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Sammanfattning

Syftet med detta lardomsprov &r att undersdka hur méanniskor i och runt ett daghem
paverkas av fordndringar i organisationen. Vid inledandet av undersdkningen stod
daghemmet infor en forandringsprocess i och med en eventuell omregistrering for att
bli ett specialdaghem.

I den teoretiska delen ligger tyngdpunkten pa ledarens roll och att leda
fordndringsprocesser, men dven pé personalens roll och pa hur de kan fungera i en
organisation 1 fordndring. I den empiriska delen valde jag att géra en triangulering for
att f4 en mera heltickande bild av hur fordndringar pdverkar ménniskor. Jag
utformade en enkdt som fordldrarna pa daghemmet fick fylla i och en intervjuguide
som jag anvinde da jag intervjuade en del av personalen. Forestdndaren svarade i
skriftlig form pé frdgorna som jag anvénde i intervjun. Pa sa vis fick jag en tredje
synvinkel i min undersokning.

Da jag hade analyserat de olika delarna av den empiriska undersdokningen kunde jag
konstatera att de omrdden som vickte mest kénslor var personaltithet,
utrymmesbrist och integration. Forédldrarna var de som hade mest farhdgor, medan
personalen sdg utmaningar och forestdndaren sig nya mojligheter. Med
kommunikation, samarbete och motivation vixer sannolikheten for en lyckad
fordndring.
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1 Inledning

Nér en organisation star infor en fordndring sitts ledningen, personalen och klienterna pé prov.
En fordndring kan upplevas mycket olika av de berorda parterna. For en del kan en fordndring
upplevas som befriande och som en mgjlighet att pdborja ndgonting nytt, en strdavan till
nigonting bittre. Andra kan uppleva en fordndring som en onddig storning som tvingar dem
till att lamna nagot tryggt och invant och istéllet leder in dem i1 nagot nytt och osédkert. Att
reagera pa att nagot kommer att fordndras ar naturligt och hur man reagerar kan bl.a. bero pa
vilken personlighetstyp man é&r, vilka tidigare erfarenheter man har, hur man tidigare har

upplevt fordndringar och hur man upplever det som ska forandras i nuldget.

Jag har valt att skriva om att leda fordndring och hur forandringsprocesser upplevs i en
organisation och av dem som ér i kontakt med organisationen. Organisationen &r i detta fall
ett daghem i Nérpes. Daghemmet planerar att genomgéd en omregistrering for att bli ett
specialdaghem och detta innebédr en fordndring for ledningen, personalen och klienterna, d.v.s.
fordldrarna och barnen. Jag valde att gora en slags triangulering for att undersoka
fordndringsprocessen ur tre olika synvinklar - forestandarens, personalens, samt fordldrarnas.
Resultaten analyseras och beskrivs parallellt med varandra, vilket ger en bild av hur olika

parter ser pa och upplever samma fenomen.

Bestillaren, ett daghem i1 Nirpes, ville ta reda pd hur fordldrarna till barnen pa daghemmet
stallde sig till en eventuell omregistrering och pa s sétt uppstod min undersokning. For att
vidga synféltet, men samtidigt kunna f4 en djupare kunskap, sé valde jag att forutom att
skicka ut en enkdt till fordldrarna dven intervjua personalen och be om ett utladtande fran
forestdndaren. En omregistrering till specialdaghem &r en genomgripande fordndring som
paverkar daghemmets verksamhet och personalens arbete och jag tyckte att det var viktigt att
beakta dven de Ovriga parternas asikter i mitt lirdomsprov. Eftersom det fanns ett behov av

denna undersokning sa dr den av samhallelig relevans.

Syftet med detta 1ardomsprov ar att undersoka hur méinniskorna i en organisation paverkas av
olika forandringar. Organisationen ir i mitt fall ett daghem. De parter som i detta fall berors

av forandringarna dr ledaren, personalen, fordldrarna, men dven barnen. I detta arbete



beskriver jag ledarens, personalens och fOrdldrarnas uppfattningar av den forestaende

fordndringsprocessen. Jag har alltsd valt att lamna bort barnperspektivet.

Foljande fragestillningar blir da aktuella:

o

Forandring leder till utveckling. Hur kan ledaren stddja utvecklingen av sin personal?

o Hur leder man den foréndring dér allas asikter och 6nskemél tas i beaktande?

o Hur motiverar ledaren sin personal och hur far ledaren klienterna delaktiga i

forandringsprocessen?

o Hur upplever personalen fordndringsprocessen och hur paverkar fordndringsarbetet

grupprocesserna och gruppens dynamik?

o Hur ser fordldrasamarbetet ut 1 fordndringsarbetet och vad ar fordldrarnas upplevelser

av fordndringen?

For att ge forutséttningar for larande och utveckling hos personalen i forskolan sa krévs att
ledarskapet ses som en gemensam process, dir alltsid alla dr inblandade 1 ledarskapet.
Samverkan mellan de olika aktorerna, sjdlva processen, samtalen, aterkopplingarna och
initiativen dr det centrala, medan de formella strukturerna och atgérderna samt hierarkin inte
ar det viktigaste. “Ledarskap dr ett problemlésande, malformulerande och sprakskapande

samspel”. (Gotvassli, 2002, 143)

Av samma orsak sd fordjupar jag mig 1 hur fordndringar péverkar de parter som berdrs av
forandringen, samt hur de berdrda parterna reagerar. Vidare beskriver jag dven hur
ledarskapet ser ut under fordandringen och hur ledaren handleder personalen genom en
framgangsrik fordndringsprocess. Teoridelen kommer att bestd av tre huvudkapitel — att

genomfora fordndringar, att hantera forandringar och specialdaghemmet som organisation.

Jag kommer att anvinda mig av en del litteratur frdn Sverige, eftersom det i Sverige rader en

plattare syn pd beslutsorganisationer. Med detta menas att det i Sverige inte rader en



traditionell hierarkisk syn péd ledarskapet. Detta synsétt didr ledaren &r en som toppstyr

organisationen kdnns i dag foraldrat.

I Sverige syftar termen forskola pa barnets dagvérd frén daghem till forskola. D4 jag refererar
rikssvensk litteratur kommer jag att anvdnda mig av termen forskola. Nér resonemangen

tillimpas pd finldndska forhallanden si avses med termen forskola bade daghem och forskola.



2 Att genomfora forindringar

Det inledande kapitlet pa den teoretiska delen i detta arbete handlar om att genomfora
fordndringar. Begreppet forandring kommer att forklaras, samt vad som kan vara orsaker till
forandring. Forandringsprocessens faser kommer ocksa att behandlas. Detta kapitel stravar

till att ge en forstdelse for vad en fordndring dr, hur den borjar och hur processen fortsitter.

For dagens organisationer har det blivit allt viktigare att besitta en formaga till férdndring och
fornyelse. Fordndringskompetens dr onskvirt hos en organisations ledare och medarbetare.
Med forandringskompetens avses kunskap om forédndringsprocesser och kunskap om hur

forandringsprocesser kan hanteras pa ett effektivt sitt. (Bruzelius & Skérvad, 2000, 390).

Forandringsarbete bestar av tva komponenter; fordndringsidén och fordndringsmetoden. Om
fordndringsidén dr bra, men metoden ineffektiv kravs mera resurser for att genomfora idén.
Ifall idén ar délig, men metoden effektiv kan fordndringen till och med vara farlig och ha
negativa effekter, t.ex. ekonomiska. En ineffektiv metod och en meningslos forandringsidé
ger ett onddigt och meningslost fordndringsarbete, medan en effektiv metod och en
meningsfull idé ger ett effektivt fordndringsarbete. Ledningen maéste sdledes infor varje
forandring, sévil stor som liten, stilla sig tva viktiga fragor; ar fordndringen vil motiverad
och utnyttjar vi en bra metod? Om svaret dr positivt dr forutsittningarna for ett effektivt

forandringsarbete goda. (Bruzelius & Skérvad, 2000, 390).

For att kunna genomfora en framgangsrik forandring bor det foreligga en klar uppfattning om
att fordndring ar nodvéndigt. De sdkraste argumenten infor fOrdndringsarbetet dr att de
berdrda parterna har en uppfattning eller kunskap om att det finns ett forandringsbehov. Det ér
svart att engagera personalen i fordndringsarbetet utan en véil kommunicerad kunskap. Om
personalen forberetts daligt och inte upplever nagot behov av fordndring dr risken stor att
fordndringen uppfattas som en maktdemonstration som genomdrivs for sjdlva fordndrandets

skull och inte for att méta behov. (Their, 2000, 46).



2.1 Forandring som begrepp

Den grekiske filosofen Herakleitos ansag (ca 500 ar f.Kr.) att den enda sanna verkligheten ar
forandring, eftersom allt stdndigt haller pa att fordndras. Véra liv och vér tillvaro skulle
saledes vara en livslang fordandringsprocess. Med tiden har fordndringstakten okat markant.
De senaste decennierna forekommer, enligt Toffler (1980), fordndringar i véara liv och i
samhillet allt oftare och med kortare tidsintervaller. I borjan av 90-talet tycks takten pa
fordndringar ha Okat explosionsartat. Var vardag kénnetecknas av fordndringar som i allt
snabbare takt sveper forbi och dessa fordndringar kan upplevas bade positivt och negativt.
Foréndringarna kan upplevas bade som hatade och vdlkomnade och hur vi reagerar beror pa
huruvida fordndringarna ar sjdlvvalda eller patvingade, vilka alternativ till handlande som

erbjuds, samt vilka konsekvenser fordndringarna har for véra liv. (Angelow, 1991, 9).

Ofta dr forandringar nddvindiga, men de fir aldrig bli ett sjdlvindamél, d.v.s. att man
forandrar nagot for sjilva forandringens skull. Ett saval viktigt som sjélvklart krav &r att de
forandringar som finns 1 planeringen &r meningsfulla p& kort och/eller lang sikt.
Forandringarna skall bidra till forbattringar och dven en 6kad maluppfyllelse, vilket kan ses
uttryckt i olika effektivitetsmatt, lonsamhet och/eller kvalitet o.s.v. For att kunna genomfora
meningsfulla fordndringsidéer kravs effektiva fordndringsmetoder. (Bruzelius & Skérvad,

2000, 390).

Watzlawick, kind inom psykoterapin, skiljer pd fordndring av forsta ordningen och
fordndring av andra ordningen. Vid en fordndring av forsta ordningen sker en fordndring inom
det befintliga systemet i en organisation. Systemet i sig dndras inte, ej heller tankesitt,
problemldsning eller metoder, utan istéllet fornyas och forbattras befintliga delar i systemet.
Forandringen bestdr av nya kombinationer av gamla monster, vilket gor att systemet i
organisationen forblir ofordandrat. Vid en forédndring av andra ordningen paverkas systemet av
omvérlden och hela systemet fordndras. Tankemdnster och agerande fordndras, vilket leder
till att systemet i organisationen forédndras. Verkligheten borjar da se annorlunda ut da den ses
1 ett nytt ljus. Tidigare problem upplevs inte ldngre som problem och ett nytt beslutsunderlag
ger nya mdjligheter till problemlosning. En fordndring av andra ordningen dr en

genomgripande fordndring av systemet 1 organisationen. (Ahrenfelt, 1995, 18).



Foréndring kan ténkas ske i tvd dimensioner: tidpunkt (nér fordndringen intréffar i forhallande
till behoven) och omfattningen av forandringsarbetet (enligt Nadler, 1989 och Juuti 1992).
Omfattningen indikeras genom att forandringen kategoriseras som gradvis eller strategisk. En
gradvis fordndring &r inte lika omfattande som en strategisk som kan innebdra omorientering
eller omskapande 1 organisationen. Den gradvisa forédndringen karakteriseras av finjusteringar
och anpassning. Tidpunkten for ndr fordndringen genomfors ger antingen en foréndring av
proaktiv eller reaktiv karaktér. Proaktiva fOrdndringar &r planerade och véntade, medan
reaktiva fOrdndringar inte dr forutsedda, utan sker som en patvingad reaktion pa yttre

omsténdigheter. (Their, 2000, 51-53).

En definition av forandring kan vara att nagot dndras frén ett tillstand till ett annat. Begreppet
fordndring ar i sig véarderingsfritt, men beroende pa omstidndigheterna kan en aktuell
forandring virderas pa tre sitt: irrelevant, positiv eller pafrestande. Irrelevanta fordndringar
upplevs medfora varken positiva eller negativa konsekvenser for en persons vélbefinnande.
Fordndringar som upplevs positivt antas medfora positiva och vilgérande effekter.
Péfrestande fordandringar innefattar aspekter som skada, forlust, hot eller utmaning. (Angelow,

1991, 20).

2.2 Orsak till forindring

Det finns olika metoder for att utreda om det finns ett behov av fordndring. Metoderna kan
vara de samma som i vetenskaplig forskning. For att utreda huruvida behovet finns krivs en
informationssamling. Metoderna for informationssamling kan vara direkta eller indirekta, lag-
strukturerade eller hogstrukturerade. Konkreta metoder &r t.ex. spontana iakttagelser,

observationer, rollspel, dagbok, intervjuer, test och enkater. (Their, 2000, 48-49).

Den priméra orsaken till fordndring ligger 1 forsta hand inte inom organisationen, utan 1 den
yttre verkligheten. Omvérlden, marknaden, kunderna och konkurrenterna styr behoven av
fordndring 1 organisationen. Kundernas behov dndras och kraven pa en organisation dndras,
vilket leder till att organisationen maste utvecklas for att mota kundens behov. Marknaden,
eller upptagningsomrddet, paverkar ocksd en organisations fordndringsbehov. Med

marknaden avses det mentala och geografiska omrddet dir organisationen erbjuder service.



Marknaden kan dndras och didrmed &ndrar kraven pd organisationen, vilket leder till att
organisationen bor utvecklas och fordndras for att mota behoven fran marknaden. (Their,

2000, 55-59).

2.3 Forindringsprocessens faser

Med ordet process avses den dynamiska utvecklingen av en hédndelse eller en situation. Allt
fordndringsarbete bestér av flera aktiviteter som pd olika sétt hinger ithop och som blir
paverkade av vad som hédnder i omvérlden, alltsd &r fordndringsarbete en dynamisk process.
En fordndringsprocess tar mycket tid i ansprak och forbrukar kraft av de manniskor som dr
inblandade i processen. Manniskor med olika instdllningar till férdndringar berors och det &r
oundvikligt att personer som ar motvilliga till fordndring kommer att berdras. Det dr viktigt
att alla som berors av forandringen involveras, ges mdjlighet att kunna ta till sig budskapet,
samt att de ges mojlighet att aktivt delta i fordndringsprocessen. Pa vilket sitt ett flode av
aktiviteter leder mot ett Onskat mal ar Sandstroms definition av begreppet (styrd)

forandringsprocess. (Sandstrom, 2000, 32-33).

For att uppna ett lyckat fordndringsarbete maste forandringsprocessen styras mot ett onskat
mal. Med onskat mal avses en vision, alltsa inte ett redan faststdllt mal. Processen skall ledas
mot denna vision, som till sin natur dr dynamisk och @ndrar karaktér och flyttas framat i tiden
vartefter processen framskrider. Visionen (det Onskade malet) fungerar alltsi som en
ledstjdrna, som styr processen at rétt hall. Det dr knappast troligt och ej heller meningen att
man skall uppna denna vision helt och héllet, eftersom den fortldpande processen da mister

sin ledstjarna. (Sandstrom, 2000, 32-33).

Innan en forandringsprocess inleds bor ”den roda traden” identifieras. For att kunna faststilla
vad som dr den roda trdden i fordndringsprocessen maste helhetsbilden vara tydlig, situationen
bor vara klarlagd och det maste vara klart vilken slags process det ar frdgan om.
Fréagestillningar om det ror sig om en taktisk eller en strategisk process, eller bade och blir
aktuella, liksom vilken typ av verksamhetsutveckling det dr frdgan om, vilka som berors av
forandringen, samt hur tidsperspektivet ser ut, o.s.v. Nér den roda trdden ar faststélld, besluter

ledaren vad som blir processens vision (det 6nskade mélet). (Sandstrom, 2000, 33).



Nér forandringsprocessens fardriktning, syfte och vision ar faststillda blir nésta steg att bryta
ner fordandringsprocessen till mindre moment, delprocesser. For varje delprocess faststills ett
delmadl. Ett bra mal bor vara Situationsanpassat, Mitbart, Accepterat, Realistiskt och Tidsatt,
SMART. Det dr viktigt att delmélen &r uppsatta enligt dessa principer sa ldngt som det ar
mojligt. Varje delprocess bor bestd av ett antal handelser/aktiviteter, som nir de genomfors

leder till att malen for delprocessen uppnas. (Sandstrom, 2000, 35).

Da nuldget ar konstaterat, delprocesserna och delmalen preciserade, visionen faststdlld och
processens tinkta ging &r kartlagd &r det dags att gd vidare i1 fordndringsprocessen. Nu kan
ledaren bdrja arbeta och styra sina medarbetare mot visionen. Detta kan goras genom att
ledaren anvinder sig av Kurt Lewins modell (fran 1940-talet) for fordndringsprocesser.
Modellen &r allmént giltig som ett anvidndbart verktyg vid fordndringsprocesser. Varje
delprocess kan delas upp 1 modellens fyra faser, som bor genomgds for att delmélen skall

uppnas. (Sandstrom, 2000, 35-36).

Forsta fasen, att skapa en plattform, innebér att den som leder processen bor skapa forstaelse,
engagemang och acceptans for sjdlva processen, men dven for de fordndringar som kan uppsté
i och med delprocessen. I detta skede bor det finnas eller skapas ett fortroende mellan
processledaren och gruppen, samt respekt for ledarens kompetens. Att skapa en plattform kan
ta olika lang tid beroende pa om processledaren och medlemmarna i gruppen kénner varandra
sedan tidigare eller inte. Ibland kan en plattform redan vara skapad och d& kan man snabbt ga

vidare till nasta fas. (Sandstrom, 2000, 36).

I andra fasen, tina upp, diskuteras problem, hot och mdjligheter helt 6ppet dér gruppen och
ledaren skapar en gemensam situationsbild. Olika blockeringar och revirtdnkande bor upphora
och processen bor bli angeldgen for alla deltagare. Delmaélet forankras i denna fas om det inte
gjorts tidigare. Tina upp -fasen avslutas vanligen med att alternativa handlingsmdojligheter
diskuteras och vilka for- och nackdelar de olika mdjligheterna for med sig. (Sandstrom, 2000,

36).

Genomfora fordndringen, som dr den tredje fasen, innebdr att beslut om foréndringen fattas

och det nya infors och borjar tillimpas i1 gruppen. Denna fas kan bestd av tvd delar,



implementering och tillimpning pa gruppniva, samt omsittande av fordndringen pa

individniva. (Sandstrém, 2000, 36).

I fordandringsfasen bor en struktur utarbetas. Struktur syftar i detta fall pd att utveckla
motesplatser for diskussioner om fordndringsarbetet. Strukturen bor fa stod, tid, legitimitet
och forankring. I mindre organisationer dr en tvaniva -struktur 1dmplig, medan det i storre
organisationer kan krévas flera nivder for att strukturen ska fungera. Den organisatoriska
strukturen bygger pa att personal inom mindre enheter, t.ex. avdelningar, arbetslag eller
arbetsgrupper har mojlighet att fora diskussioner inom enheten. Ur ett helhetsperspektiv bor
diskussionerna inom de olika enheterna sammanlinkas, vilket leder till att en samordnings-
grupp bor grundas. I samordningsgruppen deltar en representant fran varje ldgre niva och i
samordningsgruppen diskuteras gemensamma angeldgenheter, Overgripande problem och
dessutom formedlas erfarenheter mellan de olika enheterna 1 organisationen. (Angelow, 1991,

130).

Tvaniva-strukturen mojliggor for varje anstilld att diskutera fordndringsbehov utgéende frdn
egna intressen, andra anstélldas behov, samt omgivningens (yttre) krav pé organisationen.
Gruppstorleken bor inte Overstiga tio personer for att fa en Omsesidig kommunikation.
Gruppmotet bor ske regelbundet, t.ex. en gang/vecka, varannan vecka eller en gang/manad.

(Angelow, 1991, 131).

