insamlad
data ansdgs ha uppnatts, avslutades intervjuerna. Darmed bestar samplet i denna studie

av 10 informanter.

Utav informanterna arbetade 8 st. som ldrare inom smabarnspedagogik och 2 som
barnskdtare inom smabarnspedagogik. Informanternas arbetserfarenhet inom smébarns-

pedagogiken varierade mellan 2 och 28 ar, med ett medeltal pa 12 ar.

5.2 Insamling av material

Datainsamling f6r studien genomftrdes via individuella semistrukturerade temainter-
vjuer. Denna intervjuform kinnetecknas av att temat i intervjun &r fastslagen pa for-
hand, men fragorna som stélls at informanterna &r 6ppna, kan formuleras pd olika sétt
och stdllas i sddan ordning som beroende pé intervjusituationen bést passar tillféllet
(Hirsjarvi & Hurme 2022). Enligt Hirsjarvi & Hurmes (2022) beskrivning av temainter-
vjuer dr det viktigt att informanterna har egna erfarenheter av temat som stdr i fokus.
Detta passade dndamalsenligt denna studies uppldgg, dér arbetserfarenhet som personal

inom smabarnspedagogiken sags som ett inkluderingskriterium for deltagande.
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Vid forberedelser for datainsamling via temaintervju utreder forskaren viktiga delar,
processer och helheten av det studerade temat, bygger en intervjuguide pa basis av sin
analys, och riktar intervjun till de subjektiva erfarenheter som informanterna har
(Hirsjarvi & Hurme 2022). I denna studies fall innebar detta att delkomponenter i
personcentrerat ledarskap och vélbefinnande i arbetet inom smébarnspedagogiken ana-
lyserades och en semistrukturerad intervjuguide (se bilaga 3) forbereddes. For att for-
sdkra atkomst av behdvlig data testades intervjuguiden genom en inledande provinter-
vju. Pa basis av provintervjun godkindes intervjuguiden utan behov for forandringar.
Intervjuguiden anvéndes enligt Tuomi & Sarajarvis (2018, s. 90) samt Yins (2013, s.
142) rekommendationer som ram vid intervjutillfillen. Dock varierade specificerande
fragor efter behov under diskussionerna, for att se till att informanterna fick berétta om
sina erfarenheter kring temat enligt sin egen uppfattning. Frdgorna under intervjuerna
var oppna for att undvika att informanternas svar skulle begrinsas till enstaka ord, och

for att uppmuntra informanterna att formulera sig med egna ord.

Intervjuerna spelades in péd bandspelaren 1 forskarens privata, 16senordslasta mobiltele-
fon for att underldtta vidare analys av det insamlade materialet. Datainsamlingen resul-
terade 1 sammanlagt 7 timmar och 26 minuter inspelat material fran intervjuerna, med

ett medeltal pa 45 minuter per intervju.

5.3 Bearbetning och analys

De insamlade data for studien analyserades med hjdlp av innehallsanalys med abduktiv
ansats. Innehallsanalys kan anvidndas inom alla kvalitativa forskningens traditioner och
bidrar till att hitta inneboérder som ligger under ytan i informanternas beréttelser (Tuomi
& Sarajirvi 2018, s. 103). Med abduktiv analys avses att analysen grundar sig pa det
empiriska materialet men tolkas till en viss grad med hjilp av den teoretiska bakgrunden

(Tuomi & Sarajérvi 2018, s. 110-111).

Analysen av insamlade data pdborjades efter transkribering av de inspelade intervjuer-
na, vilket resulterade 1 98 sidor transkriberat material efter att stakningar och utfyllnads-
ord uteldmnades. Utskrifterna ldstes kontinuerligt igenom enligt Yins (2013, s. 185) re-
kommendation, for att f4 en fordjupad kéinnedom av materialet. Under genomgangen av

data efterstrivades en analytisk och eftertinksam forndrmelse till materialet. De insam-
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lade datas relation till de ursprungliga forskningsfrdgorna samt teoretiska referensramen
reflekterades kontinuerligt under omlésning, och potentiella nya insikter som dykt upp

antecknades redan 1 detta skede.

Vid dataanalysen foljdes Yins (2013, s. 184-185) rekommendationer och beskrivning av
tillvagagangssétt 1 en innehallsanalys. Utav det transkriberade materialet sammanstill-
des en s.k. databas dir for studien relevanta meningsbiarande enheter samlades. Demon-
teringen av data i databasen innebar att meningsenheterna i den sammanstillda databa-
sen kondenserades till mindre delar som sedan forsdgs med nya etiketter, d.v.s. koder.
Denna fas foljdes sedan av att de demonterade och kodade delarna omorganiserades 1
andra grupper 4n 1 det ursprungliga materialet enligt tangering av samma dmne. Dessa
grupper kallades under analysprocessen for underkategorier. Fortsattningsvis organise-
rades de framkomna underkategorierna 1 skilda hoppassande teman, 1 enlighet med stu-
diens tva fragestéillningar. Demonteringen och omorganiseringen av data upprepades
flera ganger 1 en trial-and-error-process da kodernas tillrackligt beskrivande natur och
de framvédxande kategoriernas koppling till studiens syfte testades och reflekterades
over. Vid omorganiseringen togs stdd 1 att stdlla upp koderna och framvixande katego-

rier och teman i grafiska listor. I tabell 1 ses ett konkret utdrag frdn innehallsanalysen.

Tabell 1. Utdrag fran innehdllsanalysen.

Meningsba- Kondenserad Kod Under- Tema
rande enhet meningsenhet kategori
”Det var ett fint | Forestandaren Erkdnnande | Profession- Ledarskapsele-
ar och man | uppmirksam- | av medarbeta- | ell tillvixt | ment som stoder
tyckte man hade | mat det bra ar- | rens bidrag till personcentrerat
bevisat for sig betet. arbetet forhallningssitt
sjdlv och for alla
andra att det hér
klarar jag av.
Och jag tycker
att det blev en
genklang hos
chefen d& ocksa
att Vad bra!”” —
Informant 1
”Nu ér det ju sd | Obalans mellan | Forestdnda- | Strukturella | Ledarskapsele-
att forestdndarna | forestdndarens rens arbets- ment som hindrar
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har flera olika
hus men tyvérr
maste hen dnda
vara ganska in-
satt 1 den dagliga
verksamheten for
att kunna leda
den, vilket ju for
tillfallet ar
ganska svart for
att tiden gar till
sd& mycket an-
nat.” — Informant
2

arbetsmangd
och arbetsupp-
gift.

méngd

hinder

personcentrerat
forhallningssitt

”Om det blir en
svar situation sa
vet jag att jag
kan sdga om sa-
ken. Och fore-
standaren tar an-
svar over det och
fixar det. Det tar
en stor sten fran
ryggen, sa att
sdga. Det dr vil-
digt lattande att
veta att man inte
ar ensam 1 de hér
situationerna.” —
Informant 3

Lattnad att inte
bli ensam i en
svar situation.

Lattnads-
kénsla

Trygghet
och hopp

Positiv inverkan
pa vilbefinnandet

Efter sammanstillandet av databasen, samt demontering och omorganisering av dess

innehall, tolkades det omorganiserade materialet. Trots att en slutgiltig tolkning genom-

fordes efter att data demonterats och omorganiserats pé ett ndjaktigt sitt som besvarade

forskningsfrdgorna, pagick en stindig tolkning av materialet under hela analysproces-

sen. Detta ledde till det tidigare ndmnda behovet att atervdnda till demonterings- och

omorganiseringsstadiet och genomféra dessa pa ett annorlunda sitt (se dubbelriktade

pilarna mellan analysfaserna i figur 7). Nér den slutgiltiga tolkningen av data upplevdes

besvara forskningssyftet, kunde slutsatser dras.
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Tolkning och reflektion kring kopplingen till syftet och teoretiska referensramen
1 2 3

< 7 < 7 < 7
SAMMAMNSTALL-
DEMONTERING AV OMORGAMNISERING
e DATA AV DATA
DATABASEN
i

= Meningsba- « Meningsen- « Kodernas = Resultat av

rande enheter heternas xategorisernng studien

frdn kondensering + Tematisering

transkriberade + Kodning

materialet

Figur 7. Faserna i innehdllsanalysen.

5.4 Forskningsetiska aspekter

Denna studie har forbundit sig till att framforas enligt Forskningsetiska delegationens
(2021) anvisningar hederligt, omsorgsfullt och noggrant 1 sdvil dokumentering och be-
démning som presentation av undersdkningen och dess resultat. Studien har styrts av de
allménna etiska principerna kring att respektera de undersokta personernas méannisko-
virde och sjdlvbestimmanderitt, vilka enligt Finlands grundlag (1999/731, § 6-23) till-
hor alla. Enligt Kohonens m.fl. (2019, s. 8-9) anvisningar har forskningen genomforts sa

att den inte resulterar i risker eller skador for manniskor och undersokningsobjekt.

Fore datainsamling péborjades, anskaffades forskningstillstand som begérdes for denna
studie fran Helsingfors stads sektor for fostran och utbildning (se bilaga 4). Utlatande
frdn den etiska kommittén beddmdes att inte behdva ansokas, i och med att forskningen
inte avvek frn principen om informerat samtycke, inte ingrep i forskningsdeltagarnas
fysiska integritet, inte riktade sig mot barn under 15 4r, inte utsatt forskningsdeltagarna
for exceptionellt kraftig stimulus, inte inneholl risk for att de som deltog eller deras an-
horiga utsitts for psykisk pafrestning som skulle g& utdver vardagslivets grinser, och
inte innebar hot mot forskningsdeltagarnas eller forskarens och deras anhorigas siker-

het.
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Studien genomfordes som en kvalitativ forskning med individuella semistrukturerade
temaintervjuer som datainsamlingsmetod. Individuella semistrukturerade temainter-
vjuer, ddr enbart forskaren och en informant at gangen tréffades, gav en stark grund for

sekretess och uppehéllandet av deltagarnas anonymitet.

Inom informationsbrevet som skickades ut infor rekrytering av informanter (se bilaga 1)
samt under datainsamlingen gavs deltagarna i denna studie enligt Forskningsetiska de-
legationens (2021) anvisningar en forstaelig och réittvisande bild av studiens mal, inne-

héll, datainsamlingsmetod och vem som genomfor studien.

Frivilligheten av deltagandet samt rétten att annullera sitt samtycke for deltagande nér
som helst utan att behdva uppge nagot sirskilt skil till avbrytandet papekades under
hela genomforandet av studien. Deltagarna informerades 4ven om att de 1 efterskott har
mojlighet att kontakta forskaren 1 denna studie ifall fragor kring datainsamlingen eller
deltagandet uppstar. Informerat samtycke till deltagande i studien och anvéndning av de
uppgifter som deltagaren delger at forskaren dr en viktig etisk praxis (Kohonen m.fl.
2019, s. 9) och bads skriftligt inom denna studie (se bilaga 2). I samtyckesdokumentet
podngterades de rittigheter som forskningsdeltagarna har. Den part som ldamnade sitt

samtycke gavs en kopia av dokumentet.

Det insamlade materialet analyserades med hjilp av innehéllsanalys med abduktiv an-
sats. Vid analys av material uppehdll forskaren ett objektivt forhallningssitt, och resul-

tatet baserar sig enbart pa uppgifter som informanterna sjélv delgett under intervjuerna.

Forskningsmaterialet inom denna studie har behandlats enligt EU:s allménna data-
skyddsforordning (2016/679) och den nationella dataskyddslagen (2018/1050) systema-
tiskt, lagenligt och ansvarsfullt. Behandlingen av uppgifter planerades pa forhand och
beskrivs 1 dataskyddsbeskrivningen for denna studie (se bilaga 5). Grunderna for be-
handling av personuppgifter enligt EU:s allmédnna dataskyddsférordning, artikel 6, &r att
den registrerade har ldmnat sitt samtycke till att dennes personuppgifter behandlas for

ett specifikt andamal (samtycke, 6 art. 1a).

Det etiska ansvaret for databehandling giller studiens hela livscykel. Deltagarna i denna
studie informerades om vem som ansvarar for personuppgifternas bevaring och vad som
kommer goras med det insamlade data savil under som efter forskningen. Enbart fors-
karen inom denna studie har haft tillgang till insamlade data som bandades in pa forska-
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rens losenordslasta privata mobiltelefon och dverfordes via Arcadas OneDrive till fors-
karens privata 16senordslasta dator. Materialet forstors genom att raderas fran bandspe-
laren och datorn efter att studien slutforts. Deltagare i1 intervjuerna har pdmints enligt
Forskningsetiska delegationens (2021) samt Kohonens m.fl. (2019, s. 12-13) anvisning-
ar innan, under och efter datainsamlingen om att information som tillgetts under inter-
vjun ar konfidentiell. Enbart personuppgifter som var ndédvéndiga med tanke pa denna
studies syfte samlades in. Dessa innehdll informanternas namn, kontaktuppgifter, ar-
betstitel och —erfarenhet, samt informanternas inspelade roster. Sarskilda kategorier av
personuppgifter samlades inte in for studien. Informanterna anonymiserades under stu-

diens analysfas for att forsdkra sekretess.

Forskaren i denna studie har egen arbetserfarenhet inom smébarnspedagogiken vilket
har bidragit till den egna forforstaelsen for branschen. Med tanke pa studiens tillforlit-
lighet méste forskaren dock enligt SBU:s (2022, s. 3) anvisningar efterstrdva att ha ett
aktivt och medvetet forhéllande till sin forforstaelse och uppehélla en objektivitet under

hela studiens ging.

Studien har inga finansieringskillor eller 6vriga bundenheter av betydelse for dess ge-

nomforande.

6 RESULTAT

Dataanalysen resulterade i 14 underkategorier som tillsammans bygger 4 teman. De tva
forsta teman svarar péd studiens forsta forskningsfraga och de tva resterande teman pa
studiens andra forskningsfraga. Resultaten angaende de olika fragestéllningarna presen-
teras 1 skilda avsnitt och deras uppbyggnad fortydligas med hjélp av tabeller. Tabellerna
presenterar vilka koder som format en viss kategori och vilka kategorier som byggt upp

de olika teman.

