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1 INLEDNING 

Personalbristen inom den inhemska småbarnspedagogiken har stigit rekordhögt de sen-

aste åren (Bäckgren 2021). Därtill påvisar forskning att arbetsbelastningen ökat samt 

arbetsvälbefinnandet minskat på utbildningssektorn under flera mätningar i rad (OAJ 

2020; OAJ 2022). Vid tacklandet av dessa utmaningar kan ledarskapet anses ha en vik-

tig roll. Ledarskap är en av de mest centrala faktorerna som påverkar arbetsgemenskap-

ens välbefinnande (Juuti & Vuorela 2015, s. 8) och medarbetare som är nöjda med le-

darskapet har bättre förutsättningar för en högre arbetsförmåga (Golnick & Ilves 2021, 

s. 25-27).  

Tidigare forskning konstaterar att av daghemsföreståndaren önskas ett coachande för-

hållningssätt gentemot arbetsteamet, och att ledaren ser möjligheterna i personalens in-

terna resurser och potential. Dessutom önskar personalen en uppmuntran till att ta eget 

initiativ och att visa sina personliga styrkor. (Heikkinen, m.fl. 2022; Tiihonen 2019, s. 

67-68) Medarbetare har i allmänhet ett behov att bli bemötta som personer som spelar 

roll inom de kollegiala relationerna på arbetsplatsen (Mork Rokstad 2018, s. 36). Detta 

behov anses inom forskning kunna besvaras med hjälp av personcentrerat ledarskap. 

Personcentrerat ledarskap är en relationsorienterad och horisontell ledarskapsstil (Plas 

1996), som baserar sig på att medarbetarna bemöts respektfullt som kapabla subjekt 

med egna känslor, erfarenheter och resurser (Norberg 2020). Det personcentrerade le-

darskapet är ett exempel på sådana inklusionsdrivande arbetssätt som lyfts fram i Grun-

derna för planen för småbarnspedagogik (Grunderna för planen för småbarnspedagogik 

2022, s. 31; Parrila 2022, s. 4). Personalens önskemål samt det fokus som riktats mot 

inklusion inom småbarnspedagogiken bygger ett ypperligt underlag för kartläggande av 

det personcentrerade ledarskapets potential på arbetsfältet.  

Genom att identifiera personcentrerade ledarskapselement och dess möjligheter inom 

småbarnspedagogiken önskar denna studie bidra till personcentreringens introduktion 

och eventuella implementering till småbarnspedagogiken och dess ledarskap. Detta kan 

vidare bidra till främjande av medarbetarnas arbetsvälbefinnande och motivation att 

stanna kvar på eller söka sig till branschen. Mastersarbetet skrivs inom ramen för Yr-

keshögskolan Arcadas och Karolinska Institutets samarbetsprojekt FINLUST. 
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2 BAKGRUND 

För att bygga en förförståelse för denna studies teoretiska referensram, som består av 

personcentrerat ledarskap och känslor av välbefinnande, beskrivs ledarskapet inom 

småbarnspedagogikens kontext i bakgrundskapitlet. Ledarskapsbegreppet behandlas 

genom en allmän inledning till småbarnspedagogiken och mynnar ut i en utförligare 

framställning av pedagogiskt ledarskap och ledarskap av personalen. Eftersom denna 

studie diskuterar förhållandet mellan ledarskap och personalens arbetsvälbefinnande 

inom småbarnspedagogiken, öppnar bakgrundskapitlet även upp hur arbetsvälbefin-

nande i allmänhet definieras inom dagens samhälle och forskning. Sist presenteras en 

sammanfattning av tidigare forskning kring hur ledarskap inom småbarnspedagogiken 

upplevs av medarbetare, samt hurdana styrkor och utvecklingsbehov som anses finnas i 

relationen mellan ledare och personal inom branschen.  

2.1 Ledarskap inom småbarnspedagogikens kontext 

Ledarskap som begrepp är ett heltäckande och organisationsgränsöverskridande feno-

men. Hur ledarskap utövas styrs i hög grad av den anställande organisationen och dess 

mål. (Hujala m.fl. 2013, s. 15) Inom olika organisationer kan grundprocesserna i ledar-

skapet vara de samma men utövas på olika sätt. Avgörande är vad som krävs för att le-

daren ska fungera effektivt i sin position och roll i den specifika organisation där hen 

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

För att ledarskapet inom småbarnspedagogiken ska framstå som framgångsrikt bör det 

alltså förankras i småbarnspedagogikens kontext. Småbarnspedagogik innebär en sys-

tematisk och målstyrd helhet som består av pedagogiskt inriktad fostran, undervisning 

och vård av barn. Det huvudsakliga målet med småbarnspedagogiken är att främja bar-

nets välbefinnande, genom att stöda hens uppväxt, utveckling och lärande. (Utbild-

ningsstyrelsen 2022) Ordnandet av småbarnspedagogik styrs av de riksomfattande 

Grunderna för planen för småbarnspedagogik (2022) som fungerar som grund för lokala 

planer för småbarnspedagogik. Utbildningsstyrelsen fattar beslut om Grunderna för pla-

nen för småbarnspedagogik i enlighet med lagen om småbarnspedagogik (2018/540). 

Den mest allmänna formen av småbarnspedagogik är daghemsverksamhet som ordnas 

av kommunen eller en privat serviceproducent. (Undervisnings- och kulturministeriet 
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2023) Daghemspersonalen består av lärare inom småbarnspedagogik, barnskötare inom 

småbarnspedagogik och socionomer inom småbarnspedagogik, samt daghemsförestån-

daren som arbetar som ledare av daghemmet. Daghemsföreståndaren kan också leda 

flera daghem. (Kommun- och välfärdsområdesarbetsgivarna 2018) 

Vid ett ändamålsenligt styrande av daghemmets verksamhet och målsättningar påverkas 

föreståndaren av hela sin omgivning. Utgående från Bronfenbrenners socioekologiska 

teori (1979) beskriver den kontextuella ledarskapsteorin föreståndarskapet genom flera 

nivåer i verksamhetsmiljön och småbarnspedagogikens innehållsmening. Relationer och 

beslut på daghemmets, organisationens, kommunens och statens nivå påverkar förestån-

darskapet och dess utövande endera direkt eller indirekt. För att föreståndarskapet ska 

framstå som framgångsrikt bör dessa nivåer i småbarnspedagogikens kontext och om-

givning komplettera varandra. (Fonsén 2008, s. 42-43; Hujala 2013, s. 47; Rytkönen 

2019, s. 32-34)  

I lagen om småbarnspedagogik (2018/540) betonas det pedagogiska ledarskapet, dvs. 

daghemsföreståndarens uppgift som ledare och planerare av daghemmets småbarnspe-

dagogik och personalens pedagogiska kompetens. Detta innebär att målinriktat och sys-

tematiskt leda, utveckla och utvärdera småbarnspedagogikens innehåll. Daghemsföre-

ståndaren ansvarar för att etiskt hållbar verksamhet förverkligas på den egna enhetens 

nivå. Den etiska reflektionen kring beslut är viktigt, och att kunna pedagogiskt motivera 

tagna beslut till de enheter hen leder är en av föreståndarens viktigaste uppgifter. Dag-

hemsföreståndaren svarar även för verksamhetens lagenlighet, vilket innebär att hen bör 

känna till lagen för småbarnspedagogik samt andra lagar, styrdokument och överens-

kommelser som är kopplade till verksamheten. Det är essentiellt att den pedagogiska 

ledaren tillsammans med personalen ständigt diskuterar frågor angående etiken och la-

genligheten i verksamhetsrelaterade uppfattningar gällande barn, lärande och fostran. 

(Fonsén, m.fl. 2019, s. 6) Detta stöder ledarens handlingar som etiskt godtagbara och 

uppmuntrar även personalen till att reflektera kring de värderingar som pedagogiken i 

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

Fonsén (2014, s. 31) samt Heikka, m.fl. (2013) poängterar att pedagogiskt ledarskap i 

hög grad präglas av ledarens ansvar över personalens pedagogiska kompetens. Detta tar 

form i det interprofessionella erfarenhetsutbytet samt ledarskap som delas inom arbets-

gemenskapen. Delat ledarskap handlar inte om att enbart dela på uppgifter inom organi-
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sationen, utan förklarar en djupare interaktionsnivå mellan medarbetarna och ledaren; 

de olika parterna delar ett ansvar att kvalitativt uppnå organisationens mål samt till-

sammans bygga upp en förståelse kring dess grunduppgifter och de värden som de speg-

lar. Trots annan terminologi, kretsar även McDowall Clark & Murray (2012, s. 121-

127) kring delat ledarskap vid beskrivning av pedagogiskt ledarskap. Enligt dem inne-

bär det pedagogiska ledarskapet ett delaktighetsframkallande ”ledarskap inuti” (fritt 

översatt från termen leadership within). ”Ledarskap inuti” visar sig inom två dimens-

ioner, nämligen ”inre ledarskap” (fritt översatt från termen inner leadership) och ”ex-

panderat ledarskap” (fritt översatt från termen diffused leadership). Det första riktar sig 

mot självstyrt ledarskap, motivation, praxis, värderingar och övertygelser, som påverkar 

den anställda individens beteende inom arbetet. Inre ledarskap förväntas av såväl leda-

ren som resten av personalen (Parrila 2022, s. 5). Expanderat ledarskap å sin sida är ar-

betsgemenskapens kollektiva förbindelse till målsättningar, värderingar och praxis i ar-

betsgemenskapen, -gruppen eller organisationen, och bygger grunden för ett lärande i 

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

Enligt Sergiovannis teori (Fonsén, m.fl. 2019, s. 5) bör ledarens ”hjärta, huvud och hän-

der” fungera enligt samma värdegrund. Ledarens aktioner vid främjandet av enhetens 

pedagogik är alltså trovärdiga endast då de baseras på teorier som speglar samma vär-

den hen förespråkar som viktiga. En ledare som står för sina ord och vars handlingar är 

värdebaserade är övertygande och pålitlig.  
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Figur 1. Sammanfattning av innehållet i pedagogiskt ledarskap.  

 

I och med att daghemsföreståndarens arbetsuppgifter också innebär personalledning och 

ett samarbete mellan personalen, är det värt att studera ledarskapet inom småbarnspeda-

gogiken även ur ett perspektiv med fokus på relationen mellan dessa aktörer. Personal-

ledning, såväl inom småbarnspedagogiken som inom andra yrkesfält, kan beskrivas ur 

ett transformativt samt ett transaktionellt perspektiv. De två begreppen kan jämföras 

med de engelskspråkiga termerna leadership och management, som syftar på såväl mo-

tiverande som personalbevakande former av ledarskap. För att framgångsrikt fungera 

som ledare av personalen är det viktigt att kunna sammanväva dessa två roller. (Clegg, 

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

Ledarskapet kan konstateras vara effektivast och mest fungerande då det inte behöver 

framföras konstant eller då det inte ens märks inom organisationens vardag. När en le-

dare inte behöver övertyga andra om sin expertis men vars auktoritet ligger i vetande 

och kunnande som samlats över tiden och inom olika erfarenheter, kan detta kallas för 

auktoritativ makt. Självreflektion och visheten att kunna ta del av även andras expertis 

är sammanflätat med att bli erkänd som en äkta auktoritet som ens medmänniskor ser 

upp till och litar på. (Gadamer 2003, s. 127-130) 

Pedagogiskt ledarskap:
-ansvar över daghemmets pedagogik

- etik och lagenlighet

- ansvar över personalens pedagogiska 
kompetens (interprofessionellt 

erfarenhetsutbyte, delat ledarskap)
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Pedagogiskt ledarskap:
-ansvar över daghemmets pedagogik

- etik och lagenlighet

- ansvar över personalens pedagogiska 
kompetens (interprofessionellt 

erfarenhetsutbyte, delat ledarskap)

- värdebaserade handlingssätt
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Inklusion lyfts starkt fram i Grunderna för planen för småbarnspedagogik (2022, s. 31) 

och är även en del av ett gott ledarskap av personalen inom småbarnspedagogiken. En 

inklusionsdrivande och tjänande ledare strävar till att kollektiva mål avklaras och att 

människors välmående och arbetsmotivation främjas. Ledaren förstärker personalens tro 

på de egna kunskaperna, uppmuntrar till eget initiativ och självstyrning, samt stöder 

medarbetarnas professionella tillväxt. Att värdesätta och erkänna det arbete som perso-

nalen gör främjar deras motivation. En tjänande ledare klargör vad som förväntas av 

medarbetarna samt diskuterar, motiverar och försöker övertyga dem istället för att be-

ordra eller tvinga dem då oenigheter framkommer. (Arbetshälsoinstitutet 2022; Parrila 

2022, s. 4) 

 

Figur 2. Sammanfattning av personalledning. 

 

Sammanfattningsvis består ledarskap inom småbarnspedagogikens kontext således på 

verksamhetsnivå av ett pedagogiskt ansvar som präglas av ett delat ledarskap där ar-

betsgemenskapen samarbetar för ett gemensamt mål. På relationsnivå eftersträvas ett 

inklusionsdrivande och tjänande ledarskap av personalen där hela arbetsgemenskapens 

resurser och potential uppmärksammas, och även ett allmänbefintligt välbefinnande i 

arbetet stöds genom aktiva handlingar.  

Personalledning:
- sambandet mellan personalens 

motivering och bevakning 

- uppskattad auktoritet

- inklusionsdrivande och tjänande 
ledarskap 

Personalledning:
- sambandet mellan personalens 

motivering och bevakning 

- uppskattad auktoritet

- inklusionsdrivande och tjänande 
ledarskap 
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2.2 Arbetsvälbefinnande 

Trots ett samhälleligt ökat intresse för forskning kring välbefinnande i arbete definieras 

begreppet fortfarande på flera olika sätt. T.ex. Virolainen (2012, s. 9-11) påpekar att 

denna term inte är entydig, i och med att arbetsvälbefinnande är såväl subjektivt som 

tids- och kulturbundet. För att kunna definiera välbefinnande i arbete bör en definition 

för arbetsförmåga och -hälsa först klargöras. Enligt världshälsoorganisationen WHO 

(2022) innebär hälsa ett tillstånd av fullständigt fysiskt, psykiskt och socialt välbefin-

nande, inte endast frånvaro av sjukdom och funktionsnedsättning. Hälsa och arbetsför-

måga är således en helhet som består av flera olika komponenter. 

Begreppet arbetsvälbefinnande har liknande karaktärsdrag som WHO:s definition för 

hälsa, då även arbetsvälbefinnande ses som ett helhetligt fenomen. Enligt Arbetshälso-

institutet (2022), Virolainen (2012, s. 11) samt Virtanen & Sinokki (2014, s. 30) innebär 

välbefinnande på arbetsplatsen anställdas och arbetsgruppers upplevelse av ett menings-

fullt arbete i en trygg och hälsofrämjande arbetsomgivning och –gemenskap. Virolainen 

(2012, s. 11-12) påpekar att det holistiska arbetsvälbefinnandet omfattar fysiskt, psy-

kiskt och socialt välbefinnande, och att alla dessa delområden relaterar till och påverkar 

varandra. Detta innebär att välbefinnande i arbete bör ses som en helhet, istället för att 

fokusera på dess delområden skiljt från varandra. 

Det holistiska arbetsvälbefinnandet understryks numera i arbetarskyddslagen 

(2022/738), vars syfte är att ”förbättra arbetsmiljön och arbetsförhållandena för att 

trygga och upprätthålla arbetstagarnas arbetsförmåga samt förebygga och förhindra 

olycksfall i arbetet, yrkessjukdomar och andra sådana olägenheter för arbetstagarnas 

fysiska och mentala hälsa som beror på arbetet och arbetsmiljön” (§1). Det är avgörande 

såväl ur ett mänskligt som ett samhällsekonomiskt perspektiv att uppehålla medarbetar-

nas arbets- och funktionsförmåga; goda arbetsförhållanden påverkar inte enbart indivi-

ders välmående utan även organisationers produktivitet och konkurrenskraft samt sam-

hällets sociala hållbarhet (Virtanen & Sinokki 2014, s. 31). Främjandet av arbetsför-

måga och –välbefinnande är ett samarbete mellan flera aktörer, och ett välmående ar-

betssamfund uppstår inte av sig själv, utan det kräver insatser även av organisationens 

ledning. (Juuti & Vuorela 2015, s. 161-162; Sauni 2019, s. 19-20) 
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Arbetshälsoinstitutet (2022) beskriver arbetsförmågan i form av ett hus som i sin upp-

byggnad består av liknande karaktärsdrag som lyfts upp inom flera teorier kring välbe-

finnande (jmf. Maslow 1943; McMullen m.fl. 2020, i avsnitt 3.1). Det s.k. arbetsför-

mågehuset har fyra våningar varav de tre nedersta speglar individens personliga resurser 

och den fjärde själva arbetet och arbetsförhållanden samt ledarskapet.  

 

Figur 3. Arbetsförmågehuset (Arbetshälsoinstitutet 2022) 

 

Våningarna i huset från botten till topp beskrivs enligt följande (Arbetshälsoinstitutet 

2022): 

Första våningen: Fysisk, psykisk och social funktionsförmåga och hälsa bildar grunden 

för arbetsförmåga, och därmed även bottenvåningen för arbetsförmågehuset. 

Andra våningen: Kompetens, som baserar sig på grundutbildning samt professionell 

expertis, befinner sig i den andra våningen, vilket beskriver behovet av ett livslångt lä-

rande och en konstant uppdatering av kunskaper. 

Tredje våningen: Värderingar, inställningar, motivation samt samordnandet av arbets- 

och privatlivet ligger i den tredje våningen. 

Fjärde våningen: Ledarskapet, arbetsmiljön och arbetsförhållanden befinner sig i hu-

sets fjärde våning, som speglar arbetsplatsen konkret. Förmansarbetet och ledarskapet 
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har en central roll i våningens verksamhet, i och med att förmän och ledare har ett an-

svar och är pliktade att organisera och utveckla funktioner som uppehåller arbetsför-

mågan bland arbetsgemenskapen. 

Husets omgivning: Arbetsförmågehuset omges av nätverk av närstående. Även sam-

hällsstrukturer och –regler påverkar individens arbetsförmåga.  