Ett konkret sitt att borja ett gott fordndringsarbete dr att de anstdllda ges mojlighet att
diskutera, inventera och formulera problem inom de omraden dir en fordndring behdvs.
Kartldggningen av fordndringsbehoven bor vara sd konkret som mojligt. Det dr viktigt att
varje enskild individ fir mdjlighet att tdnka och reflektera Over situationen i organisationen
och de egna arbetsvillkoren, samt formedla sina onskemél och &sikter om fOrdndringar.
Tanken bakom en dylik kartldggning &r att kunna identifiera de mest angeldgna problemen for
att kunna borja fordndringen dér, eftersom den storsta fordndringsviljan finns dér behovet ar
som storst. Da &r personalen ocksd mera motiverad att genomfora forédndringen och

motivation &r sjdlva motorn i fordndringsarbetet. (Angelow, 1991, 131-132).

Den fjarde och sista fasen, frysa fordndringen, innebdr att gruppen inte lingre har mojlighet
att atergd till den tidigare situationen. I detta lige maste dven ledaren komma ihdg att beléna

och uppmuntra dem som har tagit till sig fordndringen. Ledaren kan dven bli tvungen att
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ingripa och tackla eventuellt motstdnd som lever kvar mot férdndringen. (Sandstrém, 2000,

37).

Medvetandet 1 organisationen Okar successivt under fordndringsprocessens gang. I forsta
fasen blir gruppen medveten om motiven for fordndringen som fOrestdr. I andra fasen borjar
gruppen inse och acceptera fordndringsbehoven. Nir majoriteten har accepterat att en
forandring maste genomforas och motstandet har reducerats kan processen ledas vidare till

genomforandet och slutligen till frysfasen. (Sandstrém, 2000, 37).

En fordndringsprocess kan inte tvingas fram. Processen tar tid och for att fa till stdnd ett
lyckat fordndringsarbete bor arbetarna i organisationen fa tid pa sig att bli medvetna om
behoven, samt acceptera vad som behover fordndras. Om processen stressas dr det stor risk

for misslyckanden. (Sandstrom, 2000, 37).

Ur detta kan konstateras att fordndringstakten dr snabbare nu &n for bara tio ar sedan.
Forandringstakten &r sd snabb att man kan se fordndringar som normala dterkommande inslag
i det dagliga livet. Fordndringar upplevs inte alltid som negativa, utan de kan ocksd vara
positiva, eller sa kan de upplevas som irrelevanta. Orsakerna till att fordndringar uppstar ér
manga, men gemensamt for goda fordndringar borde vara att det finns ett behov av att nagot
fordndras. Det dr negativt for organisationen och ménniskorna om foérandringar genomfors for
sjdlva fordndrandets skull. Processen dr ldng och brokig innan man nar fram till malet, om
man Overhuvudtaget nar fram eftersom maélet hela tiden dndras i takt med att behoven och
kraven dndras. Nagot som ar mycket viktigt i fordndringsarbetet ar att det finns ett Gppet
klimat 1 organisationen och att alla som deltar 1 fordndringsarbetet forstdr orsaken och

bakgrunden, samt att de forstir behovet.
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3 Att hantera forandringar

Hur péverkar fordndringar berdrda parter i en fordndringsprocess? Hur kan ledaren,
medarbetarna och klienterna hantera sina upplevelser av fordndringen? Som redan
konstaterats bor forandringsarbetet ges tid och utrymme for att framgangsrikt nd malet for
fordndringsprocessen. Det &dr nira till hands att anta att det dven tar sin tid att hantera

fordndringar, men &r detta fallet? Vad stér att ldsa 1 litteraturen?

I en forskola utgdr fordndring ett sammansatt problem. Vilka reaktioner som kommer att
vickas och hur kdnslorna utvecklas dr svart att forutse. Ibland kan den minsta lilla forandring
motas med stort motstand och upplevas som mera omfattande dn vad den egentligen &r. Andra
ganger kan stora omstéllningar genomforas enkelt och smaértfritt. Hur personalen och andra
inblandade paverkas av en fordndring beror mycket pa forskolans fordndringshistorik, det vill
sdga hur ménga och hur stora forandringar forskolan tidigare har genomlevt och hur dessa har
hanterats. Genom att studera forskolans tidigare forandringar och hur de har utfallit kan ge en
uppfattning om hur personalen kommer att reagera pa framtida forandringar. Det &r relativt
vanligt att ledaren moéter en stor del motstand infor en fordndring. Detta sker speciellt om det
rdder for mycket styrning uppifran och foga involvering av de anstéllda. (Gotvassli, 2002,

164).

Den omstiéllning som en fordndring innebér krdver mycket mental energi. En viktig uppgift
for ledaren blir dé att hitta en balans mellan att genomfora fordndringar och att skapa ett lugn
och en stabilitet. Annars riskerar forskolan att dréneras pa all mental energi. (Gotvassli, 2002,

164).

Sjukskrivningar och bristande arbetsglddje kan till stor del kopplas till omorganisationer och
forandringar. Sérskilt bland kommunalt anstidllda kan denna koppling ses. Stérre och mera
omfattande omorganisationer, samt dven ett 6kat antal omorganisationer leder till en hogre
grad av sjukskrivningar, langtidssjukskrivningar och fortidspensioneringar. Aven ledningens
hantering av fordndringar och omorganisationer har stor betydelse for graden av ohélsa bland

personalen. (Angelow, 2006, 49).
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3.1 Attleda forandring

Arbetsmiljon dr nufortiden hardare dn vad den var for ett tiotal &r sedan. Arbetet dr mera
krdvande och annorlunda. I allt hogre grad kriver arbetet medarbetarnas totala engagemang,
tankar och entusiasm. Arbetet kridver ocksa mera av ledarna. Saker &ndras i en snabbare takt
an tidigare, det finns flera kunder, men dven konkurrenter. Tekniken utvecklas snabbt och det
paverkar ocksa arbetet. Det gér inte att rdkna med att allt kommer att fortsétta som vanligt,
utan istéllet bor varje individ strdva till att vara innovativ och kreativ och pé s sitt vara med

och forma framtiden. (Hiam, 2006, 14, 16).

Organisationer bor vara nyskapande, soka efter nya mojligheter, 16sa problem och kunna
anpassa sig till nya situationer for att hinna med 1 det snabba fordndringstempot. Rorlighet
och intelligens dr nddvindigt for foretag och organisationer pa alla nivaer. Initiativkraft,
flexibilitet och kreativ problemldsning dr de krav som vixer fram péd organisationer, ledare
och medarbetare. I dagens turbulenta miljo med ménga fordndringar maste ledare skapa en
frisk utveckling genom att stimulera sina medarbetare till att vilja fornya och fordndra.
Ledarens roll blir att locka fram personalens naturliga entusiasm och intelligens och fa dem

motiverade att anvinda dem i sitt arbete. (Hiam, 2006, 16-17).

Foréndrings- och utvecklingsarbete &r en process som for det mesta skrider framat med sma
steg. Ledarens delaktighet i processen bor betonas eftersom ledaren paverkar sina
medarbetare 1 stor utstrickning. Ledarens engagemang péverkar medarbetarna positivt, sa det
ar viktigt att visa upp sitt engagemang. Att visa upp sig sjidlv som forebild for processen och
som kélla till energi ar viktigt, likvdl som att motivera. Att staindigt kommunicera mélen é&r i
sig motiverande. Ledaren bor informera om framsteg, misslyckanden och hinder. Att glddjas
Oppet Over alla framgangar, stora som sma, synliga som mindre synliga ar mycket viktigt.

Ledaren skall kommentera framstegen rikligt, fira och belona. (Their, 2000, 174).

Om det pa en arbetsplats finns en tydlig hierarki och beslutsordning, leder det till att
medarbetarna héller sig inom en sndvt definierad arbetsroll. Dialogen mellan ledare och
medarbetare dr d& svag. Enligt Axelsson (1998) ger detta arbetssitt lite utrymme for
samarbete mellan professionella och mdjligheterna att ldra nytt och utvecklas dr sma. Pa en
sddan arbetsplats &r risken for hog sjukfranvaro stor. Rader det dessutom ett hogt tempo pé

arbetsplatsen, kraven dr hdga, arbetsbelastningen dr ojdmn och personalen maste vara i
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standig beredskap sa Okar risken for bristande kontinuitet i arbete och ohilsa (Theorell &

Karasek, 1996). (Sandberg, 2006, 121).

3.1.1 Ledarskapsmodeller

I litteraturen finns en mingd olika ledarskapsteorier och ledarskapsmodeller. Vilken roll
spelar dessa modeller egentligen i en organisations fordndringsarbete i modern tid? Gér det att

kategorisera nutidens moderna ledare?

Den historiska uppfattningen var att bra ledaregenskaper var medfodda. Ledarskapet gick
saledes 1 arv fran far till son. Efterhand véxte intresset for att forska kring vilka egenskaper
som kunde knytas till stora ledare och da konstaterades ocksa att ledare kunde finnas dven i
den stora folkmassan, inte bara inom de maiktiga familjerna. Egenskaper som ansags vara
goda for en ledare var t.ex. intelligens, dominans, sjdlvsdkerhet och stark energi. Senare
forskades det inte bara kring personlighet och egenskaper, utan ocksa om vilka beteenden som
karakteriserade en god ledare. I flera olika ledarskapsmodeller framhalls olika beteenden som
anses typiska hos goda ledare, men trots att det dr olika beteenden som betonas inom de olika
modellerna sa verkar dnda teorierna grunda sig pa att beteendena ar relativt likartade och lutar
antingen at det auktoritéra eller demokratiska hallet. Beteenden kan &ndras och trénas, vilket
saledes skulle betyda att vem som helst kunde léra sig att bli en bra ledare. Nufortiden forskas
det annu kring beteenden som kan kopplas till duktiga ledare, men for tillféllet satsas det mera
pa forskning kring ledarskap och personlighet. Ett vanligt antagande inom ledarskapsteorierna
ar att ledarskap kan ldras, men det forutsdtter en viss talang i form av personliga egenskaper.
Numer ér det 1 vastvirlden vedertaget att ledarskapet &r situationsanpassat, vilket innebér att

ledarskapet handlar om mera 4dn beteenden och egenskaper. (Sjovold, 2006, 191-193, 209).

En bra ledare paverkar genom sitt eget beteende och sitt sétt att reagera. Det som paverkas ér
kittet som binder samman organisationen eller gruppen och hur starkt gruppmedlemmarnas
energi mobiliseras for malinriktat arbete. Det viktigaste verktyget for en ledare &r inte det
hon/han séger, utan det hon/han gor, d.v.s. sdttet att vara. Kérnan i effektiv ledarskapstraning
ar kunskap om hur det egna beteendet paverkar 6vriga i gruppen och hur de Gvrigas beteende

paverkar en sjilv. (Sjevold, 2006, 208-209).
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Da massproduktion, auktoritdrt ledarskap, hierarkiska system och stabil verklighet &r det
radande i1 organisationen kan ledarskapsteorin kallas ”management by instructions”. Da
ledarskapet Gvergar till att handla om malstyrning, segmentering och demokratisering kallas
det “management by objectives”. I nuldget karakteriseras all verksamhet av kundcentrering,
pedagogiskt ledarskap, nitverksarbete och en turbulent verklighet och d& dr management by

learning” den mest passande teoretiska forankringen. (Their, 2000, 47-48).

Ledarskap kan ses som en process och inte ndgot som bara berdr en person. Genom detta
synsatt hamnar fokus inte pa de formella strukturerna och atgérderna eller hierarkin, utan pa
samverkan mellan aktorerna. Det centrala i ledarskapet blir séledes sjélva processen, samtalen,
initiativen och &terkopplingarna. Ledarskap &r ett samspel som é&r problemlosande, maél-

formulerande och sprikskapande. (Gotvassli, 2002, 143).

Den administrativa ledarrollen dr nddvédndig och viktig for att garantera stabilitet och
forutsdagbarhet. Den rollen bestar framst av rutinhandlingar och programmerade beslut. Det
bor finnas bra rutiner for t.ex. intagning av barn och klara regler for t.ex. 1oner. I praktiken
kan den administrativa ledningen utdvas pa olika sitt. Ett sdtt att verkstilla den administrativa
ledningen dr genom en skallkultur dér ledaren soker begransningar och noggrant foljer regler,
etablerade procedurer och bestimmelser, oavsett vilja konsekvenserna blir. Ett annat sitt att
fungera som administrativ ledare &r i en kankultur. I den kulturen striavar ledaren efter att hitta
alternativa védgar och utmana den forra. Ledaren soker nya infallsvinklar, mdjliga 16sningar,
strévar till kontinuerlig utvédrdering och prévning och pé sikt kan regler och rutiner &ndras vid

behov. (Gotvassli, 2002, 143-144).

Den pedagogiska ledningen fokuserar pd mal och malsdttning i forskolan. Utveckling och
larande ar viktigt for den pedagogiska ledningen for att sdkra fornyelse och fordndring. Det
bor skapas utrymme for goda ldroprocesser i1 forskolan. Genom att initiera ldarande mots den
pedagogiska ledningen av utmaningar i form av motivation, kommunikation och att skapa
fortroende. For att fi en forskola som fornyas och fordndras kridvs av den pedagogiska
ledningen att ha som malséttning att personalen inte bara ska ldra sig ndgot bestdmt, utan att

de ocksa ska ldra sig att ldra. (Gotvassli, 2002, 144).
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Enligt Knippenberg och Hogg (2003) &r ledarskap lika med maktutdvning. Detta faktum é&r
inget negativt i sig, tviartom, trots att makt ofta forknippas med nigonting negativt. Den makt
som en ledare besitter ger ledaren mojlighet att stodja och hjélpa och fa personerna i
arbetsgruppen att vdxa. J.R. Hackman (2002) menade att ledarstilen inte dr det som ger en
effekt, utan hur ledaren stodjer teamet och skapar forutsittningar for att gruppen sé
sméiningom ska kunna stddja sig sjidlv. Enligt Hackman bor fem forhallanden foreligga for att
en grupp skall kunna borja stodja sig sjélv:

1. Ettreellt team

2. En klar och 6vertygande inriktning

3. En rollstruktur som ger utrymme for sjalvforverkligande

4. En stodjande omgivning och

5. En komplett och tillgidnglig handledning
Enligt denna modell bor ledaren sta till forfogande for sina medarbetare och forsoka
underldtta deras framging och sjilvforverkligande. Ledaren bor ocksd fungera som en buffert

mot omvérldens nyckfullhet och saledes skapa trygghet f6r gruppen. (Sjevold, 2006, 211-212).

3.1.2 Det pedagogiska ledarskapet

Att leda pedagogiskt karakteriseras av en mangdimensionell dialog. En av de mest krdavande
fradgorna for den pedagogiske ledaren &r hur han/hon ska agera for att stimulera personalen till
att medverka 1 arbetet for larande och fordndring. Det finns konkreta exempel pa vad en
ledare bor gora och hur han/hon bdr agera. Det &r ju viktigt att ledaren sjélv &r engagerad i

forandringsarbetet och star som forebild for sin personal. (Their, 2000, 172).

Fem konkreta forslag till atgérder for att stimulera kreativiteten 1 organisationen kan listas.
For det forsta bor det sokas fler vagar for att 6ka motivationen och for att stimulera larandet
och tinkandet. Endast 16nen som motivation och drivkraft dr inte tillrdckligt. (Their, 2000,

172-173).

Det andra forslaget ar att utveckla sitt och mdgjligheter for personer att komma till tals.

Diskussioner mellan ledare och personal bor i forsta hand handla om arbetet och utvecklingen.
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Dialog bor anvdndas som metod i kontakten mellan ledare och personal. Envéigs-

kommunikation med sparsam respons &r inte att reckommendera. (Their, 2000, 173).

For det tredje bor ménniskor beredas storre utrymme i organisationen. Det &r viktigt att
personalen upplever att hela organisationen ér deras arbetsfilt. Det skapar en helhetssyn och
ansvarskinsla som dr s& viktig 1 den kreativa organisationen. D& é&r det ldttare att
kommunicera om saddant som befinner sig utanfor ens eget omsorgsomrade, vilket stimulerar

den mangdimensionella dialogen. (Their, 2000, 173).

Att diskutera substanserna i dialogerna &r det fjarde atgirdsforslaget. Det ar viktigt att ledaren
for en rikare dialog om visionen, bilden av det som efterstrivas. Utvecklingsmalen bor ocksa
diskuteras si att de, liksom visionen, dr kdnda for alla och kan beskrivas av alla. Det dr

strategiskt viktigt att tala om rétt saker. (Their, 2000, 173-174).

Det femte och sista forslaget berdr ocksd substans. Det handlar om att ldra kénna sin
organisation béttre. Ingen ledare blir ndgonsin fulldrd pa sin organisation. Den informella
dimensionen &dr sa komplex att det & omojligt att ldra sig allt vad som hidnder och sker i

organisationen. (Their, 2000, 174).

3.1.3 Den viktiga kommunikationen

Hur kommunicerar den ledare som dr handledande, stodjande och ger utrymme for sjélv-
forverkligande? Vilken betydelse har en god kommunikation mellan ledare och medarbetare

for en organisation i forandring?

Genom kommunikation strdvas det till att gora det okdnda och abstrakta till ndgonting kéint
och konkret. I det mellanménskliga samarbetet dr kommunikation ett givet monster.
Kommunikation dr en forutsdttning for forstaelse och ldrande och dven en garanti for god
kvalitet och forandring. Det som héller samman organisationen och de sociala nitverken &r

kommunikation. (Their, 2000, 99).
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Kommunikation kan definieras pa flera olika sétt. En definition ar det sétt tva eller flera
deltagare integrerar och/eller utbyter budskap sa att de bada omsesidigt paverkar varandra.
Kommunikation kan vara avsiktlig, oavsiktlig, medveten eller dold. Kommunikationen 1 en
liten grupp kan liknas vid ett blodomlopp. Kommunikationen sammanbinder gruppens olika
delar och ddrigenom tillfors gruppen ndring i form av information, kunskap, upplevelser och
erfarenheter. Slaggprodukter i form av missforstind och oklarheter fors ut ur gruppens

blodomlopp med hjilp av kommunikationen. (Granér, 1991, 175).

Ordergivning som kommunikation har en stor och farlig fallgrop, vilken é&r att ledaren tror att
det som sdgs ockséd gors. Det dr vanligt att ledare skriver PM och delar ut och anser genom
denna information att en Gverenskommelse foreligger mellan ledaren och medarbetarna. I
sjdlva verket dr det en envdgskommunikation och inga dverenskommelser har gjorts. Hogst
troligt kommer medarbetarna inte heller att folja den information som tilldelats dem. D4 4r det
latt att borja informera dnnu mera istillet for att fundera Over var det gick snett 1
kommunikationen. Ledaren borde i detta fall analysera hur informationsmaterialet skall kunna
kommuniceras istillet for informeras. Envigsprocessen och monologen information &ar inte
efterstrdvansvért emedan flervigsprocessen och dialogen i form av kommunikation dr en

framgangsrik metod. (Ahrenfelt, 1995, 92).

Kommunikation bestir féorutom av det verbala budskapet ocksa av non—verbala budskap. Till
det non—verbala féltet hor bland annat symbolspréket och kroppsspraket. Farger symboliserar
t.ex. olika saker i olika delar av vérlden och detta &r viktigt for att kunna tolka den delen av
den non—verbala kommunikationen. Till kroppsspraket hor allt vad vi gér med kroppen under
ett samtal, t.ex. gester och mimik. Att tolka dessa signaler dr en svdr del 1
kommunikationsprocessen. Att lyssna dr en annan svar del. Effektivt lyssnande karakteriseras
av:

o Aktivt lyssnande, dir den som lyssnar uppmuntrar den andre genom nickningar,

leenden och korta kommentarer.

o Relevanta fragor som berdr &mnet och &r viktiga for att fora diskussionen framat.

o Ogonkontakt.

o Att undvika att avbryta. Den som lyssnar bor lyssna till slut.

o Att vara uppmaérksam och inte halla pd med annat som distraherar. (Their, 2000, 101-

102, 104-105).



18

Medarbetare kdnner sig mera engagerade och delaktiga i sitt arbete dd kommunikationen &r
ovanligt 6ppen. I samma situation har ledare beskrivits som motiverande. Genom att anvinda
sig av en Oppen, motiverande kommunikationsstil kan medarbetarnas niva av motivation,

kompetens och delaktighet hojas. (Hiam 2006, 46).