6.1 Personcentrerade ledarskapselement i personalens erfa-

renheter inom smabarnspedagogiken

Det insamlade data angfende den forsta forskningsfragan resulterade i tvd teman, dvs.

ledarskapselement som stoder personcentrerat forhéllningssitt, samt ledarskapselement
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som hindrar personcentrerat forhéllningssétt. Tabell 2 ger en verskadande helhetsbild

av resultatet och fortydligar dess uppbyggnad. Koderna star pa ljusare botten under de

kategorier och teman som de bygger upp. Resultatet redovisas utforligare efter tabellen.

Informanternas citat dr avidentifierade med bokstaven I och med serienumret av inter-

vjun (dvs. 11, 12 osv.).

Tabell 2. Erfarenheter av personcentrerade ledarskapselement inom smabarnspedagogiken.

Forskningsfraga 1

Vilka personcentrerade ledarskapselement kan identifieras i personalens erfarenheter
inom smabarnspedagogiken?

Ledarskapselement som stoder personcentrerat forhallningssétt

Ledarskapselement

som hindrar

personcentrerat forhallningssatt

Bemdtandet  av | Stoder pro- | Stirker Kommuni- Lyhord Strukturella Hindrande bete-

individen fessionell teamets kations- auktoritet | hinder endemdnster
tillvaxt samhdrighet | kulturen

Uppmaérksamhet Stodjer  14- | Jamlikhet Transparent Tar ansvar | Forestandarens | Att inte kunna

Att bli sedd rande Starker kommunikation | Fattar be- | arbetsmingd stilla sig i den

Tillgdnglighet Handleder samhdrighet | Transparent slut Bristande nér- | andres situation

Genuin tillvaro vid behov aktivt beslutstagande varo Bristande delak-

Lyssnar pa med- | Feedback Identifierar | Alla blir hoérda tighet

arbetarens berdt- | Erkdnner olikheter Personalens ”Blind” jamlik-

telse bidrag  till | Vardesitter | &sikter lyssnas het

Respekt arbetet olikheter till

Personligt sjalv- | Visar upp- | Stodjer di- | Horisontell

bjudande skattning for | versitet expertis

Stod pa emotion- | kompetenser | Framjar Delaktighet

ellt plan Mojlighet forhallan- Diskussion

Tar pa allvar att ldra sig | den kring  vérde-

Bryr sig om per- | av misstag Samarbete grund

sonalens kéanslor Moraliskt,

Asymmetrisk opartiskt

omsesidighet handlande

Framjar  forhal-

landen

Vill hora persona-

lens feedback

6.1.1 Ledarskapselement som stoder personcentrerat forhallningssatt

Personcentrerade ledarskapselement kan upptickas inom smébarnspedagogiken i form

av bemotandet av medarbetarna, deras stodjande i sin professionella tillvixt, samhorig-

hetsbyggandet och —frdmjandet bland teamet, kommunikationskulturen pé arbetsplatsen,

samt forestandarens formdga att fungera som en lyhord auktoritetsfigur.
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Bemotandet av individen

Ett av huvudelementen i personcentrerat ledarskap ér att kunna beméta de anstédllda som
personer som spelar roll. Bemotandet av individen syns enligt informanternas beréttel-
ser som vardagliga vanor som ofta kan tas for givet, men som i verkligheten spelar en

viktig roll for personalen.

Att forestdndaren strivar till att hélsa pa alla medarbetare da hen anlidnder till enheten
och att hen fragar dem hur det star till visar att hen vill uppmérksamma dem och att de
blir sedda. Trots att forestdndaren inte dr nirvarande pa en enhet mera &n en till tva
ganger om veckan, ir hen tillginglig via andra medel da hen inte ar fysiskt antrédffbar.
Aven om vissa drenden kunde enligt informanterna vara littare att diskutera d4 man &r
fysiskt i samma rum sa anses dndéd andra kontaktmedel som viktiga och fungerande. In-
formanterna ndmner telefonsamtal, textmeddelanden och WhatsApp-meddelanden som
det snabbaste sittet att fa tag pa forestindaren. Vid mindre braddskande drenden kan
dven epost skickas. I informanternas beréattelser kommer det fram att férestdndaren stré-
var till att svara sé fort som mojligt d& hen kontaktas, vilket ger 4t personalen en kinsla
om att det faktiskt finns ndgon 1 den andra dndan av telefonlinjen. Da forestdndaren ar
fysiskt pa plats pa enheten, kan hen signalera sin tillgdnglighet genom att ldmna dérren
uppe till sitt kansli vilket visar for personalen att hen dr antréffbar. Da forestdndaren ger
ett intryck om att hen nas raskt pa ett sitt eller annat, blir tréskeln ldgre for personalen

att kontakta hen. Informant 7 summerar detta pa foljande satt:

Det ar alltid bara att ringa till forestdndaren om jag har fragor. Hen nas ju alltid per tele-
fon. Och sedan &r ju hen hir tva dagar i veckan. Det kidnns som att hen har lite den poli-
cyn att det dr bara att knacka pa doérren. Om hen inte sitter pa ett mote sa vill hen nog all-
tid hora vad vi har att siga. Forstas skulle jag kanske onska att hen skulle vara hér oftare.
Ibland kénns det kanske lite sa att det skulle vara léttare att tala med forestdndaren “face
to face”, dn att ringa upp och prata i telefon. Men 6verlag ar jag nog riktigt ndjd och hen
sdger ju alltid och pdminner oss om att fast hen inte skulle vara hér sa ar det bara att ringa
eller skicka meddelande pd WhatsApp. Hen &r nog hér for oss. (I7)

Att forestandaren dr pé plats eller kan kontaktas med lag troskel bygger dock enbart ba-
sen for en fungerande relation till personalen. Det dr forst nir forestdndaren &r genuin i
sin tillvaro som medarbetarna kénner att de blir bemétta som véardefulla individer. Ge-
nom att vara niarvarande i stunden och visa for personen hen pratar med att hen lyssnar,
signalerar forestdndaren respekt for den andre. Nér forestdndaren dmsesidigt bjuder pa
sig sjélv och later sin personlighet komma till synes, dr hens ord létta att ta pa allvar.

Kénslan av att bli sedd som en person, istillet for en medarbetare bland andra, stérks,
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vilket gor det dven littare att kontakta hen vid svara situationer. Informant 1 berittar
sahér:

Det som jag upplever att ar jittebra dr att alltid ndr man har en egentlig kris, nir man &r
overanstrangd, nir man ringer hen att “Nu om det kommer nej sa sdger jag upp mig”, sa
ar hen alltid jatte mottaglig, jatte vanlig. Ger jattemycket tid. S& da det kommer till kritan
s blir man alltid jattefint bemott, ocksd som en person. Jag hinner aldrig ens ge ett ulti-
matum for att den hér chefen ar alltid jétte bemétande. (11)

I informanternas berittelser kommer det starkt fram hur de stods pa emotionellt plan av
sin forestandare. DA forestandaren har kunskapen att lyssna pad medarbetarna och tar pa
allvar det de séger visar hen att hen bryr sig om deras kénslor, forhoppningar och intres-
sen. Att forestdndaren visar empati och har formagan att stilla sig i den andres situation,
bygger grunden for den asymmetriska dmsesidigheten dér forestdndaren signalerar att
hen uppskattar medarbetaren som en jimlik medmaénniska. Detta 4 sin sida stirker tilli-

ten mellan personalen och forestdndaren.

Att forestdndaren strivar till att uppehélla och framja forhéllandet till sina anstéllda for-
utsétter andd inte delande av svara livssituationer, utan kan enligt informanternas berét-
telser basera sig dven pd vardagliga konversationer. I informant 10:s berittelse synlig-

gors dter vikten av forestdndarens sjdlvbjudande och av att hen visar sin personlighet:

Jag upplever att alla har en bra relation till hen. Hen har det till oss ocksé. Det som ar bra
med hen &r att hen kan bade vara saklig ndr det behovs men &nda vara lite avslappnad.
Den ménskliga biten i ledaren kommer fram. S& man kan till exempel komma in 1 kaffe-
rummet och bara prata vardagliga saker, och det behover inte hela tiden vara jobbet. Det
g0r ju det lite ldttare, att man kan skratta tillsammans. ( 110)

Informanterna beskriver dven forestandarens vilja att utveckla sig sjdlv. Personalen har
blivit ombedd att endera fysiskt komma upp till forestandaren och berétta ifall de inte ar
ndjda med ndgot 1 hens sitt att leda p4, eller alternativt har de kunnat skriftligt och ano-
nymt ge feedback it forestdndaren. Att ge konstruktiv kritik at sin forperson upplevs
inte som svart da relationen mellan hen och personalen baserar sig pd en dmsesidig re-

spekt.

Hen vill att man ocksé ger feedback &t andra héllet. Det hjilper forestdndaren ocksa att fa
reda pa vad personalen anser och tycker, och gora sitt jobb ocksé utgdende fran persona-
lens tankar och &sikter och vad personalen 6nskar. (I8)
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Personcentrerade ledarskapselement syns sdledes inom smabarnspedagogiken genom

det dmsesidiga och respektfulla bemdtandet dir bada parternas unikhet tas tillvara.

Stodjande av professionell tillvixt

Professionell tillvixt hos personalen kan frimjas med hjilp av flera personcentrerade
handlingssétt som framkommer i informanternas berittelser fran smabarnspedagogikens
vardag. Forestindarens allmédnna positiva instéllning gentemot medarbetarnas utveckl-
ing 1 sitt arbete syns i stodjandet av larande i praktiken; da forestandaren visar intresse
for att diskutera praxis 1 verksamheten tillsammans med personalen, har hen mojlighet
att handleda dem enligt behov och bidra med sin egen sakkunnighet och vetskap kring

smabarnspedagogiken.

Hen har sjélv ocksé [arbetat med samma arbetsuppgift] sd hen vet vad det innebar. Hen
kan hjélpa mig massor med det s& det har kénts jatteskont att jag kan fraga hen om vad
som helst. (I14)

I vissa informanterfarenheter lyfts dven fram forestindarens stod i medarbetarnas stu-
dier; forestdndaren kan med sin studiebakgrund ge konkreta tips at anstillda som vida-
reutbildar sig samt tillsammans med dem reflektera kring hur teori fran studierna kan

kopplas till praktiken i arbetslivet.

Sedan kanske en del om mina studier som det har varit diskussion om, och jag upplever
att jag fatt ett jattestort stod dar. (19)

Och nér jag studerar ocksé si diskuterar vi nog mycket mina studier och allt sédant som
jag far med frén skolan hit till jobbet att praktisera i barngruppen. (I5)

Speciellt vid fall déar informanter tagit 6ver en ny uppgift med stérre ansvar 6ver peda-
gogiken eller andra meningsfulla uppgifter har forestindaren kunnat stétta dem och

uppmuntra dem att st pa sig om de blivit ifrdgasatta av annan personal.

Vi diskuterar ganska mycket att leda, faktiskt. Att jag ska sta pad mig lite mera och vaga
sdga ifran nir jag tycker att ”Nu dr det faktiskt sé att jag dr den som &r ldrare hér i grup-
pen.” Dir han hen nog stétt mig jattemycket och gett stod till hur jag ska fé lite mer skinn
pa nasan. (I5)

Vid personalens professionella tillvixt visar det sig att feedback spelar en avgdrande

roll. Positiv feedback ger medarbetarna en bild av vad som forvintas av dem och hur-
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dant siitt att arbeta som dr 6nskvirt. A andra sidan hjélper konstruktiv kritik dem att bli
mera sjadlvstyrda i sin utvecklingsprocess. Personalens bidrag till arbetet poédngteras
muntligt, skriftligt och via konkreta beloningar. Forestandaren kan tacka medarbetarna
for ett gott arbete bade i vardagens diskussioner samt pa utvecklingssamtal som ordnas
mellan forestdndaren och en arbetstagare at gdngen. Utvecklingssamtalen sker en gang
om verksamhetsaret, berittar informanterna. Forestandaren kan dven visa sin uppskatt-
ning for personalens arbetsinsatser i skriftlig form, genom att skicka textmeddelanden

eller alternativt veckobrev riktade at medarbetarna. Informant 9 beréttar foljande:

For tillfillet visar hen jattehogt uppskattning. Séger det bade verbalt och vi far hora varje
fredag eller méndag om man hinner ldsa veckomejlet att hen nog alltid lyfter oss fram och
berdmmer, tackar och séger att vi arbetat fint. Det ar trevligt, jo. (I19)

Konkreta beloningar som informanterna fétt for sin arbetsinsats har inneburit engngs-
ersdttningar med en extrasumma till 16nen eller gévor som forestdndaren sjdlv har velat
minnas de anstillda med vid en helg eller i slutet av verksamhetsaret. Trots att de kon-
kreta beloningarna uppskattas av personalen, visar det sig att det muntliga och skriftliga
tacket for ett bra gjort arbete &r mera meningsfullt for dem och stoder dem i sin profess-

1onella roll.

Medarbetarnas professionella tillvixt paverkas inte enbart av forestindarens uppskatt-
ning gentemot arbetet som redan gjorts, utan den innehaller &dven att ledaren har for-
magan att identifiera personalens potential. Forestandaren visar uppskattning och tillit
gentemot medarbetarnas resurser genom att bemyndiga dem 1 sitt arbete, ge dem ansvar
over sadant som behover skotas pa enheten samt att erbjuda dem nya uppdrag dar deras
kompetenser kan tillgodogoras. Personalens professionella tillvixt paverkas dven av
mojligheten att ldra sig av sina misstag. Detta sker da forestandaren foresprakar en ar-

betskultur dér misstag &r tillatna, istédllet for en skam.