Det är själva individen som är huvudansvarig för att ta hand om sin egen arbetsförmåga 

och sina interna resurser (Sauni 2019, s. 20), medan arbetsgivaren, ledningen och för-

män ansvarar för att utveckla arbetsförhållanden så att individen kan prestera i sina ar-

betsuppgifter på ett sunt sätt som uppehåller arbetsvälbefinnandet. Ansvaret för indivi-

dens arbetsförmåga fördelas således mellan såväl individen som organisationen och 

samhället. Arbetsförmågehuset hålls stående när alla våningar ständigt utvecklas och 

stöder varandra genom hela arbetslivet. Blir den fjärde våningen för tung, är det sanno-

likt att den tynger de nedre våningarna med negativa konsekvenser. (Arbetshälsoinstitu-

tet 2022) 

Sammanfattningsvis kan det konstateras att välbefinnande i arbete är ett mångfacetterat 

begrepp som bygger på en helhet av flera inre dimensioner av välbefinnande och som 

kan uppehållas och stödas av såväl själva individen som hens omgivning. Främjandet av 

arbetsvälbefinnande är inte en satsning på enbart individuell hälsa, utan bidar även till 

en samhällsekonomisk nytta. Ledarskapet har en central roll i uppehållandet av arbets-

förmåga och välbefinnande.  

2.3 Ledarskapets inverkan på arbetsvälbefinnande inom små-

barnspedagogiken 

Ledarskapet upplevs enligt informanterna i undervisningssektorns fackorganisation 

OAJ:s undersökning som väldigt viktig, i och med att ledaren anses kunna påverka bl.a. 

arbetsvälbefinnandet, arbetsresultaten samt upplevelsen om att bli behandlad jämlikt. 

Enligt undersökningsresultaten har personal som upplever sig vara nöjda med ledar-

skapet en högre arbetsförmåga med ett medeltal på 8,1 (på en skala mellan 0 och 10). 

De som upplever ledarskapet som bristfälligt poängsätter sin arbetsförmåga lägre med 

ett medeltal på 7,3. (Golnick & Ilves 2021, s. 25-27)  
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En trygg och stödjande arbetsatmosfär där samarbetet fungerar mellan personal och 

daghemsföreståndare främjar upplevd kollegialitet och ett ömsesidigt partnerskap. När 

alla uppmuntras att uttrycka sina åsikter och dessa lyssnas till och tas på allvar främjas 

personalens mod att uttrycka en bred variation av professionella reflektioner även kring 

svåra diskussionsämnen. (Lerkkanen m.fl. 2020, s. 63; Ukkonen-Mikkola & Fonsén 

2018, s. 48-52; Tiihonen 2019, s. 66) Känslan av gemenskap framkommer relativt starkt 

i arbetet inom småbarnspedagogiken enligt nyaste forskning inom branschen, men då 

samarbetet mellan arbetsteamet och ledaren blir bristande orsakar den sämre attityder 

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

Delat ledarskap upplevs såväl av ledarna som medarbetarna inom småbarnspedagogik 

ännu denna dag som ett visserligen diffust begrepp som inte ännu till fullo implemente-

rats på arbetsfältet (Heikkinen m.fl. 2022; Keski-Rauska m.fl. 2016, s. 321). Trots detta 

anses det ändå enligt både medarbetarna och ledarna som det enda sättet att nå samför-

stånd kring arbetets värdegrund och målsättningar. För detta krävs tillräckligt med tid 

för gemensam diskussion och reflektion, permanens i interaktionen samt ledarens när-

varo. I den interprofessionella samverkan inom delat ledarskap förstärks liknande pro-

fessionella värden och pedagogiska principer, vilka är viktiga med tanke på en välmå-

ende arbetsplats. (Heikkinen m.fl. 2022; Lerkkanen m.fl. 2020, s. 63; Ukkonen-Mikkola 

& Fonsén 2018, s. 48-52) 

När ledarskapet delas och hela arbetssamfundet görs delaktigt, främjas ett ömsesidigt 

partnerskap samt jämlikhet mellan personalen och ledaren (Fonsén 2013, s. 186-188; 

Fonsén & Soukainen 2019, s. 219; Keski-Rauska m.fl. 2016, s. 310). Ifall beslut och 

ändringar i arbetet bestäms hierarkiskt utan lyssnande till personalens åsikter, finns det 

en risk för medarbetarnas förlust av motivation samt arbetsutmattning. (Heikkinen m.fl. 

2022; Nislin 2016, s. 221)  

Ledarens tillit gentemot personalens sakkunnighet inom sitt eget expertisområde samt 

den potential de innehaver står enligt forskning i en viktig roll inom det delade ledar-

skapet och beslutsfattandet. Av ledaren önskas ett positivt coachande förhållningssätt 

gentemot personalen och att hen ser möjligheterna 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 förutsättningar för att tilldela personalen 

specifika ansvarsuppdrag där de har möjlighet att använda sig av sina personliga kun-
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skaper. Att bli sedd och hörd som en kompetent och pålitlig medarbetare och få feed-

back för sina arbetsinsatser främjar personalens empowerment och känslan av förbund-

enhet gentemot ett kollektivt mål (Fonsén & Soukainen 2019, s. 219; Nislin 2016, s. 

221; Tiihonen 2019, s. 64-68). Då ledarskapet och de olika ansvarsområdena däremot 

förblir otydligt delade, upplevs det pedagogiska ledarskapet och förutsättningarna för 

professionell utveckling som bristfälliga. Detta å sin sida bidrar till framväxten av käns-

lan av kaos i arbetsomgivningen inom småbarnspedagogiken. (Havisalmi & Reunamo 

2023, s. 61)  

Forskning påvisar att personal inom småbarnspedagogiken inte upplever sig bli tillräck-

ligt uppskattade eller berömda för sina arbetsinsatser. Medarbetarna skulle önska sig 

mera professionell uppmuntran och guidning i sitt arbete av daghemsföreståndaren. 

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

Trots att delat ledarskap och horisontell expertis förespråkas inom forskning upplevs en 

formell ledare med det huvudsakliga ansvaret över pedagogiken som essentiell i ledand-

et av småbarnspedagogiska arbetsgemenskapen och dess målsättningar. Behovet för en 

utnämnd auktoritetsfigur anses behövlig eftersom ledarskapets delande inte i alla situat-

ioner är ändamålsenligt enligt endera själva ledaren eller personalen. I dessa fall betonas 

den vertikala ledare-anställd-relationen och auktoritetsstrukturen inom beslutsfattande, 

uppgiftsdelegerande och ansvaret över pedagogiken på enheten. (Heikkinen m.fl. 2022; 

Tiihonen 2019, s. 94)  

Sammanfattningsvis kan man konstatera på basis av tidigare forskning att personal som 

är nöjda med ledarskapet har förutsättningar för en högre arbetsförmåga. Genom före-

ståndarens lyhördhet gentemot personalens tankar och åsikter samt styrkor, resurser och 

potential kan ett ömsesidigt och tillitsfullt partnerskap byggas upp mellan de olika par-

terna. Föreståndarens syn på personalen som kompetenta samarbetsparter i arbetsge-

menskapen kan främja deras empowerment, arbetsmotivation och förbindelse till arbetet 

samt de gemensamma målsättningarna inom det. Delat ledarskap och horisontellt ex-

pertisutbyte förstärker den gemensamma värdegrunden kring pedagogiken och barnens 

bästa, och bygger basen för en välmående och delaktighetsframkallande arbetsplats. 

Vertikalt ledarskap behövs däremot för att fatta ändamålsenliga beslut. Då ledarskapet 

och de olika ansvarsområdena förblir otydligt delade, upplevs det pedagogiska ledar-

skapet och förutsättningarna för professionell utveckling som bristfälliga, och känslan 
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av kaos i arbetsomgivningen stiger. Personalen önskar mera professionell uppmuntran 

och uppskattning för sina arbetsinsatser.  

3 TEORETISK REFERENSRAM 

Den tidigare forskningen belyser kopplingen mellan ett gott ledarskap och personalens 

arbetsvälbefinnande. Människor har i allmänhet ett behov att bli bemötta som personer 

som spelar roll, vilket enligt personcentrerad filosofi även angår de professionellas kol-

legiala relationer på arbetsplatsen (Mork Rokstad 2018, s. 36). Personcentrerat ledar-

skap är en ledarskapsstil som uppmärksammar det mänskliga behovet att bli sedd som 

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

Maslow (1943) beskriver de övergripande mänskliga behoven och motivationsfaktorer-

na med hjälp av den s.k. behovstrappan, som idag står som grund för flera teorier och 

modeller för välbefinnande. McMullen m.fl. (2020) adapterar Maslows modell till små-

barnspedagogikens kontext i sin modell för känslor av välbefinnande (översatt från eng-

elska termen senses of wellbeing). Modellen beskriver välbefinnandets delkomponenter 

hos personal inom småbarnspedagogiken. Genom det personcentrerade ledarskapet kan 

ledare för sin del bidra till medarbetarnas upplevelse av välbefinnande och frigörande av 

sin fulla potential (Plas 1996).  

Den teoretiska referensramen byggs således av en bearbetad modell för personcentrerat 

ledarskap (modifierad enl. Korkmaz m.fl. 2022) och modellen för känslor av välbefin-

nande (McMullen, m.fl. 2020). 

3.1 Personcentrerat ledarskap 

Det personcentrerade ledarskapet uppmärksammar det mänskliga behovet att bli sedd 

som en medarbetare med personliga erfarenheter, känslor och resurser (Plas 1996). Ing-

en välprövad modell för personcentrerat ledarskap finns tillgänglig inom dagens forsk-

ning. Dock kan inkluderande ledarskap enligt Korkmaz, m.fl. (2022) ses som ett para-

plybegrepp för sådana relationsorienterade ledarskapsstilar som även det personcentre-

rade ledarskapet tillhör. Denna typ av ledarskap behandlar förhållandet mellan ledare 

och medarbetare samt fokuserar på hur ledare kan göra det möjligt för medarbetarna att 
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frodas och tillbringa sitt unika själv till arbetsplatsen. En bearbetad version av Korkmaz, 

m.fl. (2022) modell för inkluderande ledarskap, sammankopplad med personcentrering-

ens nyckelelement, presenteras således för att ge en enhetlig föreställning av det person-

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

Främjandet av medarbetarnas unika karaktär innebär att bemöta medarbetarna som 

individer och stödja diversitet inom arbetsgemenskapen. Detta sker genom att identifi-

era och värdesätta medarbetarnas individuella olikheter samt bry sig om deras känslor, 

förväntningar och intressen. Ledaren stöder medarbetarna på emotionellt plan och hand-

leder dem enligt behov. Detta kräver att ledaren är tillgänglig, anträffbar och genuin i 

sin tillvaro. Ledaren stödjer medarbetarnas lärande och utveckling genom att ge feed-

back och möjlighet att lära sig av sina misstag. Främjandet av unikhet bidrar till medar-

betarnas känsla av empowerment. (Korkmaz m.fl. 2022; Lindström Kjellberg & Hök 

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

Att stärka samhörighet inom teamet baserar sig på att säkerställa jämlikhet, vilket 

kräver av ledaren moraliskt, opartiskt och rättvist handlingssätt samt försäkrande av att 

alla parter blir hörda. Ledaren bygger och främjar förhållanden till medarbetarna, ge-

nom att ömsesidigt bjuda på sig själv, respektera medarbetarna samt att få dem att känna 

sig att de tillhör och är av betydelse i teamet. Teamsamhörighet stärks även av delat och 

transparent beslutstagande, som kännetecknas av horisontell expertis där medarbetarnas 

idéer och åsikter lyssnas till. (Korkmaz, m.fl. 2022; Lindström Kjellberg & Hök 2014, s. 

103; Mork Rokstad 2018, s. 36) 

Att visa uppskattning handlar om att erkänna medarbetarnas ansträngning och bidrag 

inom organisationen. Detta sker genom att ledaren aktivt lägger märke till personalens 

prestationer, ger bekräftelse för deras insatser och berömmer deras goda arbete. (Kork-

maz, m.fl. 2022) En annan form av uppskattning syns i den asymmetriska ömsesidig-

heten som trots obalansen i den hierarkiska ordningen kan framstå mellan ledaren och 

medarbetaren (Kristensson Uggla 2014, s. 50-53; Ricouer 1992, s. 38); personcentrerad 

värdegrund i ledarskapet innebär att ta på allvar det som medarbetarna väljer att dela 

med ledaren och att innehava färdigheter att ställa sig i den andres situation genom att 

uppskatta den andre som sig själv. 

Att stödja ansträngningar på organisationsnivå innebär att ledaren är öppen för or-

ganisatoriska förändringar. Detta sker genom att fokusera på och främja utveckling, 
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vara uppmärksam gentemot nya möjligheter och förslag samt delta i och förstå sig på 

diskussion kring förändringsmotstånd. Då ledaren skapar en omgivning där alla blir 

hörda och görs delaktiga, främjar hen organisationens uppdrag att utveckla en inklude-

rande arbetsmiljö. I en sådan omgivning klargörs det för alla parter hur organisationens 

grundantaganden och värdegrund är relaterade till dess målsättningar och praxis. 

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

 

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

3.2 Modellen för känslor av välbefinnande 

Enligt Maslows (1943) behovstrappa (se figur 6) är det högsta syftet och etiska idealet 

hos människan att förverkliga sig själv. Detta högsta syfte kan tillfredsställas enbart om 

de andra grundläggande behoven hos människan, dvs. basbehoven för människans över-

levnad, trygghet, gemenskap och självkänsla, är tillfredsställda.  
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Figur 5. Maslows behovstrappa (1943) 

 

Befintliga adapteringar av behovstrappan följer oftast Maslows (1943) traditionella hie-

rarkiska pyramidform, där de mera grundläggande motivationsfaktorerna och behoven 

bygger basen för de mera komplexa sådana. Istället för den traditionella additiva mo-

dellen utvecklar McMullen m.fl. (2020, s. 335) behovstrappan till arbetskontexten inom 

småbarnspedagogiken med en holistisk cirkulär modell med nio känslor för välbefin-

nande. Enligt modellen är dessa känslor i en ständig växelverkan med varandra (se figur 

7). Personalens upplevelser av de nio känslorna för arbetsvälbefinnande är i högsta grad 

individuella och baserar sig på det individuella sättet att tolka händelser. 
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Figur 6. Holistiska modellen för arbetsvälbefinnande inom småbarnspedagogiken (McMullen, 

m.fl. 2020, s. 335) 

 

Den första nivån i Maslows behovstrappa (1943), dvs. de fysiska basbehoven, kopplar 

McMullen m.fl. (2020, s. 335) ihop med känslan av lättnad. Denna känsla uppstår av 

att vara fysiskt och emotionellt obesvärad i en välorganiserad, eftertänksamt arrangerad 

och visuellt tilltalande miljö.  

Trygghet, den andra nivån i behovstrappan, adapteras till känslan av säkerhet, vilket 

framkallas av att vara befriad från oro angående säkerhet, hälsa, miste av arbete samt 

oförutsägbara och ostabila arbetsförhållanden. (McMullen 2020, s. 335) 

Den tredje nivån, gemenskap, bygger enligt McMullen m.fl. (2020, s. 335) basen till 

känslor av samhörighet, självrespekt och kommunikation. Känslan av samhörighet 

uppstår av anknytning till gruppen i en vänlig arbetsomgivning som främjar kollegiala 

förhållanden. Känslan av självrespekt bygger på att se sig själv på ett positivt sätt då ens 

personliga värde och värderingar, kultur och attityder stöds och respekteras av gemen-

skapen. Känslan av kommunikation står för att bli förstådd både verbalt och icke-verbalt 



23 

 

av andra som aktivt lyssnar och på ett passande och förutsebart sätt reagerar på det som 

kommuniceras.  

Självkänsla, den fjärde nivån i behovstrappan, vidareutvecklar McMullen m.fl. (2020, s. 

335) till känslor av engagemang och att bidra. Känslan av engagemang utvecklas då 

medarbetaren förverkligar sig själv inom aktiviteter som hen kan glädja sig åt och som 

är intellektuellt stimulerande. Känslan av att bidra å sin sida är ett resultat av att bli be-

trodd med utmanande och viktiga uppgifter som tar tillvara på personens styrkor, för-

mågor, talanger och potential.  

Sist kopplar McMullen m.fl. (2020, s. 335) den femte nivån i behovstrappan, självför-

verkligande, ihop med känslor av medverkan och effektivitet. Känslan av medverkan 

uppstår då medarbetaren har möjligheten att själv ta beslut och är bemyndigad att delta i 

planering och beslutstagande. Känslan av effektivitet framkallas av att känna sig själv-

säker i sin kompetens och att ens handlingar är av betydelse.  

4 SYFTE OCH FRÅGESTÄLLNINGAR 

Personcentrerat ledarskap är ett exempel på sådan inklusionsdrivande verksamhet som 

understryks i Grunderna för planen för småbarnspedagogik (2022, s. 31) och innehåller 

sådana ledarskapsmoment som kan anses bidra till känslor av välbefinnande. Syftet med 

denna studie är att utreda huruvida personcentrerat ledarskap främjar välbefin-

nande i arbetet hos personal inom småbarnspedagogiken.  

Utgående från syftet formulerades följande frågeställningar: 

• Vilka personcentrerade ledarskapselement kan identifieras i personalens erfa-

renheter inom småbarnspedagogiken?  

• Hurdan inverkan har de personcentrerade ledarskapselementen inom småbarns-

pedagogiken på personalens arbetsvälbefinnande? 

Studien avgränsas till personalens perspektiv för att få första hands information kring 

deras erfarenheter och upplevelser gällande temat.  
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5 METOD 

För att utreda huruvida personcentrerat ledarskap främjar arbetsvälbefinnande hos per-

sonal inom småbarnspedagogiken valdes ett kvalitativt angreppssätt för forskningens 

genomförande. Användning av kvalitativ forskningsansats motiveras med att dess hu-

vudsyfte är att avbilda ett komplext ämne ur informanternas perspektiv (Yin 2013, s. 

138). Detta sker genom att förstå vilken mening olika händelser har för den studerade 

individen (Tuomi & Sarajärvi 2018, s. 41), vilket besvarar ändamålsenligt denna studies 

syfte. Datainsamling i studien skedde via individuella semistrukturerade temaintervjuer 

(se avsnitt 5.2) och data analyserades genom abduktiv innehållsanalys (se avsnitt 5.3). 

De insamlade data omstrukturerades enligt Yins (2013, s. 180-181) beskrivning av in-

nehållsanalys, för att hitta innebörder som låg under ytan i informanternas berättelser, 

och bygga en djupare förståelse för forskningstemat i denna studie. 

Eftersom studien strävade till att tolka målgruppens individuella erfarenheter, istället för 

att förklara och förutse mätbara händelser i stil av kvantitativ forskning, innebär det att 

tolkningarna i resultatet inte presenteras som den absoluta objektiva sanningen (se SBU 

2020). Istället bidrar forskningsresultatet till nya och förhoppningsvis givande sätt att 

förstå ledarskapets mening för personalen inom småbarnspedagogiken.  