Malséttningen med motiverande kommunikation &r att genom att be sina medarbetare bli
delaktiga i vad man som ledare tdnker stimulera deras engagemang. Engagemang innebdr i
detta fall bade kédnslomissigt och intellektuellt engagemang. Nar malséttningen for
kommunikationen blir delaktighet och engagemang, konkurrerar denna kommunikations-
metod ut den traditionella d@mnesorienterade kommunikationen. Genom denna typ av
kommunikation var meddelandet mycket funktionellt och uppgiftsorienterat. Meddelandet
blev inte motiverande och fordndringskraften genom kommunikationen gick om intet. Som
ledare bor man undvika att hamna i ett kommunikationsmonster med fokusering endast pa
arbetsmal. Istéllet bor ledare striva till att anvinda sig av ett kommunikationsmonster som

fokuserar p4 mal som utvecklar personalens engagemang och kompetens. (Hiam, 2006, 48).

Kommunikation vars mal 4r att uppnd motivationsinriktade syften dr motiverande
kommunikation. Om kommunikationens enda syfte dr att fa jobbet utfort &r det en funktionell
kommunikation. Motivationsinriktade syften &r att medarbetarna t.ex. upplever att det dr deras
uppgift att ta initiativ och 16sa problem (inte bara f6lja order), att de far vetskap om att ledaren
bryr sig om deras tankar och tar till vara deras formaga, tydligt kan se kopplingen mellan vad
de gor och organisationens overgripande mal och syften. Andra syften dr att medarbetaren
tanker mera pa sitt arbete istdllet for att bara gora det, att de blir engagerade som kreativa
problemldsare, samt att de sjdlva ldr sig motiverande kommunikation dd ledningen visar gott

exempel. (Hiam, 2006, 53).

Da en ledare anvénder sig av motiverande kommunikation sd bjuds medarbetarna in till
delaktighet. Medarbetare som har blivit inbjudna till delaktighet skall av ledaren bade dras
ut” och “dras in”. Genom att ledaren signalerar att han/hon vill lyssna pd medarbetarnas
tankar och bekymmer sé dras de ut. Genom att presentera ett speciellt beslut eller problem for
medarbetarna sé dras de in. Genom olika tekniker kan ledaren fa medarbetarna att Gppna sig
och fokusera pa ett viktigt &mne. Detta &r motiverande kommunikationsteknik. (Hiam, 2006,

63).
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Kommunikationstekniker som en ledare kan anvinda for att motivera sin personal ar att stilla
Oppna fragor istéllet for slutna, lyssna mera och lata andra tala desto mera. Ledaren kan ocksa
stilla manga fragor for att ta reda pa vad andra tycker och pé s& vis uppmuntra dem att
undersdka problemet mer grundligt och kreativt. Andra tekniker dr att uppmana andra att dela
med sig av sina tankar genom ens non—verbala beteende, samt att stimulera andras mentala

engagemang genom att stélla tankevéckande fragor. (Hiam, 2006, 64).

For ledare kan det kdnnas svart att finna tid for att aktivt anvdnda sig av en motiverande
kommunikation, men med tekniken malfokusering finner man som ledare en 16sning pa detta
tidsproblem. Genom att varje dag inrikta sig pd det mest akuta och viktigaste problemet
istdllet for att forsoka hinna losa sd manga problem som mdjligt per dag sd blir
kommunikationen effektivare. Denna teknik skapar fokus och ger tid att lyssna pa
medarbetarna, vilket dr en stor investering i medarbetarnas motivation. Ledaren tar kontroll
over sin egen tid och upplever det latt och givande att anvénda teknikerna f6r motiverande
kommunikation om han/hon anvénder sig av malfokusering. Bara en nyckelfrdga varje dag,
motiverande kommunikation om den frdgan och ignorerande av Ovriga fragor ar

sammanfattningsvis det som karakteriserar tekniken malfokusering. (Hiam, 2006, 75).

3.2 Vikten av en motiverad personal i forindringsarbetet

En mycket central faktor i ett lyckat fordndringsarbete dr motivationen eller forandringsviljan.
Att de anstillda kénner sig motiverade och har en hog fordndringsberedskap ar mycket viktigt.
Forandringsviljan maste finnas for att kunna genomfora konstruktiva forandringar och
motivationen &r sjidlva motorn 1 fOrdndringsarbetet. Fordndringsarbetet blir ldttare om
personalen inser nodvéndigheten av fordndringen och upplever ett behov av fordndring.

(Angeldw, 2006, 49-50).

Enligt aktuell forskning &r motivation, vid sidan av kompetens, en av de starkast bdrande
krafterna 1 arbetslivet. Utan drivkraften motivation hos personalen kan ledare knappast
forvénta sig utveckling och fordndring 1 organisationen. Detta géller d4ven for ledarna sjélva.

(Their, 2000, 110).
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Motivation kan vara bade av en inre och av en yttre karaktdr. En inre motivation avser ett
personligt engagemang eller en inre drivkraft, som syftar pd den kraft som driver oss att
forsoka né ett bestimt mal eller ett efterstravat resultat. Drivkraften kan bl.a. ha sin grund i
nyfikenhet, utmaningar och spianning och den kan stirkas av en vilja att hdja sjdlvkénslan.
Den yttre motivationen har sin grund 1 forvéntningar utifrdn och 1 beldningar som ar vérda att
strava efter. Ekonomisk ersittning, béttre position, status, vitsord och grader &r exempel pa

yttre motivation. (Their, 2000, 110, 112).

Ledarens roll i att stidrka personalens inre motivation kan inte nog betonas. Information om
viktiga saker som berdr organisationen, uppmérksamhet och &terkoppling m.m., vilka
upprepas under en léngre tid (ett halvt sekel), &r nyckeln till personalens inre motivation och

aven till ett lyckat forandringsarbete. (Their, 2000, 112).

Ett gott fordndringsarbete fOrutsdtter att personalen upplever en vilja att genomfGra
forandringen. I en motiverad personalgrupp utvecklas ocksd fordndringsviljan. 1 en
motivationsmodell listas sex forutsdttningar for motivation och de sex védrden som uppstar i

och med att forutsittningarna beaktas i forandringsarbetet.

Tabell 1. Forutsdttningar for motivation och de virden som skapas. (Angelow, 2006, 50).

Forutsittningar for motivation Virden som skapas

Vision och mal De som berors av forandringen upplever en
onskan och en insikt om behovet av

forandringar. Motiverade visioner och mal

skapas.
Delaktighet Mgjlighet att paverka forandringen.
Tilltro Omgivningens positiva attityder stirker den

enskilde personens fordndringsformaga.

Sjalvfortroende En tro pd sin egen forméga att foréndra.

Information och kunskap En realistisk och tydlig bild av mojliga
forandringar.

Trygghet Kénslan av trygghet dr nddvandig for att en

person ska vilja foréndra.
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I denna modell kan utldsas att visioner och mal &r viktiga for att personalen skall bli
motiverad. Rimliga mél som stér i relation till de resurser som finns till forfogande dr mycket
viktigt, annars finns risk for negativ stress och hog sjukfranvaro. Nar personalens dnskan om
forandring eller insikten om nddvéndigheten av forandring 6vergar 1 handlingsberedskap, har
individen utvecklat en fordndringsvilja, vilken forknippas med kénslor som stimulans och
engagemang. Sa lange kédnslorna halls vid liv har personen en energi och en drivkraft som &r

tillracklig for att forverkliga fordndringarna. (Angelow, 2006, 51).

Mojligheten att paverka stirker fordndringsviljan hos personalen. Att kunna péaverka sin egen
situation &r en central faktor i minniskors motivation. For 6kad motivation hos personalen bor
var och en fa vara med och formulera mal och utvecklingsmojligheter, diskutera forslag till
olika fordndringar och étgirder, samt kunna paverka forédndringstakten. Att gora personalen
delaktig 1 fordndringsarbetet dr tidskrdvande, men 1 slutindan effektivt 1 och med att

personalen blir engagerad och har en fordndringsvilja. (Angelow, 2006, 52).

Ledarens och medarbetarnas tilltro och positiva férvintningar pa en persons vilja att gora sitt
basta i fordndringsarbetet 6kar motivationen. Genom vara forvéantningar och attityder har vi
mojlighet att plocka fram det bésta hos andra méinniskor, men risken finns dven att det simsta
lockas fram med negativa forviantningar och attityder. Respekt ar viktigt for att kunna skapa
tilltro. Om de anstéllda begirs att ta sitt arbete pa allvar och gora ett bra arbete, utan att de ges
forutsdttningar och mojligheter att lyckas, finns det brister i respekten och motivationen

sjunker. (Angelow, 2006, 52).

Ett vacklande sjdlvfortroende kan ibland vara orsaken till att en person upplever ett motstdnd
mot fordndring. Att tro pd sin egen formaga hojer motivationen till att vilja fordndra. Att
uppmirksamma sm& och positiva fordndringar ar viktigt for att stirka sjélvkénslan.
Motivationen stirks ocksa av upplevda framgéangar. En forvintan om framgéang &r viktig for

motivationen och fordndringsviljan. (Angelow, 2006, 53).

Kunskap och information om organisationens forutsittningar och ramar, i form av t.ex. avtal
och budgeten, dar viktigt for motivationen. D& kan personalen vara med och diskutera
realistiska fordndringsalternativ. En konstruktiv fordndringsprocess kan ocksa ses som en
laroprocess da personalen kan tillgodogora sig ny kunskap om arbetet och organisationen,

vilket hgjer bdde kompetensen och motivationen hos personalen. (Angeléw, 2006, 53-54).
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Trygghet och sjilvfortroende har ménga likheter i fordndringsarbetet. En grundtrygghet ar
viktig for fordndringsviljan. Samtidigt innebdr fordndring otrygghet. Denna otrygghet skapar
en angest som blir drivkraften i forandringsarbetet. Utmaningen ligger i att kunna fordndra
denna angest till en spdnning som kan fungera som drivkraften i fordndringen. I sin tur

forutsatter detta en kdnsla av grundtrygghet och tillit. (Angelow, 2006, 54).

I dagens ldage ser den ideala medarbetaren mycket mer annorlunda ut dn for nagra decennier
tillbaka. Medarbetare som var lydiga och disciplinerade var framgangsrika forut, men nu
kravs det initiativkraft, entusiasm och engagemang for att lyckas bra i dagens arbetsmiljo.
Den ideala medarbetaren bor:

o Vara entusiastisk och motiverad, samt tro pa arbetet och den egna férmagan att lyckas

o Vara framatstravande

o Vara latt att samarbeta med, tack vare sin stravan mot béttre resultat

o Hugga 1 och hjélpa till da det uppstir problem, istéillet for att vinta pa att ndgon annan

ska losa problemen &t dem.

(Hiam, 2006, 18, 22-23).

Trots att mycket har d@ndrats pa arbetsplatserna sd dr ménniskorna i stort sett de samma. For att
lyckas pa arbetsplatsen maste alltsé individerna i personalgruppen éndra sina beteenden. For
att locka fram de onskvirda beteendena hos sina medarbetare sa &r det viktigt att ledarna
ocksa dndrar pa sina beteenden. Ledarna stdr i frontlinjen for att omforma ledarskapet och
fordndra sjélva arbetet och medarbetarnas beteenden. For att lyckas som ledare krivs det

alltsa att ledaren sjilv maste se till att personalen ocksé lyckas i sitt arbete. (Hiam, 2006, 19).

Sedan gammalt finns det en tro att ménniskor blir motiverade till att arbetar extra hart om de
bli pdhejade eller om négon skriker at dem. En héllbar inre motivation skapas dock inte pa
detta sitt, utan den maste komma inifrin som en naturlig reaktion pa situationen. Inre
motivation maste fa vixa fram naturligt hos medarbetare som ett resultat av hur de uppfattar

den rddande arbetssituationen. (Hiam, 2006, 48-49).



23
3.3 Personalens reaktioner pa forindring

Det péstds ofta att fordndringar alltid mots med motstand frén anstéllda, men sa ar inte fallet.
Det finns flera skal till varfor personalen reagerar med motstand, men det finns ocksa flera
skal for personalen att reagera positivt och acceptera de fordndringar som foreligger. De flesta
organisationsfordndringar &r toppstyrda och darmed é&r det svart eller till och med omojligt for
personalen att kunna paverka forandringen. Detta leder till ett motstind hos personalen.

(Angelow, 1991, 19).

Tabell 2. Orsaker till motstand mot fordndringar och orsaker till vilkomnande av

fordndringar. (Angelow, 1991, 22).

Orsaker till motstdnd mot fordndring Orsaker till acceptans eller vilkomnande av
fordndring

Hotad anstdllningstrygghet Okad trygghet

Omplaceringar och forlust av sociala | Béttre och fler sociala kontakter

kontakter

Forsdmrat arbetsinnehill Forbittrat arbetsinnehall

Sdmre formaner Utokade forméner

Inkompetent arbetsledning Kompetent arbetsledning

Lagre status Hogre status

Ingen forandringsvilja Fordndringsviljan finns

Lag delaktighet Delaktighet

Bristande fortroende Fortroendet finns

Lag sjalvkansla Forstarkt sjdlvkénsla

Bristfillig information Informationen kommer fram

Daligt vald tidpunkt Bra vald tidpunkt

Innebér ett hot Innebér en utmaning

I denna tabell kan det utldsas att det & manga olika faktorer som paverkar motstand
mot/acceptans av fordndringar. Det kan antas att de faktorer som leder till acceptans ocksé

leder till en mera positiv personal 6verlag i och med att faktorerna ar positiva till sin karaktér.

Enligt Tom Peters (1988) kravs det en attitydfordndring nér det géller hur fordndringar

upplevs. En organisations framgang &r beroende av om de i organisationen har slutat hata
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fordndringar och istdllet borjat dlska dem. Att dlska fordndringar, tumult och kaos blir en
forutsittning for organisationer att dverleva. Angelow menar & sin sida att det inte enbart
handlar om att fordndra attityder, utan att ménniskor faktiskt har ett behov av fordndring,
fornyelse, utveckling och nya utmaningar. Genom fOridndringar och utmaningar har
minniskor mojlighet att utvecklas bade personligen och yrkesmaéssigt. Utmaningen ligger i att
kunna se pa fordndringar som utmaningar istéllet for hot. Fordndringar som paverkar en
minniskas situation positivt dr vilkomna fordndringar. Forédndringsarbete som grundas pa
delaktighet, trygghet, en riklig och direkt information, dmsesidig tillit o.s.v. vilkomnas oftast
och ses som nagot positivt. Det dr ocksd viktigt for de anstdllda att de kan paverka
fordndringstakten, for att oavbrutet vara ett foremal for eller delta i en alltfor hog takt av

forandring leder till forandringstrétthet. (Angelow, 1991, 19).

En forestdende fordndring kan uppfattas som hotfull av en individ, trots att férdndringen
objektivt inte medfor ndgra hot. En stor del av personens energi kommer da att gé at till att
forsvara sig. Om fordndringen uppfattas som positiv eller irrelevant, kan individens energi
daremot anvindas till aktivitet och konstruktivitet. En och samma fordndringssituation kan
uppfattas som positiv for en del, irrelevant for andra och péfrestande (hotfull/negativ) for en
tredje grupp. Skillnaderna i hur férdndringssituationen vérderas av olika individer beror pa
hur de tolkar och uppfattar de konsekvenser och mojligheter som fordndringen kommer att

innebdra for ens egen del. (Angelow, 1991, 20).

Alla forandringar behover inte innebdra ett hot, men en stor del av fordandringarna uppfattas
anda som hotfulla. Det upplevda hotet beror pa att framtiden ar oklar och vad den innebér ar
omojligt att veta. Hotet bestédr 1 att det bestdende kommer att fordndras. Trots att det finns
problem 1 det nuvarande sd &r det @ndéd tryggt och individerna har léart sig att leva med
bristerna 1 systemet. "Man vet vad man har, men inte vad man far”. Fordndringen innebér
alltsd 1 borjan av processen ovisshet och oro. Oron handlar inte om nuet, utan om framtiden
eller ndgot forflutet som haft negativ innebord for individen. Ménniskor tenderar att leva i det

forgangna eller i framtiden, inte i nuet. (Angelow, 1991, 21).

Forsvarsmekanismer, syndabocksroller, kris och fordndringsstress dr olika typer av reaktioner
som kan uppstd for att hantera forandringar. Om en fordndring pa nagot sétt upplevs som
hotfull mot ens situation eller trygghet, kan olika forsvarsmekanismer trada i kraft. (Angelow,

1991, 28).
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Forsvarsmekanismernas funktion dr att minska upplevelsen och medvetandet om att det skulle
finnas ett hot eller en fara for ens jag. Olika forsvarsmekanismer kan vara aggressivitet,
fornekande, misstdnkliggorande, ointresse, rationalisering, regression och projektion.

(Angelow, 1991, 28-30).

Syndabocksroller dr en annan reaktion pd fordndring och det innebér att utpeka andra som
syndabockar for att lindra ens egna inre konflikter och litta pa dngesten. Det finns uppgifter
som tyder pa att utsttning och mobbning pa arbetsplatserna har dkat, bland annat pa grund av
en 0kad grad av organisationsfordndringar. Genom att utpeka nagon som syndabock for olika
brister pd arbetsplatsen eller i fordndringsarbetet, s fors de egna negativa kédnslorna dver pa
syndabocken, som en eller flera kan anse ar “’roten till det onda”. En allmén uppfattning ar att
allt skulle bli bra bara syndabocken slutade pa arbetsplatsen. Sanningen &r att problemen gar
djupare @n sa och att fa bort nagon fran arbetsplatsen 16ser inte problemen. (Angelow, 1991,

31-33).

De reaktioner som uppstar bland de anstéllda 1 en organisation 1 férdndring kan ibland ses
som krisreaktioner. Enligt Cullberg (1980) uppstar en psykisk kris nér det i en situation
framkommer att tidigare erfarenheter och inldrda reaktionssdtt en individ besitter inte ir

tillrackliga for att kunna forstd och beméstra den aktuella situationen. (Angelow, 1991, 33).

Forandringsstress kan upplevas hos de anstdllda i och med organisatoriska forandringar.
Stress kan upplevas pd manga olika sétt och reaktionerna kan vara bade fysiologiska,
kinsloméssiga och sociala, samt mirkas pa olika sétt pd arbetsplatsen. Nér det géller
forandringsstress sé kan stressen forebyggas eller lindras genom att betingelserna for det goda
forandringsarbetet uppnds. En viktig aspekt dr kénslan av kontroll och mgjligheten att kunna
paverka, sa att ge de anstillda mojlighet att delta och paverka fordndringsarbetet ger de

anstillda kontroll 6ver fordndringen, vilket reducerar stressen. (Angelow, 1991, 36-39).

Kapitel tre, inklusive underrubrikerna, dr omfattande och tangerar ménga omraden som ar
viktiga pa en arbetsplats, inte bara da arbetsplatsen genomgar en fordndring utan dven i det
dagliga arbetet. Att finna balans mellan utveckling/fordndring och stabilitet ar viktigt, men det
ar ingen enkel uppgift. Fordndringar kan motas med motstdnd, men inte alltid. Det beror
bland annat pa forandringshistoriken pa arbetsplatsen och huruvida maénniskorna i

organisationen dr motiverade. Ledarskapet i dagens snabbt fordnderliga vérld handlar allt
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mera om att motivera och entusiasmera sina medarbetare. Ett 6ppet klimat dir motiverande
kommunikation anvdnds som arbetssétt okar viljan att forandras. Medarbetarna har ocksé ett
ansvar fOr sin egen attityd och hur de forhaller sig till férdndringar och organisationen. En
omtyckt medarbetare skall kunna ta egna initiativ, vara flexibel och tdnka ut egna 16sningar. I
stora drag handlar det om att arbetsplatsen vinner pa att ha ett 6ppet diskussionsklimat dér

motivation och mélfokusering dr viktiga ingredienser for ett lyckat fordndringsarbete.
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4 Specialdaghemmet som organisation

Syftet med fjarde kapitlet i detta l1ardomsprov r att belysa den speciella situationen som rader
pa ett specialdaghem. Detta kapitel har direkt anknytning till den empiriska undersékningen
pa sé sdtt att undersokningen géller attityder till fordndring och sjélva fordndringen é&r att ett
daghem omregistreras till ett specialdaghem. Det kan antas att attityderna och asikterna
paverkas av hur respondenterna uppfattar begreppet specialdaghem och genom detta kapitel

stravar jag till att belysa specialdaghemmet som organisation.

Enligt dagvardslagen ar dagvéardens primédra uppgifter att stoda fordldrarna 1 barnens fostran,
samt att stdda barnets uppvixt. Inom dagvérden bor barn erbjudas trygga, varma och
fortgdende méanniskorelationer. Dagvarden bor dven bestd av en verksamhet som méngsidigt
stoder barnets utveckling. Uppvixtmiljon bor vara planerad s att den dr gynnsam for barnet

utgéende fran dess situation. (Lagen om barndagvard, 25.3.1983/304, 2 §).