Just kanske det som hen alltid forsoker prata mycket om, att det &r helt okej att gra miss-
tag. Hen har lyckats skapa en stimning dér alla far vara sig sjdlva. Och det ar helt oke;j att
gora misstag. (17)

Professionell tillvixt som baserar sig pa uppmuntran och identifiering av medarbetarnas
potential, kompetenser och bidrag till arbetet speglar séledes starkt ett personcentrerat

forhdllningssitt 1 ledarskapet inom smabarnspedagogiken.
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Stirkande av teamets samhorighet

Att stirka samhorighet inom teamet baserar sig pa att sékerstilla jimlikhet bland alla i
personalen. Forestandaren stoder samhorighetskdnslan genom att handla réttvist och be-
akta alla pd arbetsplatsen. Da forestdndaren har formagan att identifiera och virdesitta
olikheter hos medarbetarna, stddjer hen diversitet inom arbetsgemenskapen vilket fram-
jar forhallanden sivil mellan de olika arbetstagarna som forhéllandet mellan personalen
och forestdndaren. En god relation mellan hela arbetsteamet mdjliggor ett fungerande
samarbete. Forestandarens roll i synliggorandet av olikheter och dess relation till sam-

spelet hos arbetsteamet kan avldsas i citaten fran informant 6 och 7:

Jag upplever inte att hen skulle tdnka annorlunda om lérare inom smabarnspedagogiken
eller barnskdtare. Och det dr kanske mera det som man séger istéllet for det man &r som
giller. Hen forsoker tala med alla. Och beakta alla pa ett likvardigt satt. Hen har inga fa-
voriter. (16)

Hen uppskattar allas kompetenser och bakgrund och yrkesroller. Och det brukar hen séga
ocksa jétte ofta, att det inte ska vara s att bara lérare dr 1 fokus utan det dr da hela teamet.
Man maste se det som en helhet. (17)

De flesta informanterna beskriver en god stimning mellan arbetstagarna, men i och med
att arbetsteamen bestar av ménniskor med savél professionella som personliga olikheter
uppstar det nu och déd konflikter eller oenigheter bland personalen. Speciellt 1 dessa fall
podngteras forestindarens aktiva angreppssitt som viktigt. Nar forestandaren visar att
hen vill hora alla inblandade parters perspektiv pa det som lett till en svar situation samt
forsoker stoda dess l6sande pa ett individanpassat sétt, blir alla parter delaktiga i kon-
flikthanteringen, vilket frimjar teamsamhorigheten. Dock kommer det fram att fore-
standarens insikt i ndr hen bor ingripa ockséd spelar en roll; d& ledaren inte styr de an-
stdlldas relationer 1 detalj har personalen mojlighet att bevisa att de dr kapabla att moti-
vera sina tankar och handlingar 4t sina kolleger. Forestdndarens roll 1 samhorighetsfram-

jandet bland teamet beskrivs dnda som oneklig. Informant 8 uttrycker f6ljande:

Forestandaren dr som kaptenen pa baten och ska halla i rodret, och hjilpa personalen att
navigera pa havet. Visst dr det viktigt med att personalen samarbetar men att det finns den
dér "négon” dir bakom, sd som man sidger pa engelska att I got your back”, att det finns
nagon som man kan lita pa dir i bakgrunden... Att man vet att ndgon héller i rodret, sa att
sdga. (I8)
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De personcentrerade ledarskapselementen inom smébarnspedagogiken kommer alltsa
till synes i forestdndarens moraliska, opartiska och réttvisa handlingssitt som stodjer

relationerna inom arbetsteamet och virdesitter dess diversitet.

Kommunikationskulturen pa arbetsplatsen

Transparens i kommunikationen och beslutstagande &r ett avgorande element inom
personcentrerat ledarskap, och dess vikt dven inom smabarnspedagogikens arbetsfalt
poéngteras starkt. De flesta informanterna beskriver en diskussionskultur dar forestan-
daren forsdkrar att alla i arbetsteamet fér ta del av tagna beslut, vare det sig muntligt el-
ler skriftligt. Viktiga drenden diskuteras pd gemensamma moten och personalens pa-
minns om att informationen ska foras vidare till de kollegerna som inte &r pa plats. De
tagna besluten antecknas oftast pa ett gemensamt underlag och kan ocksé skickas per

epost at hela personalen.

Dé forestandaren forsdkrar att alla medarbetare blir horda och da deras asikter och idéer
lyssnas till, skapas ett underlag for horisontell expertis dir alla 1 arbetsteamet dr delakt-
iga. Personalen som &r 1 daglig kontakt med barnen pa enheten har den bista kidnnedo-
men over gruppdynamikerna samt behoven hos barnen och deras familjer, medan fore-
standaren har det overskadande ansvaret 6ver pedagogiken pa de enheter hen leder. Néar
personalens och forestdndarens egna expertisomraden sammanslés, forsékras en kvalita-
tiv smabarnspedagogik som dven ger mojligheter for organisatorisk utveckling och for-

andringar.

Jag tycker nog att hen har ganska bra syn och tar i beaktande véra asikter. Hen har sjilv
ocksa ganska ofta idéer. Men sedan om vi genast séger att vi inte skulle uppleva att det
skulle vara lyckat, sé tar hen nog hinsyn till det ocksa. Hen lyssnar nog pa oss. (19)

Den gemensamma vérdegrunden i arbetet diskuteras enligt informanterna pa pedago-
giska kvillsmoéten, s.k. ped.-kvillar, dit forestdndaren bjuder personalen under jimna
mellanrum. P& dessa moten samlas arbetsteamet for att diskutera gemensamma riktlinjer
och dverenskommelser 1 arbetet. Dessa moten anses viktiga speciellt da det anstillts ny

personal till enheten, eftersom alla da fér ta del av de gemensamma malséttningarna.

Sedan ser hen nog till att ordna tid for... Nu ska vi till exempel ha en ped.-kvéll nista
vecka, att vi alla kan sitta ner och diskutera da det har kommit ny personal ocksa, s att
alla &r samtidigt med och funderar pé véra riktlinjer och sadant dir. (14)
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Personcentrerade ledarskapselement kan saledes identifieras i den ppna och delaktig-

hetsskapande kommunikationskulturen pa arbetet.

Lyhord auktoritet

Sist papekas i informanternas beréttelser vikten av en tydlig och ansvarstagande ledar-
skapsfigur. Forestidndaren dr huvudansvarig for pedagogiken och att kunna luta sig pa
hens sakkunnighet dr av betydelse for personalen, speciellt vid utmanande situationer 1
daghemmets vardag. Ocksa vid implementering av nya arbetssitt och -projekt som god-
kints av hogre beslutsorgan, har arbetsteamen inte alltid mojlighet att folja dem till
pricken och dé spelar forestdndarens lyhdrdhet en viktig roll. Informanterna beréttar att
forestdndaren da strdvar till att finna en 16sning dar de nya organisatoriska riktlinjerna
foljs pa ett anpassat sitt for enheten sé att malsédttningen blir realistisk. Vid eventuella

pafoljder tar forestindaren ansvaret for besluten som tagits.

Pa det séttet dr hen ju en fin forestdndare som beaktar var situation pa ett fint sétt med de
hér sakerna. Och sa séger hen att ”Jag tar ansvaret pad mig, det ar sa har vi gor har.” (16)

Trots att delat beslutstagande anses som betydande i smabarnspedagogikens vardag och
verksamhet, upplevs en auktoritetsfigur med det sista ordet &nda behovlig. Flera olika
asikter fran arbetsteamet kan leda till obestimdhet, och for att man ska kunna komma

till ett beslut bor det finnas en person som sétter ner foten och tar det slutgiltiga beslutet.

Men sedan maste man dndé vara en ledare for det behovs nagon som séger till att Hej, nu
g0or vi. Nu tar vi det hir beslutet och diskuterar.” Annars blir saker jétteldtt och flyta. Om
inte nadgon dr sd att ”Ska vi gora sahir eller sahdr? Vad tycker ni? Okej, da gor vi sd.” Att
hen lyssnar men sedan &r det klart och tydligt vad man har gjort for beslut om vilken sak.
I4)

Dérmed kan det konstateras att dven om ett inklusionsdrivande, delaktighetsfrimjande
och uppmuntrande ledarskap forverkligas, bor forestdndaren ta sitt ansvar som forper-
son, for att ett personcentrerat forhallningssétt 1 ledarskapet skulle kunna né sin fulla

potential. Detta sker inte ifall personalen inte har en ledare att ty sig till.
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6.1.2 Ledarskapselement som hindrar personcentrerat forhallningssatt

I informanternas upplevelser framkommer dven ledarskapselement som hindrar ett
personcentrerat forhallningssétt. Informanternas erfarenheter tyder pa att forverkligan-
det av ett personcentrerat ledarskap paverkas savél av hinder pé strukturell niva samt av

forestandarens beteendemonster.

Strukturella hinder

Forestandarens arbetsmingd stiger starkt fram som ett hinder for ett personcentrerat le-
darskap. Forestandare leder flera daghem at gangen, vilket innebér att de ar ansvariga
for att flera daghems barn och familjer ska erbjudas en kvalitativ smabarnspedagogik.
For att kunna handleda personalen i fragor som géller pedagogiken och verksamheten,
bor forestandaren séledes kdnna till vardagen pé alla de daghem hen leder. Ett uppbyg-
gande av personliga relationer till savil de anstdllda som barnen och deras familjer for-
svdras di forestdndaren fungerar som forperson for flera personalgrupper och ansvarar
for barn pa flera daghem. Medarbetarnas och barnens behov blir utmanande att se och
komma ihég, och individer férminskas till en utav flera och ”’bara ett namn pa en lista”,

sa som informant 2 det uttrycker.

Det giller da bade vad som hdnder med personalen och vara familjer. Det dr en stor palett
att ha koll pa men det skulle &nda vara jétteviktigt att hen skulle veta. Da skulle man ju
kunna fa stod pé ett annat sétt. Den dér verkliga diskussionen om hur vi ska ga till vdga,
om man kénner att man behover stod. Det ér svart att fa, det stodet. Helt konkret. Om det
bara &r ett namn pa en lista. (I12)

Eftersom forestandarna leder flera daghem, innebédr det att de inte dr ndrvarande pa ett
daghem mera dn en till tva dagar i veckan, berdttar informanterna. Den bristande nérva-
ron paverkar forestandarens antriffbarhet, vilket i sig paverkar diskussionsmojligheter-
na med hen. Trots att forestdndarna foresprakar en 6ppen kommunikationskultur dér de
ska kunna kontaktas per andra medel 4n i fysisk kontakt, upplevs vissa kédnsliga drenden
av personalen som sadana som hellre skulle diskuteras personligen ansikte mot ansikte.

Da det fysiska motet upplevs utmanande att ordna tid for, blir vissa saker osagda.

Niér forestandaren dr fysiskt pa plats pd ett visst daghem har hen ofta drenden géllande
de andra daghemmen som behdver skotas, speciellt da det dr personalbrist och vikarier
mdste hittas akut. D4 blir forestdndarens genuina tillvaro i moétet ldtt bristande, berdttar

informanterna. Bemdtandet blir raskat och ytligt.
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Det &r stress i stunden, det 4r mycket pa bordet. Hinner inte gora s& som jag vill bli be-
mdott, lugnt och sansat. Det maste vara tjapp-tjapp-tjapp! Men det gillar jag absolut inte,
utan alltid délig smak i munnen. (I1)

Personalen kédnner @ven oro over forestandarnas eget vélbefinnande. Enligt de anstélldas
erfarenheter paverkar forestdndarnas ansenliga arbetsméngd ledarens ork. Informanterna
konstaterar att en forestdndare som sjilv ar utmattad har svart att stoda personalen pa
emotionellt plan. Forstaelse for situationen finns &nda hos personalen. Informant 8§ séger

att:

De &r inte 1 ndgon latt situation. Ganska otacksamt ménga génger. Arbetsbordan... De gar
ju hand i hand ocksé. For att forestandaren ska orka kunna ge av sig sjdlv till personalen
sd maste hen ocksa orka. Det blir ju en cirkel sedan. Mér man inte sjdlv bra sa kan man
kanske inte vara hundra procent pa sitt jobb heller. (I8)

Informanternas upplevelser och erfarenheter tyder sdledes pé att forestdndarens arbets-
miéngd 1 hog grad paverkar bade den fysiska och den emotionella nérvaron, och darmed
dven stddjandet av ménniskorna pd de olika enheterna. Detta framfor hinder for ett

personcentrerat ledarskap.

Forestandarens beteendemonster som hindrar personcentrerat ledarskap

Ett ledarskap som speglar en personcentrerad virdegrund grundar sig pa ett dmsesidigt
bemotande av personalen och ett horisontellt perspektiv pa kunskap. Da fardigheten att
stdlla sig 1 den andres situation dr bristande och den andres expertis inte tas tillvara,
hindras dven det personcentrerade ledarskapet. Informanterna beskriver erfarenheter dér
forestandaren uppmuntrat dem att berétta sina tankar och asikter kring diverse diskuss-
ionsteman, men dér de inte genuint har blivit lyssnade till och forestandarens egen asikt

har styrt diskussionen.

Ar det bara att man ir si pass bestimd av sig att man inte vill se med nigon annans 6gon?
Det kanske skulle krdva att mera sitta sig in i andras skor, att se ur den andres synvinkel.

(13)

Forestdndarens bristande fardigheter att stélla sig i den anstélldes situation samt tillvara-

tagande av personalens &sikter kan dven upptickas i1 forestdndarens motvillighet att ta
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emot feedback for sina egna handlingssétt. I vissa informanterfarenheter framkommer

forestdndarens defensiva reaktioner och fordndringsmotstand.

Var forestdndare kanske dr en sddan person som gar lite i kamp vid negativ feedback.
Istdllet for att bara lyssna pa mina frustrationer. (16)

Personalen kan hindras frén att visa sitt dkta sjilv péa arbetsplatsen om de upplever att
forestdndaren har en forbestimd instéllning till dem. I informanternas beréttelser fram-
kommer att arbetsteamets olikheter och annorlunda personligheter inte alltid tagits emot
pa ett onskat sitt. Forestdndaren har kunnat visa sin instdllning till samarbetet med vissa

anstidllda och nedvérderat deras asikter.

Som forestandare maste man nog se till att alla blir sedda. Och horda. Och att alla har den
kéanslan att forestandaren faktiskt vill hora vad man har att séga. Tar en pa allvar. (17)

Samtidigt kan en viss partiskhet forekomma da vissa anstélldas asikter upplevs viga

mera.

Man kan mérka att det finns en viss partiskhet, att det finns dem som hen tréffar mera
hellre, diskuterar mera med hellre, och sé kanske lite vid sidan om. (I1)

A andra sidan kan olikheterna bland arbetsteamet forbises, da forestandaren forsoker
astadkomma jamlikhet bland personalen. D4 stills alla medarbetare pa samma linje, vil-
ket kan resultera 1 att diversitet de facto omedvetet underskattas. Personalens unika re-
surser och kompetenser blir dd 1 skymundan och tas inte tillvara, vilket hindrar det

personcentrerade ledarskapet, trots att jamlikhet har velat 4stadkommas.

