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1 INLEDNING

| en servicebransch, som aven smabarnspedagogik &r, ar det fragan om méanniskor som
producerar service. En valmaende manniska producerar god service och en illamaende
méanniska samre service. Ménniskan har ett behov av att finna en inre motivation for att
uppna valmaende. For att vacka en inre motivation behovs en kansla for att man kan
paverka situationer i arbetet, att man kan vaxa och lara sig av arbetet och att man
upplever meningsfull véxelverkan, sociala kontakter pa jobbet. Juuti och Vuorela (2015
s 85) papekar att da det talas om att framja valmaende pa arbetsplatsen maste manniskan
ses som en helhet dit hor psykiska, fysiska och sociala valmaende. En personal som &r

valmaende har resurser och ork att skapa en kvalitativ smabarnspedagogik.

Intresse for amnet pedagogiskt ledarskap som framjar personalens valmaende har véckts
under manga ars arbete inom smabarnspedagogiken, bade som ledare och personal,
samt studierna inom omradet ledarskap. Personalens ork och valmaende har under
senaste tiden varit mycket pa tapeten da arbetsférhallanden andrades i och med att Lag
om smabarnspedagogik tradde i kraft ar 2018 (Lag om smabarnspedagogik 2018).
Darmed anser vi det viktigt att studera inom omradet for att kunna tdnka om inom

organisationer for att skapa en arbetsplats som stoder personalens valmaende i arbetet.

Studien ar ett bestéliningsarbete av en privat serviceproducent och med denna studie vill
vi fa kunskap om hurudan betydelse det pedagogiska ledarskapet har for personalens
valmaende inom smabarnspedagogiken. Studien genomférs som en kvalitativ
undersokning. Studiens resultat kan anvéndas till att utveckla ledarskap och eventuellt
ge verktyg for att utveckla nya ledarskapsmonster som stoder personalens valmaende pa

arbetsplatsen, aven inom andra branscher &n enbart smabarnspedagogik.



2 BAKGRUND

Grunderna for planen for smabarnspedagogik, den nationella foreskriften for
smabarnspedagogik som &r utgiven ar 2018 av Uthildningsstyrelsen, sager pa foljande

satt om ledarskap inom smabarnspedagogiken:

“Ledarskapet paverkar i hog grad verksamhetskulturen och dess utveckling och

kvalitet.” (Grunderna for planen for smabarnspedagogik 2018 s 29)

Inne pa samma linje &r Juuti och Vuorela (2015 s 8) da de menar att ledarskap &r
centralt for arbetssamfundets valbefinnande. Eftersom ledarskap anses som en viktig
faktor for valbefinnande i arbetssamfundet beskrivs i foljande kapitel det pedagogiska
ledarskapet inom smabarnspedagogiken samt belyses pa vilket satt EU och

Arbetshalsoinstitutet (TTL a) beskriver valmaende.

2.1 Pedagogiskt ledarskap

Nivala (2002 s 199) beskriver att ett lyckat pedagogiskt ledarskap &r beroende av en
medvetenhet om vilka aspekter som ingar i det pedagogiska ledarskapet. For att ett
pedagogiskt ledarskap ska lyckas och kunna utvecklas maste det pedagogiska
ledarskapet som begrepp Oppnas for alla delaktiga. Hujala et al. (2007 s 130-133)
benamner och definierar fyra delomraden inom smabarnspedagogikens ledarskap varav
pedagogiska ledarskapet ar ett. Ledarskap i vardagen ar det konkreta ledarskapet som
syns péa arbetsplatsen bl.a. veckomdten, personalméten. Aven sddan konkret
verksamhet, som utvecklingssamtal, for att forsakra personalens valmaende och behov
for fortbildning. Administrativa uppgifter ar sadana administrativa uppgifter som beror
koncernen eller organisationen, inte direkt verksamhet som ber6r barnets uppvaxt och
larande. Administrativa uppgifter & som exempel statistik, anordnandet av
organisationens verksamhet, organisering av resurser. Ledarskap ar en helhet som
innehaller bade administrativa uppgifter och ledarskap i vardagen for att utveckla

verksamheten mot en framtidsvision som ledaren har emedan pedagogiskt ledarskap



innehaller dessa ovan beskrivna tre element: att skota de administrativa uppgifterna,

manniskorelationerna och undervisning.

Hujala (2007 s 130-133) definierar pedagogiskt ledarskap pa samma satt som Nivala
(2002 s 191). Bada menar att det pedagogiska ledarskapet innehéller en helhet av
ledarskap just nu och &ven sadan ledarskapsverksamhet som utvecklar och for
organisationen framat. Fonsén (2014 s 16)papekar att forskning pévisar
att hogkvalitativt pedagogiskt ledarskap behovs for att uppna hogkvalitativ pedagogisk
verksamhet. Pedagogiskt ledarskap innebar att ledaren malmedvetet leder

personalen mot en 6nskad riktning av pedagogisk verksamhet.

Hujala et.al. (2011 s 289) menar att en utmaning i det pedagogiska ledarskapet &r att
synliggora grunduppgifterna och forma organisationens vision pa sa sétt att bade ledare
och personal tillsammans kan utveckla och utvdrdera det pedagogiska ledarskapet
utgaende fran grunduppgifterna och visionen. Enligt Fonsén (2014 s 105-106) ar det
nodvandigt for ledare inom smabarnspedagogik att ha verktyg for att leda saval
organisation som personal. Kunskaper om arbetsavtal och kommunens arbetssétt och
riktlinjer ar ocksa viktigt att ha. Medarbetare forvantar sig att en ledare ska kunna sta
upp till sin roll som ledare och ta ansvar for att diskutera och gora beslut éver &ven
besvérliga och obekvdma saker. Detta innebér att en ledare forvantas ha vissa
egenskaper som att kunna lyssna, diskutera, vara rattvis och handla jamlikt,
malmedveten och stark. Dessutom bor en ledare ha formaga att se in i framtiden och pa

sa satt kunna hitta nya l6sningar till att utveckla arbetssamfundet och arbetsmodeller.

Enligt Grunderna for planen for smabarnspedagogik &r det ledarens ansvar att skapa en
verksamhetsmiljo dér delaktighet och kommunikation vardesatts och utvecklas. Genom
diskussion och 6ppen kommunikation skapas en gemenskap dar medverkandes styrkor,
tankar och asikter beaktas. Kontinuerlig utvéardering och utveckling av verksamhet leder
till att olika styrkor medvetandegérs och utnyttjas. De gemensamma malen for
verksamhet och verksamhetsidén ska synas i vardagen och personalens olika
kompetenser ska utvecklas och delas med de andra medlemmarna. (Grunderna for

planen for smabarnspedagogik 2018 s 30-31)
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2.2 Valbefinnande i arbetet

Vélbefinnande i arbete innebar bade den enskilda individens valbefinnande och hela
arbetsteamets valbefinnande. Framforallt &r det ett samarbete mellan individen och
teamet sa att alla kan kanna att de lyckas i sitt arbete. Valbefinnande i arbete dr svart att
definiera eftersom det inte ar nagot konkret som betyder lika for alla manniskor. (Otala
& Ahonen 2005 s 28)

Endast ivriga, kunniga och pa arbetsplatsen valmaende méanniskor uppnar resultat, anser
Juuti och Vuorela (2015 s 161). Organisationerna behdver manniskor som &r mentalt
Oppna, villiga att kontinuerligt lara sig och ar fulla av kreativ kapacitet. Darav ar det
viktigt bade ur mansklig och samhallsekonomisk synvinkel att de som &r i arbetslivet
har bra arbets- och funktionsformaga, anses det i Social- och halsovardsministeriets
publikationer 2019. I dagens varld da resultatansvar talar i manga organisationer, gléms
det latt bort att ta hand om maénniskans valmaende, menar Juuti och Vuorela (2015 s
161-162).

| social- och héalsovardsministeriets publikationer 2019 betraktas att for att forlanga
tiden i arbetslivet maste bade bestaende- och tillfallig arbetsoférmaga forebyggas. De
storsta orsakerna till bade bestdende- och tillfallig arbetsoférmaga &ar problem i
rérelseorgan och psykisk ohéalsa. Eftersom manniskan ar en helhet sa behovs fysiskt,
psykiskt och socialt valmaende manniskor for att uppna dagens krav, tanker Juuti och
Vuorela (2015 s 161-162). Det ar viktigt att rikta forebyggande atgarder till dessa
problem. Halsoframjande ledarskap har betydelse da det talas om att minska
arbetsoformaga och 6ka halsa och valbefinnande. Framjandet av dessa &r ett samarbete
mellan manga aktorer och ett valmaende arbetssamfund uppstar inte av sig sjélv, det
kraver insatser av organisationens ledning. (Social- och halsovardsministeriets
publikationer 2019, Juuti & Vuorela 2015 s 161-162).