5.1 Urval av informanter 

För att utreda upplevelser av ledarskap inom småbarnspedagogiken var det viktigt att 

välja informanter som har kännedom och erfarenheter av det forskade temat. Urvalet av 

informanter gjordes således inom ramen för småbarnspedagogikens arbetssektor. Som 

inklusionskriterium för informanter var arbetstiteln lärare inom småbarnspedagogik, 

barnskötare inom småbarnspedagogik eller socionom inom småbarnspedagogik. Dag-

hemsföreståndare exkluderades från studien. Syftet med inklusionskriterierna var att få 

reda på medarbetarnas erfarenheter kring forskningsämnet.   

Informanturvalet valdes att genomföras bland personal på Helsingfors stads kommunala 

enheter för småbarnspedagogik, med svenska som verksamhetsspråk. Geografiska lä-

gets val baserade sig på att Helsingfors stad sysselsätter närmare 6000 arbetstagare inom 

småbarnspedagogiken (Helsingfors stad 2022) och ansågs således som ett ypperligt un-
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derlag för informantrekrytering. Språkvalet grundade sig på att undvika språkrelaterade 

misstolkningar vid översättning. 

För att få tag på informanter till intervjuerna skickades ett informationsbrev med inbju-

dan att delta i intervju (se bilaga 1) via epost till alla svenskspråkiga enheter inom små-

barnspedagogik i Helsingfors. Kontaktuppgifterna till enheterna finns öppet tillgängliga 

på Helsingfors stads officiella internetsidor. Efter det första informationsbrevet skicka-

des två påminnelser om möjlighet att delta på intervju.  

Enligt Hirsjärvi & Hurme (2022) är mängden informanter som bjuds in till en studie all-

tid beroende av forskningens syfte. Istället för en stor mängd informanter fokuserar kva-

litativ forskning på att hitta informanter som kan besvara studiens forskningsfrågor 

ändamålsenligt och med en viss mängd variation i data som samlas in. När insamlad 

data blir utbytbart mot tidigare insamlat material, kan mättnad anses ha uppnåtts, vilket 

betyder att söket efter flera deltagare kan avslutas. (Andersson & Ahnlund 2011, s. 202-

203) Detta innebar för denna studies genomförande att mängden informanter som bjöds 

in till intervju inte avgränsades på förhand, utan fokus låg enligt Hirsjärvi & Hurmes 

(2022) rekommendation på innehållet i deras narrativ istället. När mättnad i insamlad 

data ansågs ha uppnåtts, avslutades intervjuerna. Därmed består samplet i denna studie 

av 10 informanter. 

Utav informanterna arbetade 8 st. som lärare inom småbarnspedagogik och 2 som 

barnskötare inom småbarnspedagogik. Informanternas arbetserfarenhet inom småbarns-

pedagogiken varierade mellan 2 och 28 år, med ett medeltal på 12 år. 

5.2 Insamling av material 

Datainsamling för studien genomfördes via individuella semistrukturerade temainter-

vjuer. Denna intervjuform kännetecknas av att temat i intervjun är fastslagen på för-

hand, men frågorna som ställs åt informanterna är öppna, kan formuleras på olika sätt 

och ställas i sådan ordning som beroende på intervjusituationen bäst passar tillfället 

(Hirsjärvi & Hurme 2022). Enligt Hirsjärvi & Hurmes (2022) beskrivning av temainter-

vjuer är det viktigt att informanterna har egna erfarenheter av temat som står i fokus. 

Detta passade ändamålsenligt denna studies upplägg, där arbetserfarenhet som personal 

inom småbarnspedagogiken sågs som ett inkluderingskriterium för deltagande.  
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Vid förberedelser för datainsamling via temaintervju utreder forskaren viktiga delar, 

processer och helheten av det studerade temat, bygger en intervjuguide på basis av sin 

analys, och riktar intervjun till de subjektiva erfarenheter som informanterna har 

(Hirsjärvi & Hurme 2022). I denna studies fall innebar detta att delkomponenter i 

personcentrerat ledarskap och välbefinnande i arbetet inom småbarnspedagogiken ana-

lyserades och en semistrukturerad intervjuguide (se bilaga 3) förbereddes. För att för-

säkra åtkomst av behövlig data testades intervjuguiden genom en inledande provinter-

vju. På basis av provintervjun godkändes intervjuguiden utan behov för förändringar. 

Intervjuguiden användes enligt Tuomi & Sarajärvis (2018, s. 90) samt Yins (2013, s. 

142) rekommendationer som ram vid intervjutillfällen. Dock varierade specificerande 

frågor efter behov under diskussionerna, för att se till att informanterna fick berätta om 

sina erfarenheter kring temat enligt sin egen uppfattning. Frågorna under intervjuerna 

var öppna för att undvika att informanternas svar skulle begränsas till enstaka ord, och 

för att uppmuntra informanterna att formulera sig med egna ord.  

Intervjuerna spelades in på bandspelaren i forskarens privata, lösenordslåsta mobiltele-

fon för att underlätta vidare analys av det insamlade materialet. Datainsamlingen resul-

terade i sammanlagt 7 timmar och 26 minuter inspelat material från intervjuerna, med 

ett medeltal på 45 minuter per intervju.  

5.3 Bearbetning och analys 

De insamlade data för studien analyserades med hjälp av innehållsanalys med abduktiv 

ansats. Innehållsanalys kan användas inom alla kvalitativa forskningens traditioner och 

bidrar till att hitta innebörder som ligger under ytan i informanternas berättelser (Tuomi 

& Sarajärvi 2018, s. 103). Med abduktiv analys avses att analysen grundar sig på det 

empiriska materialet men tolkas till en viss grad med hjälp av den teoretiska bakgrunden 

(Tuomi & Sarajärvi 2018, s. 110-111).  

Analysen av insamlade data påbörjades efter transkribering av de inspelade intervjuer-

na, vilket resulterade i 98 sidor transkriberat material efter att stakningar och utfyllnads-

ord utelämnades. Utskrifterna lästes kontinuerligt igenom enligt Yins (2013, s. 185) re-

kommendation, för att få en fördjupad kännedom av materialet. Under genomgången av 

data eftersträvades en analytisk och eftertänksam förnärmelse till materialet. De insam-
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lade datas relation till de ursprungliga forskningsfrågorna samt teoretiska referensramen 

reflekterades kontinuerligt under omläsning, och potentiella nya insikter som dykt upp 

antecknades redan i detta skede.  

Vid dataanalysen följdes Yins (2013, s. 184-185) rekommendationer och beskrivning av 

tillvägagångssätt i en innehållsanalys. Utav det transkriberade materialet sammanställ-

des en s.k. databas där för studien relevanta meningsbärande enheter samlades. Demon-

teringen av data i databasen innebar att meningsenheterna i den sammanställda databa-

sen kondenserades till mindre delar som sedan försågs med nya etiketter, d.v.s. koder. 

Denna fas följdes sedan av att de demonterade och kodade delarna omorganiserades i 

andra grupper än i det ursprungliga materialet enligt tangering av samma ämne. Dessa 

grupper kallades under analysprocessen för underkategorier. Fortsättningsvis organise-

rades de framkomna underkategorierna i skilda hoppassande teman, i enlighet med stu-

diens två frågeställningar. Demonteringen och omorganiseringen av data upprepades 

flera gånger i en trial-and-error-process då kodernas tillräckligt beskrivande natur och 

de framväxande kategoriernas koppling till studiens syfte testades och reflekterades 

över. Vid omorganiseringen togs stöd i att ställa upp koderna och framväxande katego-

rier och teman i grafiska listor. I tabell 1 ses ett konkret utdrag från innehållsanalysen.  

 

Tabell 1. Utdrag från innehållsanalysen.  

Meningsbä-

rande enhet 

Kondenserad 

meningsenhet 

Kod Under-

kategori 

Tema 

”Det var ett fint 

år och man 

tyckte man hade 

bevisat för sig 

själv och för alla 

andra att det här 

klarar jag av. 

Och jag tycker 

att det blev en 

genklang hos 

chefen då också 

att ’Vad bra!’” – 

Informant 1 

Föreståndaren 

uppmärksam-

mat det bra ar-

betet. 

Erkännande 

av medarbeta-

rens bidrag till 

arbetet 

Profession-

ell tillväxt 

Ledarskapsele-

ment som stöder 

personcentrerat 

förhållningssätt 

”Nu är det ju så 

att föreståndarna 

Obalans mellan 

föreståndarens 

Förestånda-

rens arbets-

Strukturella Ledarskapsele-

ment som hindrar 
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har flera olika 

hus men tyvärr 

måste hen ändå 

vara ganska in-

satt i den dagliga 

verksamheten för 

att kunna leda 

den, vilket ju för 

tillfället är 

ganska svårt för 

att tiden går till 

så mycket an-

nat.” – Informant 

2 

arbetsmängd 

och arbetsupp-

gift. 

mängd hinder personcentrerat 

förhållningssätt 

”Om det blir en 

svår situation så 

vet jag att jag 

kan säga om sa-

ken. Och före-

ståndaren tar an-

svar över det och 

fixar det. Det tar 

en stor sten från 

ryggen, så att 

säga. Det är väl-

digt lättande att 

veta att man inte 

är ensam i de här 

situationerna.” – 

Informant 3 

Lättnad att inte 

bli ensam i en 

svår situation. 

Lättnads-

känsla 

Trygghet 

och hopp 

Positiv inverkan 

på välbefinnandet 

 

Efter sammanställandet av databasen, samt demontering och omorganisering av dess 

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

fördes efter att data demonterats och omorganiserats på ett nöjaktigt sätt som besvarade 

forskningsfrågorna, pågick en ständig tolkning av materialet under hela analysproces-

sen. Detta ledde till det tidigare nämnda behovet att återvända till demonterings- och 

omorganiseringsstadiet och genomföra dessa på ett annorlunda sätt (se dubbelriktade 

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

besvara forskningssyftet, kunde slutsatser dras. 
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Figur 7. Faserna i innehållsanalysen. 

5.4 Forskningsetiska aspekter 

Denna studie har förbundit sig till att framföras enligt Forskningsetiska delegationens 

(2021) anvisningar hederligt, omsorgsfullt och noggrant i såväl dokumentering och be-

dömning som presentation av undersökningen och dess resultat. Studien har styrts av de 

allmänna etiska principerna kring att respektera de undersökta personernas människo-

värde och självbestämmanderätt, vilka enligt Finlands grundlag (1999/731, § 6-23) till-

hör alla. Enligt Kohonens m.fl. (2019, s. 8-9) anvisningar har forskningen genomförts så 

att den inte resulterar i risker eller skador för människor och undersökningsobjekt.  

Före datainsamling påbörjades, anskaffades forskningstillstånd som begärdes för denna 

studie från Helsingfors stads sektor för fostran och utbildning (se bilaga 4). Utlåtande 

från den etiska kommittén bedömdes att inte behöva ansökas, i och med att forskningen 

inte avvek från principen om informerat samtycke, inte ingrep i forskningsdeltagarnas 

fysiska integritet, inte riktade sig mot barn under 15 år, inte utsatt forskningsdeltagarna 

för exceptionellt kraftig stimulus, inte innehöll risk för att de som deltog eller deras an-

höriga utsätts för psykisk påfrestning som skulle gå utöver vardagslivets gränser, och 

inte innebar hot mot forskningsdeltagarnas eller forskarens och deras anhörigas säker-

het. 
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Studien genomfördes som en kvalitativ forskning med individuella semistrukturerade 

temaintervjuer som datainsamlingsmetod. Individuella semistrukturerade temainter-

vjuer, där enbart forskaren och en informant åt gången träffades, gav en stark grund för 

sekretess och uppehållandet av deltagarnas anonymitet.  

Inom informationsbrevet som skickades ut inför rekrytering av informanter (se bilaga 1) 

samt under datainsamlingen gavs deltagarna i denna studie enligt Forskningsetiska de-

legationens (2021) anvisningar en förståelig och rättvisande bild av studiens mål, inne-

håll, datainsamlingsmetod och vem som genomför studien.  

Frivilligheten av deltagandet samt rätten att annullera sitt samtycke för deltagande när 

som helst utan att behöva uppge något särskilt skäl till avbrytandet påpekades under 

hela genomförandet av studien.  Deltagarna informerades även om att de i efterskott har 

möjlighet att kontakta forskaren i denna studie ifall frågor kring datainsamlingen eller 

deltagandet uppstår. Informerat samtycke till deltagande i studien och användning av de 

uppgifter som deltagaren delger åt forskaren är en viktig etisk praxis (Kohonen m.fl. 

2019, s. 9) och bads skriftligt inom denna studie (se bilaga 2). I samtyckesdokumentet 

poängterades de rättigheter som forskningsdeltagarna har. Den part som lämnade sitt 

samtycke gavs en kopia av dokumentet. 

Det insamlade materialet analyserades med hjälp av innehållsanalys med abduktiv an-

sats. Vid analys av material uppehöll forskaren ett objektivt förhållningssätt, och resul-

tatet baserar sig enbart på uppgifter som informanterna själv delgett under intervjuerna. 

Forskningsmaterialet inom denna studie har behandlats enligt EU:s allmänna data-

skyddsförordning (2016/679) och den nationella dataskyddslagen (2018/1050) systema-

tiskt, lagenligt och ansvarsfullt. Behandlingen av uppgifter planerades på förhand och 

beskrivs i dataskyddsbeskrivningen för denna studie (se bilaga 5). Grunderna för be-

handling av personuppgifter enligt EU:s allmänna dataskyddsförordning, artikel 6, är att 

den registrerade har lämnat sitt samtycke till att dennes personuppgifter behandlas för 

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

Det etiska ansvaret för databehandling gäller studiens hela livscykel. Deltagarna i denna 

studie informerades om vem som ansvarar för personuppgifternas bevaring och vad som 

kommer göras med det insamlade data såväl under som efter forskningen. Enbart fors-

karen inom denna studie har haft tillgång till insamlade data som bandades in på forska-
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rens lösenordslåsta privata mobiltelefon och överfördes via Arcadas OneDrive till fors-

karens privata lösenordslåsta dator.  Materialet förstörs genom att raderas från bandspe-

laren och datorn efter att studien slutförts. Deltagare i intervjuerna har påmints 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 är konfidentiell. Enbart personuppgifter som var nödvändiga med tanke på denna 

studies syfte samlades in. Dessa innehöll informanternas namn, kontaktuppgifter, ar-

betstitel och –erfarenhet, samt informanternas inspelade röster. Särskilda kategorier av 

personuppgifter samlades inte in för studien. Informanterna anonymiserades under stu-

diens analysfas för att försäkra sekretess.  

Forskaren i denna studie har egen arbetserfarenhet inom småbarnspedagogiken vilket 

har bidragit till den egna förförståelsen för branschen. Med tanke på studiens tillförlit-

lighet måste forskaren dock enligt SBU:s (2022, s. 3) anvisningar eftersträva att ha ett 

aktivt och medvetet förhållande till sin förförståelse och uppehålla en objektivitet under 

hela studiens gång.  

Studien har inga finansieringskällor eller övriga bundenheter av betydelse för dess ge-

nomförande. 

6 RESULTAT 

Dataanalysen resulterade i 14 underkategorier som tillsammans bygger 4 teman. De två 

första teman svarar på studiens första forskningsfråga och de två resterande teman på 

studiens andra forskningsfråga. Resultaten angående de olika frågeställningarna presen-

teras i skilda avsnitt och deras uppbyggnad förtydligas med hjälp 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 småbarnspedagogiken 

Det insamlade data angående den första forskningsfrågan resulterade i två teman, dvs. 

ledarskapselement som stöder personcentrerat förhållningssätt, samt ledarskapselement 
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som hindrar personcentrerat förhållningssätt. Tabell 2 ger en överskådande helhetsbild 

av resultatet och förtydligar dess uppbyggnad. Koderna står på ljusare botten under de 

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

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

vjun (dvs. I1, I2 osv.).  

 

Tabell 2. Erfarenheter av personcentrerade ledarskapselement inom småbarnspedagogiken. 

Forskningsfråga 1 Vilka personcentrerade ledarskapselement kan identifieras i personalens erfarenheter 

inom småbarnspedagogiken? 

Ledarskapselement som stöder personcentrerat förhållningssätt Ledarskapselement som hindrar 

personcentrerat förhållningssätt 

Bemötandet av 

individen 

Stöder pro-

fessionell 

tillväxt 

Stärker 

teamets 

samhörighet 

Kommuni-

kations-

kulturen 

Lyhörd 

auktoritet 

Strukturella 

hinder 

Hindrande bete-

endemönster 

Uppmärksamhet 

Att bli sedd 

Tillgänglighet 

Genuin tillvaro 

Lyssnar på med-

arbetarens berät-

telse 

Respekt 

Personligt själv-
bjudande 

Stöd på emotion-

ellt plan 

Tar på allvar 

Bryr sig om per-

sonalens känslor 

Asymmetrisk 

ömsesidighet 

Främjar förhål-

landen 

Vill höra persona-
lens feedback 

Stödjer lä-

rande 

Handleder 

vid behov 

Feedback 

Erkänner 

bidrag till 

arbetet 

Visar upp-
skattning för 

kompetenser 

Möjlighet 

att lära sig 

av misstag 

 

Jämlikhet 

Stärker 

samhörighet 

aktivt 

Identifierar 

olikheter 

Värdesätter 

olikheter 

Stödjer di-
versitet 

Främjar 

förhållan-

den 

Samarbete 

Moraliskt, 

opartiskt 

handlande 

Transparent 

kommunikation 

Transparent 

beslutstagande 

Alla blir hörda 

Personalens 

åsikter lyssnas 

till 

Horisontell 
expertis 

Delaktighet 

Diskussion 

kring värde-

grund 

Tar ansvar 

Fattar be-

slut 

 

 

Föreståndarens 

arbetsmängd 

Bristande när-

varo 

Att inte kunna 

ställa sig i den 

andres situation 

Bristande delak-

tighet 

”Blind” jämlik-

het 

6.1.1 Ledarskapselement som stöder personcentrerat förhållningssätt 

Personcentrerade ledarskapselement kan upptäckas inom småbarnspedagogiken i form 

av bemötandet av medarbetarna, deras stödjande i sin professionella tillväxt, samhörig-

hetsbyggandet och –främjandet bland teamet, kommunikationskulturen på arbetsplatsen, 

samt föreståndarens förmåga att fungera som en lyhörd auktoritetsfigur. 
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Bemötandet av individen  

Ett av huvudelementen i personcentrerat ledarskap är att kunna bemöta de anställda som 

personer som spelar roll. Bemötandet av individen syns enligt informanternas berättel-

ser som vardagliga vanor som ofta kan tas för givet, men som i verkligheten spelar en 

viktig roll för personalen.  