Dérmed kan det konstateras att forestandarens beteendemdnster och instillning till per-
sonalen samt deras asikter kan std som ett hinder for att ett personcentrerat ledarskap

ska kunna forverkligas.

6.2 Personcentrerade ledarskapselementens inverkan pa per-

sonalens valbefinnande i arbete

Det insamlade data bygger tvd teman, dvs. positiv inverkan pé vilbefinnandet, samt ne-
gativ inverkan pé vilbefinnandet. Tabell 3 inleder med en sammanfattande overblick av

resultatet. Tabellen dr uppbyggd lika som tabellen kring resultatet for forsta forsknings-
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frdgan, men dr delad i tvd for att innehéllet i kolumnerna ska vara lasbart. Under tabel-

len 0ppnas resultatet upp utforligare.

Tabell 3. Personcentrerade ledarskapselementens inverkan pd personalens vilbefinnande inom
smdbarnspedagogiken.

Forskningsfraga 2

Hurdan inverkan har de personcentrerade ledarskapselementen inom smabarnspeda-
gogiken pa personalens arbetsvéalbefinnande?

Positiv inverkan

Trygghet & hopp |Gemenskap Fa sin rost hord En Sjalvforverkligande
vardefull individ
Tillit Kollegiala  forhél- | Personalens asikter | Respekt for det unika | Mojlighet att  visa
Befriad fran oro | landen har en betydelse Inse sin potential sina styrkor
& angest Tillhor teamet Delaktighet Se sig i positiv belys- | Forestandarens tillit
Lattnad En betydelse for | Medverkan ning for personalens kun-
Sékerhet teamet Sjalvrespekt skaper
Jamlikhet Engagemang
Personalens  hand-
lingar &r av betydelse
Meningsfullhet
Negativ inverkan
Bristande Tudelade Arbetsmora-
uppskattning kanslor liskt
av individu- kring relat- dilemma*
ella kompe- ionen till f6-
tenser* restandaren*

*underkategorin ndmnd lika som koden

6.2.1 Positiv inverkan pa valbefinnandet

I ett bemdtande som innehaller personcentrerade ledarskapselement visar det sig att per-

sonalens arbetsvilbefinnande frdmjas, genom att de kdnner forstarkt trygghet, hopp och

gemenskap pa sin arbetsplats. Kénslor av att fa sin rost hord, att vara en vardefull indi-

vid, och att kunna forverkliga sig sjélv pdverkas ocksa positivt av de personcentrerade

ledarskapselementen, tyder resultatet.

Trygghet och hopp

Forestdndarens sakkunniga och tydliga ledarskap av enheten upplevs framkomma i

hens sétt att vara medveten av det som sker i daghemmets vardag. Da personalen kidnner

att de kan lita pa att forestdndaren skdoter sina arbetsuppgifter och tar sitt ansvar, kinns
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vardagen stabil och forutsdgbar for medarbetarna. Kénslan av att vara fysiskt och emot-
ionellt obesvérad frimjas 1 den vélorganiserade och eftertinksamt arrangerade arbets-
miljon.

Jag anvénder det dér ordet trygg igen. Jag upplever att alla kdnner samma tillit till fore-

stdndaren nu. Det funkar. Ovissheten har ju forsvunnit ocksa valdigt mycket sa nu vet
man vad som géller. (I110)

Da personalen kénner tillit till forestdndarens skotsel av arbetsuppgifterna, ger det hopp

for framtiden dven i en konstant fordanderlig vardag inom smabarnspedagogiken.

Var forestandare verkar nog tillsvidare i alla fall klara av det. Just dérfor kdnner jag mig
mera tillitsfull och hoppfull att det ska ga. (14)

Tilliten pé personlig niva frimjas d& forestdndaren i sin genuina tillvaro signalerar att
hen bryr sig om personalens kénslor och att hen &r en person som de kan fortro sig till.
D4 blir troskeln att ta upp dven tunga dmnen lagre. Att personalen kédnner att de kan dis-
kutera sévil arbetsrelaterade som privata drenden med forestindaren, utan att behova
vara oroliga Over att det de berittar sprids vidare, framjar trygghetskidnslan pd arbets-
platsen. Som jamforelse berdttar informanter om hur vilbefinnandet hindras da tilliten
till forestandaren brister; da kinsliga drenden som berittats med fortroende har diskute-
rats med andra parter orsakar det osdkerhet kring vad personalen vigar beritta it sin

forperson. D4 riskerar personalen att bli ensam med sina kédnslor och utmaningar.

Vid det kdnsliga bemotandet av individen befrias medarbetaren frén en smygande éng-
est Over att behova ta radikala beslut, exempelvis att sdga upp sig, eftersom hen vet att
hens personliga behov vid en svar livssituation tas i beaktande. Da forestandaren dven ér
mottaglig for konstruktiv kritik riktad &t hens héll, motverkas en arbetskultur dir perso-

nalen maste vara forsiktiga i sina ord.

Forestandares personcentrerade forhdllningssitt gentemot de anstillda forebygger sale-
des oro angaende sékerhet, miste av arbete, oférutsdgbara och ostabila arbetsférhallan-
den samt hilsorelaterade frdgor. Detta frimjar kdnslan av ldttnad, sdkerhet och trygghet

1 sitt arbete.
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Gemenskap

Vilbefinnande i arbetet frimjas av att kéinna gemenskap pa sin arbetsplats. Gemenskap
bygger basen for en samhorighetskénsla i arbetsteamet, vilket enligt resultatet kan starkt
paverkas av personcentrerade ledarskapselement. Kinslan av samhorighet uppstir av
anknytning till gruppen i en vénlig arbetsomgivning som framjar kollegiala forhallan-
den. Forestdndaren har ett inflytande i personalens relationer da hen aktivt arbetar for att

ordna gemensam tid for arbetsteamet.

Genom att se till att vi gar ut och éter eller gor nagonting trevligt tillsammans sa att det
inte dr bara det dér jobbet alltid. Vi har varit lite sloa med att fa till stdnd, vi pratar om att
det skulle vara roligt att gora ndgonting men det behdvs den hir ena personen som tar itu
och sdger att ”Passar det att vi gér da och da dit?” Sedan bokar hen bord. Hen &r sddan att
hen tar initiativet sa det kdnns véldigt trevligt ocksa. (14)

Forestdndaren har dven en viktig roll 1 samhorighetskénslan dd hen tar aktivt itu med
konflikter ndr sddana uppstér. D& forestdstandaren vid sddana situationer lyssnar pa alla
inblandade parters berittelse, tar dem i beaktande och handlar rittvist och opartiskt,
frimjas jamlikhet pa arbetsplatsen, vilket ger battre forutsiattningar for goda kollegiala
forhdllanden. Aven i frimjandet av samhdrighetskéinslan star tilliten till forestdndaren i
en viktig roll; d& personalen diskuterar med forestdndaren sin oro gillande kollegiet, vill
de vara sdkra att det inte senare har negativa konsekvenser for dem sjdlva. Saknar fore-
stdndaren formagan att kunna stélla sig 1 den andres situation och avsldjar vem som tagit
upp utmaningar bland arbetsteamet, kan det ha en negativ inverkan pa samhdrighets-

kénslan bland medarbetarna, beréttar informanter.

Genom att forsékra att alla parter i personalen blir horda och ar vilinformerade, fraimjar

forestandaren kédnslan av att varje medarbetare tillhor det gemensamma teamet.

Det dr just det dir som hen har som exempel att om det dr ndgonting som diskuteras pa
lararmoéte sa racker det ju inte att bara larare dr medvetna om det och vet. Informationen
ska foras vidare. Och alla ska veta om olika sakerna och pa det séttet kan ju alla kinna sig
som en del av teamet. Det &r jitteviktigt. (17)

Om informationsutdelningen brister eller sker hierarkiskt, s& som en utav informanterna
det uttrycker, framkallar det bittra kanslor bland personalen och tankar om att ens asik-
ter inte dr betydande eller att de 4r mindre vdrda dn andras. Kénslan av att tillhora ar-

betsteamet rubbas da. Likasd blir vardagen pé arbetet oforutsagbar och fylld av ovisshet.
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Det ar ju lite halvt barnsligt ibland d& man ser att forestindaren kommer in, snackar med
en och man véntar dar bredvid. Helt ménskligt s kdnns det fanigt. Sa att lite sddéar halv
maktspelshierarkiskt. (I1)

Just att man féar information, det &r jatteviktigt. Det har man markt med &rens lopp, att
man har haft sddana forpersoner som inte informerar om saker och ting. Det &r jitte obe-
hagligt. Man kénner sig jitte otrygg. Man vet inte riktigt att ar det jag som har missat
nagonting? Har jag inte lyssnat eller ar det faktiskt sa att jag inte har fatt info om den har
saken? Man borjar fundera sjilv att dr det mitt eget fel? (I8)

For att framja personalens arbetsvélbefinnande krévs av forestandaren alltsa ett opartiskt
och jamlikt handlingssatt. D& diversitet och en dppen informationskultur stods pa ledar-
skapsnivéd byggs det battre forutsittningar for att varje medarbetare kinner att de ar av

betydelse 1 teamet och kdnner sig trygga dar.

Att fa sin rost hord

Kénslan av att bli forstddd bade verbalt och icke-verbalt av en forestdndare som aktivt
lyssnar och pé ett passande och forutsebart sétt reagerar pa det som kommuniceras pa-
verkar positivt medarbetarnas vilmédende. Da forestdndaren visar att hen vill hora de
anstdlldas tankar och &sikter signalerar hen att deras dsikter ar av betydelse. Detta bidrar

till att personalen vill och vigar berétta om sina kénslor.

Da personalen ges utrymme for att fa sin rost hord, visar forestandaren en tillit gentemot
deras expertis. Medarbetarna blir bemyndigade att delta 1 planering av enhetens dren-
den, vilket ger dem dven mgjligheten att medverka i beslut. Detta stirker kénslan av att

vara delaktig.

Dir ar hen jattefin och jatteduktig. Det dr en av hens fina kvaliteter att hen &r bra pa att
beakta vara tankar och vi far ju ndstan gora som vi vill hir for hen har ett fortroende, eller
hen ténker att vi jobbar pa ett professionellt sitt. Hen lyssnar jattemycket pa vad vi siger.
16)

I informanternas berittelser lyfts fram dven vikten av att fa sin rost hord pa hogre orga-
nisatorisk niva. I och med att personalen pd daghem séllan kommer i kontakt med ledare
pa hogre niva inom smabarnspedagogiken, papekas forestdndarens roll i detta som vik-
tig, d4 hen fungerar som en mellanhand mellan de olika organisatoriska nivaerna. Nar
personalen kan lita pa att forestdndaren for vidare deras asikter till ledningen och star

upp for de anstdlldas och barngruppernas réttigheter, upplever personalen en positiv ef-
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fekt pé sitt vilbefinnande och sin ork i arbetet. Att forestindaren tar initiativet att fore-
spraka organisatorisk utveckling och att hen har formégan att ifrdgasitta riktlinjer som

pa grisrotsnivan inte upplevs som fungerande, uppskattas av informanterna.

Jag tycker det &r jatteviktigt pa nagot sétt, man kénner att ndgon slass for arbetarna pa
golvet. Istéllet for att vi ska sta hdr och skrika uppéat sa far vi hjélp fran en hdgre instans
ocksa sa att rosterna blir horda. (110)

Hen végar sdga hogt. Och da nidr hen ifragasitter ndgonting sa har hen alltid i baktanken
barnet. Eller personalen. Hen ifrégasitter det inte av onddiga orsaker utan hen har alltid
pa négot sitt den dér tanken att hur ndgot gynnar barnet. Och stiller fragor kring varfor vi
ska gora nagot. Det tycker jag &r jattefint. (19)

Forestandarens personcentrerade forhallningssitt gentemot det de anstdllda kommunice-
rar bidrar saledes till att alla far sin rost hord, vilket framjar arbetsvilbefinnande bade pa

enhets- och organisatorisk niva.

En viirdefull individ

Genom att se medarbetaren som en unik individ som respekteras och vérdesatts kan f6-
restdndaren bidra till hens vélbefinnande. D& forestindaren ldgger mirke till den an-

stdlldes potential visar hen att hen uppmérksammar det goda i individen.

Hen har ju kanske sett nigon slags egenskap i mig som individ som att jag kanske skulle
klara av det. Det ténker jag nog kanske att dr det storsta som individ. Att se att jag har
potential att klara av det. Det kindes bra. (12)

Dé forestandaren har insikt over personalens individuella viarde och styrkor kan hen
dven foresla fortbildningsmojligheter som hen upplever att skulle lyfta medarbetarens
individuella kompetenser till en dven hogre niva. Att delta pa kurser och utbildnings-
mojligheter stdder personalen i att utvecklas professionellt och bidrar positivt till ar-

betsmotivationen.

Jag upplever att hen tar tillvara pa styrkor och dnda erbjuder en utvecklingsmojlighet
inom arbete ocksé. Jag tycker att hen ar ndrvarande i det ocksa, hen forsoker stirka det.
Det ar super faktiskt. (I10)

Jag tror att det ocksa gor att man blir mera intresserad av sitt arbete och inte blir uttrdkad
att gd pa i samma spér hela tiden. (14)
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Vid tillrdckligt stod och handledning da det behdvs kan forestandaren ocksé bidra till de
anstélldas sjdlvreflektion. Da ges individen forutsdttningar for att sjdlv inse sin egen
potential, vilket kan bidra till ett sétt att se sig sjdlv i en positiv belysning dér ens per-
sonliga virde och varderingar, kultur och attityder stods och respekteras. Av att kénna
sig vardefull och sjdlvsdker i sin kompetens framkallas kinslan av sjdlvrespekt och ef-
fektivitet. Motséttningsvis kan forestandarens bristande erkénnande av personalens bi-
drag till arbetet paverka arbetsvilbefinnandet negativt, i och med att ens kompetenser
och styrkor kan bli i skymundan, vilket orsakar osékerhet i sin egen kompetens. Dé

vicks kénslor som ovirdighet, besvikelse och likgiltighet.

Saledes tyder resultatet pd att ett ledarskap, som i sin grund baserar sig pa att uppmairk-
samma och vérdesitta unika resurser och kompetenser hos varje medarbetare, har stark

inverkan pé personalens vélbefinnande.