Nér ett barn som ar i behov av sérskilt stod borjar pa ett daghem, skall en ldkare specialiserad
inom omrédet, eller ndgon annan sakkunnig skriva ett utldtande (FOrordningen om
barndagvard, 16.6.1995/882, 2 §). Om det 1 ett daghem finns ett eller flera barn som é&r i
behov av sirskilt stdd, ska detta beaktas i1 antalet barn som vérdas 1 gruppen eller 1 det antal
personer som deltar i varden och fostringen (Férordningen om barndagvard 21.8.1992/806, 6
§). Ett daghem, eller en del av ett daghem, kan bli ett specialdaghem om behovet finns (Lag
angaende dndring av lagen om barndagvérd 17.9.1982/698, 3 §).

Péa daghemmen i Finland har det under de senaste artiondena skett en del fordndringar. Bland
annat sa har storlekarna pa barngrupperna okat, samtidigt som antalet barn i behov av sdrskilt
stod har okat. De barn som dr i behov av sirkilt stod har i de flesta fall placerats i vanliga
daghemsgrupper och detta har lett till nya utmaningar fér dagvarden och man tvingas ténka ut

nya verksamhetsmodeller. (Barntradgérdslararforbundet, 2003, 5).

Pa ett vanligt daghem kan ett barn med behov av sérskilt stod integreras i den Gvriga
barngruppen. Ett barn med behov av sirskilt stod som integreras i en vanlig barngrupp
motsvarar oftast tvd dagvardsplatser, alltsd blir barngruppen automatiskt mindre. Om barnet

ifrdga har ett stort stodbehov kan antingen en gruppassistent eller en personlig assistent bli



28

anstélld 1 gruppen. Dé en assistent anstélls, maste antalet barn i gruppen inte nodvéndigtvis

minskas. (Kauppinen, 1991, 21).

Ett specialdaghem kan vara ett daghem med integrerade specialgrupper eller ett daghem dir
endast barn med behov av sdrskilt stod vardas. Pa ett daghem med integrerade specialgrupper
finns det d&ven grupper med barn som inte &r i behov av sdrskilt stéd. Specialgrupperna bestar
av ett till fem barn med behov av sérskilt stdd och resten av gruppen bestir av barn utan
stodbehov. Specialgrupperna bestar av tre- till sexdringar och hogst 12 barn far vardas i
gruppen. I specialgrupperna ges barnen en mycket utvecklad individuell vard och barnen ges
mojlighet att trdna och 6va just de fardigheter som behover stirkas for att barnet skall kunna
utvecklas. Till dessa grupper anstélls extra personal for att kunna genomfora detta.
Specialgrupper finns till speciellt for de barn som har sociala och emotionella problem,
stérningar i hjértfunktionen, olika rérelsehinder eller sinnesstdrningar. Aven barn som #r
utvecklingshdmmade, stumma/dova eller lingtidssjuka kan fi dagvérd 1 en specialgrupp.

(Kauppinen, 1991, 21-24).

4.1 Verksamheten pa ett specialdaghem

Begreppet inklusion syftar pd att alla méanniskor &r jamlika och har en myndig réatt att delta 1
samhillets verksamhet. Enligt principerna for inklusion sd formar sig samhillet enligt
individens behov. Inklusion &r inget nytt d& det kommer till specialdagvard. Barn med behov
av sdrskilt stod har ritt till samma dagvardstjanster som alla andra barn. For att sidkra att barn
med behov av sirskilt stod skall kunna delta i vanlig verksamhet pa daghem och fa mojlighet
att ldra sig pa ett individuellt sétt, dr det i1 inklusionen viktigt att lyfta fram de pedagogiska
losningar och metoder som anvénds, samt vilka stoddtgirder som har vidtagits.

(Barntrddgérdslararforbundet, 2003, 5).

Integration ar det begrepp som anvénds 1 Finland da diskussionen handlar om hur barn med
behov av sidrskilt stod inkluderas i dagvarden. Sjdlva begreppet integration syftar i detta
sammanhang pd de losningar som anvinds for att barn med behov av sdrskilt stod far

undervisning och dagvérd tillsammans med andra barn. Genom integration strivas det till att
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ordna specialfostran i samband med de allménna fostringstjdnsterna sd langt som det &ar

mdjligt. (Barntrddgardslararforbundet, 2003, 5).

Integration kan enligt Moberg (1993) delas upp i fyra olika nivéer; den fysiska integrationen,
den funktionella integrationen, den sociala integrationen och den samhaélleliga integrationen.
Integration pa den fysiska nivin innebér att det fysiska avstdndet minskar. Barnets uppvixt,
inldrning och undervisning skall ske tillsammans med andra barn och inte avskilt. Inom den
funktionella integrationen &r strdvan den att minska det funktionella avstandet och pa sa vis
mojliggora vixelverkan, lek och spel. De olika barnen och de vuxna verkar alltsa tillsammans
i en och samma inldrningsmiljo. Genom social integration fods mojligheter till naturliga och
spontana kontakter mellan individer och grupper. Social integration framtrader som acceptans
och som positiva attityder och forhallanden. Genom sambhillelig integration sékras allas

likvérda mojligheter, réttigheter och skyldigheter. (Barntradgérdslararforbundet, 2003, 16).

Forestandaren pa ett daghem har det Overgripande ansvaret for daghemmet och
verksamhetens kvalitet. Det ar viktigt att daghemsforestindaren ser till att daghemmets
verksamhetskultur utvecklas, samt att samarbetet med andra instanser utanfér daghemmet
fungerar. Det dr ocksa daghemsforestandarens uppgift att veta vad som krivs for att fi en
fungerande integration och se till att det som krévs blir gjort. (Barntradgardslararforbundet,

2003, 6).

4.2 Personalens arbetssituation

Inom forskolan dr pedagogiken utformad sé att den ska passa alla barn, oavsett om barnet r i
behov av stod eller inte. Lusten till att 14ra ska frimjas genom lek och grunda sig pa barnens
egna erfarenheter och intressen. De vuxna bor se barnen som kompetenta utgdende fran
barnens egna forutsittningar. Pedagogerna dr utbildade till att mérka och se till alla barns
olika behov, oavsett barnens bakgrund eller vilka erfarenheter de har med sig. Istillet for att
fokusera pd problem och avvikelser hos barnet, bor personalen fokusera pd vad det &r i
omgivningen som forsvarar barnets utveckling. Om man som pedagog mérker att ett barn har
det svart i nagon situation, sa dr det pedagogens uppgift att finnas dér och hjélpa och ge stdd.

(Svensson, 2009, 192-193).



30

Barntradgardslararen har alltid det pedagogiska huvudansvaret for planering och genom-
forande, men all Gvrig personal i barngruppen ar ocksa skyldig att ta ansvar for gruppens
verksamhet. Alla barn i en barngrupp bor uppleva att de leds och undervisas av en och samma
person. Om det finns en assistent i gruppen, bor det noga planeras vilken roll denna person
ska ha och verksamheten bor inkludera det/de barn som behdver assistenten.

(Barntrddgérdsldrarforbundet, 2003, 6-7).

Personalen spelar en viktig roll for att integrationen skall fungera. Personalen bor ha en
positiv attityd och vara medveten om fordelarna med integration for att kunna forbinda sig vid
integrationen. Om personalen godkénner, accepterar och har tillrickligt med kunskap om
integration, sa stirks personalens ansvarskdnnande for gruppens verksamhet. (Barntradgérds-

lararforbundet, 2003, 6).

For att f& en fungerande integration bor det finnas kunnig personal pd daghemmet och
forestdndaren bor se till att personalen far den skolning som krévs for att utfora sitt jobb pa ett
specialdaghem. Innan ett barn med behov av sérskilt stod borjar pa ett daghem bor personalen
fa tid pé sig att forbereda sig och anpassa inldrningsmiljon till det nya barnet. Viktigt for
integrationen dr ocksa att det finns tillrdckligt med tid for att inleda, uppratthalla och forbéttra

kontakten och samarbetet med fordldrar och experter. (Barntradgéardslararférbundet, 2003, 6).

Barngruppernas storlek kan och bor minskas for att f4 en bra integration. Antalet relationer till
andra barn och dven andra vuxna bor inte bli for stort. Om det dr mycket personal och manga
andra barn i gruppen ger det barnet otrygghetskénslor, vilket foder bade konflikter och en
likgiltighet infor relationer. Ett barn maste fa en chans att skapa personliga relationer till alla
minniskor som det dagligen mdter, s det dr ytterst viktigt att ha samma personal pd en
avdelning sd langt det bara d&r mojligt och hélla barngrupperna sma for att barnet skall kunna
utveckla sitt kdnsloliv och f4 meningsfulla relationer. En annan positiv aspekt med att ha sma
barngrupper ar att bullernivin minskar. Miljobuller ar enligt forskning en orsak till att det har

uppstétt en okning av talrubbningar. (Barntrddgardslararforbundet, 2003, 7).

Da verksamheten planeras och da daghemmets ldroplan gors/uppdateras bor barnens intresse
beaktas och de gemensamma aktiviteterna bor planeras sd att alla barn kan delta enligt sin
forméga. Det &r stadgat i lagen att varje barn med behov av sérskilt stod skall ha en egen

rehabiliteringsplan. Planen gors pad daghemmet i samarbete med barnets fordldrar och annan
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expertis. De mal och metoder som stoder integrationen tas med i denna plan, som anvénds i
daghemmets vardag som en del av den dagliga varden. Hur det gér for ett barn med behov av
sarskilt stod utvirderas kontinuerligt och vid behov éndras verksamheten for att mdta barnets

behov. (Barntradgardsldrarforbundet, 2003, 8).

Personalens arbetssituation i ett specialdaghem skiljer sig fran personalens arbetssituation i ett
vanligt daghem. I ett specialdaghem bor personalen i dnnu storre utstrickning kunna vara
flexibel och arbeta sjélvstdndigt. Da barnen kan ha olika behov av sirskilt stod kan personalen
for att kunna mota behoven bli tvungen att hitta pa egna metoder och 16sningar for att varden

skall bli god for alla barn. (Personlig kommunikation med lektor Hoglund-Ingo, 20.9.2011)

Den viktigaste faktorn for att uppratthélla en god kvalitet pd dagvéarden ar att personalen &r
véilutbildad och lamplig for sina arbetsuppgifter. Personaldimensioneringen styrs av
Forordningen om barndagvard diar det framkommer att minst var tredje arbetstagare (med
uppgifter inom det pedagogiska eller inom fostringen) pa ett daghem bor ha
barntradgardslararbehorighet. Den Gvriga personalen bor ha en grundutbildning inom social-
och hilsovardsbranschen, med inriktning pé barn, eller annan motsvarande examen. Ménga
kommuner tvingas skdra ner antalet barntrddgardslérare till ett minimum pa grund av
sparatgiarder. Da arbetet pd daghem ar efter ar har blivit mer krdvande, &r det inte motiverat att
minska péd det pedagogiska kunnandet inom dagvarden. (Barntrddgérdslararforbundet, 2005,

6).

For att bli behorig som barntrddgardslarare bér man minst ha avlagt pedagogie kandidat-
examen, innehdllande barntrddgirdsldrarutbildning, eller examen pa en yrkeshdgskola inom
social- och hilsovardsprogrammet med inriktning pa barnpedagogik och socialpedagogik,
minst 60 studiepodng. For att bli behorig som specialbarntradgérdslarare bor det finnas en
grundexamen som barntrddgardsldrare och sedan pébyggnadsstudier till speciallérare.

(Barntradgérdslararférbundet, 2005, 6).

P& ett specialdaghem samarbetar personalen med flera lika aktorer, sdsom talterapeut,
ergoterapeut, fysioterapeut, musikterapeut och bildkonstterapeut. Andra samarbetspartners &r
psykologer, neurologer, barnpsykiater, neuropsykologer, samt radgivningens hilsovardare och

barnldkare. (Barntradgéardslararforbundet, 2003, 16).
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4.3 Forildrasamarbete

I Grunderna for planen for smébarnsfostran beskrivs fordldrarnas roll i smabarnsfostran. I
planen anvinds begreppet fostringsgemenskap och med detta avses det samarbete som uppstér
mellan fordldrar och personal dir det gemensamma syftet &r att stodja barnets inlérning,
fostran och utveckling. Fordldrarna har ritt att fostra sina barn enligt de viarderingar som de
har och forédldrarna kdnner dven barnet béast. Personalen i sin tur har ett yrkeskunnande som
ligger till grund for hur man kan maximera barnets inldrning och vidlméaende inom
smabarnsfostran. Personalens kunnande star dven till grund for att skapa goda forutséttningar
for fostringsgemenskapen och for ett jamlikt samarbete. Barnets bésta och barnets behov finns
alltid for personalens och fordldrarnas 6gon. Smabarnsfostran styrs av det som gagnar barnet
och av barnets réttigheter. Nér fordldrar och personal samarbetar sammanfors de bddas
kunskaper om barnet och péd sd sitt skapar man de bdsta forutsdttningarna for att trygga

barnens vélbefinnande. (Stakes handbdcker 61, 2005, 36).

Familjen och daghemmet utgdr tva olika sociala system dér barnet ingér och dessa bada
system kretsar kring samarbetet for barnets bista. Inom bada systemen paverkas samarbetet
av en méngd olika faktorer, sdsom hur mogen, kunnig och sdker personalen ér i sin yrkesroll,
relationerna mellan familjemedlemmarna och barnets alder. Utdver att systemen paverkas
inifran paverkas de dven av yttre faktorer, sasom samhaéllsutvecklingen. Samarbetet mellan
fordldrar och personal pa daghemmet handlar inte om en enkelriktad paverkan fran det ena

eller det andra hallet, utan om ett dmsesidigt samspel. (Rahm & Wall, 1990, 8-9).

Samarbetet mellan fordldrar och barndagvérden kan dven ses som ett forhéllande mellan tre
olika parter; barn, fordldrar och personal. Fordldrarna kénner sina barn bast, vet vad de har
varit med om, kénner till deras personlighet och forstar dem. Foréldrarna ldgger grunden for
barnens sjdlvbild och barnens syn pa inldrning. Barnen sjilva har sin egen unika kompetens
som uttrycker vad de behover utveckla for att klara sig i dagens vardagsliv och den framtid
som de sjdlva kommer att vara med och skapa. Denna kunskap har inte vuxna som har véxt
upp under helt andra forhéllanden &n vad barnen véxer upp i just nu. Barnets inldrning och
vélbefinnande blir ett gemensamt mal for personal och foréldrar och tillsammans med barnen

kan man uppné de bésta resultaten. (Flising, m.fl., 1996, 13).
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For att f4 en helhetsmissig bild av ett barns uppvéxt och utveckling krdvs samarbete mellan
daghemmets personal och barnets fordldrar. Samarbetet star som grund for barnets positiva
utveckling och uppvixt. Genom samarbetet forbinder sig parterna till att anvidnda sig av
verksamhetsmodeller som dr ldmpliga for att stdda just det barnets utveckling.

(Barntradgérdslararforbundet, 2006, 6).

Inom varje familj finns det en egen kultur, vanor och egna sitt att samspela. Likadant finns
det en speciell daghemskultur dir personalen har ett eget sitt att vara tillsammans med barnen.
I barntradgérdslirarens arbete dr det viktigt att lyssna pa fordldrarna och forsoka forsta deras
familjekultur. Pedagogerna och fostrarna bor ha sa goda kunskaper om barnets utveckling att
de kan se barnets behov, méta dem och diskutera dem med barnets fordldrar. For att kunna
uppna ett gott samarbete i syfte att fraimja barnets inldrning och vdlmaende, kridvs goda

samspelskunskaper. (Barntradgardslérarforbundet, 2006, 6).

I ett specialdaghem bor samarbetet med fordldrarna vara vélutvecklat for att bade fordldrar
och daghemspersonal skall kunna vdrna om barnets bésta. En gemensam linje for hur de
vuxna ska mota barnet dr viktigt for att kunna uppna bésta mgjliga utveckling hos barnet. Det
ar ocksa viktigt att fordldrar och personal delar med sig av sina erfarenheter och att parterna
kommer Overens om vilka metoder som bor anvdndas sa att barnet trdnar och Ovar sina
fardigheter. Personalen kan behdva visa och ldra fordldrarna vilka metoder de anvinder pa
daghemmet och saledes vilka metoder som fordldrarna kan anvinda sig av hemma. (Personlig

kommunikation med lektor Hoglund-Ingo, 20.9.2011).

Specialdaghem som organisationer kan se olika ut med olika Idsningar for integrationen av
barnen. Speciellt viktigt pd ett specialdaghem &r att det finns tillrdckligt med kunnig personal,
tid och att barngruppernas storlek dr lamplig. Det dr ocksa viktigt att alla i personalen besitter
en stor samarbetsformaga da det kan vara flera aktérer som é&r involverade 1 ett
specialdaghems verksamhet. Ett specialdaghem &r en mycket individualiserad vérld dér
barnens sérskilda behov bor beaktas och verkligen séttas i fokus. Ibland hamnar personalen i
konfliktsituationer da de bor viga gruppens intressen mot en individs intressen. Alla barns
individuella behov bor beaktas och sammanfogas i verksamheten sa att alla barn far en
givande, stimulerande och trygg vard. Fordldrasamarbetet bor vara sirskilt utvecklat och bra
pa ett specialdaghem for att kunna garantera att varden blir &ndamalsenlig och samman-

hingande for varje barn.
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Sammanfattningsvis kan det konstateras att det finns mycket att skriva om da det kommer till
amnet fordndringar. Att leda en forédndring kan vara en nog sa krdvande uppgift, men det kan
dven vara krdvande att vara foremédl for en forédndring. Darfor dr personalens delaktighet i
planeringsarbetet viktigt. Om inte personalen sjélv upplever att en fordndring &r nddvéndig, sa
kommer ingenting att dndras heller. Det dr inte lyckat att ledaren informerar om vad som bor
forandras, utan ledaren bor tillsammans med sina medarbetare utveckla verksamheten.
Motivation &r a och o for att f4 en fordndring till stind. Det kan konstateras att det krédvs ett
uppenbart behov av fordndring for att méinniskor ldttare skall vilja vare med 1 ett

forandringsarbete.

Det gér att dra slutsatsen att manga fordandringar inte nodvéndigtvis &r sa lyckade pé ett
specialdaghem, om det inte finns en positiv attityd till fordndringar pd arbetsplatsen. Det har
konstaterats tidigare 1 teoridelen att manga betungande fordndringar ofta leder till
sjukskrivningar. Ménga sjukskrivningar innebdr manga vikarier, alltsi nya ménniskor i
verksamheten. En lyckad integration fordrar att det dr kontinuitet 1 personalgruppen och att
ménniskorna inte byts hela tiden, s for att skona barnen kan det kanske vara klokt att
overviga hur manga fordndringar som behover genomforas pa arbetsplatsen. Tidigare har det
ocksa nimnts att en bra medarbetare bor vara sjilvstindig, flexibel och kunna ta eget initiativ.
Med tanke pa vad litteraturen och experterna menar om personalens arbetssituation pa ett
specialdaghem, sa kan det konstateras att den medarbetaren skulle passa ypperligt pd ett

specialdaghem.

Teorin kring fordndring, ledarskap och specialdaghem leder mig nu in pa den empiriska
undersokningen. D& fordndringar allt mera blir vardag, kinns en undersokning kring
fordndring aktuell. Kraven pa personal, ledare och organisation tenderar att 6ka och med finns
fortfarande klienterna som onskar sig en fortsatt god service. Serviceproducenten riskerar hér
att hamna i kldm mellan olika krav och intressen, sa att kunna hantera fordndringar samtidigt

som man ger en god och professionell service ser jag som en utmaning i framtidens daghem.
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5 Undersokningens genomforande

I detta kapitel kommer jag att presentera den empiriska undersokningen som jag gjorde hdsten
2010 1 samarbete med daghemmet i Nérpes. Det som jag kommer att ta upp &r hur
undersokningen kom till och hur den utfordes, samt vilka metoder som jag anvénde for att
samla material och for att tolka materialet. Jag kommer dven att presentera kort hur jag har

hanterat datasekretessen.