Enligt Falkenstrom (2013) och Gronlund och Stenbock-Hult (2014) upplever manga
ledare att de behover fa utbildning och mer kunskap om ledarskap for att vara en god
ledare. Orvik et al (2013 s 848, 854) menar att det krévs ett vardebaserat ledarskap for
ett halsoframjande och hallbart ledarskap inom halso- och sjukvarden. De papekar att da
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halso- och sjukvardsorganisationer har en personal med sadan kompetens som det ar
okande brist pa, ar det allt viktigare att bilda en halsoframjande arbetsplats. Markkula
anser att organisationer har tva mal: personalens vialmaende och foretagets resultat och
produktivitet. Ledarskapets uppgift ar att uppna och halla dessa tva i balans (Peltola &
Markkula 2018).

Ett hallbart ledarskap innebar enligt Erikssons (2011 s 52) studie att chefens kunskaper
och féardigheter samt organisationens riktlinjer och strukturer ar nddvéndiga for en
halsoframjande arbetsplats. Dellve et al (2007 s 475) papekar att ett okat fortroende for
ledaren och den hogre ledningen ar direkt relaterat till narvaro pa arbetsplatsen.
Ledarens syn pa och attityd gentemot arbetshélsa paverkar hdg narvaro pa arbetsplatsen.
Da ledaren ser hoga sjukfranvaron som ett organisatoriskt ansvar snarare &an ett
individansvar okar narvaro bland arbetstagare. Hojda ledarskapskunskaper ar relevanta
for narvaro pa arbetsplatsen, understryker Dellve et al (2007 s 473). Med bel6ning och
med erkannande for gott arbete okar ledaren trivseln pa arbetsplatsen. Orvik et al (2013
s 853) menar att en vardediskussion inom hela organisationen behovs for att uppna en

hélsoframjande arbetsplats.

2.2.1 Arbetsformagehuset

Vélbefinnande i arbetet innebér enligt Arbetshdlsoinstitutet att arbetet kanns
meningsfullt och I6per smidigt samt att arbetsmiljon och arbetsgemenskapen framjar
hélsan och stoder karridren. Om arbetsgemenskapens verksamhet I6per smidigt och
kompetensen utvecklas och attityderna &r positiva tyder det oftast pa att medarbetaren
mar bra pa sitt jobb. Om verksamheten for att uppratthalla arbetsformagan och
forebygga arbetsoférmaga utfors professionellt och pa lang sikt hjalper det arbetstagarna

att ma bra i sitt arbete, vilket i sin tur forbattrar [onsamheten i foretaget. (TTL a)
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Arbetsformagehuset

ARBETSFORMAGA

Arbete,
arbetsmiljo,
ledarskap

VERKSAMHETSOMGIVNING Varderingar,

attityder,
motivation

Kompetens

Halsa och
funktionsférmaga

ARBETSFORMAGEHUSET
NARSAMHALLE

FAMIL) Arbetshdlsoinstitutet

Bild 1. Arbetsformégehuset (TTL a)

Arbetshalsoinstitutets arbetsformagehus bestar av fyra vaningar som leder till den femte
vaningen som ar arbetsformaga. Den forsta vaningen bestar av halsan och
funktionsférmagan dar den fysiska och psykiska funktionsformagan tillsammans med
halsan bildar grunden for arbetsformagan. Husets andra vaning bestar av
yrkeskompetens dit grundutbildning, yrkesmassig kunskap och fardigheter som standigt
bor uppdateras hor. | den tredje vaningen finns varderingar, attityder och motivation.
Den egna attityden till arbete andras med aren och paverkar arbetsférmagan betydligt.
Om attityden ar positiv forstarker den arbetsformagan medan om den &r negativ
inverkar den negativt pa arbetsformagan. Den fjarde vaningen &r arbetets vaning. Till
denna vaning hor arbetsforhallanden, arbetsgemenskapen och organisationen. Ocksa
chefsarbetet och ledningen ar central i denna vaning eftersom ledarna har en plikt att

utveckla arbetet, gemenskapen och forhallanden. (TTL a)

Arbetsformagan bestar av en balans mellan méanniskans resurser och arbetslivet.

Arbetsformagehuset fungerar da de olika vaningarna stoder varandra, darutdver bor de

olika vaningarna utvecklas. Medan manniskan sjalv har huvudansvaret for de tre forsta

vaningarna, har ledningen det storsta ansvaret pa den fjarde vaningen. Det galler att ha
13



ett bra samarbete pa alla vaningarna mellan de olika parterna for att kunna uppratthalla
en god arbetshalsa. Arbetsformagan paverkas ocksa av slakt- och familjekrets, ansvaret

for arbetsformaga delas alltsd mellan individen, foretaget och samhéllet. (TTL a)

2.2.2 Arbetsvalbefinnandets trappsteg

Arbetarskyddscentralen har utarbetat en bok om arbetsvéalbefinnande dar vélbefinnandet
delas upp i fem trappsteg. Trappstegen bestar av psykofysiska behov vilka ar behovet av
trygghet, behovet av att héra nagonstans, behovet av att bli uppskattad och behovet av
att fa forverkliga sig sjalv. De olika trappstegen i sig ar uppdelade i organisationen,

arbetstagaren och utvardering, alla dessa kan paverka arbetsvalmaende (TTK).
Ocksa Otala och Ahonen (2005) delar upp arbetsvalmaendet i fem liknande nivaer

enligt Maslows behovshierarki, men dér poangteras ocksa att den inre motivationen ar

viktig, utan den mar man inte bra pa sin arbetsplats. (Otala & Ahonen 2005 s 28-31).
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Psykofysiska behov

¢ Organisationen- mat, arbetsplatshélsovard
¢ Arbetstagaren- hdlsosamma levnadsvanor
e Utvardering-matning av fysisk kondition, hélsokontroller, forfragningar

Behov av trygghet

¢ Organisationen- arbetsférhallade, arbetsmiljo
¢ Arbetstagaren- sdkra, ergonomiska arbetssatt
e Uvardering- risker, statistik

Behov av att héra nagonstans

¢ Organisationen- arbetsgemenskap, ledning, natverk
¢ Arbetstagaren- flexibilitet, acceptans av olikhet, positiv mot dndring
e Utvardering- forfragan om arbetsnéjdhet och valmaende

Behov av att bli uppskattad

¢ Organiationen- feedback, ke, utvecklingssamtal, beléning, vardegrund
¢ Arbetstagaren- aktiv roll i organisationens utveckling och verksamhet
e Utvardering- forfragan om arbetsplatsnojdhet, ekonomiska resultat

Behov av att forverkliga sig sjalv

¢ Organisationen-kunskapshantering, frihet, kreativitet, meningsfullt jobb

¢ Arbetstagaren- uppratthalla det egna arbetets kunskap

e Utvardering- utvecklingssamtal, kunskapsprofiler, innovationer, konstnarlig
produktion

Figur 1. Arbetsvélbefinnandets trappsteg

2.3 Europeiskt styrdokument

Sedan 1996 har European Network for Workplace Health Promotion (ENWHP) tagit
malen med Ottawa-stadgan och varit forst med utvecklingen inom hélsoframjande pa
arbetsplatsen. Genom olika gemensamma initiativ utvecklade de kriterier for god praxis
for Workplace Health Promotion (WHP) i medlemsstaterna. ENWHP underlattar
informationsutbyte om framjande av halsan pa arbetsplatser i Europa. Dessa kriterier
och praxis finns i Luxemburg deklarationen. (ENWHP 2017).