Sjalvforverkligande

Sist tyder resultatet pd att personcentrerade ledarskapselement kan paverka personalens
arbetsvélbefinnande genom att stidrka deras kénsla av sjdlvforverkligande. D& de an-
stdllda erbjuds aktiviteter som de kan glddja sig &t och som é&r intellektuellt stimulerande
fraimjas deras upplevelse av engagemang. Forestindaren kan forstirka detta genom att
visa sin tilltro till personalen och erbjuda dem utmanande men viktiga uppgifter som tar
tillvara pa medarbetarnas styrkor, formagor, talanger och potential. Nar detta hander far

medarbetarna mdjligheten att bevisa sin egen yrkeskunnighet.

I samband med detta podngterar informanterna vikten av att forestandaren aktivt lagger
marke till medarbetarnas prestationer, ger bekréftelse for deras insatser och berdmmer
deras goda arbete. Den goda responsen far en att orka i vardagen och forstirker motivat-
ionen. D& frimjas kénslan av att ens handlingar ar av betydelse och att man bidrar till ett
gemensamt mal, i detta fall att astadkomma en kvalitativ smébarnspedagogik dar barnen

mar bra och kénner sig trygga.

Laget inom smabarnspedagogiken har lédnge varit ganska tung och kommer det ett mejl i
slutet av veckan att ”Bra kiimpat den hér veckan” sa nog blir man ju sa dér att nadgon ser
det dnda, det dér arbetet. Och nog blir man ju glad av det. Nog kidnns det ju bra att fore-
stdndaren dnd4 ser det, och nog sidger hen det. Da blir det sadér att ”Duktiga jag”, klappar
sig pa axeln. (12)

48



Nér forestdndaren bekréftar personalens arbetes vikt och Oppet visar sin uppskattning,

forstarks kédnslan av att ens arbete d4r meningsfullt.

Det kinns ju vildigt bra att ha en sddan forestandare som ser det goda och faktiskt upp-
skattar mitt jobb. Det ar ju jatteviktigt. Att fa feedback. D& blir man ju mera motiverad.
Och da kénns arbetet mera meningsfullt och viktigt. (I17)

Diarmed kan det konstateras att nir forestdndaren leder pa ett personcentrerat sitt och
erbjuder de anstillda mojligheter att forverkliga sig sjilv, bygger hen dven forutsitt-

ningar for deras empowerment och ett starkt védlbefinnande 1 sin yrkesroll.

6.2.2 Negativ inverkan pa valbefinnandet

Trots att de personcentrerade ledarskapselementen upplevs frdmja personalens arbets-
vilbefinnande pa flera plan, visar resultatet d&ven att vissa ledarskapselement kopplade
till personcentrerat ledarskap ocksa vicker negativa kénslor 1 medarbetarna. Detta kan &

sin sida leda till forsdmrat arbetsvalbefinnande.

Bristande uppskattning av individuella kompetenser

Som resultatet vid studiens forsta forskningsfraga antyder, kan forestandarens vilja att
astadkomma jamlikhet bland personalen leda till bemotande och handlingssétt som istil-
let for att stodja diversitet orsakar olikheters underskattning. Da alla stills pa samma
linje upplever personalen inte att deras speciella sardrag eller kompetenser uppskattas.
Det kan framkalla besvikelse da ens utbildning eller insatser for att komplettera sina
professionella kompetenser i1 efterhand kénns onddiga. Motivationen for professionell

tillvixt minskar och personalen kédnner sig utbytbara.

Forestandaren stiller sig till personalens olikheter oppet och mottagande nog men ocksa
sadér att det néstan kan gé... Inte for langt men... ja, kan man sidga sa? Allas arbetsinsats
uppskattas men sedan tinker jag ju nog att det kan kénnas for sddana méanniskor som har
last sig fram till en utbildning och kénner att den 4r kompetent... Att sedan stillas pa
samma linje... Sedan kan det ju kénnas ocksa att det d4nda blir ojamlikt. Den yrkeskun-
skapen och -kompetensen kanske kinns forbisedd ibland i det att man 4r sa 6ppen. (12)

Trots forestandarens vilja att forbéttra vilbefinnandet bland personalen sker alltsd mot-

satsen 1 detta fall.
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Tudelade kinslor kring relationen till forestindaren

Forestandarens vilja att bygga och frimja forhéllanden till arbetsteamet ar en hornsten i
ett personcentrerat ledarskap. En god relation till férestdndaren uppskattas bland perso-
nalen, men hur avslappnad den relationen kan och bor vara visar sig vicka tudelade

kénslor bland medarbetarna. Informant 8 uttrycker det pa foljande sitt:

Absolut kan forestdndaren vara personlig. Nog ska hen vara ocksa. Men inte glomma den
déar chefspositionen, du kan inte vara kompis med dem som du ar chef for. Jo, vissa
kanske har kontakt mera ocksé och foljer varandra via Instagram och Facebook och allt
mdjligt annat, men dnda ska du inte glomma din chefsroll, tycker jag. Du kan ha en relat-
ion och ska sjédlvklart ha ockséd, men &ndéa inte glomma det dir chefskapet diar. Man maste
sjdlv kanske hitta den dir balansen. (I8)

Flera informanter lyfter fram forestandarens vilja och forsok att bekanta sig pa ett mer
personligt plan med personalen, vilket kéinns bra. Da forestandarens sétt att bjuda pa sig
sjalv blir for kamratligt, upplevs maktkonstellationen &dnda rubbas. D4 ifragasitts fore-
standarens formaga att forhélla sig opartiskt till alla medarbetare och att leda personalen
professionellt. S& som informant 8 till sist 1 sitt citat konstaterar, bor relationen mellan
forestdndaren och medarbetarna vara balanserad for att tilliten till forestindarens kom-
petens inte forsdmras. Om tilliten riskeras, kan det medfora negativa effekter pa perso-

nalens vilbefinnande 1 arbetet.

Arbetsmoraliskt dilemma

Att forestandaren viljer att visa sin tilltro till personalen genom att erbjuda dem viktiga
uppgifter dr en del av det personcentrerade ledarskapet. Ibland kan de delegerade upp-
gifterna dnda ta over en for stor del av medarbetarnas arbetstid, vilket stiller hinder for
att de ska kunna skdta sin egentliga arbetsuppgift som pedagog pé ett sitt de sjidlva ons-
kar. D& hamnar medarbetarna infor ett arbetsmoraliskt dilemma. De vill vara nérvarande

1 barngruppen, men samtidigt bevisa sig varda fortroendet som riktats at deras hall.

I dagens digitaliserade tid kan vissa drenden upplevas vara litta och snabba att skota via
datorer och uppgifternas vidaredelegerande kan motiveras med att de &r snabbskotta.
Informanterna poédngterar dnda att d&ven den korta tiden de sitter vid datorn forminskar
mojligheterna att umgas med barnen vars ldrande, utveckling och vérd de ansvarar for.

Da frigar sig personalen ifall uppgifterna delegerats at dem for att forestandaren vill
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visa sin tillit till dem, eller for att férestdndaren inte sjilv har tid for drendet i frga. In-

formant 8 summerar detta pa foljande sétt:

Pa nagot sitt tycker man att “ulkoistetaan henkilokunnalle” allt mojligt sddant som inte
forestandaren hinner med, eller sdédan kinsla far man ibland att det nog &r mycket sddana
har extrauppgifter som har kommit med arens lopp nu, tycker jag. Speciellt nu nér det har
blivit digitalt s& ar det sa latt att sdga att ”Ja men du bara kndpper det dir och dir.” Men
allt &r bort fran barnen. (I8)

Erfarenheter som dessa framkallar bittra kinslor hos personalen, vilket i slutindan kan

leda till en cynisk instédllning gentemot arbetet.

6.3 Sammanfattning av resultaten

Sammanfattningsvis kan det pa basis av de insamlade data konstateras att personcentre-
rade ledarskapselement framkommer 1 flera olika former inom smébarnspedagogiken.
D4 forestdndaren dr genuin 1 sin tillvaro och har férmagan att stélla sig i medarbetarens
situation, signalerar hen respekt for och uppskattning av den andres unikhet. Genom ett
dkta lyssnande till medarbetaren kan denne stddas i1 de olika situationer som sker i livet
pa och utanfor arbetet. Da forestdndaren aktivt frimjar forhallanden till personalen och

bjuder pa sig sjélv, byggs forutsittningar for en asymmetrisk dmsesidighet.

Forestdndaren kan stoda medarbetarnas professionella tillvixt genom att stodja deras
larande, handleda dem enligt behov, ge feedback och mojliggora for medarbetarna att
lara sig av sina misstag. Forestandaren visar uppskattning for personalens potential, re-
surser och kompetenser pé flera olika sétt, samt ldgger méarke till och berémmer medar-

betarnas bidrag till arbetet.

Genom att identifiera och virdesétta olikheter bland arbetsteamet stodjer forestdndaren
diversitet. Da forestindaren aktivt arbetar for att framja forhallanden mellan medarbe-

tarna stirker hen samhdrigheten bland dem.

Personcentrerat forhallningssétt framjas av att uppehdlla en 6ppen kommunikations-
kultur pa arbetet. Da forestdndaren forsakrar att alla i arbetsteamet blir horda och att de-
ras asikter och idéer lyssnas till, frodas en transparens i kommunikationen och besluts-

taganden. Da mojliggdrs horisontell expertis och hela arbetsteamets delaktighet.
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En lyhord auktoritetsfigur kravs for att det personcentrerade ledarskapet ska kunna for-
verkligas. Detta krdver av forestandaren ett ansvarstagande och tydlighet i beslut som

bor tas.

Hinder for personcentrerat ledarskap kan finnas pa strukturell nivd samt inom forestin-
darens beteendemonster. Forestindarens arbetsmingd forsvarar det personcentrerade
ledarskapets forverkligande pé praktiskt niva, och paverkar negativt forestdndarens moj-
ligheter att vara nirvarande. D4 forestdndaren inte har formégan att stilla sig i den an-
dres situation eller ta tillvara pa personalens expertis och asikter, hindras ett personcen-
trerat forhéllningssétt. Forestdndarens vilja att bemota alla jamlikt méste vara genom-
tankt, annars kan resultatet vara ”blind” jamlikhet, ddr medarbetarnas unikhet blir 1

skymundan.

De personcentrerade ledarskapselementen inom smabarnspedagogiken kan paverka per-
sonalens arbetsvilbefinnande bade pa gott och ont. Vid framkomst av personcentrerade
ledarskapselement framjas personalens kénslor av trygghet och hopp, gemenskap, att fa
sin rost hord, att vara en vérdefull individ savél pa och utanfor arbetet, samt sjalv{or-
verkligande. Bristande personcentrerat ledarskap kan &nda medfora for personalen en
kinsla av att inte bli uppskattad som sitt unika sjélv, tudelade kadnslor kring relationen

till forestdndaren, samt arbetsmoraliska dilemman.

7 DISKUSSION

Syftet med denna studie var att utreda huruvida personcentrerat ledarskap framjar vélbe-
finnande 1 arbetet hos personal inom smabarnspedagogiken. Forskningsresultatet ar rik-
tat at savdl daghemsforestandare samt ledare och beslutsfattande organ pa hogre organi-
satorisk niva, och bidrar till nya och féorhoppningsvis givande sitt att forstd ledarskapets
mening for personalen inom smabarnspedagogiken. Resultatet ger en dverskddande bild
av hur personcentrerade ledarskapselement 1 dagens lidge visar sig inom smabarnspeda-
gogiken. Resultatet ger dven uttryck for hur det personcentrerade ledarskapets aktiva

implementering till branschen kunde inverka personalens vilbefinnande 1 arbetet.
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7.1 Resultatdiskussion

De visentligaste resultaten diskuteras i jdmforelse till bakgrundslitteratur, tidigare
forskning inom smabarnspedagogiken samt studiens teoretiska referensram. Resultaten

kring studiens tva forskningsfragor diskuteras i skilda avsnitt.

7.1.1 Personcentrerade ledarskapselement i personalens erfarenheter

inom smabarnspedagogiken

I enlighet med Hujalas m.fl. (2013, s. 15) samt Aronssons m.fl. (2012, s. 325-326) be-
skrivning av ledarskapets organisatoriska kontext belyser resultatet hur ledaren fungerar
effektivt i sin position och roll i smébarnspedagogikens specifika arbetsomgivning. Re-
sultatet for studien tyder pa att flera personcentrerade ledarskapselement kan identifieras
1 personalens erfarenheter inom smébarnspedagogiken. Trots att personcentrerat ledar-
skap inte dr en ledarskapsstil som aktivt och medvetet har implementerats pa branschen,
speglas ett personcentrerat forhallningssitt 1 dess ledarskap. Detta forhédllningssétt upp-
marksammar det minskliga behovet att bli sedd som en medarbetare med personliga
erfarenheter, kénslor och resurser (Plas 1996). Personalen inom smabarnspedagogiken
har inom tidigare forskning (Heikkinen m.fl. 2022; Tiihonen 2019, s. 67-68) uttryckt en
onskan om forestdndarens positiva och coachande forhallningssétt gentemot personalen.
Resultatet 1 denna studie bekréftade att de tidigare 6nskade ledarskapselementen numera

existerar inom smabarnspedagogiken.

Bemoétandet av medarbetarna som individer forutsétter en genuin tillvaro 1 det mellan-
manskliga métet. I enlighet med modellen for personcentrerat ledarskap i den teoretiska
referensramen (se Korkmaz m.fl. 2022; Lindstrom Kjellberg & Hok 2014, s. 101-103)
lyfts detta starkt fram ocksa i resultatet for denna studie. D4 forestandaren formar att
stdlla sig 1 den andres situation samt bjuder pé sig sjilv pd personlig niva, byggs en tillit
1 relationen mellan forestdndaren och den anstillda. Trots obalansen i maktkonstellat-
ionen byggs di fOrutsittningar for en asymmetrisk Omsesidighet, som Kristensson

Uggla (2014, s. 50-53) samt Ricouer (1992, s. 38) det kallar.