Undersokningen kom till d4 jag kontaktade daghemmet och frdgade om de hade behov av att
fa en mindre undersokning gjord. Det hade de i och med att de eventuellt stod infér en
forandring da daghemmet kanske skulle omregistreras frén ett vanligt daghem till ett special-
daghem. Omregistreringen innebédr i princip att antalet barn med sdrskilda behov oOkar i
forhallande till antalet barn utan sérskilda behov. Den fragestillning som fanns hos
forestandaren var i forsta hand hur fordldrarna stillde sig till att det skulle borja fler barn med
sarskilda behov pa daghemmet. Senare kom dven andra fragestillningar upp och intresset for
att forska lite kring personalens attityder kring foréndringen 6kade bade hos forestdndaren och
hos mig. For att fa en dnnu mer heltickande bild av hur en fordndring péverkar en
organisation och dem som finns i1 organisationen, sd valde jag &ven att ta reda pd
forestdndarens attityder i frdgan. Pa detta sitt kunde jag fé ett material dér jag kan jamf6ra hur
olika parter uppfattar en och samma fordndring och kanske dra slutsatser kring huruvida de

olika parternas attityder paverkar varandra.

Forutom att undersoka hur parterna upplevde en eventuell fordndring, si valde jag att ocksa
undersdka hur respondenterna upplevde informationsgangen pé daghemmet, samt hur
samarbetet mellan hem och daghem sdg ut. Jag ansag att information och samarbete var

viktiga faktorer i detta sammanhang, sa undersdkningen utdkades med dessa &mnesomraden.

D4 undersokningen utvecklades blev det bestdmt att metoderna for att samla in data frén de
olika mélgrupperna skulle vara olika. Det var olika slags information som jag ville komma at
och jag ansdg da att det var bést att anvidnda mig av olika metoder for att f4 den information
som jag onskade. At forildrarna utformade jag en enkit med flervalsfrigor, men iven
mojlighet att kommentera varje fraga, samt dven ett par Oppna fragor. For att nd personalen

valde jag att gora personliga intervjuer med tre av atta (ordinarieanstéllda) ur personalgruppen.
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Forestdndaren ombads att ge en skriftlig redogorelse med personalens intervjufragor som

grund.

5.1 Val av metod

Eftersom jag ville undersoka samma fenomen ur tre olika synvinklar och eftersom det var
olika saker jag onskade fa fram, s valde jag att anvdnda mig av olika metoder och att vinda
mig till olika malgrupper. P4 detta sétt far jag en bild av helheten, men dven en hel del detaljer.
I fordldrarnas fall ldg det i mitt intresse att fa tillgdng till s& ménga olika &sikter som mojligt
och darfor valde jag att anvinda mig av en enkat. I personalens fall var det mera intressant att
soka en rod trad i forhallningssattet till forandringen och darfor valde jag att gora intervjuer
med en liten del av personalgruppen. Da dven forestandaren redogjorde for sina asikter och

attityder, fick jag en tredje part att jamfora de dvriga svaren med.

Undersokningens problemformulering och de teorier och begrepp som anvénds styr vilken
metod som passar bdst for just den undersokningen. Olika metoder betyder olika tillviga-
gangssitt och den metod med det tillvigagangssitt som passar bést till undersokningen blir
den metod som skribenten borde anvénda sig av. Att vélja metod innebér att skapa ett verktyg
for att fa fram 6nskad information for att kunna svara pa problemformuleringen. Det kan vara
bra att kombinera olika metoder om det hjélper till att svara pa problemformuleringen och att

de resurser som finns till forfogande récker till. (Eliasson, 2006, 31-32).

5.1.1 Kvantitativ metod

Kvantitativa metoder anviands ndr ndgot ska beskrivas med siffror. Kvantitativa metoder
passar bra for att gora generaliseringar for en storre grupp utgaende frén en mindre grupp. For
att méta nagonting pa bredden istillet for pa djupet ar kvantitativ metod ett bra metodval. Om
attityder och forhdllanden ar det som undersoks, passar det bra att anvinda kvantitativ metod.
Om undersokningen kommer att omfatta flera olika omraden s& &r kvantitativ metod dér
fradgeformulér anvénds ett bra alternativ, da det &r léttare att f4 med flera aspekter dn under en

intervju. (Eliasson, 2006, 21, 30).
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Enkit- och intervjuundersokningar &r de vanligaste metoderna for att samla in data enligt
kvantitativ metod. De bada undersokningsmetoderna bestar av ett frageformuldr. En enkét kan
skickas ut till respondenterna per post eller pd annat sitt delas ut till olika utvalda
respondenter. Ett annat sétt att fi ut enkéten 4r via Internet. Frageformuléret kan ocksé fyllas 1
av en intervjuare som antingen kommer hem till respondenten eller utfor intervjun per telefon.
Fordelen med att anvidnda sig av en intervjuare &r att svarsprocenten blir hog om intervjuaren
nar sin respondent och att intervjuaren kan utveckla och forklara for respondenten ifall
hon/han har svart att forsta ndgon fraga. Reliabiliteten 6kar ocksa da det inte uppstar sa manga

svar som baseras pa en felaktig tolkning av fragan. (Eliasson, 2006, 28-29).

Om enkéter anvdnds for att samla information sa ar det viktigt att foljebrevet, eller missivet,
ar vél skrivet. Genom foljebrevet skall all information kring undersékningen framkomma och
samtidigt bor den som skall svara pa enkiten bli motiverad att svara pa enkiten. Det ar inte
alltid sdkert att de utvalda inser nyttan med undersokningen och dé ar det viktigt att forsoka

forklara detta och motivera personen genom foljebrevet. (Patel & Davidson, 2003, 70-71).

Da jag gjorde min enkit till min undersokning, si satte jag ner mycket tid pd att utforma
foljebrevet (se bilaga 1) sd att det skulle vara informativt men samtidigt motivera fordldrarna
att svara pa enkéten. Det krdvdes en hel del bearbetning innan foljebrevet blev klart och jag
var ndjd med resultatet. Annu i efterhand kan jag hitta sddant som kunde ha forbittrats, men

som jag vid det tillfdllet &nnu var njd med.

Bade intervjuer och enkiter kan ha olika grad av standardisering och strukturering. Graden av
standardisering beror pa hur mycket intervjuaren sjilv har rétt att styra intervjun och utforma
frdgor under intervjuns gang. Vid 1ag standardisering stiller intervjuaren sina fragor i den takt
som passar for just den intervjun. Frigorna kan variera mellan olika intervjuer och fragorna
kan komma 1 vilken ordning som helst vid en lag standardisering. Vid hog grad av
standardisering anvénds samma fragor i samma ordningsfoljd under varje intervju. Graden av
strukturering styrs av hur mycket utrymme som ldmnas &t den som skall svara pa en enkét.
Fasta svarsalternativ ger hdg strukturering, medan Oppna svarsalternativ ger lag grad av

strukturering. (Patel & Davidson, 2003, 71-72).

Jag gjorde min enkdt (se bilaga 2) med fasta svarsalternativ, men vid varje friga lamnade jag

ocksa nagra radars utrymme for kommentarer. Detta var lyckat dd méanga anvénde sig av
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denna mojlighet att kunna kommentera och jag fick ocksa en uppfattning av om det fanns
ndgra fragor som inte riktigt funkade eller som tolkades olika. Enligt Patel och Davidson
(2003, 73) ar det viktigt att inleda med neutrala fragor, siasom olika former av
bakgrundsvariabler. Likasd bor enkdten (eller intervjun) avslutas pa ett neutralt sétt ddr den
som har svarat har mgjlighet att kommentera fragorna eller komplettera med egna asikter som
kanske inte kom fram 1 de Gvriga fragorna 1 enkdten. Min enkét borjade med ett par fragor
kring fordldrarnas och barnens &lder och sedan foljde sjilva fragorna om det som jag ville
undersoka. Till sist lade jag med négra fragor dir fordldrarna hade mdjlighet att uttrycka
eventuell oro eller forhoppningar infér framtiden, samt en mdgjlighet att skriva Ovriga

kommentarer.

5.1.2 Kvalitativ metod

Kvalitativ metod dr bra att anvdnda da man vill undersoka sammanhang. Da dessa
sammanhang kan vara svéra att forstd och svara att se direkt, s& dr det bra att anvinda
kvalitativa metoder. De &r flexibla, det vill sdga att de kan anpassas efter situationen och
undersokningen och det gér att samla in material under lang tid. Kvalitativa metoder gér ocksa

bra att kombinera med andra metoder. (Eliasson, 2006, 27).

Observation och intervju dr de tva vanligaste kvalitativa metoderna. En observator kan vara
mer eller mindre deltagande och en intervjuare kan ha planerat en mer eller mindre
strukturerad intervju. Bade observationen och intervjun kan ligga ganska ndra kvantitativ

metod. (Eliasson, 2006, 22).

Intervjuer kan dokumenteras genom anteckningar eller genom att de spelas in. Anteckningar
kan fungera om intervjun &r kort och mycket strukturerad, men det blir svart att kunna
anvinda sig av direkta citat da resultatet ska redovisas. Da en intervju spelas in s bor den
som blir intervjuad ha gett sitt samtycke for att intervjun spelas in. Intervjuerna kan variera
frén helt ostrukturerade, semi- eller halvstrukturerade till strukturerade intervjuer. (Eliasson,

2006, 25-26).
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En person som blir intervjuad paverkas av den som intervjuar och kan bade bli motiverad att
svara pd frdgorna eller gd i forsvarsstéllning. Det dr viktigt att intervjuaren visar medkénsla
och respekt for den intervjuade for att denne skall fa fortroende for intervjuaren och bli
motiverad att svara. De non-verbala signalerna paverkar 1 stor grad och det dr mycket viktigt
att den som intervjuar kan kontrollera sina ansiktsuttryck och gester sd att den som blir
intervjuad inte reagerar med att borja forsvara sig sjilv istdllet for att svara érligt pa fragorna.

(Patel & Davidson, 2003, 71).

I min undersdkning gjorde jag tre intervjuer med tre olika personer ur personalgruppen. Jag
hade forberett mig infOr intervjuerna med att ha négra fragor (se bilaga 3) som jag stéllde
under intervjuns gang, men jag limnade ocksd utrymme for den intervjuade att sdga sin
mening och de hade dven mojlighet att i viss man styra intervjun ifall de ville fa fram
ndgonting speciellt. Graden av strukturering var ritt 14g d& det inte fanns ndgra fasta
svarsalternativ, utan fragorna var stillda pa ett sddant sétt att den som blev intervjuad kunde
uttrycka sig ganska fritt. Standardiseringen var riatt hog da jag stillde samma frigor it alla
som blev intervjuade, men 1 de flesta intervjuer kom det ocksa upp andra fragor som inte blev
behandlade i de andra intervjuerna. Intervjuerna bandades och de utfoérdes pa en trygg och
bekant plats pa arbetsplatsen. Platsen var utvald for att ge avskildhet for att den intervjuade

skulle kdnna sig trygg nog att svara drligt och uppriktigt pa fradgorna.

5.1.3 Triangulering

D4 det som ska undersokas betraktas ur mer 4n ett perspektiv kallas det triangulering. P4 detta
satt fas en battre forstdelse for det som undersoks dé det betraktas fran olika positioner. Da
triangulering anvénds inom samhéllsforskning handlar det inte om fysiska positioner, utan om
olika synvinklar. D& det som undersoks studeras ur flera synvinklar blir det mojligt att fa ett
battre grepp om det som undersdks. Enligt Denzin (1970) finns det fem olika sitt att tillimpa
trianguleringsprincipen pa sambhillsforskning. De fem olika sdtten 4r metodologisk
triangulering (mellan metoder), metodologisk triangulering (inom metoder), data triangu-

lering, forskartriangulering och teoritriangulering. (Denscombe, 2009, 184-187).



Genom triangulering fas en battre kdnnedom om det som undersoks. Kdnnedomen har tva
former — en okad triffsikerhet och en fullstindigare bild. Okad triffsikerhet betyder att
validiteten okar genom att de olika metoderna som anvénds for att kontrollera varandra och

bekrédfta insamlad data. En fullstindigare bild (kompletterande data) kan fds genom

triangulering. (Denscombe, 2009, 188-189).

Till min undersokning passade en metodologisk triangulering dér jag sokte en fullstandigare
bild av fenomenet som jag undersokte, det vill siga hur berorda parter paverkas av en

organisation i fordndring. Jag anvinde mig av bade kvalitativa och kvantitativa metoder i min

undersokning, sa trianguleringen var mellan metoder.

Triangulering for att fa en mer fullstandig bild

Metod 1
Frageformula

till foraldrarna

40

Metod 2

Intervju med

personal

< >
r

Metod 3

Skriftlig redogorelse av

forestandaren

Figur 1. Metodologisk triangulering for en mer fullstindig bild.

5.2 Datasekretess

Innan nagon deltar i en intervju eller svarar pa en enkét sa ar det viktigt att de dr inforstadda

med hur materialet kommer att anvdndas och om de som svarar dr anonyma eller inte. Det gér

Amne:

hur paverkas
berdrda
parter av en
organisation i
forandring?
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att skilja mellan om nagon dr anonym eller om enkéten &r konfidentiell. D& deltagarna ar
anonyma i en undersdkning, s& finns det inget som kan binda personen till ndgon besvarad
enkit. Det finns varken namn, nummer eller koder som gor det mdjligt att lista ut vem som
har svarat pa vilken enkdt. Om en enkit dr konfidentiell, s& betyder det att den som utfor
undersdkningen vet vem som har besvarat enkéten, men att den informationen inte fors vidare.
Exempelvis kan enkéterna vara mérkta med ett nummer som finns pd en namnlista som den
som utfor undersdkningen har. Det &r viktigt att denna namnlista forstors sd att ingen annan
kan ta reda pa vem som har svarat pd vilken enkit. Fordelen med detta sitt &r att forskaren
kan skicka ut paminnelser endast at dem som inte har svarat pa enkéten, medan man i
anonyma fall tvingas skicka ut paminnelser at hela undersokningsgruppen. (Patel & Davidson,

2003, 70).

Enkiten var i mitt fall utformad sa att alla som svarar dr anonyma. Jag delade ut enkéten pa
daghemmet pd barnens egna kladplatser. P4 sa sitt fick fordldrarna enkéten. Jag hade placerat
en last postldda av plat pa tamburvdggen 1 daghemmet och dir kunde forédldrarna returnera
sina enkéter. P4 s& vis kunde anonymiteten bibehallas. Intervjuerna blev konfidentiella
eftersom jag mirkte dem som intervju A, B och C och da de bara var tre till antalet sa minns
jag ju vem som har svarat vad. Svaren behandlas dock konfidentiellt. Forestandaren &r ju inte
anonym, sa da jag presenterar hennes berittelse blir jag tvungen att ta stillning till hur jag ska
formulera resultatet, samt dven kontrollera med henne sa att det jag skriver ar sddant som jag
far trycka. Allt material (bade skriftligt och sadant som blev inspelat) kommer att forstoras da

jag inte ldngre behdver det for min undersokning.

5.3 Bearbetning av insamlad data

Da det genom en undersdkning har framkommit en stor miangd data bor denna information
systematiseras, komprimeras och bearbetas for att den skall bli anvédndbar till att svara pa
problemformuleringen. D& materialet analyseras 1 numerisk form pa ett statistiskt sétt kan det
kallas for en kvantitativ metod att bearbeta insamlad information. De metoder som anvénds
for att analysera textmaterial kallas kvalitativ metod. Med en kvantitativ ansats presenteras

materialet oftast som tabeller och diagram, medan en kvalitativ ansats ger resultat i form av en
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text som innehéller bade citat fran intervjuer eller observationer, men ockséa forskarens egna

kommentarer och tolkningar. (Patel & Davidson, 2003, 109, 111, 120).

Da jag har anvédnt mig av olika metoder for att samla in information, s har jag ockséd anvént
mig av olika metoder for att bearbeta informationen. Intervjuerna har jag transkriberat och
sedan nir jag har fitt dem 1 pappersform har jag analyserat texterna och forsokt finna likheter
och olikheter mellan dem. Ur detta har jag kunnat dra slutsatser och kunnat tolka hur
personalen upplever situationen pa daghemmet. Enkétsvaren har jag bearbetat pa sé vis att jag
har gjort en statistik over hur fordldrarna hade svarat pd varje fraga. Sdan har jag valt ut de
kommentarer som jag anser har betydelse for resultatet och dessa kommer att framkomma

som citat i resultatredovisningen.

En del av hur jag presenterar resultatet fran enkdterna kommer att vara enligt kvantitativ
metod dd det finns statistiska inslag ddr, men jag kommer dven att anvinda mig av citat da
detta resultat presenteras. Jag upplever att det &r kommentarerna som ger den basta bilden av
fordldrarnas attityder till daghemmet och organisationen. En del frdgor far dock svar péa ett
tydligt statistiskt vis, s d& kommer jag att anvinda mig av diagram eller figurer, men till stor
del kommer kvalitativ metod att anvdndas da ménga citat védvs in i texten. Intervjuerna och

forestandarens redogorelse kommer att bearbetas och presenteras med kvalitativ metod.

Jag kommer att presentera resultatet med utgangspunkt i de fragor som stélldes i enkédten och i
intervjuerna. D& jag presenterar resultatet fran intervjuerna kommer &ven andra fradgor att
kunna tas med. Bakgrundsvariablerna som fanns med i enkéten, det vill sdga alder pd barn och
fordldrar kommer inte 1 detta skede att analyseras desto mer. De frdgorna var mest med for att
ge en neutral start pd enkdten, men dven for att man skulle kunna se om det fanns
attitydskillnader mellan dldre och yngre fordldrar och om man skulle kunna se nédgot
sammanhang mellan fordldrarnas attityder och barnens élder, alltsd pd vilken avdelning
barnen gick. I problemformuleringen finns dock inte denna fragestéllning med och jag

upplever den inte sa relevant i detta skede, eller att den knyter till teorin i detta lirdomsprov.
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6 Resultatredovisning och tolkning

Under denna rubrik kommer jag att presentera resultaten fran de olika delarna i min
undersokning. Sjdlva analysen mellan de olika delarna i undersékningen kommer att ske i
kapitel 7. I detta kapitel viljer jag att presentera resultaten fran enkiterna, intervjuerna och
den skriftliga redogdrelsen. Resultatet presenteras enligt bade kvantitativ metod med tabeller

eller figurer och kvalitativ metod med flytande text och citat.

Da jag gjorde min undersokning delade jag ut 38 enkdter, en till varje fordlder. Fordldrarna
kunde vilja mellan att svara tillsammans péd en enkét eller att svara enskilt pd varsin enkét.
Fem enkdéter var besvarade gemensamt av bade mamma och pappa. Sex enkéter var besvarade
av endast papporna och 14 mammor hade svarat enskilt pd enkiterna. Totalt 25 enkéter
returnerades. D& fem av dessa besvarades gemensamt bor det ridknas som att en enkt
motsvarar tva forédldrar, sa de fem enkéterna motsvarar 10 svar. Detta betyder att 30 forédldrar
av 38 besvarade min enkit, vilket jag anser kan rédknas som en relativt hdg svarsprocent, 79 %.
Tre av tre mojliga stillde upp pa att delta i en intervju, sd dir blev antalet deltagare det
berdknade. Alla enkéterna var fullstdndigt ifyllda da det kommer till flervalsfragorna, medan
en del hade valt bort att svara pd de Oppna frdgorna. Alla enkiter beaktas saledes i
resultatredovisningen, men i atanke finns att den kvalitativa delen av enkéten inte har lika stor

svarsprocent som den kvantitativa.

Da jag presenterar resultatet av min undersokning s kommer jag att dela in redovisningen i
tre storre delar. Den forsta delen, kapitel 6.1, kommer att handla om enkdten och vad
fordldrarna svarade. Den andra delen, kapitel 6.2, kommer att handla om intervjuerna med en
del ur personalen. Den tredje och sista delen, kapitel 6.3, kommer att handla om
forestdndarens redogodrelse. De tre kapitlen kommer att vara indelade i underrubriker som
grundar sig pa tyngdpunkterna i de olika undersdkningarna. I kapitel 7, kritisk granskning och
diskussion, kommer jag att fora samma de olika delarna av undersokningen och jamfora de

olika delarna av undersdokningen med varandra.
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6.1 Enkiten till foraldrarna

Foréldrarna pa daghemmet fick en enkdt med 12 frdgor, samt en trettonde punkt dir den som
onskade kunde 1dmna 6vriga kommentarer. Svarsprocenten var, som jag tidigare ndmnde, god,
knappt 80 %. I 19 enkédter av 25 hade respondenterna ocksd utnyttjat mdjligheten att ge
kommentarer pa fragorna med fast svarsalternativ eller svarat pa de oppna fragorna. Manga
hade ocksa utnyttjat mojligheten att ge en extra kommentar i den trettonde punkten i
frageformulédret. Det kan konstateras att fordldrarna pa detta daghem ar aktiva och

intresserade av att vara med och paverka sina barns dagvérd.