Framjande av halsan pa arbetsplatsen (WHP Workplace Health Promotion) ar enligt
Luxemburg deklarationen ett samarbete mellan arbetstagare, arbetsgivare och samhélle
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for att forbattra valmaende pa arbetsplatsen. Valmaende pa arbetsplatsen kan uppnas
genom att forbattra arbetsforhallanden, framja aktivt deltagande och stdda individuell
utveckling. Arbetsvarlden andrar sig standigt och kommer att fortsatta dndras ocksa i
framtiden. De stOrsta problemen pa arbetsplatsen inom den narmaste framtiden ar bland
annat att arbetsmiljon andrar snabbt, ny teknologi, manga olika arbetsforhallanden
(fastanstalld, deltidsanstalld o.s.v.), en stor diversitet i fragan om alder, kon, bakgrund,
hog arbetsloshet. Forutom dessa kommer ocksa kroniska sjukdomar, mentala problem
och handikapp att 6ka. (ENWHP 2017).

For att vara ett framgangsrikt foretag i framtiden behovs valmaende friska arbetstagare.
WHP spelar en stor roll for att foretag skall kunna forbereda sig pa dessa kommande
utmaningar. Arbetshdlsa och sékerhet OHS (Occupational Health and Safety) har
traditionellt hallit arbetshalsan hog genom att forhindra olyckor och sjukfranvaron. Det
ar Klart att det inte enbart med OHS kan hindras alla de problem som kommer att finnas
i framtiden. WHP &r en modern foretagsstrategi som syftar till att férebygga ohélsa och
framja vélbefinnande pa arbetsplatsen. Luxemburg deklarationen gjordes 1997 och alla
lander i Europa har skrivit under den och gatt med pa att dela erfarenheter och tips for

att uppna ett hogt valmaende inom arbetslivet. (ENWHP 2017).

2.4 Tidigare forskning

Tidigare forskning soktes om ledarskap inom smabarnspedagogiken och om ledarskap
som framjar valmaende pa arbetsplatsen. Forst beskrivs sokprocessen och efter det

kommer olika forskningar och artiklar att tas upp i ett sammandrag.

Tidigare forskning inom omradet hittades pa databaser som Google Scholar, Arto och
Ebsco. Som sokord anvéndes johtajuus AND varhaiskasvatus” samt “well-being
leadership”, “wellbeing AND work” och arbetshilsa”. Dessa sok gjordes pa engelska,
svenska och finska. Aven forfattarsokning gjordes pé& diverse databaser samt pa

universitetens databaser.
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Nislin (2016) har undersokt hur daghemspersonalens arbetsvalmaende, stresshantering
och pedagogiskt arbete hanger samman. Undersokningen &r en tvadrvetenskaplig
forskning som ger en ny syn pa pedagogers valmaende i arbetet genom att forskaren
kombinerar matning av stresshormonnivaer med en forfragan till pedagogerna om deras
valmaende for att utvardera kvalitet for pedagogik. Saledes uppmarksammas i studien

aven den specifika kontexten for smabarnspedagogiken.

Undersokningens syfte var att ta reda pa hur personalen inom smabarnspedagogiken
upplever sin ork i arbete, hurdana resurser de har och hurdana kraven pa arbetsplatsen
ar. Utover detta mattes ocksa stresshormonen under arbetsdagen och under veckoslutet.
Med forskningen ville ocksa utredas hurdan kvalitet det pedagogiska arbetet inom
smabarnspedagogiken har. Den centrala fragan var saledes hur pedagogerna sjalv
upplever sitt valmaende pa arbetsplatsen och pa vilket satt det upplevda valmaende samt
det fysiologiskt matbara arbetsvalmaendet och pedagogiken de utfor forhaller sig till
varandra. | forskningen deltog pedagoger som fungerade i barngrupperna som fostrare
och larare. Forskningen &r en del att en storre undersokning som gjordes i Helsingfors
aren 2009 och 2012.

Forskningen pavisar att de flesta i personalen trivs pa sitt jobb och upplever att det finns
tillrackligt med resurser. Resultaten visar pa att stod av kollegor och férman ar viktigt
men att en inre motivation ocksa &r viktig. Den inre motivationen hojer valmaende pa
arbetsplatsen i och med att den sprids bland personalen och pa sa satt hojer de varandras

arbetsmotivation.

Aven om forskningen inte ger svar pa fenomenens orsakssammanhang, kan det med
hénsyn till tidigare forskning antas att i ett arbetssamfund dér det finns respekt, stéd och
uppmuntran upplever personalen mindre emotionell belastning. En annan faktor som
stiger fram som betydande ar kanslan av autonomi, att fa bestimma Over sitt eget jobb

och kanna att arbetsuppgifterna gar att hantera.

Resultaten pavisar en samhorighet mellan stressreglering och det pedagogiska arbetets

kvalitet, speciellt teamarbetet, och resultatet bekraftar att reglering av stress inte &r en

individuell handelse utan framst beroende av den sociala atmosfaren som finns pa
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arbetsplatsen. Den avgorande faktorn ar pa vilket satt personalen kan stéda varandra och
uppmuntra varann under utmanande tider. Saledes kan det antas att reglering av stress ar

starkt ett socialt och gemensamt fenomen.

Undersokningens resultat synliggor ocksa att arbete inom smabarnspedagogik ingalunda
ar enbart stressfullt utan dven belénande och inspirerande. Fastan fornyelserna i Finland
inte ger en rosenréd bild av smabarnspedagogiken i framtiden eller av respekt for
branschen, later sig inte personalen féras och styras uppifran. En stark yrkesidentitet
behovs samt en professionell stolthet och en vilja att forsvara det egna yrkets status,
respekt och villkor for att utféra arbetet. P4 gruppniva har pedagogerna bra
forutsattningar att utveckla det pedagogiska arbetet och uppna en kénsla av
betydelsefullhet. Klara uppdelningar av roller och arbetsuppgifter och ett arbetssamfund
dar reglering av stress sker tillsammans kan hjélpa till att bevara arbetets meningsfullhet

och upprétthalla personalens ork i arbetet. (Nislin 2016).

Laakso (2015) har forskat pa vilket satt ledare kan stoda personalens ork i arbete.
Undersokningen gjordes i Ylojarvi kommun och i den deltog personalen och ledarna
inom smabarnspedagogiken. Som forskningsfragor var pa vilket satt ledarna upplever
ork i arbetet, pa vilket satt personalen upplever ork i arbetet och pa vilket sétt ledarna
kan stoda personalens ork i arbete. Som syfte var att producera information om ork i
arbetet, vad ork i arbetet innebar sa bade ledare och personal har samma uppfattning om
fenomenet. Som syfte var ocksa att utveckla redskap for ledarna for att kunna stoda
personalens ork i arbetet. Forskningen ar av kvalitativ ansats och material samlades in
fran 19 deltagare, bade ledare och personal, som nerskrivna berattelser. Materialet

analyserades enligt innehallsanalys.

Resultaten pavisar att ork i arbetet ar ett tillstdnd som paverkas av saval fysiska som
psykiska ting och aven faktorer som ar i férhallande till en sjélv och arbetet. Bade ledare
och personal ansag att de maste orka och vara valmaende for att kunna skéta jobbet bra.
Ledarens foretagsamhet och ledarskap uppfattades som en valdigt relevant och viktig
faktor for att stoda ork pa arbetsplatsen. For att stoda ork pa arbetsplatsen innebéar det att
ledaren organiserar verksamheten och verksamhetsmiljon och skapar och uppratthaller
en god arbetsgemenskap. Ledaren forvantas leda personalen val vilket innebdr att
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ledaren lyssnar, uppmuntrar, deltar, ger feedback och behandlar alla i personalen jamlikt
och réattvist. Ledare och personal delar uppfattning om vad ork i arbetet innebér.
Eftersom ork & beroende pa individens livssituation saval i privata livet som i
arbetslivet ar det viktigt att félja med och uppdatera den gemensamma synen pa ork i
arbetet. Undersokningens resultat visar att effektiva metoder for att stoda ork i arbetet ar
att organisera verksamheten och verksamhetsmiljon, att skapa och uppréatthalla en god

arbetsgemenskap samt att behandla personalen vél. (Laakso 2015).