Att föreståndaren strävar till att hälsa på alla medarbetare då hen anländer till enheten 

och att hen frågar dem hur det står till visar att hen vill uppmärksamma dem och att de 

blir sedda. Trots att föreståndaren inte är närvarande på en enhet mera än en till två 

gånger om veckan, är hen tillgänglig via andra medel då hen inte är fysiskt anträffbar. 

Även om vissa ärenden kunde enligt informanterna vara lättare att diskutera då man är 

fysiskt i samma rum så anses ändå andra kontaktmedel som viktiga och fungerande. In-

formanterna nämner telefonsamtal, textmeddelanden och WhatsApp-meddelanden som 

det snabbaste sättet att få tag på föreståndaren. Vid mindre brådskande ärenden kan 

även epost skickas. I informanternas berättelser kommer det fram att föreståndaren strä-

var till att svara så fort som möjligt då hen kontaktas, vilket ger åt personalen en känsla 

om att det faktiskt finns någon i den andra ändan av telefonlinjen. Då föreståndaren är 

fysiskt på plats på enheten, kan hen signalera sin tillgänglighet genom att lämna dörren 

uppe till sitt kansli vilket visar för personalen att hen är anträffbar. Då föreståndaren ger 

ett intryck om att hen nås raskt på ett sätt eller annat, blir tröskeln lägre för personalen 

att kontakta hen. Informant 7 summerar detta på följande sätt: 

Det är alltid bara att ringa till föreståndaren om jag har frågor. Hen nås ju alltid per tele-

fon. Och sedan är ju hen här två dagar i veckan. Det känns som att hen har lite den poli-

cyn att det är bara att knacka på dörren. Om hen inte sitter på ett möte så vill hen nog all-

tid höra vad vi har att säga. Förstås skulle jag kanske önska att hen skulle vara här oftare. 

Ibland känns det kanske lite så att det skulle vara lättare att tala med föreståndaren ”face 

to face”, än att ringa upp och prata i telefon. Men överlag är jag nog riktigt nöjd och hen 

säger ju alltid och påminner oss om att fast hen inte skulle vara här så är det bara att ringa 

eller skicka meddelande på WhatsApp. Hen är nog här för oss. (I7) 

 

Att föreståndaren är på plats eller kan kontaktas med låg tröskel bygger dock enbart ba-

sen för en fungerande relation till personalen. Det är först när föreståndaren är genuin i 

sin tillvaro som medarbetarna känner att de blir bemötta som värdefulla individer. Ge-

nom att vara närvarande i stunden och visa för personen hen pratar med att hen lyssnar, 

signalerar föreståndaren respekt för den andre. När föreståndaren ömsesidigt bjuder på 

sig själv och låter sin personlighet komma till synes, är hens ord lätta att ta på allvar. 

Känslan av att bli sedd som en person, istället för en medarbetare bland andra, stärks, 
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vilket gör det även lättare att kontakta hen vid svåra situationer. Informant 1 berättar 

såhär:  

Det som jag upplever att är jättebra är att alltid när man har en egentlig kris, när man är 

överansträngd, när man ringer hen att “Nu om det kommer nej så säger jag upp mig”, så 

är hen alltid jätte mottaglig, jätte vänlig. Ger jättemycket tid. Så då det kommer till kritan 

så blir man alltid jättefint bemött, också som en person. Jag hinner aldrig ens ge ett ulti-
matum för att den här chefen är alltid jätte bemötande. ( I1) 

 

I informanternas berättelser kommer det starkt fram hur de stöds på emotionellt plan av 

sin föreståndare. Då föreståndaren har kunskapen att lyssna på medarbetarna och tar på 

allvar det de säger visar hen att hen bryr sig om deras känslor, förhoppningar och intres-

sen. Att föreståndaren visar empati och har förmågan att ställa sig i den andres situation, 

bygger grunden för den asymmetriska ömsesidigheten där föreståndaren signalerar att 

hen uppskattar medarbetaren som en jämlik medmänniska. Detta å sin sida stärker tilli-

ten mellan personalen och föreståndaren.  

Att föreståndaren strävar till att uppehålla och främja förhållandet till sina anställda för-

utsätter ändå inte delande av svåra livssituationer, utan kan enligt informanternas berät-

telser basera sig även på vardagliga konversationer. I informant 10:s berättelse synlig-

görs åter vikten av föreståndarens självbjudande och av att hen visar sin personlighet: 

Jag upplever att alla har en bra relation till hen. Hen har det till oss också. Det som är bra 

med hen är att hen kan både vara saklig när det behövs men ändå vara lite avslappnad. 

Den mänskliga biten i ledaren kommer fram. Så man kan till exempel komma in i kaffe-

rummet och bara prata vardagliga saker, och det behöver inte hela tiden vara jobbet. Det 

gör ju det lite lättare, att man kan skratta tillsammans. ( I10) 

 

Informanterna beskriver även föreståndarens vilja att utveckla sig själv. Personalen har 

blivit ombedd att endera fysiskt komma upp till föreståndaren och berätta ifall de inte är 

nöjda med något i hens sätt att leda på, eller alternativt har de kunnat skriftligt och ano-

nymt ge feedback åt föreståndaren. Att ge konstruktiv kritik åt sin förperson upplevs 

inte som svårt då relationen mellan hen och personalen baserar sig på en ömsesidig re-

spekt.  

Hen vill att man också ger feedback åt andra hållet. Det hjälper föreståndaren också att få 
reda på vad personalen anser och tycker, och göra sitt jobb också utgående från persona-

lens tankar och åsikter och vad personalen önskar. (I8) 
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Personcentrerade ledarskapselement syns således inom småbarnspedagogiken genom 

det ömsesidiga och respektfulla bemötandet där båda parternas unikhet tas tillvara. 

 

Stödjande av professionell tillväxt 

Professionell tillväxt hos personalen kan främjas med hjälp av flera personcentrerade 

handlingssätt som framkommer i informanternas berättelser från småbarnspedagogikens 

vardag. Föreståndarens allmänna positiva inställning gentemot medarbetarnas utveckl-

ing i sitt arbete syns i stödjandet av lärande i praktiken; då föreståndaren visar intresse 

för att diskutera praxis i verksamheten tillsammans med personalen, har hen möjlighet 

att handleda dem enligt behov och bidra med sin egen sakkunnighet och vetskap kring 

småbarnspedagogiken.  

Hen har själv också [arbetat med samma arbetsuppgift] så hen vet vad det innebär. Hen 

kan hjälpa mig massor med det så det har känts jätteskönt att jag kan fråga hen om vad 

som helst. (I4) 

 

I vissa informanterfarenheter lyfts även fram föreståndarens stöd i medarbetarnas stu-

dier; föreståndaren kan med sin studiebakgrund ge konkreta tips åt anställda som vida-

reutbildar sig samt tillsammans med dem reflektera kring hur teori från 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 fått ett jättestort stöd där. (I9) 

Och när jag studerar också så diskuterar vi nog mycket mina studier och allt sådant som 

jag får med från skolan hit till jobbet att praktisera i barngruppen. (I5) 

 

Speciellt vid fall där informanter tagit över en ny uppgift med större ansvar över peda-

gogiken eller andra meningsfulla uppgifter har föreståndaren kunnat stötta dem och 

uppmuntra dem att stå på sig om de blivit ifrågasatta av annan personal.  

Vi diskuterar ganska mycket att leda, faktiskt. Att jag ska stå på mig lite mera och våga 
säga ifrån när jag tycker att ”Nu är det faktiskt så att jag är den som är lärare här i grup-

pen.” Där han hen nog stött mig jättemycket och gett stöd till hur jag ska få lite mer skinn 

på näsan. (I5) 

 

Vid personalens professionella tillväxt visar det sig att feedback spelar en avgörande 

roll. Positiv feedback ger medarbetarna en bild av vad som förväntas av dem och hur-
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dant sätt att arbeta som är önskvärt. Å andra sidan hjälper konstruktiv kritik dem att bli 

mera självstyrda i sin utvecklingsprocess. Personalens bidrag till arbetet poängteras 

muntligt, skriftligt och via konkreta belöningar. Föreståndaren kan tacka medarbetarna 

för ett gott arbete både i vardagens diskussioner samt på utvecklingssamtal som ordnas 

mellan föreståndaren och en arbetstagare åt gången. Utvecklingssamtalen sker en gång 

om verksamhetsåret, berättar informanterna. Föreståndaren kan även visa sin uppskatt-

ning för personalens arbetsinsatser i skriftlig form, genom att skicka textmeddelanden 

eller alternativt veckobrev riktade åt medarbetarna. Informant 9 berättar följande: 

För tillfället visar hen jättehögt uppskattning. Säger det både verbalt och vi får höra varje 

fredag eller måndag om man hinner läsa veckomejlet att hen nog alltid lyfter oss fram och 

berömmer, tackar och säger att vi arbetat fint. Det är trevligt, jo. (I9) 

 

Konkreta belöningar som informanterna fått för sin arbetsinsats har inneburit engångs-

ersättningar med en extrasumma till lönen eller gåvor som föreståndaren själv har velat 

minnas de anställda med vid en helg eller i slutet av verksamhetsåret. Trots att de kon-

kreta belöningarna uppskattas av personalen, visar det sig att det muntliga och skriftliga 

tacket för ett bra gjort arbete är mera meningsfullt för dem och stöder dem i sin profess-

ionella roll.  

Medarbetarnas professionella tillväxt påverkas inte enbart av föreståndarens uppskatt-

ning gentemot arbetet som redan gjorts, utan den innehåller även att ledaren har för-

mågan att identifiera personalens potential. Föreståndaren visar uppskattning och tillit 

gentemot medarbetarnas resurser genom att bemyndiga dem i sitt arbete, ge dem ansvar 

över sådant som behöver skötas på enheten samt att erbjuda dem nya uppdrag där deras 

kompetenser kan tillgodogöras. Personalens professionella tillväxt påverkas även av 

möjligheten att lära sig av sina misstag. Detta sker då föreståndaren förespråkar en ar-

betskultur där misstag är tillåtna, istället för en skam.  

Just kanske det som hen alltid försöker prata mycket om, att det är helt okej att göra miss-

tag. Hen har lyckats skapa en stämning där alla får vara sig själva. Och det är helt okej att 

göra misstag. (I7) 

 

Professionell tillväxt som baserar sig på uppmuntran och identifiering av medarbetarnas 

potential, kompetenser och bidrag till arbetet speglar således starkt ett personcentrerat 

förhållningssätt i ledarskapet inom småbarnspedagogiken. 
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Stärkande av teamets samhörighet 

Att stärka samhörighet inom teamet baserar sig på att säkerställa jämlikhet bland alla i 

personalen. Föreståndaren stöder samhörighetskänslan genom att handla rättvist och be-

akta alla på arbetsplatsen. Då föreståndaren har förmågan att identifiera och värdesätta 

olikheter hos medarbetarna, stödjer hen diversitet inom arbetsgemenskapen vilket främ-

jar förhållanden såväl mellan de olika arbetstagarna som förhållandet mellan personalen 

och föreståndaren. En god relation mellan hela arbetsteamet möjliggör ett fungerande 

samarbete. Föreståndarens roll i synliggörandet av olikheter och dess relation till sam-

spelet hos arbetsteamet kan avläsas i citaten från informant 6 och 7:   

Jag upplever inte att hen skulle tänka annorlunda om lärare inom småbarnspedagogiken 

eller barnskötare. Och det är kanske mera det som man säger istället för det man är som 

gäller. Hen försöker tala med alla. Och beakta alla på ett likvärdigt sätt. Hen har inga fa-

voriter. (I6) 

Hen uppskattar allas kompetenser och bakgrund och yrkesroller. Och det brukar hen säga 

också jätte ofta, att det inte ska vara så att bara lärare är i fokus utan det är då hela teamet. 

Man måste se det som en helhet. (I7) 

 

De flesta informanterna beskriver en god stämning mellan arbetstagarna, men i och med 

att arbetsteamen består av människor med såväl professionella som personliga olikheter 

uppstår det nu och då konflikter eller oenigheter bland personalen. Speciellt i dessa fall 

poängteras föreståndarens aktiva angreppssätt som viktigt. När föreståndaren visar att 

hen vill höra alla inblandade parters perspektiv på det som lett till en svår situation samt 

försöker stöda dess lösande på ett individanpassat sätt, blir alla parter delaktiga i kon-

flikthanteringen, vilket främjar teamsamhörigheten. Dock kommer det fram att före-

ståndarens insikt i när hen bör ingripa också spelar en roll; då ledaren inte styr de an-

ställdas relationer i detalj har personalen möjlighet att bevisa att de är kapabla att moti-

vera sina tankar och handlingar åt sina kolleger. Föreståndarens roll i samhörighetsfräm-

jandet bland teamet beskrivs ändå som oneklig. Informant 8 uttrycker följande: 

Föreståndaren är som kaptenen på båten och ska hålla i rodret, och hjälpa personalen att 

navigera på havet. Visst är det viktigt med att personalen samarbetar men att det finns den 

där ”någon” där bakom, så som man säger på engelska att ”I got your back”, att det finns 

någon som man kan lita på där i bakgrunden… Att man vet att någon håller i rodret, så att 

säga. (I8) 
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De personcentrerade ledarskapselementen inom småbarnspedagogiken kommer alltså 

till synes i föreståndarens moraliska, opartiska och rättvisa handlingssätt som stödjer 

relationerna inom arbetsteamet och värdesätter dess diversitet.  

 

Kommunikationskulturen på arbetsplatsen 

Transparens i kommunikationen och beslutstagande är ett avgörande element inom 

personcentrerat ledarskap, och dess vikt även inom småbarnspedagogikens arbetsfält 

poängteras starkt. De flesta informanterna beskriver en diskussionskultur där förestån-

daren försäkrar att alla i arbetsteamet får ta del av tagna beslut, vare det sig muntligt el-

ler skriftligt. Viktiga ärenden diskuteras på gemensamma möten och personalens på-

minns om att informationen ska föras vidare till de kollegerna som inte är på plats. De 

tagna besluten antecknas oftast på ett gemensamt underlag och kan också skickas per 

epost åt hela personalen.  

Då föreståndaren försäkrar att alla medarbetare blir hörda och då deras åsikter och idéer 

lyssnas till, skapas ett underlag för horisontell expertis där alla i arbetsteamet är delakt-

iga. Personalen som är i daglig kontakt med barnen på enheten har den bästa kännedo-

men över gruppdynamikerna samt behoven hos barnen och deras familjer, medan före-

ståndaren har det överskådande ansvaret över pedagogiken på de enheter hen leder. När 

personalens och föreståndarens egna expertisområden sammanslås, försäkras en kvalita-

tiv småbarnspedagogik som även ger möjligheter för organisatorisk utveckling och för-

ändringar.  

Jag tycker nog att hen har ganska bra syn och tar i beaktande våra åsikter. Hen har själv 

också ganska ofta idéer. Men sedan om vi genast säger att vi inte skulle uppleva att det 

skulle vara lyckat, så tar hen nog hänsyn till det också. Hen lyssnar nog på oss. (I9) 

 

Den gemensamma värdegrunden i arbetet diskuteras enligt informanterna på pedago-

giska kvällsmöten, s.k. ped.-kvällar, dit föreståndaren bjuder personalen under jämna 

mellanrum. På dessa möten samlas arbetsteamet för att diskutera gemensamma riktlinjer 

och överenskommelser i arbetet. Dessa möten anses viktiga speciellt då det anställts ny 

personal till enheten, eftersom alla då får ta del av de gemensamma målsättningarna.  

Sedan ser hen nog till att ordna tid för... Nu ska vi till exempel ha en ped.-kväll nästa 

vecka, att vi alla kan sitta ner och diskutera då det har kommit ny personal också, så att 

alla är samtidigt med och funderar på våra riktlinjer och sådant där. (I4) 
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Personcentrerade ledarskapselement kan således identifieras i den öppna och delaktig-

hetsskapande kommunikationskulturen på arbetet.  

 

Lyhörd auktoritet  

Sist påpekas i informanternas berättelser vikten av en tydlig och ansvarstagande ledar-

skapsfigur. Föreståndaren är huvudansvarig för pedagogiken och att kunna luta sig på 

hens sakkunnighet är av betydelse för personalen, speciellt vid utmanande situationer i 

daghemmets vardag. Också vid implementering av nya arbetssätt och -projekt som god-

känts av högre beslutsorgan, har arbetsteamen inte alltid möjlighet att följa dem till 

pricken och då spelar föreståndarens lyhördhet en viktig roll. Informanterna berättar att 

föreståndaren då strävar till att finna en lösning där de nya organisatoriska riktlinjerna 

följs på ett anpassat sätt för enheten så att målsättningen blir realistisk. Vid eventuella 

påföljder tar föreståndaren ansvaret för besluten som tagits. 

På det sättet är hen ju en fin föreståndare som beaktar vår situation på ett fint sätt med de 

här sakerna. Och så säger hen att ”Jag tar ansvaret på mig, det är så här vi gör här.”  (I6) 

 

Trots att delat beslutstagande anses som betydande i småbarnspedagogikens vardag och 

verksamhet, upplevs en auktoritetsfigur med det sista ordet ändå behövlig. Flera olika 

åsikter från arbetsteamet kan leda till obestämdhet, och för att man ska kunna komma 

till ett beslut bör det finnas en person som sätter ner foten och tar det slutgiltiga beslutet.  

Men sedan måste man ändå vara en ledare för det behövs någon som säger till att ”Hej, nu 

gör vi. Nu tar vi det här beslutet och diskuterar.” Annars blir saker jättelätt och flyta. Om 

inte någon är så att ”Ska vi göra såhär eller såhär? Vad tycker ni? Okej, då gör vi så.” Att 

hen lyssnar men sedan är det klart och tydligt vad man har gjort för beslut om vilken sak. 

(I4) 

 

Därmed kan det konstateras att även om ett inklusionsdrivande, delaktighetsfrämjande 

och uppmuntrande ledarskap förverkligas, bör föreståndaren ta sitt ansvar som förper-

son, för att ett personcentrerat förhållningssätt i ledarskapet skulle kunna nå 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 förhållningssätt 

I informanternas upplevelser framkommer även ledarskapselement som hindrar ett 

personcentrerat förhållningssätt. Informanternas erfarenheter tyder på att förverkligan-

det av ett personcentrerat ledarskap påverkas såväl av hinder på strukturell nivå samt av 

föreståndarens beteendemönster.  

 

Strukturella hinder 

Föreståndarens arbetsmängd stiger starkt fram som ett hinder för ett personcentrerat le-

darskap. Föreståndare leder flera daghem åt gången, vilket innebär att de är ansvariga 

för att flera daghems barn och familjer ska erbjudas en kvalitativ småbarnspedagogik. 