Uppmuntran till professionell tillvixt stiger fram i resultatet som ett annat personcentre-
rat ledarskapselement inom smabarnspedagogiken. Detta stimmer éverens med den teo-

retiska referensramen dér ledarens handledning, stod och feedback poidngteras (Kork-
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maz, m.fl. 2022). Likasa podngteras daghemsforestdndarens pedagogiska ledarskap och
ledning av personalens pedagogiska kompetens i lagen om smabarnspedagogik (Fonsén,
m.fl. 2019, s. 6). Inom tidigare forskning (Keski-Rauska m.fl. 2016, s. 321; Tithonen
2019, s. 67-68) har det konstaterats att personal inom smébarnspedagogiken inte upplevt
sig bli tillrackligt uppskattade eller beromda for sin arbetsinsats. Medarbetarna dnskade
sig mera professionell uppmuntran och guidning i sitt arbete av sin enhets ledare. Till
skillnad fran Keski-Rauskas, m.fl. (2016, s. S. 321) samt Tiithonens (2019, s. 67-68)
forskningsresultat tyder resultatet i denna studie pa att forestdndare aktivt strivar till att
visa uppskattning for personalens potential och kompetenser. Likasa strdvar forestan-
darna till att berémma personalen for deras bidrag till arbetet. Enligt resultatet forstarker
forestdndaren personalens tro pa de egna kunskaperna samt uppmuntrar dem till eget
initiativ och sjdlvstyrning, vilket Arbetshilsoinstitutet (2022) samt Parrila (2022, s. 4) &
sin sida ser som sitt att driva inklusion i arbetsgemenskapen. Personcentrerade ledar-
skapselement som identifierats inom smabarnspedagogiken kan alltsd anses folja de di-

rektiv som foresprakas 1 Grunderna for planen for smabarnspedagogik (2022, s. 31).

I sin beskrivning av personcentrerat ledarskap lyfter Korkmaz, m.fl. (2022), Lindstrom
Kjellberg & Hok (2014, s. 103) samt Mork Rokstad (2018, s. 36) fram framjandet av
samhorighet bland teamet. Ledarens forhallningssitt som stoder diversitet, jimlikhet
och forhillanden pé arbetet stiger starkt fram #ven i resultatet av denna studie. Overras-
kande nog visar det sig dnda att forestdndarens strdvan till jamlikhet kan leda till det
motsatta, ifall alla medarbetare stills pd samma linje och deras unika karaktdr och kom-
petenser forbises. Detta kan tédnkas vara ett resultat av att inte ha reflekterat 6ver vad
jamlikhet egentligen innebér, och pavisar behovet av en kontinuerlig reflektion anga-
ende etiken och forhallningssétten inom arbetet, ndgot som Fonsén, m.fl. (2019, s. 6)

ocksa podngterar.

Den transparenta kommunikationskulturen, vars vikt podngteras i resultatet, baserar sig
pa horisontell expertis och delaktighetsskapande kunskapsutnyttjande. I resultatet fram-
kommer ocksd ledarens forméga att kunna motivera tagna beslut, vilket bygger forut-
sittningar for att forestdndaren framstar som en trovardig ledare vars handlingar ar vir-
debaserade och etiskt godtagbara. Detta dr en viktig del av det personcentrerade ledar-
skapet (Korkmaz, m.fl. 2022; Lindstrom Kjellberg & Hok 2014, s. 103; Mork Rokstad
2018, s. 36) och kan i jamforelse med bakgrundskapitlet i detta arbete dven kopplas ithop
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med pedagogiskt ledarskap. Den horisontella expertisen gér hand i hand med det inter-
professionella erfarenhetsutbytet och delade ledarskapet som anses vara en del av peda-
gogiskt ledarskap (Fonsén 2014, s. 31; Heikka, m.fl. 2013; Parrila 2022, s. 5). Framjan-
det av horisontell expertis uppmuntrar savil “inre ledarskap” och “expanderat ledar-
skap” som McDowall Clark & Murray (2012, s. 121-127) beskriver som byggnadsblock
i det pedagogiska ledarskapet. Likasd foresprakas den trovérdiga, pélitliga och etiskt
handlande ledaren i beskrivningen av pedagogiskt ledarskap (Fonsén, m.fl. 2019, s. 5).
En sddan ledare speglar det som Gadamer kallat for “dkta auktoritet” (Gadamer 2003, s.

127-130).

Uppmuntran for en 6ppen diskussion kring vardegrunden i arbetet poéngteras 1 den teo-
retiska referensramen (Korkmaz, m.fl. 2022; Lindstrom Kjellberg & Hok 2014, s. 109;
Wijk 2020, s. 160) och lyfts fram ocksd 1 studiens resultat. I den interprofessionella re-
flektionen forstarks liknande professionella virden och pedagogiska principer. For att
sddan diskussion ska kunna ta plats krdvs dnda ledarens nérvaro, tillrdckligt med tid och
permanens 1 interaktionen, vilket i1 enlighet med denna studie dven pépekas 1 tidigare
forskning inom smabarnspedagogikens arbetsfdlt (Heikkinen m.fl. 2022; Lerkkanen

m.fl. 2020, s. 63; Ukkonen-Mikkola & Fonsén 2018, s. 48-52).

I enlighet med den kontextuella ledarskapsteorin (Fonsén 2008, s. 42-43; Hujala 2013,
s. 47; Rytkonen 2019, s. 32-34) tyder resultatet pd att forestandarskapet paverkas av
flera nivaer i verksamhetsmiljon inom smabarnspedagogiken. Personcentrerade ledar-
skapselement kan péstas efterstridvas och forverkligas till en viss grad pa personniva och
1 mellanménskliga relationer pa enhetsniva. Resultatet pavisar dnda att den organisato-
riska, strukturella uppbyggnaden av forestandarskapet stiller hinder for forverkligandet
av ett personcentrerat forhallningssétt; forestdndarens breda ansvarsomraden paverkar
savil fysisk som emotionell ndrvaro, och upplevs enligt informanterna som orovéck-
ande, 1 och med att det pedagogiska ledarskapet och relationsméssiga ledarskapet blir
bristande. S& som en utav informanterna ocksd podngterade, forutsitter lagen om smé-
barnspedagogik (2018/540) ett malinriktat och systematiskt ledande, utvecklande och
utvirderande av smabarnspedagogikens innehéll. Detta dr starkt sammankopplat till be-
hovet av en ansvarstagande och medveten auktoritetsfigur, som lyftes fram i resultatet i
denna studie, samt tidigare forskning inom smabarnspedagogiken (Heikkinen m.fl.

2022; Tithonen 2019, s. 94). Den lyhorda auktoritetsfigurens vikt podngteras i1 allmédnhet
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inom vetenskapen kring personalledning, dir sévil transformativt som transaktionellt
ledarskapsperspektiv foresprakas (Clegg, m.fl. 2019, s. 117-119; Seeck 2012, s. 354-
357). Ar forestdndarens arbetsmingd for vidstriickt blir det utmanande att hallas a jour
angaende allt som sker pa de ledda enheterna, och det systematiska ledande som lagen
for smébarnspedagogik forutsitter blir lidande. Dé forsvéras personalens mojligheter att
ty sig till ledarens sakkunnighet, vilket dven hindrar forutsattningarna for ett personcen-

trerat ledarskap.

7.1.2 Personcentrerade ledarskapselementens inverkan pa personalens

arbetsvalbefinnande

Personcentrerade ledarskapselement inom smébarnspedagogiken kan pa basis av resul-
tatet konstateras paverka personalens vélbefinnande 1 arbete pa flera nivaer och ur ett
holistiskt perspektiv (Arbetshilsoinstitutet 2022; Virolainen 2012, s. 11; Virtanen & Si-
nokki 2014, s. 30). Det holistiska vilbefinnandet 1 arbete understryks dven 1 arbetar-
skyddslagen (2022/738). Beroende pd hur de personcentrerade ledarskapselementen
kommer fram kan de framkalla bade positiva och negativa kénslor angdende det egna

valbefinnandet.

Resultatet tyder pa att personcentrerade ledarskapselement inom smabarnspedagogiken
stoder personalens kénsla av trygghet och hopp. Trygghet dr ett av de mest grundldg-
gande behoven hos ménniskan och bygger tillsammans med de méanskliga basbehoven
grunden for vilbefinnande (Maslow 1943). I modellen for kdnslor av vilbefinnande
(McMullen, m.fl. 2020, s. 335), som presenteras i den teoretiska referensramen, kopplas
trygghet thop med kénslorna av littnad och sidkerhet, som i enlighet med denna studies
resultat uppstar av att vara fysiskt och emotionellt obesvirad samt befriad fran oro inom

och angdende arbetet

Enligt resultatet frimjas gemenskap och samhorighet bland arbetsteamet med hjélp av
forestdndarens jimlika bemotande och aktiva insatser vid kollegiala forhallanden. Ge-
menskap nimner Maslow (1943) som det tredje byggnadsblocket for vilbefinnande, och
likasa framhdver McMullen, m.fl. (2020, s. 335) samhorighetskénslans vikt. Positiv in-
verkan av gemenskapskinsla pé arbetet foresprakas hogt inom tidigare forskning (bl.a.

Lerkkanen m.fl. 2020, s. 63; Ukkonen-Mikkola & Fonsén 2018, s. 48-52; Tiihonen
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2019, s. 66) medan bristande samarbete mellan arbetsteamet och ledaren konstaterats

orsaka sdmre attityder och engagemang i arbetet (Kumpulainen, m.fl. 2023, s. 83-85).

De identifierade personcentrerade ledarskapselementen inom smabarnspedagogiken vi-
sar sig enligt resultatet ocksd frimja personalens mojligheter att fa sin rost hord.
McMullen, m.fl. (2020, s. 335) lyfter fram kinslan av kommunikation som bidrar till
vélbefinnande péd arbete genom att bli forstddd bade verbalt och icke-verbalt av andra
som aktivt lyssnar. Nér alla uppmuntras att uttrycka sina asikter och dessa lyssnas till pa
allvar framjas kinslan av att ens &sikter dr av betydelse. Detta star i enlighet med
Fonsén & Soukainens (2019, s. 219), Lerkkanens m.fl. (2020, s. 63) samt Ukkonen-
Mikkola & Fonséns (2018, s. 48-52) tidigare forskning. Daremot tyder resultatet i denna
studie pa att ifall kommunikationskulturen speglar ett hierarkiskt forhallningssétt finns
det en risk for medarbetarnas forlust av motivation. Detta har dven Heikkinen m.fl.

(2022) samt Nislin (2016, s. 221) konstaterat 1 sin tidigare forskning.

Att ha mojligheter att medverka bidrar ocksa till vilbefinnande 1 arbetet 1 form av att
kdnna sig vardefull och att kunna forverkliga sig sjdlv, vilket resultatet 1 denna studie
pavisar att personcentrerade ledarskapselement kan frdmja. I modellen f6r kidnslor av
vilbefinnande lyfts fram kénslor av sjdlvrespekt, engagemang, att bidra och effektivitet
(McMullen, m.fl. 2020, s. 335) som alla framkommer 1 informanternas beréttelser i
denna studie. Sjélvforverkligande anses enligt Maslow (1943) som det hogsta idealet
inom manniskans vélbefinnande, och bidrar till en forh6jd kidnsla av motivation och
empowerment enligt sdvdl denna studies resultat som teoretiska referensram (se Kork-
maz, m.fl. 2022; McMullen, m.fl. 2020, s. 335). Likasa konstaterar bl.a. Fonsén & Sou-
kainen (2019, s. 219) samt Tiithonen (2019, s. 64-48) i sina forskningsresultat att bli
sedd som en kompetent och pélitlig medarbetare framjar personalens empowerment och

forbundenhet gentemot ett kollektivt mal.

Trots en betydlig positiv effekt pd vilbefinnandet, visar det sig att ledarskapselement
som kopplas thop med det personcentrerade ledarskapskapet dven kan vicka negativa
kanslor hos personalen och i vérsta fall hindra deras arbetsvélbefinnande. Det otippade
resultatet kan tdnkas bero pd att forestdndarens eventuella medvetna eller undermed-
vetna forsok att handla jamlikt, bygga personliga relationer till de anstdllda, samt visa
tillit 1 form av ansvarsuppdrag, inte forverkligas 1 praktiken. D& forestdndarens hand-

lingar inte foljer det forhdllningssatt som hen foresprdkar som viktigt, minskar tilliten
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gentemot forestandaren. Som konstaterat 1 bakgrundskapitlet for denna studie, havdar
Sergiovannis teori att ledarens huvud, hjirta och hiander” bor folja samma vérdegrund
for att ledarens ska anses vara trovérdig (Fonsén, m.fl. 2019, s. 5). En alternativ forkla-
ring for det Overraskande resultatet kan finnas i informanternas individuella sétt att tolka
hindelser. Den interna emotionella responsen till upplevelser framkallar varierande
kénslor hos olika individer, vilket avgdr hur situationen tolkas. Olika medarbetare upp-
skattar olika ledarskapsstilar och —element. P& basis av detta hivdar McMullen m.fl.

(2020, s. 335) att upplevelser av arbetsvélbefinnande dr 1 hdgsta grad individuella.

Resultatet angidende ledarskapets inverkan pé personalens arbetsvilbefinnande speglas i
sin helhet starkt till arbetsformagehuset (Arbetshélsoinstitutet 2022). Trygghetskianslan
som enligt resultatet kan nds via personcentrerade ledarskapselement kan kopplas ihop
med den fGrsta vaningen i arbetsformagehuset (Arbetshilsoinstitutet 2022), som repre-
senterar fysisk, psykisk och social funktionsférmiga och bygger grunden for vilbefin-
nande 1 arbetet. Professionell tillviaxt, som identifierades i resultatet som ett framkom-
mande personcentrerat ledarskapselement inom sméabarnspedagogiken, kan kopplas till
uppehallandet och frimjandet av kompetens som i arbetsforméagehuset bygger den andra
vaningen. Uppskattning av personalens individuella potential och styrkor samt mgjlig-
heten att forverkliga sig sjélv bidrar till arbetsmotivationen, den tredje vaningen i ar-
betsformagehuset. Den Gversta vaningen som bygger pé ledarskapet och arbetsatmosfa-
ren, speglar resultatet som helhet: ledaren har en viktig roll i personalens mdjligheter att
prestera i sina arbetsuppgifter pa ett sunt sédtt som uppehaller arbetsvilbefinnandet. Blir
den fjarde vaningen i arbetsférmagehuset for tung, dr det sannolikt att den med negativa
konsekvenser tynger de nedre vaningarna, alltsd de anstélldas personliga resurser. Kéns-
lan av kaos 1 arbetsomgivningen, som kan framkallas av ett otydligt ledarskap (Havi-
salmi & Reunamo 2023, s. 61), lyfts inte fram ordagrant i resultatet. Trots detta kan
kénslan av kaos forvéntas framsta pd basis av de bristande ledarskapselement som lyfts
fram i denna studie. Ledarskapets brister kan kopplas till strukturella hinder, som paver-
kas av organisationen och samhillet. Dessa bygger arbetsformagehusets omgivning
(Arbetshalsoinstitutet 2022) och paverkar personalens arbetsvilbefinnande séledes indi-

rekt.
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Sammanfattningsvis kan resultatet anses sta i enighet med OAJ:s forskningsresultat an-
géende det goda kontra bristande ledarskapets inverkan pé arbetsvélbefinnande hos per-

sonalen inom utbildningssektorn (Golnick & Ilves 2021, s. 25-27).