Enkiten borjade med ett par neutrala bakgrundsfragor for att sedan f6ljas upp av tio fragor
med direkt anknytning till det som undersoks. De tio frdgorna som é&r viktiga for
undersokningen berdr information, fordndring och fordldrasamarbete samt forhoppningar
infor framtiden. Fragorna tre—tio dr stdllda som pastdenden och svarsalternativen dr fyra till
antalet; av samma asikt, delvis av samma asikt, av annan asikt och vet ej. Frageformuléret r

egentligen ett slags attitydformuldr (Patel & Davidson, 2003, 84).

6.1.1 Bakgrundsfrigor

Forsta fragan i enkéten var hur gammal respondenten dr och om det & mamma och/eller
pappa som svarar pa enkiten. Totalt 19 mammor svarade och 11 pappor. Medeldldern for
mammorna var lidgre dn hos papporna. Storsta delen av mammorna var mellan 26 och 39 ér,
medan storsta delen av papporna var mellan 35 och 45 &r. Andra frigan var hur
gammalt/gamla barnet/barnen var som de hade i dagvérd. I detta skede anser jag inte att den

frdgan ér relevant, s den har inte betraktats i analysen.

6.1.2 Informationsging och klimatet p4 daghemmet

Nasta del i enkdten borjar tangera det som verkligen undersoks. Den tredje fragan é&r ett
pastaende dir jag vill ta reda pa om fordldrarna upplever att de har fatt tillrackligt med

information om en eventuellt forestaende forandring.
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Figur 2. Fordldrarnas asikter om huruvida de har fatt tillrdckligt med information.

I figur 2 syns det tydligt att storsta delen av fordldrarna ansag att de inte hade fatt tillrackligt
med information om att daghemmet eventuellt var pa vidg att omregistreras till ett
specialdaghem. Jag tolkade kommentarerna som att flera fordldrar var upprorda over att de
inte hade fatt ndgon information om detta. Det som &r intressant att notera dr att dndd fem
stycken var helt n6jda med den information som de hade fétt och tre stycken var relativt ndjda,
sd knappt en tredjedel var dnda relativt néjda med informationen. Hiar kan man reflektera
kring om det &r aktiva fordldrar som sjélva har snappat upp att nagot dr pa gang och pé sa vis
har tagit reda pa informationen eller varfor vissa har fatt information och andra inte. En del
menade att da de hade missat ett fordldramote sa hade de kanske gatt miste om den
informationen. Ndgon kommentar 16d att de hade fatt information pé fordldramoétet, men att
det giirna hade fatt vara mera ingdende. Intressant att notera &r att en annan kommentar 16d att
de inte hade fatt ndgon information trots att de hade varit pa moétet. Kring detta gar det att
spekulera varfor fordldramotet hade upplevts sa olika. Nagon funderade ocksa kring om det
var forestindaren som beslutit detta och att det egentligen dr endast fordldraforeningen som

har rétt att fatta dylika beslut. De olika asikterna kommer bést fram genom citat ur enkéterna:

“"Hade ej mojlighet att deltaga i drsmotet = dd man ev. informerade om saken.
Nu verkar det som det dr forestandaren som beslutit detta och ej fordldra-

foreningen som dr den juridiska personen.”

“Jag har inte hort om detta fore jag ldste foljebrevet.”
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“Info gavs pd fordldraméte, kunde varit mera ingdende kring ev. praktiska

fordndringar (men sdkert inte klara just i det skedet).”

”Har inte hort om ndagon fordandring TROTS fordldramote.”

Min tolkning av detta dr att det i initialskedet av denna fordndring har funnits en del brister i
kommunikationen. Bristerna kan bero pa mycket och det som é&r intressant tycker jag &r hur
olika fordldrarna hade uppfattat fordldramotet och den information som gavs (eller inte gavs)
dar. Kommunikation dr viktigt for forandringsarbetet och for att hilla samman daghemmet

och fordldrarna som utgor ett niatverk kring daghemmet (se s. 16).

Foljande pastdende 1 enkdten handlade om diskussionsklimatet pd daghemmet. Pastaendet
géllde huruvida respondenterna ansig att de hade kunnat diskutera och ventilera sina tankar
kring fordndringen med personalen. Da det tidigare pdstdendet visade att informationen inte
hade varit tillracklig och flera kommentarer pekade i den riktningen att de inte alls hade fatt
hora ndgot om detta tidigare, sa skulle man kunna tinka sig att foljande pastaende skulle ge ett
svar som var otydligt eller negativt, men storsta delen av respondenterna var av samma asikt,
det vill séga att de tyckte att de hade kunnat diskutera fordndringen med personalen. Detta
svar vécker ju en frdga om hur man kan diskutera ndgot som man inte ens vet dr pa vig att
hianda. Kommentarerna gav en bild av hur fragan kan ha tolkats av respondenterna.

>

"Sdkert. Personalen svarar nog om man frdagar olika saker.’
”Gar ldtt att prata med personalen.”

”Gar alltid bra att diskutera med personalen om man vill prata om ndgot!”
"Sdkert, om vi fatt denna information.”

”Oppet och bra diskussionsklimat pd dagiset, inga saker dr for ’svdra’ att ta upp.”

Det fanns ocksa en del kommentarer dar man inte holl med om pastédendet. I kommentarerna

kom olika argument fram.
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"Vet ej, eftersom jag inte ens fatt info om ndgon sddan fordndring.”

’

"Rddd 6ver att verka negativ.’

Da péstdendet gillde huruvida man kunde diskutera sjélva fordndringen med personalen och
ett flertal inte alls hade vetat om fordndringen, sé blev pastaendet svart att besvara. Det verkar
dock som att flera har valt att besvara pastdendet som att det generellt gir bra att diskutera
med personalen. Resultatet blir inte sa palitligt i denna fraga da det fanns olika sétt att tolka

den, men jag anser dnda att svaret ger en riktlinje. I figur 3 ser man fordelningen av svaren.
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Figur 3. Fordldrarna anser att det gar bra att diskutera med personalen pa daghemmet.



48

Det fjarde péstdendet 16d: jag skulle vilja delta i informationskvéllar och/eller diskussioner
om olika funktionshinder om detta skulle mojliggdras. Svaren pé detta pastaende var mycket

spridda. Fordelningen kan ses 1 figur 4.
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Figur 4. Fordldrarna dr olika mycket intresserade av att delta i informationskvillar om

funktionshinder.

En del fordldrar ansdg att de redan visste mycket om funktionshinder och pd si vis inte
upplevde att de behdvde mera information. Négra var & andra sidan intresserade, men
tveksamma om de skulle hinna komma. Négon var endast intresserad att komma om det egna

barnet hade funktionshinder som hon ville ha mera information om.

6.1.3 Kiinslor infor en eventuell forandring

Foljande péstdenden i enkdten handlar om hur fordldrarna tror att kvaliteten pad dagvarden
kommer att paverkas vid en fordndring och om de tror att personalen har beredskap for att ta
emot flera barn med sirskilda behov. Aven attityden till en mera blandad barngrupp

undersoks.

Genom sjitte pastdendet vill jag undersoka om fordldrarna tror att deras barns omvardnad

kommer att forbli god eller till och med forbattras efter att fler barn med sérskilda behov
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eventuellt borjar pa daghemmet. Fordldrarna var i de flesta fall helt eller delvis av samma
asikt. Endast en var av annan &sikt och tre hade svarat att de inte visste. Jag kan tdnka mig att
da jag hade formulerat pastaendet pa detta vis med att varden forblir god eller fll och med
forbdittras, sa valde kanske en del svarsalternativet delvis av samma &sikt da de tror att varden
forblir god, men kanske inte att den forbattras. I figur 5 ser man den faktiska fordelningen

mellan alla svarsalternativ.

12

10

0
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Figur 5. Fordldrarna hade overlag en positiv syn pa sina barns framtida dagvard.

Till detta pastaende hade det skrivits manga kommentarer. Ett flertal var mer eller mindre
oroliga Over att personalen inte riktigt skulle ha tid med alla barn om fler barn med sirskilda
behov integrerades i barngruppen. Nagon menade ocksa att de var rddda att det skulle bli for
lite barn utan sdrskilda behov och att dessa barn dé skulle fa for lite forebilder. I teorin
beskrivs specialdaghemmet och vad integrering innebar och hur det paverkar gruppstorlekar

och personaltéthet (se s. 26-28). Négra citat far belysa fordldrarnas asikter.

“Jag tror omvardnaden forblir god.”

"Det forutsdtter kompetent personal som kan beméta alla slags bar, och stor

flexibilitet bland personalen.”

“Ifall det finns tillrdckligt med personal sd att de hinner med alla.”
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”’Specialbarn’ krdver mycket av personalen, tyvirr pd bekostnad for de oévriga

>

barnen.’

“Jag tror pd integrering men i den mdn som nu dr. Alla barn behover forebilder, ocksd
de utan funktionshinder. Att koncentrera for manga till samma stdlle leder troligen till

en nivdsdnkning av verks.”

I foregdende kommentarer fanns redan négra tankar kring personalsituationen, vilket leder in
pa nésta péstaende att personalen har en god beredskap infor att fler barn med sérskilda behov
skulle integreras pa daghemmet. Statistiken och @&ven kommentarerna visar pa att fordldrarna
har ett relativt stort fortroende for personalen och anser att den dr professionell. I figur 6

presenteras de exakta siffrorna.

16

14

12

10

8

6

4

PR ——

0 | ]

Av samma asikt ~ Delvis av samma  Av annan &sikt Vet ej
asikt

Figur 6. Till storsta delen dr fordldrarna positivt instdillda till att personalen ska kunna

hantera en situation med fler barn med sdrskilda behov.

Aven hir har forildrarna flitigt valt att limna kommentarer. Nigra har kommenterat att
personalen ar duktig, medan en del har kommenterat att de dr tveksamma till vad personalen
har for utbildning. De flesta dr oroliga Over att personalen inte ska hinna med alla barn. Nagra

citat belyser asikterna vidare.

“Personalen aktiva och deltar i utbildningar och verkar vara ’up to date’. Erfaren

personal.”
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“Alla kan bli bdttre, men det finns nog kunnig personal pa daghemmet om man jamfor

>

med mdnga andra dagvardsplatser i Nérpes.’

“Tror att det finns personal som har tillrdckligt med kunskap inom omrddet. Positivt

’

ocksd att personalen deltar i manga kurser och foreldsningar.’
”Personalen dr proffsig.”
“Mdnga dr skolade och kunniga men mdnga har inte ens utbildning inom barnvdrd.”

“Mera utbildad personal behévs pa daghemmet.”

Overlag sa tycker jag att de flesta verkade tycka att personalen #r kunnig och duktig. Jag
reflekterar over att utbildningsnivdn kanske varierar mellan olika avdelningar och darfor
upplever fordldrarna olika saker kring personalens behorighet. En fordlder kommenterade
ocksa att hon/han inte vet vad personalen har for utbildningar, s& dé ar det ju svart att uttala

sig 1 den fragan.

Det attonde pastaendet var att man &r positiv till en mera blandad barngrupp dér fler barn med
olika funktionshinder finns integrerade. Svarsstatistiken visar dven i denna friga att de flesta

haller med helt eller delvis. I figur 7 syns fordelningen mellan svaren.
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Figur 7. Fordldrarna dr overlag positiva till en mera blandad barngrupp med fler barn med

sdrskilda behov, men en del upplever ocksa ett visst tvivel.

Kommentarerna till detta pastdende forklarar mera varfor fordldrarna svarade som de gjorde.
De verkar vara positiva till en blandad barngrupp och tycker att integrering ér ett bra satt for
alla barn att ldra sig att alla inte dr lika. Dock verkar det finnas en ridsla for att alltfér manga
barn med sdrskilda behov 1 en barngrupp pa nigot vis skulle himma de 6vriga barnen och
stagnera eller forsamra deras utveckling. Denna tankegéng verkar relativt utbredd, s spontant
sd undrar jag varifrdn den kommer och pd vad fordldrarna grundar sina teorier om att deras
barn skulle sluta att utvecklas normalt da de kommer i kontakt med for manga barn med
sarskilda behov. Min hypotes dr att de tror att nivan pa verksamheten skulle bli ldgre och att
detta skulle leda till ett deras barn inte skulle sporras till att utvecklas tillrackligt. Min hypotes
grundar sig pa flertalet kommentarer i enkédten. Jag ténkte citera négra for att belysa pa vad

jag grundar min hypotes.

"Nog sd linge man ser till alla barns behov individuellt, dven de som inte har

b

funktionshinder.’

“Jag tror att en blandad grupp dr bra for alla dock inte for stor del funktionshindrade.
Det kan dra tillbaka dom évrigas utveckling. (om kraven blir ldgre) Alla behdver fd

]

uppgifter enl. egen takt och utvecklingsniva.’
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”Det forutsdtter att alla barns behov tas i beaktande. Det fdr inte bli for mdnga barn

med speciella behov, det far inte bli att de 'vanliga’ barnen hamnar i kldm!”

"Hinner personalen med alla da? p.g.a. funktionshindrade barn krdver ju mera

uppmdrksamhet.”

“Bra att barnen ser att det finns olika mdnniskor. Inte bra om det blir for manga, dd

’

paverkas nog de 'normala’ barnen ocksa i sitt utvecklande.’

Foljande kommentarer utgdr de mest positiva kommentarerna i enkiten pa denna fraga. Jag

har ocksa valt ett citera dem som var minst positiva till en blandad barngrupp.

"Nyttigt for barnen att integreras, bdde for funktionshindrade och icke

funktionshindrad,e anser jag.”

“Det dr bara bra att barn ldir sig fran smd att alla inte dr lika p.g.a. olika

funktionshinder. Som vuxna kommer de sdkert att acceptera olikheter mycket bdttre och

]

vara mera flexibla dn andra.’

“En eller ett par rdcker.”

"Vi har redan nu mdanga barn med funktionshinder. Blir det mdanga fler sd tror jag att

»

en del kommer att byta dagis.’

Foljande péastdende handlade om dagvardens kvalitet och om huruvida foréldrarna tror att
kvaliteten kommer att fortsétta vara god eller till och med forbittras i framtiden. Svaren visar
att denna grupp av fordldrar &r mycket positiva infor framtiden och tror att varden forblir god

eller utvecklas, se figur 8 hir nedan.
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Figur 8. Fordldrarna dr overlag positiva till framtiden och barnens dagvard.

Forédldrarna fortsdtter att kommentera pastaendena, men i denna fradga inte i lika stor
utstrickning som tidigare. Tva fordldrar som hade svarat att de var av samma asikt har

kommenterat sa hér:

”Om ekonomiska méjligheter till detta finns”

“Jag skulle onska en ledare som skulle vara mera pd arbetsplatsen. En ledare mdste
vara delaktig for att kunna leda. Detta anser jag som daghemmets storsta problem nu

just. Det uppstdar mycket oklarheter utan ledare.”

De hir fordldrarna dr positiva till framtiden, men de passar dven pa att lata veta var de ser att
det finns brister eller vad som kan vara brister 1 framtiden. Tva fordldrar som var delvis av

samma asikt kommenterade pa detta sétt:

”Krdver minskad barngrupp.”

“Hoppas att kvaliteten bibehdlls, ibland upplevt personalbrist denna host.”

Dessa fordldrar verkar positiva, men dven realistiska och onskar mindre barngrupper och mer
personal for att kunna bibehalla och utveckla en god dagvard for barnen. Sma barngrupper,

men ocksa en bra personaltithet, dr viktiga for att kunna producera en kvalitativt god dagvard.



55

Detta borde kunna garanteras genom lagstiftning och genom att daghemmet registreras som

ett specialdaghem (se s. 29-30).

6.1.4 Samarbete mellan daghem och forildrar

Den sista flervalsfrdgan 1 enkdten handlade om samarbete mellan hem och daghem.
Péstdendet var att man anser att samarbetet fungerar bra i dagsldget. Det var roligt att kunna
konstatera att hela 22 hade svarat att de var av samma asikt. Det ger en figur som ser ut som

nedan, figur 9.
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Figur 9. Fordldrarna dr nojda med samarbetet mellan hem och daghem.

Foréldrarna pa daghemmet verkar 6verlag mycket ndjda med det befintliga samarbetet mellan
daghem och hem. Jag vill citera nadgra kommentarer for att verkligen kunna visa vilken bild

fordldrarna har av samarbetet.

”Bra med mdnatliga brev!”

”Oppen dialog. Mycket positiv personal.”
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“Personalen jdttebra, drliga och berdttar vad som hdnt under dagen bdde positiva och

negativa saker, vilket man uppskattar som fordldrar. Man vill inte bara hora att ’allt

PRET)

dr bra el. ok’

“Helt utmdrkt!”

Samarbetet mellan daghemmet och foréldrarna dr viktigt for barnets vard och vardag. Det ar
viktigt att fordldrar och personal har en gemensam linje for hur man ska arbeta med varje barn
och hur man ska gora for att barnet ska trivas bade hemma och pa daghemmet. P ett
specialdaghem ar fordldrakontakten sérskilt viktig da det kan handla om att anvénda speciella
metoder t.ex. for kommunikation. Da ar det viktigt att man anvidnder samma system bade

hemma och pd daghemmet (se teorin s. 31-32).

6.1.5 Forhoppningar och 6nskemaél infor framtiden

Sist 1 enkéten har jag valt att stilla tvd Oppna fragor och limna en tredje punkt for ovriga
kommentarer. De tvé sista fragorna handlar om oro och forhoppningar. Den forsta fragan av
de tvé handlar om huruvida forildrarna upplever en oro i och med en eventuell férandring.
Asikterna var skiftande bland de 15 kommentarerna. En del hade ingen oro alls, nigra hade en
svag oro, medan ndgra fa hade lite storre oro. Ur kommentarerna drog jag slutsatsen att det
som orsakade mest oro var brist pd utrymme, hur allt ska finansieras, att verksamhetens niva
skulle sinkas, att barn som inte har sérskilda behov kommer 1 kldm eller att personalen inte
kommer att hinna med alla barn. Négra citat fir belysa &sikterna. Frdgan var alltsd om

fordldrarna kdnner oro infor en eventuell fordndring.

"Nej! Séikert bra med ett specialdaghem i staden. I 6vrigt finns mdnga andra dagisar i

s

Ndrpes som haller hog standard pad vdarden.’

"Vi har manga dagisar i Ndrpes. Vi vet av hédvd att fordldrar vill ha barnen i ’sin by’.

Jag tror ej att de kommer fran Pértom och Overmark till daghemmet. Integreringen

>

skall ske i den egna byns dagis sd att de far relationer till framtida skolkamrater.’
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VAll extra forsdljning som krdvs pa daghemmet for att fa ekonomin att gd ihop kdnns
for mig som fordlder betungande just nu. Det dr inte enbart daghemmet som krdver
extra inkomster. All foreningsverksamhet idag krédver detta, sda ndr dven dagvdrden

krdver det blir det tungt. Fordndringen far inte medfolja dnnu mer forsdljn.arb. o.

>

ekonomiskt bidrag frdan den enskilda familjen.’

"Verksamheten for de ovriga barnen fdar inte dsidosdttas. Viktigt att finna den rdtta

balansen mellan spec.barn och évriga. Finns det dndamdlsenliga utrymmen for dyl.?”

VAtt ett okat antal av specialbarn inte fdar gd ut dver de ’vanliga’ barnen. Man mdste

ocksd tdanka pd utrymmena och hur stora barngrupperna blir”.

Sista fragan var vilka forhoppningar och Onskemal fordldrarna hade infor framtiden for
daghemmet och for sitt barns dagvérd. Totalt 14 stycken valde att svara pa fragan och dela
med sig av sina tankar om framtiden. Svaren varierade frin 6nskemaél av ren praktisk karaktér,
som att daghemmets utrymmen skulle fOrbdttras, till onskemal av en mera pedagogisk
karaktdr dir man hade férhoppningar om en god pedagogisk omvérdnad och trygga barn. Ett
onskemadl var att daghemmet skulle fortsdtta som tidigare med endast ndgra barn integrerade
och att det skall finnas goda forebilder med fokus pé spréktrdning och motorik. Nagon
onskade att nagon av forestdndarna ska prata finska med barnen. Storre utrymmen och en ny
hall var ocksa nagot fordldrarna hoppades pa. Tillrdckligt med personal och tid for att
gora “det lilla extra” med barnen, samtidigt som personalen hinner se alla barn var en annan

forhoppning. Négra kommentarer kring hur fordldrarna ser pa framtiden fér belysa asikterna:

“Hoppas pd fortsatt bra kvalitet pd vdrden och fortsatt engagerad, erfaren och duktig

personal!”