För att kunna handleda personalen i frågor som gäller pedagogiken och verksamheten, 

bör föreståndaren således känna till vardagen på alla de daghem hen leder. Ett uppbyg-

gande av personliga relationer till såväl de anställda som barnen och deras familjer för-

svåras då föreståndaren fungerar som förperson för flera personalgrupper och ansvarar 

för barn på flera daghem. Medarbetarnas och barnens behov blir utmanande att se och 

komma ihåg, och individer förminskas till en utav flera och ”bara ett namn på en lista”, 

så som informant 2 det uttrycker. 

Det gäller då både vad som händer med personalen och våra familjer. Det är en stor palett 

att ha koll på men det skulle ändå vara jätteviktigt att hen skulle veta. Då skulle man ju 

kunna få stöd på ett annat sätt. Den där verkliga diskussionen om hur vi ska gå till väga, 

om man känner att man behöver stöd. Det är svårt att få, det stödet. Helt konkret. Om det 

bara är ett namn på en lista. (I2) 

 

Eftersom föreståndarna leder flera daghem, innebär det att de inte är närvarande på ett 

daghem mera än en till två dagar i veckan, berättar informanterna. Den bristande närva-

ron påverkar föreståndarens anträffbarhet, vilket i sig påverkar diskussionsmöjligheter-

na med hen. Trots att föreståndarna förespråkar en öppen kommunikationskultur där de 

ska kunna kontaktas per andra medel än i fysisk kontakt, upplevs vissa känsliga ärenden 

av personalen som sådana som hellre skulle diskuteras personligen ansikte mot ansikte. 

Då det fysiska mötet upplevs utmanande att ordna tid för, blir vissa saker osagda.  

När föreståndaren är fysiskt på plats på ett visst daghem har hen ofta ärenden gällande 

de andra daghemmen som behöver skötas, speciellt då det är personalbrist och vikarier 

måste hittas akut. Då blir föreståndarens genuina tillvaro i mötet lätt bristande, berättar 

informanterna. Bemötandet blir raskat och ytligt. 
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Det är stress i stunden, det är mycket på bordet. Hinner inte göra så som jag vill bli be-

mött, lugnt och sansat. Det måste vara tjapp-tjapp-tjapp! Men det gillar jag absolut inte, 

utan alltid dålig smak i munnen. (I1) 

 

Personalen känner även oro över föreståndarnas eget välbefinnande. Enligt de anställdas 

erfarenheter påverkar föreståndarnas ansenliga arbetsmängd ledarens ork. Informanterna 

konstaterar att en föreståndare som själv är utmattad har svårt att stöda personalen på 

emotionellt plan. Förståelse för situationen finns ändå hos personalen. Informant 8 säger 

att: 

De är inte i någon lätt situation. Ganska otacksamt många gånger. Arbetsbördan... De går 
ju hand i hand också. För att föreståndaren ska orka kunna ge av sig själv till personalen 

så måste hen också orka. Det blir ju en cirkel sedan. Mår man inte själv bra så kan man 

kanske inte vara hundra procent på sitt jobb heller. (I8) 

 

Informanternas upplevelser och erfarenheter tyder således på att föreståndarens arbets-

mängd i hög grad påverkar både den fysiska och den emotionella närvaron, och därmed 

även stödjandet av människorna på de olika enheterna. Detta framför hinder för ett 

personcentrerat ledarskap. 

 

Föreståndarens beteendemönster som hindrar personcentrerat ledarskap 

Ett ledarskap som speglar en personcentrerad värdegrund grundar sig på ett ömsesidigt 

bemötande av personalen och ett horisontellt perspektiv på kunskap. Då färdigheten att 

ställa sig i den andres situation är bristande och den andres expertis inte tas tillvara, 

hindras även det personcentrerade ledarskapet. Informanterna beskriver erfarenheter där 

föreståndaren uppmuntrat dem att berätta sina tankar och åsikter kring diverse diskuss-

ionsteman, men där de inte genuint har blivit lyssnade till och föreståndarens egen åsikt 

har styrt diskussionen.  

Är det bara att man är så pass bestämd av sig att man inte vill se med någon annans ögon? 
Det kanske skulle kräva att mera sätta sig in i andras skor, att se ur den andres synvinkel. 

(I3) 

 

Föreståndarens bristande färdigheter att ställa sig i den anställdes situation samt tillvara-

tagande av personalens åsikter kan även upptäckas i föreståndarens motvillighet att ta 
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emot feedback för sina egna handlingssätt. I vissa informanterfarenheter framkommer 

föreståndarens defensiva reaktioner och förändringsmotstånd. 

Vår föreståndare kanske är en sådan person som går lite i kamp vid negativ feedback. 

Istället för att bara lyssna på mina frustrationer. (I6) 

 

Personalen kan hindras från att visa sitt äkta själv på arbetsplatsen om de upplever att 

föreståndaren har en förbestämd inställning till dem. I informanternas berättelser fram-

kommer att arbetsteamets olikheter och annorlunda personligheter inte alltid tagits emot 

på ett önskat sätt. Föreståndaren har kunnat visa sin inställning till samarbetet med vissa 

anställda och nedvärderat deras åsikter.  

Som föreståndare måste man nog se till att alla blir sedda. Och hörda. Och att alla har den 

känslan att föreståndaren faktiskt vill höra vad man har att säga. Tar en på allvar. (I7) 

 

Samtidigt kan en viss partiskhet förekomma då vissa anställdas åsikter upplevs väga 

mera.  

Man kan märka att det finns en viss partiskhet, att det finns dem som hen träffar mera 

hellre, diskuterar mera med hellre, och så kanske lite vid sidan om. (I1) 

 

Å andra sidan kan olikheterna bland arbetsteamet förbises, då föreståndaren försöker 

åstadkomma jämlikhet bland personalen. Då ställs alla medarbetare på samma linje, vil-

ket kan resultera i att diversitet de facto omedvetet underskattas. Personalens unika re-

surser och kompetenser blir då i skymundan och tas inte tillvara, vilket hindrar det 

personcentrerade ledarskapet, trots att jämlikhet har velat åstadkommas.  

Därmed kan det konstateras att föreståndarens beteendemönster och inställning till per-

sonalen samt deras åsikter kan stå som ett hinder för att ett personcentrerat ledarskap 

ska kunna förverkligas.   

6.2 Personcentrerade ledarskapselementens inverkan på per-

sonalens välbefinnande i arbete  

Det insamlade data bygger två teman, dvs. positiv inverkan på välbefinnandet, samt ne-

gativ inverkan på välbefinnandet. Tabell 3 inleder med en sammanfattande överblick av 

resultatet. Tabellen är uppbyggd lika som tabellen kring resultatet för första forsknings-
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frågan, men är delad i två för att innehållet i kolumnerna ska vara läsbart. Under tabel-

len öppnas resultatet upp utförligare.  

 

Tabell 3. Personcentrerade ledarskapselementens inverkan på personalens välbefinnande inom 

småbarnspedagogiken. 

Forskningsfråga 2 Hurdan inverkan har de personcentrerade ledarskapselementen inom småbarnspeda-
gogiken på personalens arbetsvälbefinnande? 

Positiv inverkan 

Trygghet & hopp Gemenskap Få sin röst hörd En  

värdefull individ 

Självförverkligande 

Tillit 

Befriad från oro 

& ångest 

Lättnad 

Säkerhet 

Kollegiala förhål-

landen 

Tillhör teamet 

En betydelse för 

teamet 

Jämlikhet 

Personalens åsikter 

har en betydelse 

Delaktighet 

Medverkan 

Respekt för det unika 

Inse sin potential 

Se sig i positiv belys-

ning 

Självrespekt 

 

Möjlighet att visa 

sina styrkor 

Föreståndarens tillit 

för personalens kun-

skaper 

Engagemang 
Personalens hand-

lingar är av betydelse 

Meningsfullhet 

 

Negativ inverkan 

Bristande 

uppskattning 

av individu-

ella kompe-

tenser* 

Tudelade 

känslor 

kring relat-

ionen till fö-

reståndaren* 

Arbetsmora-

liskt  

dilemma* 

 

*underkategorin nämnd lika som koden 

6.2.1 Positiv inverkan på välbefinnandet 

I ett bemötande som innehåller personcentrerade ledarskapselement visar det sig att per-

sonalens arbetsvälbefinnande främjas, genom att de känner förstärkt trygghet, hopp och 

gemenskap på sin arbetsplats. Känslor av att få sin röst hörd, att vara en värdefull indi-

vid, och att kunna förverkliga sig själv påverkas också positivt av de personcentrerade 

ledarskapselementen, tyder resultatet. 

 

Trygghet och hopp 

 Föreståndarens sakkunniga och tydliga ledarskap av enheten upplevs framkomma i 

hens sätt att vara medveten av det som sker i daghemmets vardag. Då personalen känner 

att de kan lita på att föreståndaren sköter sina arbetsuppgifter och tar sitt ansvar, känns 
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vardagen stabil och förutsägbar för medarbetarna. Känslan av att vara fysiskt och emot-

ionellt obesvärad främjas i den välorganiserade och eftertänksamt arrangerade arbets-

miljön.  

Jag använder det där ordet trygg igen. Jag upplever att alla känner samma tillit till före-

ståndaren nu. Det funkar. Ovissheten har ju försvunnit också väldigt mycket så nu vet 

man vad som gäller. (I10) 

 

Då personalen känner tillit till föreståndarens skötsel av arbetsuppgifterna, ger det hopp 

för framtiden även i en konstant föränderlig vardag inom småbarnspedagogiken. 

Vår föreståndare verkar nog tillsvidare i alla fall klara av det. Just därför känner jag mig 

mera tillitsfull och hoppfull att det ska gå. (I4) 

 

Tilliten på personlig nivå främjas då föreståndaren i sin genuina tillvaro signalerar att 

hen bryr sig om personalens känslor och att hen är en person som de kan förtro sig till. 

Då blir tröskeln att ta upp även tunga ämnen lägre. Att personalen känner att de kan dis-

kutera såväl arbetsrelaterade som privata ärenden med föreståndaren, utan att behöva 

vara oroliga över att det de berättar sprids vidare, främjar trygghetskänslan på arbets-

platsen. Som jämförelse berättar informanter om hur välbefinnandet hindras då tilliten 

till föreståndaren brister; då känsliga ärenden som berättats med förtroende har diskute-

rats med andra parter orsakar det osäkerhet kring vad personalen vågar berätta åt sin 

förperson. Då riskerar personalen att bli ensam med sina känslor och utmaningar.   

Vid det känsliga bemötandet av individen befrias medarbetaren från en smygande ång-

est över att behöva ta radikala beslut, exempelvis att säga upp sig, eftersom hen vet att 

hens personliga behov vid en svår livssituation tas i beaktande. Då föreståndaren även är 

mottaglig för konstruktiv kritik riktad åt hens håll, motverkas en arbetskultur där perso-

nalen måste vara försiktiga i sina ord. 

Föreståndares personcentrerade förhållningssätt gentemot de anställda förebygger såle-

des oro angående säkerhet, miste av arbete, oförutsägbara och ostabila arbetsförhållan-

den samt hälsorelaterade frågor. Detta främjar känslan av lättnad, säkerhet och trygghet 

i sitt arbete. 
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Gemenskap 

Välbefinnande i arbetet främjas av att känna gemenskap på sin arbetsplats. Gemenskap 

bygger basen för en samhörighetskänsla i arbetsteamet, vilket enligt resultatet kan starkt 

påverkas av personcentrerade ledarskapselement. Känslan av samhörighet uppstår av 

anknytning till gruppen i en vänlig arbetsomgivning som främjar kollegiala förhållan-

den. Föreståndaren har ett inflytande i personalens relationer då hen aktivt arbetar för att 

ordna gemensam tid för arbetsteamet. 

Genom att se till att vi går ut och äter eller gör någonting trevligt tillsammans så att det 

inte är bara det där jobbet alltid. Vi har varit lite slöa med att få till stånd, vi pratar om att 

det skulle vara roligt att göra någonting men det behövs den här ena personen som tar itu 

och säger att ”Passar det att vi går då och då dit?” Sedan bokar hen bord. Hen är sådan att 

hen tar initiativet så det känns väldigt trevligt också. (I4) 

 

Föreståndaren har även en viktig roll i samhörighetskänslan då hen tar aktivt itu med 

konflikter när sådana uppstår. Då föreståstandaren vid sådana situationer lyssnar på alla 

inblandade parters berättelse, tar dem i beaktande och handlar rättvist och opartiskt, 

främjas jämlikhet på arbetsplatsen, vilket ger bättre förutsättningar för goda kollegiala 

förhållanden. Även i främjandet av samhörighetskänslan står tilliten till föreståndaren i 

en viktig roll; då personalen diskuterar med föreståndaren sin oro gällande kollegiet, vill 

de vara säkra att det inte senare har negativa konsekvenser för dem själva. Saknar före-

ståndaren förmågan att kunna ställa sig i den andres situation och avslöjar vem som tagit 

upp utmaningar bland arbetsteamet, kan det ha en negativ inverkan på samhörighets-

känslan bland medarbetarna, berättar informanter.   

Genom att försäkra att alla parter i personalen blir hörda och är välinformerade, främjar 

föreståndaren känslan av att varje medarbetare tillhör det gemensamma teamet.  

Det är just det där som hen har som exempel att om det är någonting som diskuteras på 

lärarmöte så räcker det ju inte att bara lärare är medvetna om det och vet. Informationen 

ska föras vidare. Och alla ska veta om olika sakerna och på det sättet kan ju alla känna sig 

som en del av teamet. Det är jätteviktigt. (I7) 

 

Om informationsutdelningen brister eller sker hierarkiskt, så som en utav informanterna 

det uttrycker, framkallar det bittra känslor bland personalen och tankar om att ens åsik-

ter inte är betydande eller att de är mindre värda än andras. Känslan av att tillhöra ar-

betsteamet rubbas då. Likaså blir vardagen på arbetet oförutsägbar och fylld av ovisshet. 
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Det är ju lite halvt barnsligt ibland då man ser att föreståndaren kommer in, snackar med 

en och man väntar där bredvid. Helt mänskligt så känns det fånigt. Så att lite sådär halv 

maktspelshierarkiskt. (I1) 

Just att man får information, det är jätteviktigt. Det har man märkt med årens lopp, att 

man har haft sådana förpersoner som inte informerar om saker och ting. Det är jätte obe-

hagligt. Man känner sig jätte otrygg. Man vet inte riktigt att är det jag som har missat 

någonting? Har jag inte lyssnat eller är det faktiskt så att jag inte har fått info om den här 

saken? Man börjar fundera själv att är det mitt eget fel? (I8) 

 

För att främja personalens arbetsvälbefinnande krävs av föreståndaren alltså ett opartiskt 

och jämlikt handlingssätt. Då diversitet och en öppen informationskultur stöds på ledar-

skapsnivå byggs det bättre förutsättningar för att varje medarbetare känner att de är av 

betydelse i teamet och känner sig trygga där.  

 

Att få sin röst hörd 

Känslan av att bli förstådd både verbalt och icke-verbalt av en föreståndare som aktivt 

lyssnar och på ett passande och förutsebart sätt reagerar på det som kommuniceras på-

verkar positivt medarbetarnas välmående. Då föreståndaren visar att hen vill höra de 

anställdas tankar och åsikter signalerar hen att deras åsikter är av betydelse. Detta bidrar 

till att personalen vill och vågar berätta om sina känslor.  

Då personalen ges utrymme för att få sin röst hörd, visar föreståndaren en tillit gentemot 

deras expertis. Medarbetarna blir bemyndigade att delta i planering av enhetens ären-

den, vilket ger dem även möjligheten att medverka i beslut. Detta stärker känslan av att 

vara delaktig.  

Där är hen jättefin och jätteduktig. Det är en av hens fina kvaliteter att hen är bra på att 
beakta våra tankar och vi får ju nästan göra som vi vill här för hen har ett förtroende, eller 

hen tänker att vi jobbar på ett professionellt sätt. Hen lyssnar jättemycket på vad vi säger. 

(I6) 

 

I informanternas berättelser lyfts fram även vikten av att få sin röst hörd på högre orga-

nisatorisk nivå. I och med att personalen på daghem sällan kommer i kontakt med ledare 

på högre nivå inom småbarnspedagogiken, påpekas föreståndarens roll i detta som vik-

tig, då hen fungerar som en mellanhand mellan de olika organisatoriska nivåerna. När 

personalen kan lita på att föreståndaren för vidare deras åsikter till ledningen och står 

upp för de anställdas och barngruppernas rättigheter, upplever personalen en positiv ef-



47 

 

fekt på sitt välbefinnande och sin ork i arbetet. Att föreståndaren tar initiativet att före-

språka organisatorisk utveckling och att hen har förmågan att ifrågasätta riktlinjer som 

på gräsrotsnivån inte upplevs som fungerande, uppskattas av informanterna. 

Jag tycker det är jätteviktigt på något sätt, man känner att någon slåss för arbetarna på 

golvet. Istället för att vi ska stå här och skrika uppåt så får vi hjälp från en högre instans 

också så att rösterna blir hörda. (I10) 

Hen vågar säga högt. Och då när hen ifrågasätter någonting så har hen alltid i baktanken 

barnet. Eller personalen. Hen ifrågasätter det inte av onödiga orsaker utan hen har alltid 

på något sätt den där tanken att hur något gynnar barnet. Och ställer frågor kring varför vi 

ska göra något. Det tycker jag är jättefint. (I9) 

 

Föreståndarens personcentrerade förhållningssätt gentemot det de anställda kommunice-

rar bidrar således till att alla får sin röst hörd, vilket främjar arbetsvälbefinnande både på 

enhets- och organisatorisk nivå. 

 

En värdefull individ 

Genom att se medarbetaren som en unik individ som respekteras och värdesätts kan fö-

reståndaren bidra till hens välbefinnande. Då föreståndaren lägger märke till den an-

ställdes potential visar hen att hen uppmärksammar det goda i individen.  

Hen har ju kanske sett någon slags egenskap i mig som individ som att jag kanske skulle 

klara av det. Det tänker jag nog kanske att är det största som individ. Att se att jag har 

potential att klara av det. Det kändes bra. (I2) 

 

Då föreståndaren har insikt över personalens individuella värde och styrkor kan hen 

även föreslå fortbildningsmöjligheter som hen upplever att skulle lyfta medarbetarens 

individuella kompetenser till en även högre nivå. Att delta på kurser och utbildnings-

möjligheter stöder personalen i att utvecklas professionellt och bidrar positivt till ar-

betsmotivationen. 