7.2 Metoddiskussion

Studiens metodologiska val dr granskade med hjilp av SBU:s mall for bedomning av
studier med kvalitativ metodik (SBU 2022) och diskuteras kritiskt i forhallande till stu-

diens fortjénster, begransningar och tillforlitlighet.

Den teoretiska referensramen i denna studie bygger pa en bearbetad modell for person-
centrerat ledarskap (modifierad enl. Korkmaz, m.fl. 2022) samt modellen for kdnslor av
vilbefinnande (McMullen m.fl. 2020). Modellen for personcentrerat ledarskap har ge-
nomsyrat hela forskningsprocessen, dnda sedan uppbyggandet av den semistrukturerade
intervjuguiden fram till tolkandet av det slutgiltiga forskningsresultatet. Likas& har mo-
dellen for kinslor av vilbefinnande stidndigt reflekterats Gver savil vid metodologiska
val samt under analysen av resultatet. Speciellt valet att genomfora studien som en kva-
litativ forskning med hjilp av semistrukturerade temaintervjuer speglas av McMullens,
m.fl. (2020) modell av vilbefinnande, i och med att modellen foresprikar individens
personliga tolkning av vélbefinnande. Temaintervjuer tar i beaktande att ménniskors
tolkningar av hédndelser dr det centrala, och att mening i héndelser byggs 1 interaktion
med andra (Hirsjarvi & Hurme 2022). I och med att intervjuerna var semistrukturerade
framskred de enligt informanternas egna berittelser. Intervjuguiden baserade sig pa
Oppna fragor, istillet for slutna fragor som ingar inom t.ex. en strukturerad intervju eller
enkétstudie, vilket uppmuntrade informanterna att formulera sig med egna ord om &m-
net och klargjorde deras egna erfarenheter. Studiens bedoms ddrmed ha genomforts i
samklang med den teoretiska referensramen vilket anses vara en av denna studies for-

tjénster och forstarka dess tillforlitlighet.

Kvalitativ forskningsansats ansdgs genom hela studiens ging som den mest ldmpade {for
denna studie, trots att d&ven andra alternativ 6vervédgdes 1 borjan av processen. Mojlig-
heten att genomfora studien som en litteraturdversikt hade varit lockande, men utma-
nande att genomfOra eftersom personcentrering och personcentrerat ledarskap inom

smébarnspedagogiken &r ett relativt obekant och outforskat &mne. Detta innebér att kva-
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litetsgranskad forskning kring temat inte publicerats i vid streckning. Ett kvantitativt
angreppssétt 1 form av en enkétstudie dvervigdes under planfasen av studien, i och med
att en bredare skala informanter hade kunnat nds pd det viset, vilket & sin sida hade
starkt studiens reliabilitet. Dock hade datainsamling via enkéter troligtvis resulterat i
ytligare material angdende informanternas personliga erfarenheter och varit motstridig
med studiens syfte, dir en djupare forstaelse for smabarnspedagogiska personalens erfa-

renheter efterstravades.

Flexibiliteten i de individuella kvalitativa temaintervjuerna mojliggjorde att samla in sa
mycket information som mdjligt om personalens erfarenheter av ledarskap inom sma-
barnspedagogiken. Missforstand vid svaren kunde undvikas under datainsamlingen, da
informanterna hade mojlighet att dubbelkolla vad forskaren menat med sin fraga och
forskaren kunde rétta missforstdnd och fortydliga frageformulering. Nackdelen med in-
dividuella intervjuer som datainsamlingsmetod var att den var arbetsdryg, eftersom me-
toden krdavde flera intervjutillfdllen och den muntligt givna informationen innebar
tidskrdavande transkribering av data. (se Tuomi & Sarajdrvi 2018, s. 85-86) Pa grund av
individuella intervjuers tidkrdvande natur 6verviagdes fokusgruppintervju forst som da-
tainsamlingsmetod. Fragor kring ledarskap och arbetsvélbefinnande kan dnda upplevas
som kénsliga, vilket kan leda till att informanterna hellre uttalar sig ensamma med fors-
karen @n 1 grupp (SBU 2022, s. 2-3). Detta gav en stark motivering for anvéndning av
individuella intervjuer istillet for gruppintervju. Deltagarnas anonymitet var dven léttare
att sdkerstilla vid individuella intervjutillfdllen dér enbart forskaren i denna studie samt

en informant at gangen tréffades.

For att urvalet skulle hidnga ihop med forskningsfragorna i studien gjordes urvalet stra-
tegiskt inom arbetssektorn for smabarnspedagogik. Inklusionskriterierna vidareutveck-
lades till personal inom den kommunala svensksprdkiga sméabarnspedagogiken i
Helsingfors, fOr att pa ett strategiskt sitt avgransa mangden enheter som kontaktades vid
rekrytering av informanter. En riklig mingd informanter kunde nds pa detta sitt, i och
med att Helsingfors sysselsdtter en stor médngd personal inom sméibarnspedagogik
(Helsingfors stad 2022). Trots att forskaren i denna studie ar sprakkunnig, kunde miss-
tolkningar vid sprakrelaterade fragor minimeras da alla intervjuerna genomfordes pa
samma sprak, i detta fall svenska. Det homogena urvalet bidrog till en djupare kunskap

om den specifika gruppen som valdes att inkluderas 1 studien.
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Urval inom en enstaka stad, och ett minoritetssprak inom den staden, kan dock anses
vara en begransning i denna studie da generaliserbarheten Overvégs; hade urvalet skett
pa ett bredare omrade och inkluderat &dven finsksprakig personal kunde maximal variat-
ion i insamlad data ha natts battre (se SBU 2022, s. 2). Pa grund av att datainsamlingen
utfordes ensamt och under en strikt tidtabell, ansags dndé en avgransning i urvalet be-
hovlig. I och med att alla kommuner i1 Finland ar forbundna att f6lja samma lagar och
styrdokument for smibarnspedagogik, trots verksamhetsspraket pa enheten, hade resul-
tatet sannolikt dnda sett liknande ut, &ven om urvalskriterierna hade varit mindre av-
grinsade. Detta leder till slutsatsen att studiens slutgiltiga resultat kan generaliseras

dven till resten av Finland och till enheter med annat verksamhetssprék &n svenska.

Kontakt med ledningen av Helsingfors stads svensksprikiga sektor for fostran och ut-
bildning uppeholls under planeringsstadiet av forskningen. Fore paborjandet av datain-
samlingen Overvigdes ledningens mdjliga involvering 1 informantrekryteringen. Inbju-
dan att delta 1 studien skickades dnda slutligen ut frdn studiens forskares egen epost-
adress. Fordelen med att sektorledningen skulle ha skickat ut inbjudan till alla enheter
inom Helsingfors stads svensksprakiga smabarnspedagogik hade varit att mottagarna
skulle ha ként igen namnet pd avsidndaren. Da hade de eventuellt lagt stérre marke till
inbjudan, vilket kunde ha lett till en storre svarsprocent. Att en auktoritetsfigur inom
branschen hade skickat ut inbjudan kunde dnda ha lett till ett forvringt intryck angaende
frivilligheten att delta i studien. Godtagbar etisk praxis ansidgs vdga mera i detta sam-
manhang vilket ledde till beslutet att forskaren i denna studie sjélv skickade inbjudan till
de inkluderade enheterna. Etiken vid denna studie har 6vervagts utforligt bade vid pla-

nering och genomforande, vilket kan ses som en av dess fortjénster.

Alla informanter som anmélde sig till studien fyllde inklusionskriterierna. Detta kan
tdnkas vara en pafoljd av att kriterierna lyftes fram redan i informationsbrevet som
skickades ut till alla enheter inom Helsingfors stads kommunala svensksprikiga sma-
barnspedagogik. Alla tio anmélda informanter deltog pa intervju. Variation i informan-
ternas arbetsenheter, -bendmningar och —erfarenhet fOrstirker resultatets trovirdighet.
For att sdkerstédlla méttnad 1 de insamlade data var forskaren i denna studie forberedd pa
att forsoka rekrytera flera informanter vid behov. Eftersom mittnad dndd ansags nas re-
dan under de tre sista planerade intervjuerna framstod inte ett behov for vidare rekryte-

ring. Mittnad &r dock alltid relativt och innebér av forskaren kunskap att se pa det in-
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samlade data fran flera olika perspektiv (Andersson & Ahnlund 2011, s. 202-203;

Hirsjarvi & Hurme 2022). Detta har tagits i beaktande under genomforandet av studien.

Forskaren i denna studie har haft kontakt via arbetlivet med tre utav informanterna vil-
ket krivde en forhojd medvetenhet over den egna forskarrollen under hela datain-
samlingen och —analysen. Trots att forskaren uppehallit ett neutralt forhallningssétt ge-
nom hela forskningsprocessen, ar det mojligt att den tidigare arbetsrelationen gjorde det
lattare for de enstaka informanterna att avslappnat berédtta om sina erfarenheter. Sévil
intervjutillfallen som deras analys genomfordes dnda enligt samma objektiva och opar-
tiska logik, oberoende eventuell tidigare arbetslivskontakt. Studiens trovérdighet upp-
levs séledes inte ha péverkats av forskarens och informanternas existerande kontra non-
existerande tidigare relation. Forskarens dverskddande forforstaelse for smabarnspeda-
gogiken som arbetssektor spelade en stark roll vid motivationen att inleda forskning
kring detta specifika &mne. Forforstaelsens effekt pa studiens genomforande har aktivt
reflekterats under hela processen genom att forsoka se pa allt det skrivna ur flera per-
spektiv samt grunda all bakgrundsinformation pa vetenskaplig och referensgranskad

litteratur. Darmed anses studien vara tillforlitlig.

Innehallsanalysen och det slutgiltiga resultatet anses besvara studiens syfte och forsk-
ningsfragor. Analysprocessen och dess icke-linjira tolkning har stravats till att beskrivas
sd noggrant att utomstdende ldsare kan bedoma dess tillforlitlighet. Resultatet baserar
sig enbart pa material som informanterna sjdlv delgett och deras roster har lyfts fram via
citat. Trots att forskaren i denna studie efterstrivat ett objektivt forhallningssitt under
hela forskningsprocessen, paverkas tolkandet alltid till en viss grad av ldsaren (Elo m.fl.
2014, s. 5). Detta innebér att analysen av det insamlade materialet sannolikt paverkats
undermedvetet av forskaren som genomfort studien ensam, vilket kan ses som en be-
gransning. Hade flera personer varit med om tolkningen kunde resultatet ha sett an-

norlunda ut.

7.3 Konklusioner och implikationer for praxis

Trots att personcentrerat ledarskap inte ar ett vélként begrepp inom smébarnspedagogi-
ken 1 Finland, framkommer flera personcentrerade ledarskapselement redan undermed-

vetet inom branschen. Darmed kan denna sorts ledarskapskultur redan pastas ha slagit
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rot. En aktiv och medveten implementering av personcentrerat ledarskap har séledes
utrymme inom smébarnspedagogiken och kan ses som ett verktyg for utveckling av dess
inklusiondrivande malsdttningar (se Grunderna for planen for smabarnspedagogik 2022,
s. 31; Parrila 2022). Personcentrerat ledarskap kan dock inte forverkligas till fullo forrdn
dess strukturella hinder tas i beaktande pa organisatorisk och institutionell niva och
strivas att forebyggas aktivt. D& dessa hindrande faktorer motverkas och personcentre-
rat ledarskap har mojlighet att frodas till sin fulla potential, kan personalens vilbefin-
nande i arbete pastés paverkas positivt pa flera olika nivaer. Detta ger forutsittningar for
frimjandet av personalens motivation att stanna kvar pa eller soka sig till branschen,
vilket bygger mojligheter for bekdmpandet av personalbrist, forbattring av smabarnspe-
dagogikens produktivitet och konkurrenskraft samt samhillets sociala hallbarhet (Vir-

tanen & Sinokki 2014, s. 31).

Forskaren for studien har forbundit sig till att skicka lénk till den publicerade forsk-
ningsrapporten it sektorn for fostran och utbildning inom Helsingfors Stad nér studien
slutforts. Studien kunde dras nytta av inom arbetslivet genom att med hjélp av studiens
resultat utveckla konsulterings- och fortbildningsmojligheter for forestindarna angaende
arbetsstrategier som fridmjar vélbefinnande inom arbetet. For att stdda personalen
personcentrerat dr det viktigt att forestandarna forstar personcentrerade ledarskapets
potential, vad dess mal dr och hur ledarna kan na dessa. Detta kunde efterstrdvas genom
att sprida studiens forskningsresultat bland forestandarna samt erbjuda dem verktyg,
coaching och trining i att utveckla kunskaper och beteendemdnster som behovs for att

forsta betydelsen av det personcentrerade ledarskapets dimensioner.

Ett forslag for vidare forskning vore att utfora en aktionsforskning kring implemente-
ring av personcentrerat ledarskap inom smabarnspedagogiken. Fragor som kunde tas
fasta pa vore hur ett framgangsrikt implementeringsarbete skulle genomftras, hur det
skulle se ut i praktiken, samt evaluering av dess effekt pd personalens arbetsvilbefin-

nande bade kort- och langsiktigt.