“Hoppas pd en fortsatt god dagvdrd, och det tror jag att vi far dven efter en eventuell

fordndring.”

“Dagvdrden bra! Bra med en 'mangfald’ barn sd att barnen redan som smd ldr sig att

alla dér olika och kontakten med barn med funktionshinder blir naturlig.”

Dessa aktiva och engagerade fordldrar tog verkligen tillféllet 1 akt att uttrycka sina asikter och

vara med och paverka framtiden for sina barns fortsatta dagvéird. Aven 6vriga kommentarer
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lamnades efter att alla frdgor var besvarade. De Ovriga kommentarerna som kom fram i
enkdten var bl.a. funderingar kring varfor daghemmet skall fordndras och varifrdn idén har
kommit. Funderingar kring ekonomi kom fram dven hér, samt 6nskemalet om att barnen ska
fa bekanta sig med finska, t.ex. pd samma sitt som barnen fér delta i Legatos musikstunder pa
daghemmet. Sedan fanns det ocksd en kommentar kring mobbning och fordldern 6nskade att
det skulle finnas tillrackligt med personal pd daghemmet och att man i ett tidigt skede skulle
ta tag i mobbning. Jag kommer att citera tvda kommentarer som far avsluta redovisningen av

enkéterna.

"Vet inte varfor ett specialdaghem nu kors fram. Daghemmet har inte precis brist pd
barn. En av orsakerna till att vi och mdnga andra har valt det hir daghemmet dr nivan
pd verksamheten och den underbara personalen. Bibehall detta genom att integrera 3-4
barn. Vi vet alla att specbarn tar mycket tid och resurser. Varifrdn ska 6kade resurser
komma??? Ser ibland redan nu tendens till massysselsdtining for att ngn ur
personalen dr pd vinden & trdnar med specbarnen, eller dr pd moten ang. dessa barn.

Har detta éverhuvudtaget diskuterats med staden som stdr for alla kostnader?”

“Personalen pd dagiset dr bra och engagerad. De fortjdnar storre utrymmen.”

6.2 Intervju med nigra i personalen

Jag gjorde tre intervjuer med tre ur personalen pa daghemmet. Respondenterna valdes ut i
samrad med forestdndaren och tillfrdgades om de kunde tdnka sig att stéilla upp pa att bli
intervjuade. Alla tre kunde tinka sig att delta i undersokningen. Jag utformade en intervjuplan
med nagra fragor som stod for att fora dialogen framat. Jag skrev ner sju punkter med fragor
som jag stéllde till respondenterna under intervjuns géng. Vissa frigor fick jag svar pd 1
diskussionen, medan andra frégor fick jag stdlla mera rakt ut for att fi fram den information
som jag sokte. Jag har mérkt mina intervjuer som intervju A, B och C. I detta kapitel kommer
jag att presentera resultatet frin dessa intervjuer. Jag tolkar det som sagts i intervjuerna och

belyser vissa aspekter med citat fran intervjuerna.
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6.2.1 Beredskap

En aspekt som jag ansdg var viktig att undersoka i detta sammanhang var om personalen
sjdlva upplevde sig som kompetenta och att de skulle klara av att ta emot fler barn med
sarskilda behov. Upplevde de att de hade tillrackligt med kunskap? Fragorna kring detta &mne
tangerar dven en fraga som jag kommer till lingre fram om personalens behov av stdd.

Fortbildning och kurser var ndgot som kom upp vid bada fragorna.

De tre respondenterna upplevde alla att personalen nog hade beredskap att ta emot fler barn
med sérskilda behov. De har alla personlig erfarenhet av att jobba med barn med sérskilda
behov, dd daghemmet linge har haft barn med sérskilda behov integrerade i barngruppen.
Négon hade ocksd personlig erfarenhet av att leda individuell trdning med barn och att
fungera som specialhandledare at andra i arbetsteamet. Alla respondenterna upplevde ocksé
att det fanns mojlighet att fa fortbildning om man upplevde att man hade kunskapsluckor och

sedan far personalen ocksé handledning, bl.a. fran omsorgsbyran och talterapeuten.

6.2.2 Tankar infor forindringen

Respondenterna delade med sig av sina tankar infor fordndringen. Positiva och negativa
aspekter, farhdgor och forviantningar infor forandringen ventilerades. Tankarna kretsade kring
daghemmets utrymmen, integreringens positiva effekter, personalens utmaningar, personal-
dimensionering, fordldrarnas tankrar kring forandringen och framfor allt att fa det praktiska

att fungera och att kunna ge alla barn en god vard.

For att kunna erbjuda barnen en god vard sa dr det viktigt med dndamalsenliga utrymmen.
Atminstone en av respondenterna tog fasta pd att utrymmena kunde forbittras. Speciellt
viktigt skulle det vara om det blev en fordndring da verksamheten kanske skulle komma att
kréva att det skulle finnas mera mdjligheter till avskildhet for olika aktiviteter. Avdelningen
for de minsta barnen skulle ocksd gynnas av att fa egna toaletter eller mer lattillgangliga
toaletter, oavsett om det skulle bli en fordndring eller ej. For att lattare kunna halla ner
ljudnivin skulle stérre utrymmen vara bra. Det &r svért att fa ner ljudnivan om barngruppen

blir stor och utrymmet forblir litet.
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Alla respondenterna var dverens om att integrering dr positivt bade for barn med sérskilda
behov, men dven for de 6vriga barnen. Barnen med speciella behov far uppleva att de bara &r
vanliga barn och att de kan vara med pé alla aktiviteter och i all verksamhet. De 6vriga barnen
far tidigt en forstdelse och en acceptans for att alla inte dr likadana och att alla kanske t.ex.

inte kommunicerar via tal. Det dr en rikedom for de andra barnen att se att vi ar olika.

I intervjuerna kom det ocksd fram tankar kring vilka utmaningar en dylik fordndring skulle
innebéra for personalen. Respondenterna sag utmaningarna som positiva och trodde att det
skulle fora nagot gott med sig for personalgruppen. En respondent sdg det som en positiv
utmaning att {4 allt att fungera i personalgruppen, t.ex. att utveckla kommunikationen for att
alla ska kunna vara delaktiga och veta vad som hénder. Respondenten menade att personal-
gruppens sammanhéllning kommer att gora att de far mojlighet att vixa som personer. En
annan respondent ser det som utmanande och utvecklande med en verksamhet med mera
integrerade barn. D4 blir personalen tvungen att ténka till och planera pé ett annat sdtt for att
fa verksamheten att passa alla barn pd daghemmet. D4 riskerar man inte att stagnera och kora
pa i samma hjulspar, utan det blir hela tiden en utveckling av verksamheten. Personalen far sa
att sdga vidgade vyer och nya erfarenheter da inget barn dr det andra likt. Detta tolkar jag som
att personalen bor vara flexibel och kunna utveckla metoder for att anvinda i varden av barn
med speciella behov. Det papekas ockséd i teorin (se s. 30) att det &r viktigt med flexibel

personal och att personal pa specialdaghem utvecklar sina egna metoder.

Tankar kring personaltithet och resurser i form av anstillning av mer personal kom ocksé upp
under intervjuerna. Som en positiv aspekt av forandringen kan man se att om ett barn med
sdrskilda behov har en diagnos sd dr det lttare att anstélla en assistent dt detta barn. Om
barnet har stora behov krdvs ocksa en assistent. Ett specialdaghem kridver mera resurser bl.a. 1
form av mera personal per barn. Dessutom ska daghemmet anstilla en egen specialbarn-
tradgardslarare, vilket kan ses som en stor resurs. Det &r viktigt att det finns tillrdckligt med
personal i gruppen @ven fast nagot barn behdver fa individuell trdning och personalen och
barnet befinner sig i ett annat utrymme. En av respondenterna uttryckte en svag oro for att det
skulle finnas risk for att det skulle bli en vuxen for lite i gruppen om en i personalen var
upptagen av individuell traning. Se teorin s. 29-31 dér personalens arbetssituation tas upp och
dér det konstateras att personaltédtheten dr viktig och att den borde sikras med tillrdckligt med

resurscer.
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En respondent menade att det ar viktigt hur personalen utat visar sina attityder till
fordndringen. Om man framhaller att det &r ett specialdaghem och lagger stor vikt vid att det
finns manga barn med sérskilda behov pa daghemmet sa &r det nog latt att fordldrarna borjar
tro att de andra barnen inte ar lika viktiga. Det &r viktigt att personalen jobbar pa ett sddant
sdtt att alla barn beaktas lika mycket och att personalen visar detta arbetssdtt utét. Ett citat far

belysa resonemanget:

“Det dr ju ocksd ett 'normalt’ barns dagis. Att inte fordldrar och andra bérjar som
tolka det som att det bara dr barn med speciella behov pd det ddir dagiset... Det dr ju
hur man jobbar som personal, hur man uttrycker det och hur man framstdller det. Det

dr ju det som det hinger pa.”

I intervjuerna framkommer det ocksa att en asikt ar att for att fa fordndringen att lyckas ar det
viktigt att personalen dr motiverad. Om en person tycker att det &r jobbigt pa nagot vis sa
stjdlper det for resten av personalen. En motiverad personal dr det viktigaste for att lyckas
med fordndringen, anser respondenten. I teorin ses motivation som en viktig del 1 fordndrings-

arbetet (se s. 19-22).

Overlag verkar respondenterna positiva till en forindring som kommer att innebéra mera barn
med speciella behov. De ser fordelar bade for barnens del, men dven for personalens. En
respondent funderade dock 6ver om det ibland skulle vara battre fér barn med sérskilda behov
att fa vara 1 en mindre barngrupp, t.ex. hos en familjedagvéardare. Néagra respondenter
funderade ocksé pa hur praktiska saker ska l9sas, men menade att det nog visar sig med tiden
vad som fungerar bidst. Storsta delen av personalen verkar positiva till fordndringen enligt en
respondent. En kommentar var att “’det har ju alltid funnits barn med speciella behov pa det
hdr dagiset, sd gamla gardet har ju alltid varit med om det”. P& det séttet s ansdg nagon att
fordndringen egentligen inte &r si omfattande 1 praktiken, utan att det 4r mest en
formalitet. "Vi har ju hdllit pa i manga dar nu och haft barn med speciella behov i var
dagisgrupp och det har ju nog upplevts som positivt av allihop, eller som jag har upplevt
dtminstone”, var en kommentar som tyder pd att personalen &r positivt instélld till att
integrera fler barn med sirskilda behov. Hur personalen reagerar pa en fordndring har olika

orsaker (se s. 23-26).
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6.2.3 Arbetsplatsens klimat och personalens upplevda behov av stod

Klimatet pa arbetsplatsen verkar enligt respondenterna vara atminstone relativt dppet. En
respondent menade att man nog kan fundera tillsammans och stora och blota saidant som man
funderar pd. Man har kanske inte diskuterat sa mycket kring sjélva forédndringen i personal-
gruppen énnu i detta skede, men klimatet verkar dverlag vara Oppet, sa jag drar slutsatsen att
man nog kan diskutera fordndringen ocksad om behovet uppstar. En respondent menar att man
samarbetar bra i personalgruppen. Dock anser en respondent att det inte alltid &r sd Oppet

klimat. Jag tolkar det som att det ibland kan vara svart att f4 fram sin &sikt.

Ingen av respondenterna upplevde att deras behov av stod skulle 6ka pa nagot vis om det
skulle integreras fler barn med sérskilda behov i1 barngruppen. Som jag har namnt tidigare s
verkar de nojda med fortbildningar och kurser som finns att tillga. Personalen verkar ocksa fa
bra stod av varandra och kunna stotta och handleda varandra vid behov. En del har kanske
ocksa en bittre kunskap om var man skall soka information om det &r nagot som man
funderar pd och sa hjélps man &t att finna informationen och komma fram till en 16sning. I
teorin péd sidan 29 papekas hur viktigt det dr med kunnig personal for att integrering ska
lyckas. Det ar ocksa viktigt att personalen far tid pa sig att forbereda sig sjdlva och anpassa

verksamheten till alla barn.

6.2.4 Personalens forhoppningar infor framtiden

Respondenterna hoppas infor framtiden pa att daghemmet ska fa fortsitta med sin verksamhet
och att fordndringen skall bli lyckad. Att kommunen koper daghemmets tjdnster &r ocksa en
forutsdttning for att daghemmet skall kunna verka i framtiden. Varden av barnen &r
forhoppningsvis god och barnen far utvecklas i sin egen takt och far det stod som behovs. Ett
daghem som fungerar bade for barn med sérskilda behov, men ocksa for de andra barnen &r en
forhoppning infor daghemmets framtid. En framtid med fyllda dagvérdsplatser, tillrdckligt
med personal och resurser, samt en god omvérdnad dr de forhoppningar som personalen har

for sin arbetsplats.
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Respondenternas forhoppningar for deras egen framtid ar lite vagare, men alla har de dnda en
idé om hur de ska jobba i framtiden. De ar alla relativt ndjda med sin arbetssituation for
tillfallet och de vill egentligen inte dndra sd mycket pé sin arbetssituation eller sina ansvars-
omraden. En respondent pdpekade ocksd hur viktigt det &r att ta hand om sig sjédlv sd att man
orkar jobba ocksa i framtiden. En annan respondent var ndjd med de olika ansvarsomrddena
som hon hade och att hon fick en inblick i olika delar av verkligheten. Infér framtiden

hoppades hon pa mera tid for planering och utveckling av verksamheten.

6.3 Daghemsforestindarens beriittelse

Den sista delen i min undersdkning tar upp forestdndarens syn pa den eventuella forandringen
som daghemmet kanske ska genomgé. Forestdndaren fick ldmna en skriftlig redogorelse av
sin syn. Hon anvénde sig av frdgorna i intervjuplanen som grund for sin redogdrelse. 1 detta

kapitel ska jag ge en resumé av forestdndarens syn pa fordndringen.

6.3.1 Tankar infor fordndringen

Forestandaren anser att daghemmet har goda mojligheter att ta emot fler barn med sirskilda
behov, sa ldnge det finns kunnig och specialutbildad personal pd daghemmet. I och med en
fordndring som finns i planen for daghemmet ser forestdndaren fordelar med samlad kunskap
pa ett stille och goda mdjligheter for kollegerna att arbeta kreativt och byta idéer med andra
pedagoger. Andra fordelar och mdjligheter som forestandaren ser &r att finansieringen for att
inforskaffa specialmaterial forbattras och att det finns béattre mdjligheter till en 14ngsiktig
planering. En stor fordel ar att daghemmet nu fir mojlighet att utveckla daghemmets
utrymmen till att bli mer dndamalsenliga. Forestdndaren upplever en ridsla for att forédldrar
till barn som inte har sdrskilda behov ska vara oroade for att deras barn inte ska fi samma
goda omvardnad och att barnen med sérskilda behov ska ta for mycket tid och resurser pa

bekostnad av deras barn.
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6.3.2 Arbetsplatsens klimat och forestindarens behov av stod

Forestandaren skulle Onska ett utokat samarbete med Nérpes stad och en mera langsiktig
planering. Ett 6ppnare klimat med konkreta och realistiska mal som omfattas av all personal
ar nagot som forestandaren Onskar for den egna arbetsplatsen for att kunna fortsitta gora ett
gott arbete. Det sociala klimatet pd arbetsplatsen kan kanske vara lite rostigt och det finns
alltid utrymme for forbattringar, men forestdndaren upplever dndé att man kan uttrycka sina

kénslor bland kollegerna.

6.3.3 Forhoppningar infor framtiden

Infor framtiden har forestandaren forhoppningar bade for daghemmets del och for sin egen del.
For daghemmets del hoppas hon pa att det skall finnas kunnig personal som brinner for att
forbattra och utveckla verksamheten pd daghemmet sa att barn med sérskilda behov ska fa en
meningsfull barndom och fa vixa upp i en varm och trygg miljé. Hon hoppas ocksa pa ndjda
fordldrar som upplever att deras barn fir bédsta mojliga omvardnad. Sedan har forestdndaren
ocksa forhoppningar om att daghemmet ska hora till ett ndtverk av specialister i
Svenskfinland och att de ska fa tillging och resurser till att skaffa nédvindigt material. Ett
gott samarbete med olika myndigheter och en langsiktig planering hoppas forestandaren pa
for daghemmets del. For sin egen del hoppas hon pa att fa jobba i ett valfungerande team som
har mdjlighet till fortbildning och avlastning. Forestandaren hoppas ocksa pa att kunna vara
med och gora en bra planering och genomfora verksamheten enligt den, samt att ansvars-

omréadena dr fordelade.
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7 Kritisk granskning och diskussion

Syftet med min undersokning har varit att undersdka hur minniskor i en organisation
paverkas av fordndringar. I min undersokning &r organisationen ett daghem i fordndring. I den
teoretiska delen av undersokningen fokuserade jag mycket pa ledaren och ledarens roll i en
fordndring, samt personalens roll och reaktioner. En del av teorin handlade ocksd om
specialdaghemmet som organisation, med verksamheten, personalens arbetssituation och
fordldrasamarbete 1 fokus. I den empiriska undersokningen valde jag att ligga fokus pé
fordldrarna, som pa sétt och vis mera ar ett ndtverk runt sjdlva organisationen én en del i
organisationen. Dock paverkas fordldrarna och deras barn i hogsta grad av fordndringar pé
daghemmet. Lite mindre tyngdpunkt valde jag att ldgga pa personalen och deras situation.
Forestandarens situation kom med som en tredje synpunkt med tanken att jag skulle kunna
analysera samma fordndring ur tre olika synvinklar och trots att forestandarens redogorelse
inte gavs sa stort utrymme i resultatredovisningen, sa upplever jag att den informationen var

viktig och pa sétt och vis knyter det samman sécken.

Genom att utfora undersokningen som en triangulering fick jag en bredare bild av fordndring
som fenomen och hur olika aktorer padverkas. Pa detta sétt kunde jag pa ett mera heltdckande
vis fa in information fran olika hall och jag kan nu f6ra ihop de olika tankarna och se om det
finns gemensamma tankar och mal for de olika parterna. Mina fragestillningar infér denna
undersokning var hur en ledare kan stodja utvecklingen av sin personal, hur allas asikter kan
beaktas i fordndringsarbetet och hur ledaren kan motivera personalen och fi klienterna
delaktiga. Jag funderade &dven kring hur personalen upplever och paverkas av
fordndringsprocessen, samt hur fordldrasamarbetet fungerar och hur fordldrarna upplever

forandringarna.

I efterhand ser jag att mina fragestéillningar ar ganska omfattande. Jag har kanske inte lyckats
besvara varje fragestillning till fullo, men jag anser nog &dnd4 att jag har tangerat alla dessa
fréagestéllningar. En hel del svar har jag nog ocksd fitt pd mina frigor, ibland vidntade och
ibland mera ovintade. Mina avgrinsningar var inte sa klara och under arbetets gang har jag

fatt fatta flera beslut kring avgransning for att fa detta arbete att hallas inom rimliga grinser.
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Fran forsta borjan var tanken att mitt lirdomsprov skulle handla om foridldrasamarbete och jag
borjade med att planera for detta &mne, men vart efter att kontakterna med bestdllaren
fortskred sa kom vi fram till att deras behov egentligen var att fa en attitydundersokning gjord.
Da dialogen fortsatte s kom vi ocksa dverens om att ta med personalens attityder och dven
forestandarens for att fa en heltdckande bild av det som vi egentligen ville undersoka. Till slut
kom vi fram till att det som egentligen skulle undersdkas var respondenternas attityder till att
daghemmet eventuellt skulle bli ett specialdaghem. For att & en teoretisk del till detta arbete
sa valde jag att fokusera pa fordandringsaspekten. Genom den empiriska undersokningen sé
kunde jag fa fram mera information om attityderna till just denna forédndring, men dven
attityder till fordndringar 6verlag. Den teoretiska delen gor det ocksd mojligt att fundera kring

varfor respondenterna reagerar som de gor och i vad deras attityder kan bottna.