Jag upplever att hen tar tillvara på styrkor och ändå erbjuder en utvecklingsmöjlighet 

inom arbete också. Jag tycker att hen är närvarande i det också, hen försöker stärka det. 

Det är super faktiskt. (I10) 

Jag tror att det också gör att man blir mera intresserad av sitt arbete och inte blir uttråkad 

att gå på i samma spår hela tiden. (I4) 
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Vid tillräckligt stöd och handledning då det behövs kan föreståndaren också bidra till de 

anställdas självreflektion. Då ges individen förutsättningar för att själv inse sin egen 

potential, vilket kan bidra till ett sätt att se sig själv i en positiv belysning där ens per-

sonliga värde och värderingar, kultur och attityder stöds och respekteras. Av att känna 

sig värdefull och självsäker i sin kompetens framkallas känslan av självrespekt och ef-

fektivitet. Motsättningsvis kan föreståndarens bristande erkännande av personalens bi-

drag till arbetet påverka arbetsvälbefinnandet negativt, i och med att ens kompetenser 

och styrkor kan bli i skymundan, vilket orsakar osäkerhet i sin egen kompetens. Då 

väcks känslor som ovärdighet, besvikelse och likgiltighet.  

Således tyder resultatet på att ett ledarskap, som i sin grund baserar sig på att uppmärk-

samma och värdesätta unika resurser och kompetenser hos varje medarbetare, har stark 

inverkan på personalens välbefinnande. 

 

Självförverkligande 

Sist tyder resultatet på att personcentrerade ledarskapselement kan påverka personalens 

arbetsvälbefinnande genom att stärka deras känsla av självförverkligande. Då de an-

ställda erbjuds aktiviteter som de kan glädja sig åt och som är intellektuellt stimulerande 

främjas deras upplevelse av engagemang. Föreståndaren kan förstärka detta genom att 

visa sin tilltro till personalen och erbjuda dem utmanande men viktiga uppgifter som tar 

tillvara på medarbetarnas styrkor, förmågor, talanger och potential. När detta händer får 

medarbetarna möjligheten att bevisa sin egen yrkeskunnighet.  

I samband med detta poängterar informanterna vikten av att föreståndaren aktivt lägger 

märke till medarbetarnas prestationer, ger bekräftelse för deras insatser och berömmer 

deras goda arbete. Den goda responsen får en att orka i vardagen och förstärker motivat-

ionen. Då främjas känslan av att ens handlingar är av betydelse och att man bidrar till ett 

gemensamt mål, i detta fall att åstadkomma en kvalitativ småbarnspedagogik där barnen 

mår bra och känner sig trygga.  

Läget inom småbarnspedagogiken har länge varit ganska tung och kommer det ett mejl i 

slutet av veckan att ”Bra kämpat den här veckan” så nog blir man ju så där att någon ser 

det ändå, det där arbetet. Och nog blir man ju glad av det. Nog känns det ju bra att före-

ståndaren ändå ser det, och nog säger hen det. Då blir det sådär att ”Duktiga jag”, klappar 

sig på axeln. (I2) 
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När föreståndaren bekräftar personalens arbetes vikt och öppet visar sin uppskattning, 

förstärks känslan av att ens arbete är meningsfullt. 

Det känns ju väldigt bra att ha en sådan föreståndare som ser det goda och faktiskt upp-

skattar mitt jobb. Det är ju jätteviktigt. Att få feedback. Då blir man ju mera motiverad. 

Och då känns arbetet mera meningsfullt och viktigt. (I7) 

 

Därmed kan det konstateras att när föreståndaren leder på ett personcentrerat sätt och 

erbjuder de anställda möjligheter att förverkliga sig själv, bygger hen även förutsätt-

ningar för deras empowerment och ett starkt välbefinnande i sin yrkesroll.   

6.2.2 Negativ inverkan på välbefinnandet 

Trots att de personcentrerade ledarskapselementen upplevs främja personalens arbets-

välbefinnande på flera plan, visar resultatet även att vissa ledarskapselement kopplade 

till personcentrerat ledarskap också väcker negativa känslor i medarbetarna. Detta kan å 

sin sida leda till försämrat arbetsvälbefinnande. 

 

Bristande uppskattning av individuella kompetenser 

Som resultatet vid studiens första forskningsfråga antyder, kan föreståndarens vilja att 

åstadkomma jämlikhet bland personalen leda till bemötande och handlingssätt som istäl-

let för att stödja diversitet orsakar olikheters underskattning. Då alla ställs på samma 

linje upplever personalen inte att deras speciella särdrag eller kompetenser uppskattas. 

Det kan framkalla besvikelse då ens utbildning eller insatser för att komplettera sina 

professionella kompetenser i efterhand känns onödiga. Motivationen för professionell 

tillväxt minskar och personalen känner sig utbytbara.  

Föreståndaren ställer sig till personalens olikheter öppet och mottagande nog men också 

sådär att det nästan kan gå... Inte för långt men... ja, kan man säga så? Allas arbetsinsats 

uppskattas men sedan tänker jag ju nog att det kan kännas för sådana människor som har 

läst sig fram till en utbildning och känner att den är kompetent... Att sedan ställas på 

samma linje... Sedan kan det ju kännas också att det ändå blir ojämlikt. Den yrkeskun-

skapen och -kompetensen kanske känns förbisedd ibland i det att man är så öppen. (I2) 

 

Trots föreståndarens vilja att förbättra välbefinnandet bland personalen sker alltså mot-

satsen i detta fall. 
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Tudelade känslor kring relationen till föreståndaren 

Föreståndarens vilja att bygga och främja förhållanden till arbetsteamet är en hörnsten i 

ett personcentrerat ledarskap. En god relation till föreståndaren uppskattas bland perso-

nalen, men hur avslappnad den relationen kan och bör vara visar sig väcka tudelade 

känslor bland medarbetarna. Informant 8 uttrycker det på följande sätt: 

Absolut kan föreståndaren vara personlig. Nog ska hen vara också. Men inte glömma den 
där chefspositionen, du kan inte vara kompis med dem som du är chef för. Jo, vissa 

kanske har kontakt mera också och följer varandra via Instagram och Facebook och allt 

möjligt annat, men ändå ska du inte glömma din chefsroll, tycker jag. Du kan ha en relat-

ion och ska självklart ha också, men ändå inte glömma det där chefskapet där. Man måste 

själv kanske hitta den där balansen. (I8) 

 

Flera informanter lyfter fram föreståndarens vilja och försök att bekanta sig på ett mer 

personligt plan med personalen, vilket känns bra. Då föreståndarens sätt att bjuda på sig 

själv blir för kamratligt, upplevs maktkonstellationen ändå rubbas. Då ifrågasätts före-

ståndarens förmåga att förhålla sig opartiskt till alla medarbetare och att leda personalen 

professionellt. Så som informant 8 till sist i sitt citat konstaterar, bör relationen mellan 

föreståndaren och medarbetarna vara balanserad för att tilliten till föreståndarens kom-

petens inte försämras. Om tilliten riskeras, kan det medföra negativa effekter på perso-

nalens välbefinnande i arbetet. 

 

Arbetsmoraliskt dilemma 

Att föreståndaren väljer att visa sin tilltro till personalen genom att erbjuda dem viktiga 

uppgifter är en del av det personcentrerade ledarskapet. Ibland kan de delegerade upp-

gifterna ändå ta över en för stor del av medarbetarnas arbetstid, vilket ställer hinder för 

att de ska kunna sköta sin egentliga arbetsuppgift som pedagog på ett sätt de själva öns-

kar. Då hamnar medarbetarna inför ett arbetsmoraliskt dilemma. De vill vara närvarande 

i barngruppen, men samtidigt bevisa sig värda förtroendet som riktats åt deras håll.  

I dagens digitaliserade tid kan vissa ärenden upplevas vara lätta och snabba att sköta via 

datorer och uppgifternas vidaredelegerande kan motiveras med att de är snabbskötta. 

Informanterna poängterar ändå att även den korta tiden de sitter vid datorn förminskar 

möjligheterna att umgås med barnen vars lärande, utveckling och vård de ansvarar för. 

Då frågar sig personalen ifall uppgifterna delegerats åt dem för att föreståndaren vill 
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visa sin tillit till dem, eller för att föreståndaren inte själv har tid för ärendet i fråga. In-

formant 8 summerar detta på följande sätt:  

På något sätt tycker man att ”ulkoistetaan henkilökunnalle” allt möjligt sådant som inte 

föreståndaren hinner med, eller sådan känsla får man ibland att det nog är mycket sådana 

här extrauppgifter som har kommit med årens lopp nu, tycker jag. Speciellt nu när det har 

blivit digitalt så är det så lätt att säga att ”Ja men du bara knäpper det där och där.” Men 
allt är bort från barnen. (I8) 

 

Erfarenheter som dessa framkallar bittra känslor hos personalen, vilket i slutändan kan 

leda till en cynisk inställning gentemot arbetet. 

6.3 Sammanfattning av resultaten 

Sammanfattningsvis kan det på basis av de insamlade data konstateras att personcentre-

rade ledarskapselement framkommer i flera olika former inom småbarnspedagogiken. 

Då föreståndaren är genuin i sin tillvaro och har förmågan att ställa sig i medarbetarens 

situation, signalerar hen respekt för och uppskattning av den andres unikhet. Genom ett 

äkta lyssnande till medarbetaren kan denne stödas i de olika situationer som sker i livet 

på och utanför arbetet. Då föreståndaren aktivt främjar förhållanden till personalen och 

bjuder på sig själv, byggs förutsättningar för en asymmetrisk ömsesidighet.  

Föreståndaren kan stöda medarbetarnas professionella tillväxt genom att stödja deras 

lärande, handleda dem enligt behov, ge feedback och möjliggöra för medarbetarna att 

lära sig av sina misstag. Föreståndaren visar uppskattning för personalens potential, re-

surser och kompetenser på flera olika sätt, samt lägger märke till och berömmer medar-

betarnas bidrag till arbetet. 

Genom att identifiera och värdesätta olikheter bland arbetsteamet stödjer föreståndaren 

diversitet. Då föreståndaren aktivt arbetar för att främja förhållanden mellan medarbe-

tarna stärker hen samhörigheten bland dem.  

Personcentrerat förhållningssätt främjas av att uppehålla en öppen kommunikations-

kultur på arbetet. Då föreståndaren försäkrar att alla i arbetsteamet blir hörda och att de-

ras åsikter och idéer lyssnas till, frodas en transparens i kommunikationen och besluts-

taganden. Då möjliggörs horisontell expertis och hela arbetsteamets delaktighet. 
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En lyhörd auktoritetsfigur krävs för att det personcentrerade ledarskapet ska kunna för-

verkligas. Detta kräver av föreståndaren ett ansvarstagande och tydlighet i beslut som 

bör tas. 

Hinder för personcentrerat ledarskap kan finnas på strukturell nivå samt inom förestån-

darens beteendemönster. Föreståndarens arbetsmängd försvårar det personcentrerade 

ledarskapets förverkligande på praktiskt nivå, och påverkar negativt föreståndarens möj-

ligheter att vara närvarande. Då föreståndaren inte har förmågan att ställa sig i den an-

dres situation eller ta tillvara på personalens expertis och åsikter, hindras ett personcen-

trerat förhållningssätt. Föreståndarens vilja att bemöta alla jämlikt måste vara genom-

tänkt, annars kan resultatet vara ”blind” jämlikhet, där medarbetarnas unikhet blir i 

skymundan. 

De personcentrerade ledarskapselementen inom småbarnspedagogiken kan påverka per-

sonalens arbetsvälbefinnande både på gott och ont. Vid framkomst av personcentrerade 

ledarskapselement främjas personalens känslor av trygghet och hopp, gemenskap, att få 

sin röst hörd, att vara en värdefull individ såväl på och utanför arbetet, samt självför-

verkligande. Bristande personcentrerat ledarskap kan ändå medföra för personalen en 

känsla av att inte bli uppskattad som sitt unika själv, tudelade känslor kring relationen 

till föreståndaren, samt arbetsmoraliska dilemman. 

7 DISKUSSION 

Syftet med denna studie var att utreda huruvida personcentrerat ledarskap främjar välbe-

finnande i arbetet hos personal inom småbarnspedagogiken. Forskningsresultatet är rik-

tat åt såväl daghemsföreståndare samt ledare och beslutsfattande organ på högre organi-

satorisk nivå, och bidrar till nya och förhoppningsvis givande sätt att förstå ledarskapets 

mening för personalen inom småbarnspedagogiken. Resultatet ger en överskådande bild 

av hur personcentrerade ledarskapselement i dagens läge visar sig inom småbarnspeda-

gogiken. Resultatet ger även uttryck för hur det personcentrerade ledarskapets aktiva 

implementering till branschen kunde inverka personalens välbefinnande i arbetet.  
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7.1 Resultatdiskussion 

De väsentligaste resultaten diskuteras i jämförelse till bakgrundslitteratur, tidigare 

forskning inom småbarnspedagogiken samt studiens teoretiska referensram. Resultaten 

kring studiens två forskningsfrågor diskuteras i skilda avsnitt. 

7.1.1 Personcentrerade ledarskapselement i personalens erfarenheter 

inom småbarnspedagogiken 

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 småbarnspedagogikens specifika arbetsomgivning. Re-

sultatet för studien tyder på att flera personcentrerade ledarskapselement kan identifieras 

i personalens erfarenheter inom småbarnspedagogiken. Trots att personcentrerat ledar-

skap inte är en ledarskapsstil som aktivt och medvetet har implementerats på branschen, 

speglas ett personcentrerat förhållningssätt i dess ledarskap. Detta förhållningssätt upp-

märksammar det mänskliga behovet att bli sedd som en medarbetare med personliga 

erfarenheter, känslor och resurser (Plas 1996). Personalen inom småbarnspedagogiken 

har inom tidigare forskning (Heikkinen m.fl. 2022; Tiihonen 2019, s. 67-68) uttryckt en 

önskan om föreståndarens positiva och coachande förhållningssätt gentemot personalen. 

Resultatet i denna studie bekräftade att de tidigare önskade ledarskapselementen numera 

existerar inom småbarnspedagogiken.  

Bemötandet av medarbetarna som individer förutsätter en genuin tillvaro i det mellan-

mänskliga mötet. I enlighet med modellen för personcentrerat ledarskap i den teoretiska 

referensramen (se Korkmaz m.fl. 2022; Lindström Kjellberg & Hök 2014, s. 101-103) 

lyfts detta starkt fram också i resultatet för denna studie. Då föreståndaren förmår att 

ställa sig i den andres situation samt bjuder på sig själv på personlig nivå, byggs en tillit 

i relationen mellan föreståndaren och den anställda. Trots obalansen i maktkonstellat-

ionen byggs då förutsättningar för en asymmetrisk ömsesidighet, som Kristensson 

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

Uppmuntran till professionell tillväxt stiger fram i resultatet som ett annat personcentre-

rat ledarskapselement inom småbarnspedagogiken. Detta stämmer överens med den teo-

retiska referensramen där ledarens handledning, stöd och feedback poängteras (Kork-
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maz, m.fl. 2022). Likaså poängteras daghemsföreståndarens pedagogiska ledarskap och 

ledning av personalens pedagogiska kompetens i lagen om småbarnspedagogik (Fonsén, 

m.fl. 2019, s. 6). Inom tidigare forskning (Keski-Rauska m.fl. 2016, s. 321; Tiihonen 

2019, s. 67-68) har det konstaterats att personal inom småbarnspedagogiken inte upplevt 

sig bli tillräckligt uppskattade eller berömda för sin arbetsinsats. Medarbetarna önskade 

sig mera professionell uppmuntran och guidning i sitt arbete av sin enhets ledare. Till 

skillnad från Keski-Rauskas, m.fl. (2016, s. S. 321) samt Tiihonens (2019, s. 67-68) 

forskningsresultat tyder resultatet i denna studie på att föreståndare aktivt strävar till att 

visa uppskattning för personalens potential och kompetenser. Likaså strävar förestån-

darna till att berömma personalen för deras bidrag till arbetet. Enligt resultatet förstärker 

föreståndaren personalens tro på de egna kunskaperna samt uppmuntrar dem till eget 

initiativ och självstyrning, vilket Arbetshälsoinstitutet (2022) samt Parrila (2022, s. 4) å 

sin sida ser som sätt att driva inklusion i arbetsgemenskapen. Personcentrerade ledar-

skapselement som identifierats inom småbarnspedagogiken kan alltså anses följa de di-

rektiv som förespråkas i Grunderna för planen för småbarnspedagogik (2022, s. 31). 

I sin beskrivning av personcentrerat ledarskap lyfter Korkmaz, m.fl. (2022), Lindström 

Kjellberg & Hök (2014, s. 103) samt Mork Rokstad (2018, s. 36) fram främjandet av 

samhörighet bland teamet. Ledarens förhållningssätt som stöder diversitet, jämlikhet 

och förhållanden på arbetet stiger starkt fram även i resultatet av denna studie. Överras-

kande nog visar det sig ändå att föreståndarens strävan till jämlikhet kan leda till det 

motsatta, ifall alla medarbetare ställs på samma linje och deras unika karaktär och kom-

petenser förbises. Detta kan tänkas vara ett resultat av att inte ha reflekterat över vad 

jämlikhet egentligen innebär, och påvisar behovet av en kontinuerlig reflektion angå-

ende etiken och förhållningssätten inom arbetet, något som Fonsén, m.fl. (2019, s. 6) 

också poängterar. 

Den transparenta kommunikationskulturen, vars vikt poängteras i resultatet, baserar sig 

på horisontell expertis och delaktighetsskapande kunskapsutnyttjande. I resultatet fram-

kommer också ledarens förmåga att kunna motivera tagna beslut, vilket bygger förut-

sättningar för att föreståndaren framstår som en trovärdig ledare vars handlingar är vär-

debaserade och etiskt godtagbara. Detta är en viktig del av det personcentrerade ledar-

skapet (Korkmaz, m.fl. 2022; Lindström Kjellberg & Hök 2014, s. 103; Mork Rokstad 

2018, s. 36) och kan i jämförelse med bakgrundskapitlet i detta arbete även kopplas ihop 
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med pedagogiskt ledarskap. Den horisontella expertisen går 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). Främjan-

det av horisontell expertis uppmuntrar såväl ”inre ledarskap” och ”expanderat ledar-

skap” som McDowall Clark & Murray (2012, s. 121-127) beskriver som byggnadsblock 

i det pedagogiska ledarskapet. Likaså förespråkas den trovärdiga, pålitliga och etiskt 

handlande ledaren i beskrivningen av pedagogiskt ledarskap (Fonsén, m.fl. 2019, s. 5). 

En sådan ledare speglar det som Gadamer kallat för ”äkta auktoritet” (Gadamer 2003, s. 