Gronlund och Stenbock-Hult (2014 s 36-41) har undersokt vardpersonalens syn pa
halsoframjande ledarskap och vilka mojligheter ledarskap har att paverka personalens
arbetshalsa. Syfte med studien var att skapa kunskap om vardpersonalens syn pa
halsoframjande ledarskapets villkor och mojligheter. Som forskningsfragor var: Hur
skall vardpersonalen ledas sa att deras arbetshalsa framjas och vilka &r ledarskapets
mojligheter att paverka arbetshalsan. Forskningen ar kvalitativ och som metod anvéandes
fokusgruppintervju. Tillsammans 17 personer deltog i tre fokusgruppintervjutillféallen.
Materialet fran fokusgruppintervjuerna analyserades med manifest induktiv

innehallsanalys.

Resultaten utgor tre domaner: halsoframjande ledarskap, ledarskapets mojligheter samt
icke-halsoframjande ledarskap. Halsoframjande ledarskap innebar forstaelse, mod och
etiskt bemdtande. Mojligheterna ledarskap har att paverka arbetshalsa &r genom omsorg
och véxelverkan. Den tredje doménen, icke-hélsoframjande ledarskap, ar da ledaren har
bristande moral och véxelverkan samt gommer sig bakom titeln. Resultaten pavisar att
ur personalens synvinkel spelar ledarskapet en stor roll for personalens valmaende och
arbetshalsa. Resultaten tyder aven pa att ledaren bor fa utbildning inom ledarskap,

speciellt i etiska fragor, vaxelverkan och forstaelse. (Gronlund & Stenbock-Hult 2014).

2.5 Sammanfattning av tidigare forskning

Resultaten talar for att ett ledarskap som skapar en tillitsfull miljo okar valmaende pa
arbetsplatsen. D& personalens kompetenser utnyttjas och de kanner sig delaktiga i

verksamheten och tilldelas ansvar frodas valmaende. Ledarens behov av kunskaper,
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speciellt inom véxelverkan, lyfts fram. Aven ledarens olika egenskaper synliggérs som
viktiga faktorer i vdlmaende pa arbetsplatsen. En ledare forvantas ha vissa egenskaper
som att vara omsorgsfull och bra véaxelverkan. Resultaten fran tidigare forskning pavisar
aven att for att uppna och uppréatthalla valmaende pa arbetsplatsen sa behovs det ett
ledarskap som framjar det. Likaledes syns ett tydligt behov av att utveckla
ledarskapskunskaper for att starka dessa ledarkunskaper. Dock kan det inte frangas att
individens betydelse i valmaende pa arbetsplatsen &r stort, en ledare kan inte ensam 6ka
valmaende. En inre motivation som sprids inom teamet och lyfter pa teamandan anses
betydelsefullt.

3 TEORETISK REFERENSRAM

Begreppen som &r centrala i studien &r ledarskap, den kontextuella ledarskapsteorin,
teori om inre hélsa och ledarskap som framjar vdlmaende. Kapitlet borjas med att
forklara vad ledarskap ar. Det &r viktigt att forsta vilka faktorer som specifikt inverkar
pa ledarskap inom smabarnspedagogiken sa darav behandlas dven den kontextuella
ledarskapsteorin och pedagogiskt ledarskap. Till slut kommer det att gas djupare in pa
omradet ledarskap som framjar valmaende eftersom andamalet med denna studie ar att
fa kunskap om vilken betydelse det pedagogiska ledarskapet har for valmaende bland

personalen inom smabarnspedagogiken.

Sjélva ordet ledarskap &r ett svardefinierbart ord pa grund av att det inte finns enbart en
enda definition eller 6verenskommelse om dess betydelse eller hur ledarskapet blir
forstatt eller bedomt, menar Waniganayake (2014 s 65). Juuti (2013 s 35) sager att det
har forskats mycket inom omradet ledarskap, det kan pavisas vad ledarskap inte &r, men
inte &nnu pa vad ledarskap ar. Kénslan av att det ar svart att definiera vad ledarskap &r
beskriver den brytning ledarskapet ligger i, sager Ropo et al (2005 s 14). Dock papekar
Juuti och Vuorela (2015 s 8) att ledarskapet genomsyrar hela organisationens
verksamhet och inverkar pa atmosfaren i arbetssamfundet samt kompetensutvecklingen
och innehallet i arbetsuppgifterna. Saledes ar det valdigt relevant pa vilket satt

organisationen leds.
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Ledarskap forknippas oftast endast med ledaren eller formannen fast det i sjélva verket
bestar av en process mellan férman, arbetstagare, kontext och uppsatta mal. I basta fall
far kunder de tjanster de vill ha om denna process fungerar bra, oftast gar det inte sa
eftersom ledningen &r for langt ifran sjalva verksamheten for att kénna till den. Detta

beror pa ett gammaldags satt att tdnka pa organisationen. (Juuti 2013 s 13-14).

Bolman och Deal (2015 s 10) anser att vara chef och att vara ledare &ar tva olika
foreteelser men dock lika viktiga bada tva. De definierar chefskap som en roll dar saker
gors pa ratt satt emedan ledarskapet ar att gora ratt saker. Om endera parten ar starkare
an den andra stjalper organisationen. Hujala et al. (2007 s 130) definierar begreppen
ledarskap och att leda pa liknande satt: ledarskap betyder en position eller en titel
emedan att leda betyder en verksamhet dar ledaren far organisationen och dess

medlemmar att strava mot ett gemensamt mal.

Trots att det finns en hel del definitioner pa vad ledarskap ar rader det dock en enighet
om att “ledarskap dr ett speciellt beteende som manniskor utévar i avsikt att paverka
andras tdnkande, instéllning och uppfoérande”. Inom en organisation &r avsikten oftast
att fa personalen att arbeta mot ett gemensamt mal, motivera dem till att prestera och att
fa dem att trivas. (Jacobsen 2012 s 388).

Bolman och Deal (2015 s 371) anser att med hjélp av fyra perspektiv kan ledarskap
forstas battre. De fyra perspektiven ar strukturella, HR-, symboliska och politiska
perspektivet. FOr att vélja perspektiv innebar det en kombination av analys, intuition och
konstnarskap. Varje situation maste analyseras och ledaren bor valja det perspektiv som
passar bast i just den specifika situationen. Resultatet eller 16sningen pa situationen
visar sedan om valet av perspektiv var lyckat och till féljande gang kanske ledare valjer
ett annat perspektiv pa basen av ny erfarenhet. Angelow (2013 s 28-) beskriver det som
att en ledare behover en boxhandske pa ena handen och en silkeshandske pa andra
handen. Boxhandsken behovs for tydlighet och silkeshansken for relationer och
omtanke. Utmaningen &r att kunna bestdmma nér och hur mycket det behévs av de olika
handskarna i olika situationer.

Anagrius och Hermelin (2013 s 8) menar att ledarformaga har tre dimensioner. En
ledare behdver ha vilja och energi att leda, insikt och sjalvkdnnedom samt kunskap och
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erfarenheter. En ledare som med sitt engagemang och med sin vilja rojer hinder for att
uppna mal, delar med sig sitt mod och vagande till sina medarbetare. Bolman och Deal
(2015 s 408) och Falkenstrom (2013) pratar om samma fenomen da de beskriver att
egenskaper som fokuserad, visionar, tillitsskapande och relation byggande knippas ihop
med gott ledarskap. Juuti och Vuorela (2015 s 16) betonar betydelsen av att dverga fran

att leda saker till att leda manniskor.

Juuti (2011 s 154) beskriver ledarskap som en produkt pa vad méanniskan astadkommit.
Detta innebar att ledarskap ar olika beroende pa vilken tidpunkt det sker i och inom
vilken organisation. Historia och kontext ar avgorande for ledarskap. Séttet vi
analyserar och forverkligar ledarskap leder till utveckling av ledarskapet. Aven de krav
som uppstar mellan gott ledarskap och det forverkligade ledarskapet inverkar pa
utvecklingen. Pa samma sétt beskriver Bolman och Deal (2015 s 406) ledarskap. De
anser att ledarskap har under tiden utvecklats fran ett individcentrerat begrepp till en

mer komplex syn som innefattar savél individen som relationer och kontext.