I borjan av processen av mitt skrivande sa tyckte jag att det var svart att fa allas olika
intressen att g ithop. Jag ville skriva om nigot som intresserade mig, men samtidigt hade
samhillelig relevans. Sedan maste jag ocksé ta i beaktande att undersokningen méste hélla sig
till en viss form for att kvalificeras som lardomsprov. Bestéllaren hade ju forstds ocksé sina
egna idéer om vad enkiterna och intervjuerna skulle innehélla och ibland kanske det inte
overensstimde med mina avsikter eller med skolans riktlinjer. Till en borjan tyckte jag att
denna undersokning handlade mycket om att vdga in allas intressen, men nu ar jag nog ndjd
med resultatet och jag hoppas att jag har beaktat de Ovrigas intressen ocksa sa att de far ut

nagot av denna undersokning.

I efterhand har jag ménga génger reflekterat 6ver mitt val att gora en s omfattande empirisk
undersokning som jag sist och slutligen gjorde. Jag tvivlade pé att det skulle gé att fa den
teoretiska delen att passa ihop med den empiriska delen da den var sd pass omfattande. Jag
tvivlade ocksa pa att jag skulle kunna presentera resultatet pd ett vettigt vis sa att det inte
skulle bli alltfor utsvdvande, men samtidigt var det ju viktigt att f& fram kdrnan i alla de olika
delarna av undersokningen. Jag tycker att resultatet anda blev relativt lyckat och att jag fick
fram det mest essentiella ur badde enkiterna, intervjuerna och den skriftliga redogdrelsen.
Tyngdpunkterna blev lite olika, men det ser jag inte som ett problem, utan som en logisk
16sning da det som var av storst intresse har getts mest utrymme. Dock gor ju detta att
synvinklarna har olika tyngdpunkter och att en renodlad triangulering som analysmetod inte

ar riktigt lamplig da det inte finns en jimvikt mellan de olika synvinklarna.
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Jag borjade min undersokning med att géra den empiriska delen. Forst utformade jag
frageformuléret at fordldrarna och sedan utformade jag intervjuguiden infor intervjuerna med
personalen. Jag hade utfort den empiriska delen av undersokningen innan jag alls hade
paborjat den teoretiska delen. Innan jag analyserade resultaten skrev jag &dndd fardigt den

teoretiska delen fOr att lattare kunna gora hdnvisningar och jimforelser med teorin.

Jag blev glatt 6verraskad av att sd manga forédldrar tog sig tid till att besvara enkéten. Det gor
att undersokningen far hogre reliabilitet, men det gjorde dven mitt arbete mera intressant da
jag visste att det fanns aktiva forildrar som ville ha ett resultat. Aven personalen var villig att
stdlla upp pa att bli intervjuade och forestdndaren delade mer 4n gérna med sig av sina tankar.

Personalen gav ett proffsigt intryck under intervjuerna.

Da jag presenterade resultatet fran intervjuerna tinkte jag pa att det &r svart att garantera
anonymiteten for respondenterna. Da forestdndaren och 6vrig personal visste vem som hade
deltagit 1 undersokningen och da de alla kénner varandra sa kan de nog ocksé létt rdkna ut
vem som har sagt vad. D4 klimatet verkar vara 6ppet pd daghemmet s& har personalen sidkert
diskuterat s& pass mycket att de redan vet om varandras attityder, s& det blir litt att koppla
ihop vad som har blivit sagt i intervjuerna med rétt person.. Skadan &r ju inte sd stor om de
redan har diskuterat sina attityder, men for mig som utfér undersékningen sa skulle det ju vara

viktigt att kunna garantera respondenternas anonymitet. I detta fall var det svart.

Forédldrarnas kommentarer lyfte den hir undersokningen och gav den ett storre djup. Utan alla
kommentarer hade inte resultatet givit s& mycket information av intresse. Jag tycker att
enkéten var ldmpligt utformad for just den hir unders6kningen och att jag fick fram den
information som jag sokte. Ndgra fragor kunde kanske ha varit formulerade pa ett annat sitt,

men 1 det stora hela sa tycker jag nog att enkédten fungerade som vintat.

Jag tyckte att jag sdg mestadels positiva attityder i enkéten till fordldrarna och att de tyckte att
integrering &r ett bra sitt for att ge dagvard och utbildning at barn med sérskilda behov, men
jag sdg att de dnda hade vissa farhdgor. En aspekt som togs upp pa flera stéllen var
personalfragan. Fordldrarna undrade hur personalen skulle kunna ricka till &t alla barn och
hur man skulle géra for att ha tillréickligt med personal i gruppen. Aven i intervjuerna med
personalen kunde jag se nagra funderingar kring om man skulle klara av att uppfylla kraven

pa personaltdthet i gruppen under hela dagen. Forestandaren sig omregistreringen som att
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daghemmet pa ett battre sitt skulle kunna garantera en bra personaldimensionering, eftersom
barn med sirskilda behov har rdtt till assistenter. S egentligen torde barn med sarskilda
behov betyda att verksamheten far mer personal. Samtidigt sa Okar ocksd kraven pa
personalen, sd balansen dr harfin. Att utveckla nya metoder och tillverka nytt material, samt
ocksd planera verksamheten sd att verkligen alla kan vara med tar mycket tid.

Forhoppningsvis kan denna tid ges &t personalen utan att det blir personalbrist i barngruppen.

Om forestdndaren hade informerat om hur personaltitheten paverkas sd hade kanske
fordldrarnas farhagor sett annorlunda ut. Da inget var beslutat &nnu i detta skede da
undersokningen gjordes och den formella informationen kanske inte hade forts ut riktigt annu
sa gav enkiten det resultatet att fordldrarna inte tyckte att de hade blivit informerade, just for
att de inte direkt hade blivit det heller. Det blev mitt foljebrev som blev den forsta
informationen at en del av forédldrarna. Det kdnns inte riktigt lyckat ur en forskningssynpunkt
att forst informera om en sak som en helt utomstaende person for att sedan kolla upp deras
attityder kring detta som i allra hogsta grad paverkar bdde dem sjdlva och deras barn. Det
baddar nog for att rora upp kénslor. Jag tycker &ndéd att fordldrarna hanterade situationen
relativt lugnt. I ndgra enkiter kunde jag ana en irriterad underton Gver detta, medan andra
kanske reagerade pa att informationen hade varit bristféllig och sedan kunde de svara pa de
andra fragorna utan att ha en negativ kénsla med sig fran det tredje pastaendet som handlade

om just informationsgangen.

Trots farhdgorna for att personalen inte ska ricka till s& verkade den allmédnna uppfattningen
vara att personalen dnda ar professionell och har beredskap att ta emot fler barn med sérskilda
behov. Jag tolkade att badde personal, fordldrar och dven forestindaren ansag att personalen
hade beredskap till detta. I de olika undersdkningarna kom det fram att personalen var kunnig
och duktig och att daghemmet har en lang tradition av att integrera barn med sérskilda behov.
P& sd vis sd finns mycket samlad kunskap i huset fran tidigare och nu har daghemmet dven
mojlighet att anstilla nya formagor med andra erfarenheter. I nuldget har de pa daghemmet

redan en egen specialpedagog till sitt forfogande.

Utrymmesaspekten togs det fasta pa i alla tre delarna av undersokningen. Bade fordldrar och
till viss del ocksé personalen uttryckte en oro Over att utrymmena var for sma och att de inte
var dndamalsenliga. Forestdndaren sag mojligheter att kunna forbattra utrymmena i och med

forandringen. Bl.a. kan det finnas statlig finansiering att soka for dylika renoveringar.
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Samtidigt funderade ocksa nagon pa hur staden skulle kunna finansiera detta. Jag har inte sa
stor kunskap om den ekonomiska biten i detta arrangemang, men da daghemmet &r privat sa
ar det vil upp till daghemmet sjélvt att finansiera sin verksamhet. Staden koper tjdnsterna av

daghemmet, sa staden stér inte for daghemmets utgifter.

Attityderna kring integrering och en mera blandad barngrupp var till stor del positiva, men
fordldrarna svalde inte konceptet helt. De hade funderingar kring att verksamheten skulle
forsamras och inte vara tillrdckligt utmanande for alla barn i en integrerad barngrupp. De
tyckte ocksa att det inte fick bli for manga barn med sérskilda behov, det vill sdga omvéand
integrering dir de andra barnen integreras in i en grupp med barn med sérskilda behov.
Principerna for integrering &r ju att det inte far bli for manga barn med sérskilda behov i en
vanlig barngrupp, for da blir inte integreringen bra. Barnantalet i gruppen skall ju ocksa per
automatik bli mindre d4 det kan rdknas som att barn med sirskilda behov motsvarar tva

dagvérdsplatser.

Verksamheten i en integrerad barngrupp kan inte ses att den bli sdmre eller att nivan pa
pedagogiken sjunker, tvirtom skulle jag vilja pastd. Det &r den pedagogiska planeringen och
det pedagogiska arbetssittet som bor genomsyra verksamheten péd alla daghem, men
synnerligen viktigt dr det pé ett specialdaghem. Genom en bra pedagogisk planering 6ppnar
sig nya mojligheter for barngruppen. Att ett daghem blir ett specialdaghem betyder inte att
verksamheten forsamras eller begrénsas, utan att man féar hitta pa andra saker som passar i
verksamheten, inte simre aktiviteter, utan bara annorlunda. Det mesta géir forstas att goras
som tidigare om man s& onskar, men man far gora pa ett annat sdtt sa att det passar alla. Jag
kan dock forstd farhdgan hos fordldrarna. Bara for att det pd pappret star att ett daghem har
blivit ett specialdaghem s& betyder det ju inte att verksamheten av sig sjilvt dndras och
anpassas efter de nya behoven. For att verksamheten skall halla god kvalitet krévs hart jobb
och en satsning pa pedagogiken. Sist och slutligen &r vi alla ménniskor och det &r
minniskorna pa daghemmet som bor ha kunskap och forstéelse for verksamheten for att den

skall kunna dndras.

Kraven pa verksamheten éndras i takt med att barnen utvecklas. Det kommer nya barn till
gruppen, nagra borjar forskolan och hela gruppkonstellationen byter. Da finns det plotsligt
helt andra behov i1 gruppen. Detta sker ocksa i ett vanligt daghem, men pé ett specialdaghem

blir det tvdrare kast dd de individuella behoven varierar mera &n hos barnen pa ett vanligt
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daghem. Detta leder till att verksamheten kontinuerligt bor utvirderas och utvecklas for att
mota behoven i1 barngruppen. Verkligheten blir en slags fordndring som 4nda har sin trygghet
1 att det 4r samma vuxna ménniskor som védrdar samma barn. D4 personalen verkar positivt
instéllda till en fordndring och positiva till att utveckla verksamheten sd drar jag slutsatsen att
de har positiva upplevelser av tidigare fordndringar. Personalen borde sdledes ha en hog

forandringskompetens och borde dé vara sérskilt lampade att arbeta pa ett specialdaghem.

Jag upplevde att en del fordldrar var oroliga dver att just deras barns individuella behov skulle
falla i skymundan for dem som hade storre och mera pétagliga behov. Detta far inte ske pa
nagot daghem. Daghemmens verksamhet styrs av de nationellt omfattande Grunderna for
planen for smabarnsfostran och av kommunvisa och enhetsvisa planer. I Grunderna for planen
for smébarnsfostran lyfts det fram att alla barns individuella behov skall tillgodoses.
Oberoende av vad de individuella behoven ar s& bor de tas i beaktande och uppmérksammas i

verksamheten.

Verksamheten blir mera individualiserad pa daghemmen idag och barnen skall sjélva fa vara
med i planeringen av en del av verksamheten. Tank vilken rikedom for dessa barn som far
vara med och planera verksamheten och som far ldra sig att planera och ta hénsyn till sina
egna behov, men ocksa andras behov. Acceptansen for olikheter borde ju vixa nagot enormt
dé det som vi vuxna ser som annorlunda och speciellt blir helt normalt i barnens 6gon, da det

blir sjalvklart att man maste se till att alla kan vara med.

Da verksamheten pa ett specialdaghem kan vara ganska omvixlande och forandras
kontinuerligt, sd anser jag att det borde vara viktigt att undvika alltfor genomgripande
fordndringar 1 verksamheten 1 dvrigt. Det ar viktigt for dessa barn (och dven andra) att de far
ha nagra fa virdefulla relationer istdllet for ménga ytliga relationer som det blir om
personalen byts ofta. Vid stora fordndringar tenderar ju en del av personalen att ldttare bli
sjukskriven, vilket leder till att personalen byts ofta och det &r inte gynnsamt for

verksambheten.

Da jag borjade skriva den teoretiska delen av mitt arbete sa var jag &nnu inte riktigt sdker pa
hur jag skulle utforma den delen av arbetet och vad som egentligen var viktigt. Jag skrev i
flera etapper och fick borja om nagra ganger. For varje gang som jag blev tvungen att borja

om sé blev det svarare att samla krafterna igen, men nu i efterhand sa ser jag inte hur jag
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skulle kunna ha gjort annorlunda. En skrivprocess av detta slag handlar ocksa sa mycket om
mognad, sd det maste fa ta sin tid. I detta skede vill jag ocksd passa pa att tacka mina
handledare som har hjélpt mig i denna process och hjilpt mig att hitta in pa andra vagar och ta

mig framat i processen.

Jag anser att jag kunde ha varit béttre forberedd och haft en béttre teoretisk bakgrund om
metoder och forskningsansatser da jag pabdrjade min undersdkning. Da skulle jag kanske ha
utformat frigorna annorlunda bade i intervjuerna och i enkiiterna. Aven den teoretiska biten

om sjélva dmnet kunde ha varit lite klarare innan den empiriska undersékningen genomfordes.

Jag har nog méanga génger funderat 6ver hur det kom sig att jag valde en s& pass omfattande
undersokning till mitt ld&rdomsprov. I teorin skrev jag att det var viktigt att man hade
tillrackligt med resurser fOr att géra en triangulering och mina resurser rickte knappt till. Det
skulle ha varit enklare att undersoka bara en synvinkel, men samtidigt har jag nu fatt
erfarenhet av att badde gora intervjuer och utforma enkiter och sedan tolka dem. Det
omfattande arbetet med att analysera alla resultat har gett mig en ny erfarenhet och jag méste
helt klart kunna utveckla mina tekniska kunskaper for att kunna utféra mera omfattande

enkéter och intervjuer.

Riktigt 1 borjan av min skrivprocess sa triffade jag dem som presenterade sina slutarbeten det
aret och de som da skulle fa ut sin examen. Alla var rérande 6verens om att det var ingen bra
idé att borja jobba innan allt var fardigt i skolan. Det frdmsta radet jag fick infor mitt
skrivande var att jag inte skulle skaffa mig ett jobb. Inte manga veckor senare sa skaffade jag
mig ett jobb och har sedan dess jobbat heltid. Det har nog ménga ganger varit svért att fa tiden
att ricka till for bade skola och jobb, samt allt annat som ju hor livet till. Samtidigt har det
dnda varit mycket givande da jag har kunnat koppla teorin som jag skrev direkt till mitt arbete

pa ett daghem.
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Bilaga 1

Foljebrev
Bista foraldrar!

Jag heter Pia Wallvik och studerar till socionom (YH) vid Yrkeshogskolan Novia i Vasa. I mitt

lardomsprov gor jag en undersokning pé daghemmet Trollebo.

Daghemmet Trollebo héller eventuellt pé att genomga en omregistrering for att bli ett
specialdaghem, vilket skulle innebéra att fler barn med sirskilda behov integreras i
barngruppen. Att verksamheten fordndras kommer i sa fall att mérkas bl.a. pa att mer personal
anstills, behovet av individuell vard 6kar och barngruppernas sammanséttning édndrar. I mitt
lirdomsprov skriver jag om fordndringsprocesser och att leda forandring. Jag 6nskar ta del av
vad Ni fordldrar kdnner infor den fordndringen som det skulle innebédra om Trollebo blir ett
specialdaghem. For att undersoka detta har jag utformat en enkét till Er foraldrar. Fragorna i
enkéten beror hur Ni fordldrar upplever informationsgangen, den kommande férandringen och
dven samarbetet mellan foréldrar och daghem. Forutom att undersoka fordldrarnas syn pa den
forestdende fordndringen sa kommer jag &ven att intervjua en del av personalen, samt

forestandaren.
Alla svar behandlas konfidentiellt och alla enkéter forstors efter att jag har analyserat svaren.
Inga enkéter kommer att visas for personalen eller ledningen for Daghemmet Trollebo. Jag har

tystnadsplikt. De resultat jag har kommit fram till redovisas i mitt lardomsprov.

Den ifyllda enkiten returneras senast 17.12.2010. Pa Trollebo finns en last, gron postlada

dédr man kan ldmna den ifyllda enkéten. Har ni frigor eller tankar kring enkiten eller bara vill

diskutera sa tag girna kontakt!

Tack pa forhand for Ert deltagande!
Med vinliga hilsningar
Pia Wallvik
pia.wallvik@novia.fi

Tel. 050-3862190



Bilaga 2 1 (3)

Enkat
Bakgrundsinformation
1. Vem fyller i enkiiten? Pappa: Alder:
och/eller
Mamma: Alder:
2. Hur gammalt/gamla ar ditt/dina barn som gar p& Trollebo? Barn 1 ar
Barn 2 ar
Barn 3 ar

Information, forindring och foraldrasamarbete

3. Jagupplever att jag som forélder far tillridckligt med information rorande den eventuellt
forestdende fordndringen pa daghemmet.
O Av samma asikt O Delvis av samma asikt [1 Av annan asikt O Vet ¢

Kommentar:

4. Jag kdnner att jag kan diskutera och ventilera mina tankar kring fordndringen pa
daghemmet tillsammans med personalen.
O Av samma asikt O Delvis av samma asikt [JAv annan asikt O Vet ¢

Kommentar:

5. Jag skulle vilja delta i informationskvéllar och/eller diskussioner om olika
funktionshinder om detta skulle mdjliggoras.
O Av samma asikt O Delvis av samma asikt [1 Av annan asikt [ Vet ¢

Kommentar:
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6. Jag tror att mitt/mina barns omvardnad kommer att f6rbli god eller till och med
forbéttras efter en eventuell fordndring pa daghemmet.
0 Av samma asikt O Delvis av samma asikt [1 Av annan asikt O Vet ¢

Kommentar:

7. Jag tror att personalen har en god beredskap infor att eventuellt fler barn med sarskilda
behov integreras pa daghemmet.
] Av samma asikt L] Delvis av samma &sikt [JAv annan asikt LI Vet ¢

Kommentar:

8. Jagir positiv till en mera blandad barngrupp dér fler barn med olika funktionshinder
finns integrerade.
] Av samma asikt L] Delvis av samma asikt [ Av annan &sikt LI Vet ¢j

Kommentar:

9. Jag upplever att det finns goda mdjligheter att bibehalla (och/eller utveckla) kvaliteten
pa mitt/mina barns dagvérd dven i framtiden.
] Av samma asikt L] Delvis av samma asikt [ Av annan &sikt LI Vet ¢j

Kommentar:

10. Jag anser att samarbetet mellan daghem och hem fungerar bra pa daghemmet i nuléget.
[ Av samma asikt L1 Delvis av samma asikt [ Av annan &sikt LI Vet ¢j

Kommentar:




Bilaga 2 3 (3)

11. Oroar du dig for nagot i och med den eventuella fordndringen som forestar? I sa fall vad?

12. Vilka forhoppningar och 6nskemal har du infor framtiden for ditt daghem och ditt

barns dagvard?

13. Ovriga kommentarer:

Enkéten bor returneras senast 17.12.2010. Pa Trollebo finns en l&st postldda ddr man kan

lamna ifyllda enkéter.

Tusen tack for din medverkan!

Pia Wallvik

pia.wallvik@novia.fi

Tel. 050-3862190



Bilaga 3

Intervjufragor till personalen

. Hur upplever du din egen och dina kollegors beredskap for att ta emot fler barn med

sarskilda behov?

. Vilka fordelar och mégjligheter ser du 1 och med en eventuell fordndring?

. Vilka farhdgor har du?

. Vilket stod skulle du vilja ha for att kunna utfora ett bra jobb dven efter fordndringen?

Upplever du att du far det stod du behdver?

. Hur upplever du det sociala klimatet pa din arbetsplats? Finns det utrymme att

uttrycka sina kénslor och tankar infor fordndringen?

. Vilka férhoppningar och 6nskemal har du for verksamheten pa din arbetsplats?

. Vilka forhoppningar och 6nskemal har du for din egen utveckling pa din arbetsplats?

(arbetsuppgifter, ansvarsomraden, uppgiftsomraden, m.m.)