127-130).  

Uppmuntran för en öppen diskussion kring värdegrunden i arbetet poängteras i den teo-

retiska referensramen (Korkmaz, m.fl. 2022; Lindström Kjellberg & Hök 2014, s. 109; 

Wijk 2020, s. 160) och lyfts fram också i studiens resultat. I den interprofessionella re-

flektionen förstärks liknande professionella värden och pedagogiska principer. För att 

sådan diskussion ska kunna ta plats krävs ändå ledarens närvaro, tillräckligt med tid och 

permanens i interaktionen, vilket i enlighet med denna studie även påpekas i tidigare 

forskning inom småbarnspedagogikens arbetsfält (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; Rytkönen 2019, s. 32-34) tyder resultatet på att föreståndarskapet påverkas av 

flera nivåer i verksamhetsmiljön inom småbarnspedagogiken. Personcentrerade ledar-

skapselement kan påstås eftersträvas och förverkligas till en viss grad på personnivå och 

i mellanmänskliga relationer på enhetsnivå. Resultatet påvisar ändå att den organisato-

riska, strukturella uppbyggnaden av föreståndarskapet ställer hinder för förverkligandet 

av ett personcentrerat förhållningssätt; föreståndarens breda ansvarsområden påverkar 

såväl fysisk som emotionell närvaro, och upplevs enligt informanterna som oroväck-

ande, i och med att det pedagogiska ledarskapet och relationsmässiga ledarskapet blir 

bristande. Så som en utav informanterna också poängterade, förutsätter lagen om små-

barnspedagogik (2018/540) ett målinriktat och systematiskt ledande, utvecklande och 

utvärderande av småbarnspedagogikens innehåll. Detta är starkt sammankopplat till be-

hovet av en ansvarstagande och medveten auktoritetsfigur, som lyftes fram i resultatet i 

denna studie, samt tidigare forskning inom småbarnspedagogiken (Heikkinen m.fl. 

2022; Tiihonen 2019, s. 94). Den lyhörda auktoritetsfigurens vikt poängteras i allmänhet 
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inom vetenskapen kring personalledning, där såväl transformativt som transaktionellt 

ledarskapsperspektiv förespråkas (Clegg, m.fl. 2019, s. 117-119; Seeck 2012, s. 354-

357). Är föreståndarens arbetsmängd för vidsträckt blir det utmanande att hållas a jour 

angående allt som sker på de ledda enheterna, och det systematiska ledande som lagen 

för småbarnspedagogik förutsätter blir lidande. Då försvåras personalens möjligheter att 

ty sig till ledarens sakkunnighet, vilket även hindrar förutsättningarna för ett personcen-

trerat ledarskap. 

7.1.2 Personcentrerade ledarskapselementens inverkan på personalens 

arbetsvälbefinnande 

Personcentrerade ledarskapselement inom småbarnspedagogiken kan på basis av resul-

tatet konstateras påverka personalens välbefinnande i arbete på flera nivåer och ur ett 

holistiskt perspektiv (Arbetshälsoinstitutet 2022; Virolainen 2012, s. 11; Virtanen & Si-

nokki 2014, s. 30). Det holistiska välbefinnandet i arbete understryks även i arbetar-

skyddslagen (2022/738). Beroende på hur de personcentrerade ledarskapselementen 

kommer fram kan de framkalla både positiva och negativa känslor angående det egna 

välbefinnandet. 

Resultatet tyder på att personcentrerade ledarskapselement inom småbarnspedagogiken 

stöder personalens känsla av trygghet och hopp. Trygghet är ett av de mest grundläg-

gande behoven hos människan och bygger tillsammans med de mänskliga basbehoven 

grunden för välbefinnande (Maslow 1943). I modellen för känslor av välbefinnande 

(McMullen, m.fl. 2020, s. 335), som presenteras i den teoretiska referensramen, kopplas 

trygghet ihop med känslorna av lättnad och säkerhet, som i enlighet med denna studies 

resultat uppstår av att vara fysiskt och emotionellt obesvärad samt befriad från oro inom 

och angående arbetet  

Enligt resultatet främjas gemenskap och samhörighet bland arbetsteamet med hjälp av 

föreståndarens jämlika bemötande och aktiva insatser vid kollegiala förhållanden. Ge-

menskap nämner Maslow (1943) som det tredje byggnadsblocket för välbefinnande, och 

likaså framhäver McMullen, m.fl. (2020, s. 335) samhörighetskänslans vikt. Positiv in-

verkan av gemenskapskänsla på arbetet förespråkas högt 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 sämre attityder och engagemang i arbetet (Kumpulainen, m.fl. 2023, s. 83-85). 

De identifierade personcentrerade ledarskapselementen inom småbarnspedagogiken vi-

sar sig enligt resultatet också främja personalens möjligheter att få sin röst hörd. 

McMullen, m.fl. (2020, s. 335) lyfter fram känslan av kommunikation som bidrar till 

välbefinnande på arbete genom att bli förstådd både verbalt och icke-verbalt av andra 

som aktivt lyssnar. När alla uppmuntras att uttrycka sina åsikter och dessa lyssnas till på 

allvar främjas känslan av att ens åsikter är av betydelse. Detta står i enlighet med 

Fonsén & Soukainens (2019, s. 219), Lerkkanens m.fl. (2020, s. 63) samt Ukkonen-

Mikkola & Fonséns (2018, s. 48-52) tidigare forskning. Däremot tyder resultatet i denna 

studie på att ifall kommunikationskulturen speglar ett hierarkiskt förhållningssätt finns 

det en risk för medarbetarnas förlust av motivation. Detta har även Heikkinen m.fl. 

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

Att ha möjligheter att medverka bidrar också till välbefinnande i arbetet i form av att 

känna sig värdefull och att kunna förverkliga sig själv, vilket resultatet i denna studie 

påvisar att personcentrerade ledarskapselement kan främja. I modellen för känslor av 

välbefinnande lyfts fram känslor av självrespekt, engagemang, att bidra och effektivitet 

(McMullen, m.fl. 2020, s. 335) som alla framkommer i informanternas berättelser i 

denna studie. Självförverkligande anses enligt Maslow (1943) som det högsta idealet 

inom människans välbefinnande, och bidrar till en förhöjd känsla av motivation och 

empowerment enligt såväl denna studies resultat som teoretiska referensram (se Kork-

maz, m.fl. 2022; McMullen, m.fl. 2020, s. 335). Likaså konstaterar bl.a. Fonsén & Sou-

kainen (2019, s. 219) samt Tiihonen (2019, s. 64-48) i sina forskningsresultat att bli 

sedd som en kompetent och pålitlig medarbetare främjar personalens empowerment och 

förbundenhet gentemot ett kollektivt mål.  

Trots en betydlig positiv effekt på välbefinnandet, visar det sig att ledarskapselement 

som kopplas ihop med det personcentrerade ledarskapskapet även kan väcka negativa 

känslor hos personalen och i värsta fall hindra deras arbetsvälbefinnande. Det otippade 

resultatet kan tänkas bero på att föreståndarens eventuella medvetna eller undermed-

vetna försök att handla jämlikt, bygga personliga relationer till de anställda, samt visa 

tillit i form av ansvarsuppdrag, inte förverkligas i praktiken. Då föreståndarens hand-

lingar inte följer det förhållningssätt som hen förespråkar som viktigt, minskar tilliten 
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gentemot föreståndaren. Som konstaterat i bakgrundskapitlet för denna studie, hävdar 

Sergiovannis teori att ledarens ”huvud, hjärta och händer” bör följa samma värdegrund 

för att ledarens ska anses vara trovärdig (Fonsén, m.fl. 2019, s. 5). En alternativ förkla-

ring för det överraskande resultatet kan finnas i informanternas individuella sätt att tolka 

händelser. Den interna emotionella responsen till upplevelser framkallar varierande 

känslor hos olika individer, vilket avgör hur situationen tolkas. Olika medarbetare upp-

skattar olika ledarskapsstilar och –element. På basis av detta hävdar McMullen m.fl. 

(2020, s. 335) att upplevelser av arbetsvälbefinnande är i högsta grad individuella.  

Resultatet angående ledarskapets inverkan på personalens arbetsvälbefinnande speglas i 

sin helhet starkt till arbetsförmågehuset (Arbetshälsoinstitutet 2022). Trygghetskänslan 

som enligt resultatet kan nås via personcentrerade ledarskapselement kan kopplas ihop 

med den första våningen i arbetsförmågehuset (Arbetshälsoinstitutet 2022), som repre-

senterar fysisk, psykisk och social funktionsförmåga och bygger grunden för välbefin-

nande i arbetet. Professionell tillväxt, som identifierades i resultatet som ett framkom-

mande personcentrerat ledarskapselement inom småbarnspedagogiken, kan kopplas till 

uppehållandet och främjandet av kompetens som i arbetsförmågehuset bygger den andra 

våningen. Uppskattning av personalens individuella potential och styrkor samt möjlig-

heten att förverkliga sig själv bidrar till arbetsmotivationen, den tredje våningen i ar-

betsförmågehuset. Den översta våningen som bygger på ledarskapet och arbetsatmosfä-

ren, speglar resultatet som helhet: ledaren har en viktig roll i personalens möjligheter att 

prestera i sina arbetsuppgifter på ett sunt sätt som uppehåller arbetsvälbefinnandet. Blir 

den fjärde våningen i arbetsförmågehuset för tung, är det sannolikt att den med negativa 

konsekvenser tynger de nedre våningarna, alltså de anställdas personliga resurser. Käns-

lan av kaos i arbetsomgivningen, som kan framkallas av ett otydligt ledarskap (Havi-

salmi & Reunamo 2023, s. 61), lyfts inte fram ordagrant i resultatet. Trots detta kan 

känslan av kaos förväntas framstå på basis av de bristande ledarskapselement som lyfts 

fram i denna studie. Ledarskapets brister kan kopplas till strukturella hinder, som påver-

kas av organisationen och samhället. Dessa bygger arbetsförmågehusets omgivning 

(Arbetshälsoinstitutet 2022) och påverkar personalens arbetsvälbefinnande således indi-

rekt. 
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Sammanfattningsvis kan resultatet anses stå i enighet med OAJ:s forskningsresultat an-

gående det goda kontra bristande ledarskapets inverkan på arbetsvälbefinnande hos per-

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

7.2 Metoddiskussion 

Studiens metodologiska val är granskade med hjälp av SBU:s mall för bedömning av 

studier med kvalitativ metodik (SBU 2022) och diskuteras kritiskt i förhållande till stu-

diens förtjänster, begränsningar och tillförlitlighet. 

Den teoretiska referensramen i denna studie bygger på en bearbetad modell för person-

centrerat ledarskap (modifierad enl. Korkmaz, m.fl. 2022) samt modellen för känslor av 

välbefinnande (McMullen m.fl. 2020). Modellen för personcentrerat ledarskap har ge-

nomsyrat hela forskningsprocessen, ända sedan uppbyggandet av den semistrukturerade 

intervjuguiden fram till tolkandet av det slutgiltiga forskningsresultatet. Likaså har mo-

dellen för känslor av välbefinnande ständigt reflekterats över såväl vid metodologiska 

val samt under analysen av resultatet. Speciellt valet att genomföra studien som en kva-

litativ forskning med hjälp av semistrukturerade temaintervjuer speglas av McMullens, 

m.fl. (2020) modell av välbefinnande, i och med att modellen förespråkar individens 

personliga tolkning av välbefinnande. Temaintervjuer tar i beaktande att människors 

tolkningar av händelser är det centrala, och att mening i händelser byggs i interaktion 

med andra (Hirsjärvi & Hurme 2022). I och med att intervjuerna var semistrukturerade 

framskred de enligt informanternas egna berättelser. Intervjuguiden baserade sig på 

öppna frågor, istället för slutna frågor som ingår inom t.ex. en strukturerad intervju eller 

enkätstudie, vilket uppmuntrade informanterna att formulera sig med egna ord om äm-

net och klargjorde deras egna erfarenheter. Studiens bedöms därmed ha genomförts i 

samklang med den teoretiska referensramen vilket anses vara en av denna studies för-

tjänster och förstärka dess tillförlitlighet. 

Kvalitativ forskningsansats ansågs genom hela studiens gång som den mest lämpade för 

denna studie, trots att även andra alternativ övervägdes i början av processen. Möjlig-

heten att genomföra studien som en litteraturöversikt hade varit lockande, men utma-

nande att genomföra eftersom personcentrering och personcentrerat ledarskap inom 

småbarnspedagogiken är ett relativt obekant och outforskat ämne. Detta innebär att kva-
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litetsgranskad forskning kring temat inte publicerats i vid streckning. Ett kvantitativt 

angreppssätt i form av en enkätstudie övervägdes under planfasen av studien, i och med 

att en bredare skala informanter hade kunnat nås på det viset, vilket å sin sida hade 

stärkt studiens reliabilitet. Dock hade datainsamling via enkäter troligtvis resulterat i 

ytligare material angående informanternas personliga erfarenheter och varit motstridig 

med studiens syfte, där en djupare förståelse för småbarnspedagogiska personalens erfa-

renheter eftersträvades.  

Flexibiliteten i de individuella kvalitativa temaintervjuerna möjliggjorde att samla in så 

mycket information som möjligt om personalens erfarenheter av ledarskap inom små-

barnspedagogiken. Missförstånd vid svaren kunde undvikas under datainsamlingen, då 

informanterna hade möjlighet att dubbelkolla vad forskaren menat med sin fråga och 

forskaren kunde rätta missförstånd och förtydliga frågeformulering. Nackdelen med in-

dividuella intervjuer som datainsamlingsmetod var att den var arbetsdryg, eftersom me-

toden krävde flera intervjutillfällen och den muntligt givna informationen innebar 

tidskrävande transkribering av data. (se Tuomi & Sarajärvi 2018, s. 85-86) På grund av 

individuella intervjuers tidkrävande natur övervägdes fokusgruppintervju först som da-

tainsamlingsmetod. Frågor kring ledarskap och arbetsvälbefinnande kan ändå upplevas 

som känsliga, vilket kan leda till att informanterna hellre uttalar sig ensamma med fors-

karen än i grupp (SBU 2022, s. 2-3). Detta gav en stark motivering för användning av 

individuella intervjuer istället för gruppintervju. Deltagarnas anonymitet var även lättare 

att säkerställa vid individuella intervjutillfällen där enbart forskaren i denna studie samt 

en informant åt gången träffades.  

För att urvalet skulle hänga ihop med forskningsfrågorna i studien gjordes urvalet stra-

tegiskt inom arbetssektorn för småbarnspedagogik. Inklusionskriterierna vidareutveck-

lades till personal inom den kommunala svenskspråkiga småbarnspedagogiken i 

Helsingfors, för att på ett strategiskt sätt avgränsa mängden enheter som kontaktades vid 

rekrytering av informanter. En riklig mängd informanter kunde nås på detta sätt, i och 

med att Helsingfors sysselsätter en stor mängd personal inom småbarnspedagogik 

(Helsingfors stad 2022). Trots att forskaren i denna studie är språkkunnig, kunde miss-

tolkningar vid språkrelaterade frågor minimeras då alla intervjuerna genomfördes på 

samma språk, i detta fall svenska. Det homogena urvalet bidrog till en djupare kunskap 

om den specifika gruppen som valdes att inkluderas i studien. 
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Urval inom en enstaka stad, och ett minoritetsspråk inom den staden, kan dock anses 

vara en begränsning i denna studie då generaliserbarheten övervägs; hade urvalet skett 

på ett bredare område och inkluderat även finskspråkig personal kunde maximal variat-

ion i insamlad data ha nåtts bättre (se SBU 2022, s. 2). På grund av att datainsamlingen 

utfördes ensamt och under en strikt tidtabell, ansågs ändå en avgränsning i urvalet be-

hövlig. I och med att alla kommuner i Finland är förbundna att följa samma lagar och 

styrdokument för småbarnspedagogik, trots verksamhetsspråket på enheten, hade resul-

tatet sannolikt ändå sett liknande ut, även om urvalskriterierna hade varit mindre av-

gränsade. Detta leder till slutsatsen att studiens slutgiltiga resultat kan generaliseras 

även till resten av Finland och till enheter med annat verksamhetsspråk än svenska.  

Kontakt med ledningen av Helsingfors stads svenskspråkiga sektor för fostran och ut-

bildning uppehölls under planeringsstadiet av forskningen. Före påbörjandet av datain-

samlingen övervägdes ledningens möjliga involvering i informantrekryteringen. Inbju-

dan att delta i studien skickades ändå slutligen ut från studiens forskares egen epost-

adress. Fördelen med att sektorledningen skulle ha skickat ut inbjudan till alla enheter 

inom Helsingfors stads svenskspråkiga småbarnspedagogik hade varit att mottagarna 

skulle ha känt igen namnet på avsändaren. Då hade de eventuellt lagt större märke till 

inbjudan, vilket kunde ha lett till en större svarsprocent. Att en auktoritetsfigur inom 

branschen hade skickat ut inbjudan kunde ändå ha lett till ett förvrängt intryck angående 

frivilligheten att delta i studien. Godtagbar etisk praxis ansågs väga mera i detta sam-

manhang vilket ledde till beslutet att forskaren i denna studie själv skickade inbjudan till 

de inkluderade enheterna. Etiken vid denna studie har övervägts utförligt både vid pla-

nering och genomförande, vilket kan ses som en av dess förtjänster.  

Alla informanter som anmälde sig till studien fyllde inklusionskriterierna. Detta kan 

tänkas vara en påföljd av att kriterierna lyftes fram redan i informationsbrevet som 

skickades ut till alla enheter inom Helsingfors stads kommunala svenskspråkiga små-

barnspedagogik. Alla tio anmälda informanter deltog på intervju. Variation i informan-

ternas arbetsenheter, -benämningar och –erfarenhet förstärker resultatets trovärdighet. 

För att säkerställa mättnad i de insamlade data var forskaren i denna studie förberedd på 

att försöka rekrytera flera informanter vid behov. Eftersom mättnad ändå ansågs nås re-

dan under de tre sista planerade intervjuerna framstod inte ett behov för vidare rekryte-

ring. Mättnad är dock alltid relativt och innebär av forskaren kunskap att se på det in-
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samlade data från flera olika perspektiv (Andersson & Ahnlund 2011, s. 202-203; 

Hirsjärvi & Hurme 2022). Detta har tagits i beaktande under genomförandet av studien. 