3.1 Pedagogiskt ledarskap

Da ledarskapet inom smabarnspedagogik undersoktes forr i tiden, undersoktes det
endast pa mikroniva. Nufértiden, i och med stora forandringar i samhéllet, har det blivit
alltmer viktigt att se ledarskapet som en mer mangfasetterad sak dar ocksa andra
faktorer maste beaktas som paverkar ledarskapet. Ledarskapet paverkas av sociala
situationer och av den operativa miljon saval som av forvantningar och traditioner i
samhéllet. (Hujala 2013 s 50, 54).

Da ledarskapsfenomenet undersoks inom smabarnspedagogiken fungerar den
kontextuella ledarskapsteorin som en ram. Enligt den teorin ar ledarskap ett socialt
konstruerat, och tolkande fenomen. (Hujala 2004 s 54-55).

Den kontextuella ledarskapsteorin utgar ifran Bronfenbrenners (1979) ekologiska teori.
Teorin knyter ledaren an till sin verksamhetsmiljo och till smabarnsfostrans

innehallsmening. Analys av ledarskapet i foérhallande till en omgivning &r inte en ny
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tanke i sig, men tanken att omgivningen ar en potentiell faktor nar det galler framgang
inom ledarskapet kan ses som nytt. | den kontextuella ledarskapsteorin delas

omgivningen upp i mikro- meso-, exo- och makrosystem.

Da det galler ledarskapet inom smabarnspedagogiken ar mikrosystemet den omedelbara
naromgivningen, daghemmet eller enheten dér ledaren jobbar. Till den hor alltsa barnen,
foraldrar, personalen och ledaren pa daghemmet. Nar det géller mesosystemet &ar det
frdgan om samarbetet mellan de olika aktérerna i den omedelbara naromgivningen,
detta samarbete ar en grund for att ledarskapet skall fungera. | exosystemet ar det fragan
om kommunen, staten och ledarens livskrets, som paverkar ledarskapet indirekt. |
makrosystemet ingar samhallets varderingar och institutionernas struktur. (Nivala 1999.
S 79-100; Fonsén, 2008 s 8; Hujala 2004 s 54-55).

For att ledarskapet inom smabarnspedagogiken skall fungera bra och framja valmaende

pa arbetsplatsen behovs det samarbete mellan alla dessa nivaer. (Hujala 2013 s 52).
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Figur 2. Den kontextuella ledarskapsteorin som bild (Nivala 1998, Hujala 2004

/

Their (1994 s 42) menar att en pedagogisk ledare fungerar som en forebild for sina
medarbetare. Genom att kommunicera med sina medarbetare delger ledaren sin kunskap

och kompetens till dem. Ledaren ar pa sa stt sjalv aktiv i processen och ar i standigt
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samarbete med sina medarbetare. En pedagogisk ledare & medveten om att det &r
manniskorna som skapar kvalitet inom alla omraden. Darfor forstar en pedagogisk
ledare betydelsen av en inre halsa saval hos medarbetare som kunder. (Their 1994 s
43).

Their (1994 s 43) har utvecklat en teori om inre halsa. Da alla i arbetssamfundet har en
inre hdalsa bildas en atmosfar dar motiverande, kvalitetssakrande och pedagogiska
processer frodas. For att uppna detta tillstand behdvs pedagogiska, etiska samt
moraliska spelregler i arbetssamfundet. En inre hédlsa hos manniskan innebér en jamvikt

mellan tre omraden: jag, omgivning och dynamik (se aven figur 3).

1. Jag-dimensionen — | denna dimension &r uppskattning, kompetens och ansvar
centrala. Manniskan behdver fa uppskattning och en kansla av betydelsefullhet
och kompetens. En manniska kan ta ansvar da hen kéanner sig vérd det. Ansvar

innebar dven nagon form av makt.

2. Omgivnings-dimensionen- | denna dimension &r godkannande, social
delaktighet, bemotande och en kénsla av trygghet i omgivningen centrala.
Trygghet medfér en atmosfar dar fel och misstag kan existera och de kan
erkannas. Forstaelse for regler och system i verksamheten och betydelsen av

dem leder till att inget behov uppstar for manniskan att skada sin omgivning.

3. Dynamik-dimensionen- | denna dimension &r dynamik i livet, utmaningar, mal
och klara forvantningar centrala. Ett behov finns hos var och en att ha nagot att
vanta pa och att uppleva nagot mal som uppfylls. Manniskan maste fa visa vad
hen klarar av, séllan pavisas for hoga krav, snarare for laga. Diffusa

forvantningar i sin tur leder till stress.

En pedagogisk ledare & medveten om att kvalitet inom alla arbetsuppgifter forsékras
genom att ménniskan har en kénsla av inre halsa. Till en ledares uppgift hor att ta hand
om manniskor. Detta ar fragan om en manniskosyn, kunskapssyn, om varden och pa

vilket satt arbetsrollen uppfattas.
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Figur 3. Inre halsa (modifierad ur Their 1994 s 43)

3.2 Halsoframjande ledarskap

| Ottawa Charter for Health Promotion 1986 beskrivs hélsofrdmjande som en process
for manniskor att 6ka kontrollen 6ver och forbattra sitt eget valmaende. For att uppna en
heltackande hélsa maste en individ eller grupp kanna igen och forverkliga sina mal,
tillfredsstélla sina behov och anpassa sig till sin miljo. Darfér anses hélsa vara en
vardaglig resurs och inte som ett mal som skall uppnas. Halsa ar ett positivt koncept
som betonar sociala och individuella tillgangar samt fysiska formagor. Forutsattningar
for halsa ar fred, skydd, utbildning, mat, inkomster, stabilt ekosystem, hallbara resurser,
social rattvisa och jamlikhet. For att forbattra halsa maste dessa grundfaktorer
tillfredsstéllas. (WHO 1986).

Framjande av héalsa innebar samarbete mellan alla parter, saval regeringar, social-och
hélsovard, frivilliga organisationer, lokala myndigheter, industri och media. Pa alla
livsomraden &r manniskor med som individer, familjer och samfund. Professionella och

sociala grupper och héalsovardspersonalen har ett stort ansvar att anpassa samhallets
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olika intressen for att framja hélsa. Strategier och program for att framja halsa borde
anpassas till enskilda landers och lokala omradens behov och kapaciteter genom att
beakta olika sociala, kulturella och ekonomiska system. Att frdmja halsa ar mer an
hélsovard. En halsoframjande politik innebar att kanna igen hinder for halsoframjande
politik i organisationer utanfor social- och halsovardssektorn samt roja dessa hinder.
Som mal ar att det halsosammare beslutet dven ar det enklare beslutet att ta for
beslutsfattare. (WHO 1986).

Vara samhallen ar komplexa och relaterade till varandra. Halsa kan inte atskiljas fran
andra mal. De oskiljbara kopplingarna mellan manniskor och miljo formar en grund for
ett socioekologiskt nérmandesatt till hdlsa. Forandrande livs-, arbets-, och
fritidsmodeller har en stor betydelse pa halsa. Arbete och fritid borde vara en resurs for
hélsan. Arbetet borde hjélpa till att skapa ett halsosamt samhalle. Framjande av halsa
skapar trygga, stimulerande, tillfredsstdllande och trivsamma levnads- och
arbetsmiljoer. (WHO 1986).

Framjande av hdlsa stdder personliga och sociala utvecklingen genom att delge
information, hélsolara och forbattra levnadsvanor. Pa sa satt Okar manniskornas
mojligheter att behdrska sin egen hélsa och miljo och gora halsofraimjande val. Det &r
nodvandigt att ge méanniskor mojlighet att lara sig kontinuerligt genom livet, att
forbereda sig pa olika skeden i livet och att lara sig att handskas med kroniska
sjukdomar och skador. Detta bor underléttas i omgivningar som skola, hem, arbete och
samhélle. Hélsa skapas och levs hos ménniskor i deras vardag; dar de lar sig, arbetar,
spelar och alskar. Halsa uppstar genom att ta hand om sig sjalv och andra. Halsa uppstar
genom att kunna fatta beslut och ha kontroll 6ver ens livsférhallanden, och genom att
sékerstélla att samhallet man lever i skapar forutsattningar som gor det mojligt for alla
medlemmar att uppna halsa. (WHO 1986).