Forutom personalens arbetsvélbefinnande var forestdndarnas arbetsvdlmédende ett ater-
kommande tema som informanterna i studien lyfte fram. Detta 4r ett tema som vidare
kunde forskas i dven ur personcentrerade ledarskapets perspektiv. Forskning kring le-
darskapsstilars inverkan pé sjdlva ledarna ar begrdnsat, men visar att varierande ledar-

skapsstilar paverkar ledarnas personliga vilbefinnande olika; relationsorienterat ledar-
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skap associeras starkare med ledarnas vélbefinnande &n uppgiftsorienterat ledarskap,
och ledare som visar ett transformativt ledarskapsbeteende dr mera effektiva och upple-
ver mindre sannolikt utbrdndhet (Kaluza m.fl. 2020). Som forslag pa vidare forskning
foreslas alltsd utreda hur personcentrerat ledarskap upplevs av sjilva forestdindarna och

hur dess implementering kunde péverka deras personliga vilbefinnande.
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BILAGOR

Bilaga 1.
Informationsbrev till undersokningsdeltagare

Baésta mottagare,

Mitt namn &r Julia Suominen och jag skriver mitt mastersarbete ’Personcentrerat ledarskap vid
frimjande av arbetsvélbefinnande inom smabarnspedagogiken” inom utbildningen Social- och
hilsovardstjanster for framtidens vélfardsamhélle (hogre YH) pa yrkeshogskolan Arcada. Syftet
med mastersarbetet dr att utreda huruvida ett personcentrerat ledarskap framjar vilbefinnande i
arbetet hos personal inom smabarnspedagogik, och tar itu med fragor kring hur forestandar-
skapet inom smébarnspedagogiken upplevs av personalen samt hurdan inverkan det har pa per-
sonalens arbetsvilbefinnande.

Du har fétt detta brev for att du jobbar som ldrare inom smabarnspedagogik, barnskdtare inom
smabarnspedagogik eller socionom inom smébarnspedagogik pa nagot av Helsingfors Stads
svenskspréakiga daghem. Dina erfarenheter ar viktiga, och jag hoppas att du darfor vill stilla upp
pa en intervju.

Material for mitt arbete samlas in via individuella temaintervjuer. Under intervjun stills som
inledande fragor vilken din arbetstitel dr och hur lange du arbetat inom smabarnspedagogiken.
Sjdlva forskningsfragorna i intervjun behandlar hur du som medarbetare upplevt ledarskap inom
smabarnspedagogik och dess inverkan pa ditt védlbefinnande i arbete. Intervjutillfdllen ordnas i
Helsingfors under sméabarnspedagogikens verksamhetstider och antas racka 45-60 minuter.

Allt du delger under intervjun ar konfidentiellt, och enbart jag som forskaren kommer att ha till-
gang till det insamlade materialet. Citat fran intervjuerna kan anvindas for studiens resultat,
men alla igenkdnnbara personuppgifter som du delger stryks fran slutgiltiga arbetet, och du
kommer inte att kunna identifieras i resultatet. Det insamlade materialet fran intervjun forvaras
pa privat losenordslést telefon och dator, och forstors efter att studien slutforts. For att forsékra
skyddet om dina personuppgifter tillimpas anvisningar enligt EU:s allmédnna dataskyddsforord-
ning och den nationella dataskyddslagen under hela arbetets genomforande, vilket innebér att du
har rétt att fa veta hur dina personuppgifter bevaras och anvénds.

Studiens resultat kommer att presenteras vid yrkeshogskolan Arcada, samt publiceras pé databa-
sen Theseus for fardiga lairdomsprov. Aven sektorn for fostran och utbildning inom Helsingfors
Stad skickas lénk till forskningsrapporten som publiceras pa internet nér studien slutforts.

Ditt deltagande i undersdkningen &r helt frivilligt. Genom att kontakta mig kan du dven nir som
helst avbryta ditt deltagande utan ndrmare motivering och utan att detta tillbringar dig nagra
konsekvenser. Om du har vilja och mojlighet att stdlla upp pa en intervju onskar jag att du kon-
taktar mig via epost, vartefter jag kan berdtta mera om intervjun, svara pa dina fragor, och
komma 6verens med dig om en tidpunkt och plats for intervjun. Min handledare for mastersar-
betet dr overlirare Asa Rosengren pa Yrkeshogskolan Arcada. Vara kontaktuppgifter finner du
nedan.

Med hopp om att f4 samarbeta med dig, och med vénlig hélsning,
Mastersstuderande Julia Suominen, epost: julia.suominen@arcada.fi

Handledare, dverlirare Asa Rosengren, epost: asa.rosengren@arcada.fi



Bilaga 2.

Samtycke till deltagandet i studien

Jag deltar frivilligt i individuell intervju inom Julia Suominens mastersarbete “Personcentrerat
ledarskap vid frimjande av arbetsvilbefinnande inom smabarnspedagogik™, vars syfte ar att ut-
reda huruvida personcentrerat ledarskap framjar vilbefinnande i arbetet hos personal inom sma-
barnspedagogik, och vars deltagare bestar av medarbetare pa svensksprakiga enheter inom sma-
barnspedagogiken i Helsingfors stad. Jag har blivit bjuden att delta i studien via informations-
brev som skickats per epost till alla Helsingfors Stads svensksprékiga enheter for smabarnspe-
dagogik och jag har sjdlv kontaktat forskaren i studien och gett mina kontaktuppgifter at henne.
Jag har last informationsbrevet, och studiens innehall har klargjorts for mig pé ett forstaeligt

sétt.

Jag har ritt att annullera mitt samtycke for deltagande nir som helst utan att behova uppge nagot
sarskilt skal till detta. Jag har fatt mojlighet till att stélla fragor angdende studien pa férhand, och

ar medveten om att jag har mojlighet till detta dven efter intervjutillfallet.

P& intervjun fragas jag vilken min arbetstitel &r och hur ldnge jag arbetat inom smébarnspedago-
giken. Sjédlva forskningsfragorna i intervjun behandlar hur jag som medarbetare upplevt ledar-
skap inom smabarnspedagogik och dess inverkan pa mitt vilbefinnande i arbete. Jag &r med-
veten om att intervjutillféllet spelas in pa bandspelare i1 forskarens privata 16senordslasta telefon
och overfors till forskarens privata 16senordslasta dator efter det. Intervjuns innehall forvandlas
till textformat, fran vilket kan anvéndas direkta citat till mastersarbetet. Jag har blivit informerad
om att d& information och citat frin intervjuerna anvinds i mastersarbetet, skyddas min anony-
mitet och alla identifierande uppgifter stryks fran arbetet. Allt jag delger under intervjun ar kon-

fidentiellt. Enbart uppgifter som jag sjalv delger &t forskaren anvinds for studien.

Jag dr medveten om att enbart forskaren i denna studie har tillging till det insamlade materialet,
som bevaras enbart pa 16senordslast privat dator. Jag har blivit forsdkrad om att den inspelade

och transkriberade intervjun forstors fran alla lagringsutrymmen efter att studien ar fardig.

Studien forvintas vara fardig till sommaren 2023. Jag &r medveten om att det fardiga mastersar-
betet kommer att presenteras pa Yrkeshogskolan Arcada samt publiceras i databasen Theseus.
Aven sektorn for fostran och utbildning inom Helsingfors Stad skickas lénk till forskningsrap-

porten som publiceras pa internet nér studien slutforts.

Med att skriva under detta dokument intygar jag samtycke till att delta i intervjun och till an-
vindning av de uppgifter jag delger under intervjun. Jag och forskaren i studien forblir med var

sitt exemplar av detta dokument.



Datum och plats:

Undersokningsdeltagarens underskrift och namnfortydligande:

Forskarens underskrift och namnfortydligande:



Bilaga 3.

Semistrukturerad intervjuguide

Som introduktion:

Vem dr du och hur ldnge har du arbetat inom smabarnspedagogiken? Vilken ar din ar-

betsuppgift?

Fragor kring tema 1: Personcentrerade ledarskapselement inom smabarnspedagogiken

e Hur anser du att ledaren bemoter medarbetarna inom arbetsteamet?

Hur skulle du beskriva ledarens narvaro och antriaffbarhet?
Hurdan relation anser du att ledaren har till medarbetarna?

Hurdan instéllning upplever du att ledaren har till olikheter hos medarbetarna

inom arbetsteamet?

Hurdan roll anser du att ledaren har 1 arbetsteamets kidnsla av samhorighet?

e Hur upplever du att ledaren beméter Dig som en utav flera medarbetare inom

arbetsteamet?

Utan att avslgja sjdlva innehallet 1 diskussionerna, hurdana saker diskuterar

du tillsammans med ledaren?
Hur anser du att ledaren paverkar ditt professionella ldrande och utveckling?

Hur upplever du att ledaren visar uppskattning for medarbetarnas bidrag till

arbetet?

e Hurdan syn anser du att ledaren har pa personalens kompetenser och asikter?

Vid hurdana tillféllen upplever du att alla medarbetare har mgjlighet att bli

horda samt diskutera vdrdegrunden och malsittningar inom arbetet?

Hur anser du att ledaren tar i beaktande personalens tankar och asikter vid

beslutstagande?

Hur upplever du att tagna beslut kommuniceras mellan ledaren och persona-

len?



Fragor kring tema 2: Ledarskapets inverkan pd personalens arbetsvdilbefinnande

e Vilka (tidigare nimnda) faktorer hos forestdndaren framjar ditt vilméende pa ar-
betsplatsen? Hurdana kénslor framkallar dessa forestdndarens beteendemonster/

forhallningssatt hos dig som person?

e Vilka (tidigare nimnda) faktorer hos forestandaren hindrar ditt vilméende pa ar-
betsplatsen? Hurdana kénslor framkallar dessa forestaindarens beteendemonster/

forhallningssitt hos dig som person?

Som sammanfattning:

Vi har diskuterat foljande saker... (forskaren upprepar kort endast det som informanten
berittat, utan desto vidare analys i detta skede) Ar det nagot som du skulle vilja disku-
tera som dnnu inte kommit upp angande ledarskapet inom smébarnspedagogik och dess

inverkan pa ditt arbetsvélbefinnande?



Bilaga 4.

Ansokan om forskningstillstand
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IHeRjarna pelas i pe mobiefionans Bandepalare (lolafonan | parsontat bruk,
skyddad med lbsenord). Inbandning dverférs via Arcadas OneDrive till personlig dator
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Bilaga 5.

Studiens dataskyddsbeskrivning

INFORMATION OM BEHANDLING AV PERSONUPPGIFTER

Datum 17.11.2022

Information till deltagare i1 enlighet med EU:s allmédnna dataskyddsforordning

(2016/679) artikel 13-14.

1.

Personuppgiftsansvarig

Julia Suominen, julia. suominen@arcada.fi
Yrkeshdgskolan Arcada

Jan-Magnus Janssons plats 1, 00560 Helsingfors
Tfn +358 29 428 2699 (Arcadas info)
Kontaktperson

Julia Suominen
julia.suominen@arcada.fi
TN XXXX-XX-XXXXXXX
Mastersarbetets handledare:
Asa Rosengren
asa.rosengren@arcada.fi
TN XXXX-XX-XXX-XXXX

Beskrivning av mastersarbetet och syftet med behandlingen av personuppgif-
ter

Syftet med mastersarbetet ar att utreda huruvida personcentrerat ledarskap framjar
arbetsvalbefinnande hos personal inom smabarnspedagogiken. Syftet stravas att
besvaras med hjalp av datainsamling via individuella semistrukturerade temainter-

vjuer.

Deltagarna lamnar 6ver sina kontaktuppgifter (namn, e-postadress) for att uppe-

halla kontakt med forskaren. Deltagarna fragas om deras arbetsbenamning och hur



lange de arbetat inom smabarnspedagogiken som bakgrundsinformation. Sjalva
forskningsfragorna under intervjuerna bidrar till studiens resultatsformning och be-
handlar deltagarnas upplevelser av hur ledarskapet inom smabarnspedagogiken

ser ut, samt hur olika ledarskapsmoment paverkar deras arbetsvalbefinnande.

Rittslig grund for behandlingen av personuppgifter

Grunderna for behandling av personuppgifter enligt EU:s allmanna dataskyddsfor-
ordning, artikel 6, ar att den registrerade har ldmnat sitt samtycke till att dennes
personuppgifter behandlas for ett specifikt &ndamal (samtycke, 6 art. 1a).

Kategorier av personuppgifter och uppgifternas lagringstid
Vid rekrytering av deltagare samlas in deltagarnas namn och e-postadress.

Under intervjuerna samlas in deltagarnas arbetsbenamning och hur lange de arbe-
tat inom smabarnspedagogiken.

Rekrytering av deltagare och datainsamling via intervjuer pabérjas efter godkan-
nande av forskningstillstand, beréknat 1.12.2022.

Det insamlade materialet sparas tills slutférandet av studien, beraknat 1.6.2023,
vartefter de forstdrs genom att raderas fran lagringsutrymmen.

Uppgiftskallor

Eventuella deltagare kontaktar sjalv forskaren i studien och lamnar éver sina kon-
taktuppgifter till forskaren. Andra ovannamnda uppgifter [Amnar deltagarna 6éver at
forskaren vid intervjutillfallen.

Utlamnande av personuppgifter

Personuppgifter Iamnas ej ut for utomstaende, enbart forskaren av denna studie
har tillgang till de insamlade uppgifterna.

Personuppgifter dverfors ej till tredjelander.
Principer for skyddet av personuppgifter

Intervjuerna spelas in pa mobiltelefonens bandspelare (telefonen i forskarens pri-
vata bruk, tillgangen begransad med l6senord). Inspelningarna dverfors via Ar-
cadas OneDrive till forskarens privata dator (tillgangen begransad med I6senord).
Det insamlade materialet anonymiseras i analyseringsskedet av studien. Materialet
forvaras enbart i elektronisk form.

Automatiserat beslutsfattande

Automatiserade beslut fattas inte.

10. Deltagarens rattigheter



Deltagaren har foljande rattigheter:

ratt att fa information om behandlingen av personuppgifter

e ratt att fa tillgang till uppgifter

e ratt att ratta uppgifter

e ratt att avlagsna uppgifter

o ratt att aterkalla samtycke

e ratt att begrénsa behandlingen av uppgifter

e ratt att flytta uppgifter mellan system

o ratt att tillata automatiskt beslutsfattande (inklusive profilering) med sitt uttryck-
liga samtycke

e ratt att inge klagomal till dataombudsmannens byra om hen anser att gallande

dataskyddslagstiftning inte har foljts vid behandlengen av personuppgifter

Deltagaren kan utdva sina rattigheter genom att kontakta kontaktpersonen eller

kontaktpersonerna som anges i p. 2.
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