Forskaren i denna studie har haft kontakt via arbetlivet med tre utav informanterna vil-

ket krävde en förhöjd medvetenhet över den egna forskarrollen under hela datain-

samlingen och –analysen. Trots att forskaren uppehållit ett neutralt förhållningssätt ge-

nom hela forskningsprocessen, är det möjligt att den tidigare arbetsrelationen gjorde det 

lättare för de enstaka informanterna att avslappnat berätta om sina erfarenheter. Såväl 

intervjutillfällen som deras analys genomfördes ändå enligt samma objektiva och opar-

tiska logik, oberoende eventuell tidigare arbetslivskontakt. Studiens trovärdighet upp-

levs således inte ha påverkats av forskarens och informanternas existerande kontra non-

existerande tidigare relation. Forskarens överskådande förförståelse för småbarnspeda-

gogiken som arbetssektor spelade en stark roll vid motivationen att inleda forskning 

kring detta specifika ämne. Förförståelsens effekt på studiens genomförande har aktivt 

reflekterats under hela processen genom att försöka se på allt det skrivna ur flera per-

spektiv samt grunda all bakgrundsinformation på vetenskaplig och referensgranskad 

litteratur. Därmed anses studien vara tillförlitlig. 

Innehållsanalysen och det slutgiltiga resultatet anses besvara studiens syfte och forsk-

ningsfrågor. Analysprocessen och dess icke-linjära tolkning har strävats till att beskrivas 

så noggrant att utomstående läsare kan bedöma dess tillförlitlighet. Resultatet baserar 

sig enbart på material som informanterna själv delgett och deras röster har lyfts fram via 

citat. Trots att forskaren i denna studie eftersträvat ett objektivt förhållningssätt under 

hela forskningsprocessen, påverkas tolkandet alltid till en viss grad av läsaren (Elo m.fl. 

2014, s. 5). Detta innebär att analysen av det insamlade materialet sannolikt påverkats 

undermedvetet av forskaren som genomfört studien ensam, vilket kan ses som en be-

gränsning. Hade flera personer varit med om tolkningen kunde resultatet ha sett an-

norlunda ut.  

7.3 Konklusioner och implikationer för praxis  

Trots att personcentrerat ledarskap inte är ett välkänt begrepp inom småbarnspedagogi-

ken i Finland, framkommer flera personcentrerade ledarskapselement redan undermed-

vetet inom branschen. Därmed kan denna sorts ledarskapskultur redan påstås ha slagit 



63 

 

rot. En aktiv och medveten implementering av personcentrerat ledarskap har således 

utrymme inom småbarnspedagogiken och kan ses som ett verktyg för utveckling av dess 

inklusiondrivande målsättningar (se Grunderna för planen för småbarnspedagogik 2022, 

s. 31; Parrila 2022). Personcentrerat ledarskap kan dock inte förverkligas till fullo förrän 

dess strukturella hinder tas i beaktande på organisatorisk och institutionell nivå och 

strävas att förebyggas aktivt. Då dessa hindrande faktorer motverkas och personcentre-

rat ledarskap har möjlighet att frodas till sin fulla potential, kan personalens välbefin-

nande i arbete påstås påverkas positivt på flera olika nivåer. Detta ger förutsättningar för 

främjandet av personalens motivation att stanna kvar på eller söka sig till branschen, 

vilket bygger möjligheter för bekämpandet av personalbrist, förbättring av småbarnspe-

dagogikens produktivitet och konkurrenskraft samt samhällets sociala hållbarhet (Vir-

tanen & Sinokki 2014, s. 31).  

Forskaren för studien har förbundit sig till att skicka länk till den publicerade forsk-

ningsrapporten åt sektorn för fostran och utbildning inom Helsingfors Stad när studien 

slutförts. Studien kunde dras nytta av inom arbetslivet genom att med hjälp av studiens 

resultat utveckla konsulterings- och fortbildningsmöjligheter för föreståndarna angående 

arbetsstrategier som främjar välbefinnande inom arbetet. För att stöda personalen 

personcentrerat är det viktigt att föreståndarna förstår personcentrerade ledarskapets 

potential, vad dess mål är och hur ledarna kan nå dessa. Detta kunde eftersträvas genom 

att sprida studiens forskningsresultat bland föreståndarna samt erbjuda dem verktyg, 

coaching och träning i att utveckla kunskaper och beteendemönster som behövs för att 

förstå betydelsen av det personcentrerade ledarskapets dimensioner.  

Ett förslag för vidare forskning vore att utföra en aktionsforskning kring implemente-

ring av personcentrerat ledarskap inom småbarnspedagogiken. Frågor som kunde tas 

fasta på vore hur ett framgångsrikt implementeringsarbete skulle genomföras, hur det 

skulle se ut i praktiken, samt evaluering av dess effekt på personalens arbetsvälbefin-

nande både kort- och långsiktigt.  

Förutom personalens arbetsvälbefinnande var föreståndarnas arbetsvälmående ett åter-

kommande tema som informanterna i studien lyfte fram. Detta är ett tema som vidare 

kunde forskas i även ur personcentrerade ledarskapets perspektiv. Forskning kring le-

darskapsstilars inverkan på själva ledarna är begränsat, men visar att varierande ledar-

skapsstilar påverkar ledarnas personliga välbefinnande olika; relationsorienterat ledar-
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skap associeras starkare med ledarnas välbefinnande än uppgiftsorienterat ledarskap, 

och ledare som visar ett transformativt ledarskapsbeteende är mera effektiva och upple-

ver mindre sannolikt utbrändhet (Kaluza m.fl. 2020). Som förslag på vidare forskning 

föreslås alltså utreda hur personcentrerat ledarskap upplevs av själva föreståndarna och 

hur dess implementering kunde påverka deras personliga välbefinnande.  
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BILAGOR 

Bilaga 1. 

Informationsbrev till undersökningsdeltagare 

Bästa mottagare, 

Mitt namn är Julia Suominen och jag skriver mitt mastersarbete ”Personcentrerat ledarskap vid 

främjande av arbetsvälbefinnande inom småbarnspedagogiken” inom utbildningen Social- och 
hälsovårdstjänster för framtidens välfärdsamhälle (högre YH) på yrkeshögskolan Arcada. Syftet 

med mastersarbetet är att utreda huruvida ett personcentrerat ledarskap främjar välbefinnande i 

arbetet hos personal inom småbarnspedagogik, och tar itu med frågor kring hur föreståndar-

skapet inom småbarnspedagogiken upplevs av personalen samt hurdan inverkan det har på per-

sonalens arbetsvälbefinnande.  

Du har fått detta brev för att du jobbar som lärare inom småbarnspedagogik, barnskötare inom 

småbarnspedagogik eller socionom inom småbarnspedagogik på något av Helsingfors Stads 
svenskspråkiga daghem. Dina erfarenheter är viktiga, och jag hoppas att du därför vill ställa upp 

på en intervju. 

Material för mitt arbete samlas in via individuella temaintervjuer. Under intervjun ställs som 
inledande frågor vilken din arbetstitel är och hur länge du arbetat inom småbarnspedagogiken. 

Själva forskningsfrågorna i intervjun behandlar hur du som medarbetare upplevt ledarskap inom 

småbarnspedagogik och dess inverkan på ditt välbefinnande i arbete. Intervjutillfällen ordnas i 

Helsingfors under småbarnspedagogikens verksamhetstider och antas räcka 45-60 minuter. 

Allt du delger under intervjun är konfidentiellt, och enbart jag som forskaren kommer att ha till-

gång till det insamlade materialet. Citat från intervjuerna kan användas för studiens resultat, 

men alla igenkännbara personuppgifter som du delger stryks från slutgiltiga arbetet, och du 
kommer inte att kunna identifieras i resultatet. Det insamlade materialet från intervjun förvaras 

på privat lösenordslåst telefon och dator, och förstörs efter att studien slutförts. För att försäkra 

skyddet om dina personuppgifter tillämpas anvisningar enligt EU:s allmänna dataskyddsförord-

ning och den nationella dataskyddslagen under hela arbetets genomförande, vilket innebär att du 

har rätt att få veta hur dina personuppgifter bevaras och används. 

Studiens resultat kommer att presenteras vid yrkeshögskolan Arcada, samt publiceras på databa-

sen Theseus för färdiga lärdomsprov. Även sektorn för fostran och utbildning inom Helsingfors 

Stad skickas länk till forskningsrapporten som publiceras på internet när studien slutförts. 

Ditt deltagande i undersökningen är helt frivilligt. Genom att kontakta mig kan du även när som 

helst avbryta ditt deltagande utan närmare motivering och utan att detta tillbringar dig några 
konsekvenser. Om du har vilja och möjlighet att ställa upp på en intervju önskar jag att du kon-

taktar mig via epost, vartefter jag kan berätta mera om intervjun, svara på dina frågor, och 

komma överens med dig om en tidpunkt och plats för intervjun. Min handledare för mastersar-

betet är överlärare Åsa Rosengren på Yrkeshögskolan Arcada. Våra kontaktuppgifter finner du 

nedan. 

Med hopp om att få samarbeta med dig, och med vänlig hälsning, 

Mastersstuderande Julia Suominen, epost: julia.suominen@arcada.fi 

Handledare, överlärare Åsa 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 främjande av arbetsvälbefinnande inom småbarnspedagogik”, vars syfte är att ut-

reda huruvida personcentrerat ledarskap främjar välbefinnande i arbetet hos personal inom små-

barnspedagogik, och vars deltagare består av medarbetare på svenskspråkiga enheter inom små-

barnspedagogiken i Helsingfors stad. Jag har blivit bjuden att delta i studien via informations-

brev som skickats per epost till alla Helsingfors Stads svenskspråkiga enheter för småbarnspe-

dagogik och jag har själv kontaktat forskaren i studien och gett mina kontaktuppgifter åt henne. 

Jag har läst informationsbrevet, och studiens innehåll har klargjorts för mig på ett förståeligt 

sätt.  

Jag har rätt att annullera mitt samtycke för deltagande när som helst utan att behöva uppge något 

särskilt skäl till detta. Jag har fått möjlighet till att ställa frågor angående studien på förhand, och 

är medveten om att jag har möjlighet till detta även efter intervjutillfället. 

På intervjun frågas jag vilken min arbetstitel är och hur länge jag arbetat inom småbarnspedago-

giken. Själva forskningsfrågorna i intervjun behandlar hur jag som medarbetare upplevt ledar-

skap inom småbarnspedagogik och dess inverkan på mitt välbefinnande i arbete. Jag är med-

veten om att intervjutillfället spelas in på bandspelare i forskarens privata lösenordslåsta telefon 

och överförs till forskarens privata lösenordslåsta dator efter det. Intervjuns innehåll förvandlas 

till textformat, från vilket kan användas direkta citat till mastersarbetet. Jag har blivit informerad 

om att då information och citat från intervjuerna används i mastersarbetet, skyddas min anony-

mitet och alla identifierande uppgifter stryks från arbetet. Allt jag delger under intervjun är kon-

fidentiellt. Enbart uppgifter som jag själv delger åt forskaren används för studien.  

Jag är medveten om att enbart forskaren i denna studie har tillgång till det insamlade materialet, 

som bevaras enbart på lösenordslåst privat dator. Jag har blivit försäkrad om att den inspelade 

och transkriberade intervjun förstörs från alla lagringsutrymmen efter att studien är färdig.  

Studien förväntas vara färdig till sommaren 2023. Jag är medveten om att det färdiga mastersar-

betet kommer att presenteras på Yrkeshögskolan Arcada samt publiceras i databasen Theseus. 

Även sektorn för fostran och utbildning inom Helsingfors Stad skickas länk till forskningsrap-

porten som publiceras på internet när studien slutförts. 

Med att skriva under detta dokument intygar jag samtycke till att delta i intervjun och till an-

vändning av de uppgifter jag delger under intervjun. Jag och forskaren i studien förblir med var 

sitt exemplar av detta dokument. 



 

 

 

Datum och plats:     

 

 

Undersökningsdeltagarens underskrift och namnförtydligande:               

 

 

Forskarens underskrift och namnförtydligande: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Bilaga 3. 

Semistrukturerad intervjuguide 

Som introduktion: 

Vem är du och hur länge har du arbetat inom småbarnspedagogiken? Vilken är din ar-

betsuppgift? 

Frågor kring tema 1: Personcentrerade ledarskapselement inom småbarnspedagogiken 

• Hur anser du att ledaren bemöter medarbetarna inom arbetsteamet? 

- Hur skulle du beskriva ledarens närvaro och anträffbarhet? 

- Hurdan relation anser du att ledaren har till medarbetarna? 

- Hurdan inställning upplever du att ledaren har till olikheter hos medarbetarna 

inom arbetsteamet? 

- Hurdan roll anser du att ledaren har i arbetsteamets känsla av samhörighet? 

• Hur upplever du att ledaren bemöter Dig som en utav flera medarbetare inom 

arbetsteamet? 

- Utan att avslöja själva innehållet i diskussionerna, hurdana saker diskuterar 

du tillsammans med ledaren? 

- Hur anser du att ledaren påverkar ditt professionella lärande och utveckling?  

- Hur upplever du att ledaren visar uppskattning för medarbetarnas bidrag till 

arbetet? 

• Hurdan syn anser du att ledaren har på personalens kompetenser och åsikter? 

- Vid hurdana tillfällen upplever du att alla medarbetare har möjlighet att bli 

hörda samt diskutera värdegrunden och målsättningar inom arbetet? 

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

beslutstagande? 

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

len? 



 

 

 

Frågor kring tema 2: Ledarskapets inverkan på personalens arbetsvälbefinnande 

• Vilka (tidigare nämnda) faktorer hos föreståndaren främjar ditt välmående på ar-

betsplatsen? Hurdana känslor framkallar dessa föreståndarens beteendemönster/ 

förhållningssätt hos dig som person? 

• Vilka (tidigare nämnda) faktorer hos föreståndaren hindrar ditt välmående på ar-

betsplatsen? Hurdana känslor framkallar dessa föreståndarens beteendemönster/ 

förhållningssätt hos dig som person? 

Som sammanfattning: 

Vi har diskuterat följande saker… (forskaren upprepar kort endast det som informanten 

berättat, utan desto vidare analys i detta skede) Är det något som du skulle vilja disku-

tera som ännu inte kommit upp angånde ledarskapet inom småbarnspedagogik och dess 

inverkan på ditt arbetsvälbefinnande? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Bilaga 4. 

Ansökan om forskningstillstånd 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Bilaga 5. 

Studiens dataskyddsbeskrivning 

INFORMATION OM BEHANDLING AV PERSONUPPGIFTER     

Datum 17.11.2022   

Information till deltagare i enlighet med EU:s allmänna dataskyddsförordning 

(2016/679) artikel 13-14. 

1. Personuppgiftsansvarig     

 

Julia Suominen, julia.suominen@arcada.fi  

Yrkeshögskolan Arcada 

Jan-Magnus Janssons plats 1, 00560 Helsingfors 

Tfn +358 29 428 2699 (Arcadas info) 

2. Kontaktperson 

Julia Suominen 

julia.suominen@arcada.fi 

Tfn xxxx-xx-xxxxxxx 

Mastersarbetets handledare: 

Åsa Rosengren 

asa.rosengren@arcada.fi 

Tfn xxxx-xx-xxx-xxxx 

3. Beskrivning av mastersarbetet och syftet med behandlingen av personuppgif-

ter   

Syftet med mastersarbetet är att utreda huruvida personcentrerat ledarskap främjar 

arbetsvälbefinnande hos personal inom småbarnspedagogiken. Syftet strävas att 

besvaras med hjälp av datainsamling via individuella semistrukturerade temainter-

vjuer.  

Deltagarna lämnar över sina kontaktuppgifter (namn, e-postadress) för att uppe-

hålla kontakt med forskaren. Deltagarna frågas om deras arbetsbenämning och hur 



 

 

länge de arbetat inom småbarnspedagogiken som bakgrundsinformation. Själva 

forskningsfrågorna under intervjuerna bidrar till studiens resultatsformning och be-

handlar deltagarnas upplevelser av hur ledarskapet inom småbarnspedagogiken 

ser ut, samt hur olika ledarskapsmoment påverkar deras arbetsvälbefinnande. 

4. Rättslig grund för behandlingen av personuppgifter  

Grunderna för behandling av personuppgifter enligt EU:s allmänna dataskyddsför-

ordning, artikel 6, är att den registrerade har lämnat sitt samtycke till att dennes 

personuppgifter behandlas för ett specifikt ändamål (samtycke, 6 art. 1a). 

5. Kategorier av personuppgifter och uppgifternas lagringstid  

Vid rekrytering av deltagare samlas in deltagarnas namn och e-postadress. 

Under intervjuerna samlas in deltagarnas arbetsbenämning och hur länge de arbe-

tat inom småbarnspedagogiken. 

Rekrytering av deltagare och datainsamling via intervjuer påbörjas efter godkän-

nande av forskningstillstånd, beräknat 1.12.2022.  

Det insamlade materialet sparas tills slutförandet av studien, beräknat 1.6.2023, 

vartefter de förstörs genom att raderas från lagringsutrymmen. 

6. Uppgiftskällor  

Eventuella deltagare kontaktar själv forskaren i studien och lämnar över sina kon-

taktuppgifter till forskaren. Andra ovannämnda uppgifter lämnar deltagarna över åt 

forskaren vid intervjutillfällen. 

7. Utlämnande av personuppgifter 

Personuppgifter lämnas ej ut för utomstående, enbart forskaren av denna studie 

har tillgång till de insamlade uppgifterna. 

Personuppgifter överförs ej till tredjeländer. 

8. Principer för skyddet av personuppgifter  

Intervjuerna spelas in på mobiltelefonens bandspelare (telefonen i forskarens pri-

vata bruk, tillgången begränsad med lösenord). Inspelningarna överförs via Ar-

cadas OneDrive till forskarens privata dator (tillgången begränsad med lösenord). 

Det insamlade materialet anonymiseras i analyseringsskedet av studien. Materialet 

förvaras enbart i elektronisk form. 

9. Automatiserat beslutsfattande  

Automatiserade beslut fattas inte.   

10. Deltagarens rättigheter  



 

 

Deltagaren har följande rättigheter:    

• rätt att få information om behandlingen av personuppgifter 

• rätt att få tillgång till uppgifter 

• rätt att rätta uppgifter  

• rätt att avlägsna uppgifter  

• rätt att återkalla samtycke  

• rätt att begränsa behandlingen av uppgifter  

• rätt att flytta uppgifter mellan system  

• rätt att tillåta automatiskt beslutsfattande (inklusive profilering) med sitt uttryck-

liga samtycke 

• rätt att inge klagomål till dataombudsmannens byrå om hen anser att gällande 

dataskyddslagstiftning inte har följts vid behandlengen av personuppgifter 

Deltagaren kan utöva sina rättigheter genom att kontakta kontaktpersonen eller 

kontaktpersonerna som anges i p. 2.  
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