Enligt Angeléw (2013) har man gatt fran att rehabilitera anstéllda till att férsoka arbeta

mera halsoframjande. Med hélsoframjande arbete menar han att allting som gors pa en

arbetsplats syftar till att hoja pa valbefinnande och att fokusera pa god halsa och

samtidigt uppmarksamma halsorisker. Anstéllda bor dessutom kunna utveckla bra

halsorelaterade beteende. Angelow (2013) listar tio faktorer som paverkar personalens
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halsa pa arbetsplatsen. Dessa faktorer ar; alla & ansvariga for sin egen hélsa,
halsofragorna skall synliggoras och prioriteras, fokus skall ligga pa vad som framjar
halsa, det skall finnas matbara mal som standigt skall foljas upp, det som fungerar skall
byggas vidare pa, framgangar skall uppmérksammas, man skall utga fran de behov som
finns, visa pa strategiers mangfald, gott exempel skall inspirera och utbyte av
hélsoframjande insatser skall ske. (Angeléw 2013 s 140-143).

Inne pa samma linje &r Juuti och Vuorela (2015 s 157-160) da de anser att ett ledarskap
som framjar hélsa innehaller samtliga faktorer. En ledare stoder personalens egna
styrkor och kompetenser och uppmuntrar dem till att sjalvmant lésa konflikter och
utveckla verksamheten. En tillitsfull och 6ppen miljd som ledaren byggt upp
tillsammans med personalen mojliggor detta. Genom att foéra en 6ppen dialog med
personalen stravar alla tillsammans till att skapa en ny framtid. En éppen och tillitsfull
interaktion ger rum for olika tankar, asikter och upplevelser. Forstaelse for personalens
styrkor och kompetenser och beaktandet av personalens mangfald starker den
gemensamma stigen mot det gemensamma malet och inger en tro pa framtiden.
Betydelsen av utvérdering av arbetet &r klart for ledaren. En ledare vet att alla kan béra

ansvar och alla har ratt att fa ta ansvar 6ver sitt arbete.

Arbetshélsoinstitutet (TTL b) har format kriterier for ett gott ledarskap for att
organisationer ska kunna utvardera och utveckla ledarskap. Kriterierna &r inte tankta att
anvanda som stadgar eller som sig som en ledarskapsmodell. De ar till for att
komplettera verksamma ledarskaps- och utvarderingsmodeller genom att synliggdra
olika perspektiv och fragor att tdnka pd i forhallande till ledarskap. Kriterierna ar
grupperade i fem omraden: tillit och uppskattning, samarbete och natverk, mangfald och

individualitet samt fornyelse och delaktighet.

Tillit och respekt behdvs for att ménniskor ska kunna jobba tillsammans for ett
gemensamt mal. Speciellt behovs dessa faktorer mellan ledning och personal. For att
uppna fortroende pa arbetsplatsen innebar det att gemensamma mal uppsatts och
nédvandig information finns till hands for alla. Ledningen delar samtidigt bade ansvar

och rattigheter till medarbetare. Alla medverkare inom organisationen fungerar pa ett
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etiskt sdtt och det &r tryggt att kommunicera 6ppet. Ledarskapet upplevs som réttvist

och varje person uppskattas pa arbetsplatsen.

Samarbete och natverk betyder att ledning, personal och kunder samarbetar for att
verksamheten uppnar resultat. Ett multiprofessionellt samarbete behdvs och
samarbetskunskaper bland alla parter uppskattas. Forfaringssatten beslutas och alla
forbinder sig till att folja dem. Verksamheten i organisationens interna och externa
natverk ar andamalsenligt och malinriktat. Inom organisationens olika nivaer ar kraven

for politisk styrning och principer for ledarskap klara.

Mangfald och individualitet galler att se mangfald som en naturlig rikedom som
framjar utveckling av service, verksamhetsprinciper och kvalitet. Detta innebar att varje
persons kunskaper, erfarenhet och bakgrund anses vara viktiga inom organisationen och
dess verksamhet Ledarskapet garanterar lika mojligheter, rattigheter, skyldigheter och
behandling for alla samt stoder manniskors deltagande som har olika resurser och

arbetsformagor. Ledarskapet mojliggor arbetandet pa ett flexibelt sétt

Kunskap och utveckling forsakrar att organisationen &ar framgangsrik nu och i
framtiden. D4 organisationen forutspar hurdan kompetens som behdvs i framtiden och
bereder strukturerade och andamalsenliga mojligheter for att uppna den kompetens som
behévs paverkas aven personalens valmaende i en positiv mening. Arbetet och
arbetsfordelningen stoder inlarning och utveckling och inom arbetssamfundet ges
kontinuerlig feedback for att utveckla verksamheten. Det ar var och ens ansvar att

utveckla och dela med sig av sin kunskap.

Fornyelse och delaktighet sker genom samarbete mellan olika parter dar individuella
erfarenheter utbytes. Genom delaktighet ses inte fornyelsen som ett hot utan som en
inspirerande forandring. Detta betyder att personalens kunskaper, idéer och erfarenheter
tas i hansyn vid fornyelse. Servicebrukarnas erfarenheter och expertis utnyttjas for att
utveckla verksamheten. Ledningen och formannen uppmuntrar personalen att prova pa
nya verksamhetsmodeller. Ledningen koordinerar férnyelsen och ansvarar for
distribuering av den. Da fornyelsens inverkan utvarderas uppfoljs personalens
valmaende. (TTL b).
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| WHO:s charter (1986) beskrivs hélsa som en angeldgenhet som ber6r alla, regeringar
likaval som individen. Den kontextuella ledarskapsteorin skildrar samarbete mellan
olika aktorer i kontexten smabarnspedagogik dar ledarskapet ses som en social och
tolkande foreteelse. Samarbete mellan de olika aktérerna som verkar inom
smabarnspedagogik eller har ett samarbete med smabarnspedagogiken &r relevant for ett
halsoframjande ledarskap (Hujala 2013 s 50, 54). Saledes beskriver den kontextuella
ledarskapsteorin framjande av halsa i ett storre koncept emedan Theirs (1994 s 43) teori
om inre halsa beskriver vilka behov en manniska har for att inre hélsa uppnas. For att en
manniska ska vara valmaende maste de olika dimensionerna, jag-, omgivnings-, och
dynamik-dimensionen, bli uppfyllda. Angeléw (2013) och Juuti (2013) menar att det
finns olika faktorer som paverkar halsa pa arbetsplatsen. Dessa faktorer syns i
Arbetshalsoinstitutets (TTL b) kriterier for ett gott ledarskap som stoder valmaende i
arbetssamfund. Saledes behdver manniskan fa kanna sig viktig, fa ta ansvar over sig
sjalv och sin omgivning samt ha ett gott tillitsfullt samarbete med de olika akttrerna
som finns i samhallet. Ledarskapet ses som en faktor som kan synliggora och paverka
denna balans mellan individens och de olika aktdrernas samarbete for att uppna ett

valmaende arbetssamfund.

4 SYFTE OCH FORSKNINGSFRAGORNA

Syftet med denna studie &r att undersoka vilken betydelse det pedagogiska ledarskapet
har for framjandet av valmaende bland personalen inom smabarnspedagogiken.
Personalens asikter intresserar oss eftersom tidigare forskning ar framst gjord utgaende
ur ledarnas synvinklar och erfarenheter. Forutom ledarna gavs all personal inom
smabarnspedagogiska enheterna mojligheten att delta i studien. Urval av informanter

och enheter beskrivs noggrannare i kapitel 5.1.
Utgaende fran syftet har foljande fragestallningar formulerats:
- Vad anser personalen att valmaende pa arbetsplatsen ar?

-Pa vilka sétt kan en ledare framja valmaende bland personalen?
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Syftet ar utformat enligt resultat fran tidigare forskning som pavisar behovet av att
utveckla ledarskap som framjar personalens valmaende inom smabarnspedagogiken.

Resultaten &r sammanfattat i kapitel 3.3.

5 METOD OCH GENOMFORANDE

Enligt Hirsjarvi et al (2000 s 152) ar den kvalitativa forskningens utgangspunkt att
beskriva det verkliga livet sa omfattande som majligt. Eftersom syftet med denna studie
ar att undersoka vilken betydelse det pedagogiska ledarskapet har for valmaende bland
personalen inom smabarnspedagogiken &r det ratta metodvalet kvalitativ undersékning.
Genom fokusgruppintervju och en abduktiv innehallsanalys av materialet sckes svar pa

fragorna.

Bearbetningen av intervjumaterialet synliggors for att fa en insikt om intervjumaterialet
som sedan analyserades. Analys samt etiska Overvaganden behandlas ocksa for att

pavisa arbetsprocessen.

® Bakgrund och tidigare forskning om ledarskap inom )

smabarnspedagogik och vdalmaende
e Teori om ledarskap och valmaende pa arbetsplatsen

e Fokusgruppintervju med fem deltagare

e Abduktiv innehallsanalys av transkriberat
intervjumaterial

® Resultat

* Ny kunskap om pedagogiskt ledarskap som framjar
personalens vdlmaende inom smabarnspedagogiken

Figur 4. Forskningsprocessen
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5.1 Urval av informanter och enheter

Da en forskning &r av kvalitativ art ar det viktigt att informanterna har en stor kunskap
om omradet som forskas. Saledes &r det relevant att urval av informanter &r uttankt och

specificerat. (Tuomi & Sarajarvi 2018b s 73).

Undersokningen ar ett bestallningsarbete av en privat serviceproducent och dérav var
det naturligt att urval av informanter gjordes bland serviceproducentens enheter.
Serviceproducenten har smabarnspedagogiska enheter dar verksamhetsspraket ar
svenska, finska eller engelska. Tillsammans har enheterna 41st i personal. Val av enhet
grundar sig pa sprakkriterier samt pa geografiskt lage. Av enheterna valdes ut 8 enheter
som lampade sig for var undersokning. Dessa 8 enheter har som verksamhetssprak
svenska och finska och de befinner sig i huvudstadsregionen. De daghem som
exkluderades hade engelska som verksamhetssprak eller lag for langt borta fran
huvudstadsregionen. Sprakvalet grundar sig pa att intervjutillfallet kdndes bast att utfora
pa svenska och finska for att undvika uppfattningsfel pa grund av att moderatorerna inte
har utmarkta kunskaper i engelska. Val av det geografiska laget pa enheterna talade for

att deltagarna hade relativt smidigt att komma till intervjutillféllet.

Trost (2010 s 141) papekar att vid kvalitativ forskning ar det viktigt att fa fram
variationer av den homogena population som intresserar forskaren. Darav stods vart val
av att de olika yrkesgrupperna inom smabarnspedagogiken, larare, barnskdtare och
bitraden, blir representerade i forskningen. De som ar i ledarroll exkluderas eftersom vi
vill understka om ledarskap som framjar valmaende pa arbetsplatsen ur personalens

synvinkel.

Vi skickade ut ett informationsbrev per e-post till verksamhetschefen som distribuerade
brevet till de utvalda atta enheterna. Personalen fran varje enhet valde ut en frivillig
bland dem som 6nskade delta i undersokningen. Deltagarantalet i undersokningen blev
sammanlagt 5 personer fran olika enheter, 4 larare och 1 barnskatare.
Fokusgruppintervjutillfallet holls en mandag formiddag kl. 9.30-11. Innan sjalva
intervjun borjade presenterade vi, moderatorerna, oss sjalva och paminde om temat for

intervjutillfallet. Deltagarna pamindes aven om frivillighet att delta och blanketter for
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samtycke av deltagande samlades in av respektive deltagare. Spraket for
fokusgruppintervjun faststalldes till finska eftersom storsta delen av informanterna var

finsksprakiga.

Da intervjun borjade sattes bandspelaren igang. Moderatorerna holl sig till
intervjuguiden men efter varje fraga upprepade moderatorerna en sammanfattning av
deltagarnas svar for att fa asikterna och tankarna bekraftade. Nagra foljdfragor stalldes

sa diskussionen lopte vidare.

LEDARE/LARARE LARARE BARNSKOTARE BITRADE/

KOKSBITRADE

A 1 1 3 1
B 1 3 -
C 1 3 1
D 1 2 3 2
E 1 2 2 1
F 1 3 -
G 1 3 -
H 1 3 -
Sammanlagt 8 5 23 5
Deltagare 4 1

Tabell 1. Tabell 6ver personalsammansattningen i enheterna som kontaktades samt personalsammanséattningen som
deltog i intervjutillfallet.

Efter intervjutillfallet transkriberades materialet noggrant och Gversattes till svenska.
Bada moderatorerna utforde transkriberingen och Gversattningen och kontrollerade
varandras skrifter for att undvika misstolkningar. Transkriberingen var arbetsdryg att
utfora eftersom inspelningens kvalitet inte alltid var sa bra. En del av deltagarna talade
med en svagare och mer otydlig rost an de andra sa pa en del stallen av intervjun var det

svart att kunna tyda vad som sades.
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5.2 Fokusgruppintervju

Fokusgruppintervju som metod valdes eftersom metoden &r ett effektivt satt att samla
information och synpunkter fran flera personer samtidigt om temat som ar centralt i
undersokningen. Fokusgrupp ar en form av gruppintervju dar man samlar informanter
for att diskutera ett eller flera teman dar malet dock inte ar att forsoka hitta losningar
eller att vara av samma asikt, utan att hitta olika uppfattningar. Metoden kan dessutom
verka mindre hotfull eftersom det finns flera informanter pa samma gang pa plats.
Eftersom vart amne latt kunde fa en negativ ton ansag vi att en diskussion i grupp kunde
kannas tryggare for deltagarna. (Krueger& Casey 2000 i Tjora 2012 s 95; Wibeck 2010
i Tjora 2012 s 95; Hirsjarvi et al 2000 s 197).

Fokusgruppsintervjuer ar oftast benamningen pa grupper av mattlig storlek, i regel 6-10
informanter. Deltagarna i en fokusgruppintervju har vanligen samma bakgrund och
deltagarna antas ofta ocksa ha liknande erfarenheter. Deltagarna i var undersokning var
fem och de alla hade samma erfarenheter eftersom de jobbar inom samma koncern i
liknande uppgifter. I en fokusgruppintervju handlar undersokaren som moderator som
forsoker fa alla horda men anda styra diskussionen sa litet som méjligt. Vi fungerade
som moderatorer och hade en intervjuguide och vi stravade till att styra diskussionen sa
lite som mojligt. P& en del fragor maste vi dock stalla foljdfragor for att leda
diskussionen vidare. (Yin 2013 s 144; Patel & Davidson 2003 s 24).

Fordelen med intervju ar att det ar en flexibel metod att samla sa mycket information
som mojligt om amnet som forskas och fa in mera spontana asikter i den interaktion
som uppstar mellan informanterna under tillfallet. En intervju ger spelrum genom att
forskaren kan byta ordning pa intervjufragorna vid behov och upprepa fragan, klargéra
svaret och korrigera missforstand eftersom forskaren diskuterar med informanten.
(Tuomi & Sarajarvi 2018b s 63; Morgan 1988 i Tjora 2012 s 95).

Vi stravade till att fa s mycket information om @mnet som maéjligt och ha en majlighet
att klargora svaren for att undvika missforstand. Vid intervjutillfallet anvandes en
intervjuguide som ram (bilaga 4) och intervjuguiden levde efter behov under

diskussionen.
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5.3 Abduktiv innehallsanalys

Innehdllsanalys ar en grundlaggande metod som kan anvandas i alla traditioner for

kvalitativ forskning, sdger Tuomi och Sarajarvi (2018b s 78).

Inom kvalitativ analys finns det tre olika tillvdgagangsatt; induktiv, deduktiv och
abduktiv. Tuomi och Sarajarvi (2018b s 80) beskriver materialbaserad analys som en
stravan till att skapa en teoretisk helhet av det insamlade materialet. En induktiv analys
betyder att analysen utgar enbart fran materialet medan en deduktiv analys styrs av
teoretiska ramar. Abduktiv analys innebar att materialet analyseras och i nagot skede av

processen tas koppling till teori med.

Da intervjun ar slutford ska materialet bearbetas, analyseras och tolkas. Tre steg kan

sérskiljas i bearbetningen av data:

1. Samla in material
2. Analysera data

3. Tolka materialet med hjalp av teori

Dessa tre steg l6pte in i varandra for redan da insamling av material skedde paborjades
en analys och tolkning samtidigt. (Trost 2010 s 147, Hirsjarvi et al 2000 s 207-208,
Tuomi & Sarajérvi 2018b s 81).

| denna studie har vi anvant oss av en abduktiv innehallsanalys da vi analyserat

transkriberat intervjumaterial och relaterat materialet till teori om ledarskap och

valméaende.
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Insamling och bearbetning av
material

eInsamling av material genom
fokusgruppintervju

*Noggrann transkribering av
inetrvjumaterialet

Analys och tolkning Kategorisering och
tematisering

e Analys av materialet fran

fokusgruppintervjun e Kategorisering utgaende fran
e Tolkning av materialet med det empiriska materialet, finna

koppling till teori nyckelord

e Tematerisering av kategorier

med hjalp av teori

Figur 5. Abduktiv innehéllsanalysprocess

Ur det transkriberade materialet steg upp viktiga meningsbérande enheter, som till

foljande kategoriserades och sedan grupperades till teman. Exempel pa detta i tabellen

nedan.
Meningsbéarande enhet Kategori Tema
Véaga saga till trygghet

Tar tag i saker

Rattvisa ar viktigt rattvisa

Samma regler géller alla

Tror pa sina arbetare fortroende

Ledaren skapar ett tillitsfullt

arbetssamfund

Tabell 2. Tabell p& kategorisering och tematisering
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5.4 Etiska 6vervagande

Enligt de allménna etiska riktlinjerna styrs alla forskare av foljande etiska principer som
dven existerar i var forskning. Vi respekterar deltagarnas sjalvbestimmanderétt, vi
undviker att ta onddiga risker eller fororsaka skador med var forskning och vi

respekterar olika kulturer samt deras seder och arv. (jfr TENK 2019 s 28)

Att folja de centrala utgangspunkterna for god vetenskaplig praxis ur ett
forskningsetiskt perspektiv ar viktigt eftersom det forsékrar att forskningen ar etiskt
godtagbar och tillforlitlig och resultatet at trovardigt. Detta innebdr att vi i forskningen
ar hederliga, omsorgsfulla och noggranna i bade dokumentering och presentation av
resultat samt i beddmning av undersokningar och undersokningsresultat.
Forskningsmetoden, fokusgruppintervju, som vi anvant i studien fyller kriterierna for
vetenskaplig forskning och &r etiskt hallbar. Innan sjélva forskningen paborjades anholl
vi om forskningslov av organisationen dar forskningen utférs och ingick ett avtal med
dem. Vi skickade ut ett informationsbrev (bilaga 1) till daghemmen som skulle delta i
forskningen dar vi berattade om vem vi é&r, innehallet i forskningen, pa vilket satt
forskningen utfors, hur materialet samlas in och vad som gors med det insamlade
materialet efter att forskningen &r slutford. | brevet papekades att deltagandet i
fokusgruppintervjun ar frivilligt och att deltagaren har rétt att avbryta sitt deltagande nér
som helst. Deltagarna informerades om att de &ven i efterskott har mojlighet att ta
kontakt med oss om fragor om intervjun eller deltagandet i intervjun uppstar. (jfr TENK
2012 s 18; jfr TENK 2019 s 29-30).

Samtycket till deltagande i forskningen bad vi skriftligt (Bilaga 2). Informerat samtycke
innebdr att personerna som deltar i undersdkningen informeras om syftet med studien
och vilka risker och fordelar det kan uppsta vid deltagandet i intervjun. | samtycket
forklarades ocksa att det ar frivilligt att delta i forskningen och att deltagande kan
avbrytas pa begéaran nar som helst och att intervjun bandas in. (Kvale & Brinkmann
2009 s 87)

Trost (2010 s 45) anser att fokusgruppintervju for med sig extra etiska problem da det &r

fragan om en gruppsituation dar alla tar del av varandras asikter och erfarenheter. Da vi
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fragade personalen om deras asikter om ledarskap var det viktigt att papeka betydelsen
av tystnadsplikt for att alla skulle vaga séga sin asikt i gruppsituationen. I TENK (2019
s 32) papekas att det viktigaste som styr behandling av personliga uppgifter i
forskningen ar systematik, ansvarsfullhet och lagenlighet. | borjan av intervjun samlades
in endast sadana personliga uppgifter som ar relevanta for forskningen. Pa
intervjutillfallet fragades namn och yrkesroll men de kommer inte att synas i det slutliga

arbetet pa sa satt att personerna ar igenkannbara.

6 RESULTAT

Resultatet fran den abduktiva innehallsanalysen av fokusgruppintervjun presenteras som
I6pande text med citat som exempel. Resultatet presenteras utgaende fran
fragestéllningarna, 1) Vad anser personalen att valmaende pa arbetsplatsen &r? och 2) Pa

vilka satt kan en ledare framja valmaende bland personalen?

6.1 Valmaende pa arbetsplatsen

Vilmaende pa arbetsplatsen betyder for informanterna psykiska faktorer. De fysiska
faktorerna kom inte upp i diskussionen dverhuvudtaget. Som teman steg upp styrelsens
stod, bra teamanda, samarbete och att det kanns bra att komma pa jobb och ga dérifran.
| sin helhet var informanterna 6verens om vad valmaende pa arbetsplatsen betyder for

dem. En informant beskrev valmaende pé arbetsplatsen pa foljande satt:

“Jag upplever det som sa att det kanns bra att komma pa jobb, att man inte far angest

och borjar tanka pa jobbet redan kvallen fore, att det kanns bra att komma pa jobb ”
Aven att kunna lamna jobbet kvar pé& arbetsplatsen da arbetsdagen tar slut ansags vara
en viktig faktor for valmaende. Som en annan informant uttryckte sig:

”.. och att man kan lamna jobbet, att man inte behéver fundera pa det s& mycket dar
hemma”.
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Sociala faktorer som teamanda och relationerna till familjerna ansags dven paverka
valmaende. Familjernas roll och fostringsgemenskapen togs upp i diskussionen och
informanterna ansag att hur personalen bemdéter familjerna syns i hur familjerna

bemoter dem tillbaka.

“Bra teamanda och sen forstds har fordldrarna en stor roll, men dom kan man inte

”»”

vdlja, men det vi ger fdr vi nog tillbaka

En brist pa teamanda och kommunikation ansags forsamra valmaende pa arbetsplatsen

och forsvara det dagliga arbetet. En informant forklarade detta kort och koncist:

“Det fungerar inte om det inte finns en bra teamanda och allt det andra, dd blir det

forsvarat”

Aven stod av styrelsen ansdgs som en viktig del av vidlméaende pa arbetsplatsen. Ett

positivt och uppmuntrande stod inger en kénsla av trygghet for personalen.

“Och sen forstas sda hor en bra styrelse dit, att man fdar bra och positivt stéd ocksa

uppifrdn, att de stoder oss”

6.2 Ledarskap som framjar valmaende

Enligt informanterna inverkar ledarskapet pa valmaende pa arbetsplatsen. Ur materialet
steg foljande teman fram; ett tillitsfullt arbetssamfund, samarbete och kommunikation,
mangfald och individualitet som resurs, yrkeskunskap och kompetens och ledaren som

coach.

6.2.1 Ledaren skapar ett tillitsfullt arbetssamfund

Ledaren behdver skapa ett tillitsfullt arbetssamfund dar kommunikationen och
samarbete fungerar. Under intervjun kom det upp att det &r viktigt att ledaren har
fortroende och visar hansyn till sina medarbetare. Det upplevdes som att det &r viktigt
att bade ledare och det egna teamet ar 6ppna och har tillit for varandra.
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En informant uttryckte sig pa foljande satt:

"Att det finns en tillit, att ledaren vagar dela med sig arbetsuppgifter och litar pd att de
blir gjorda, fastan arbetssattet ar annorlunda sa kan resultatet vara lika bra. Att vaga

lita”

En viktig faktor som diskuterades ar betydelsen av att ledaren inger trygghet at m. Att
de vagar tala 6ppet med ledaren om de har oro och att ledaren lyssnar och tar bérdan pa
sina axlar. Dessutom ansag informanterna att det &ar viktigt att kanna att ledaren har

forstaelse for det personalen sager och kanner.

“"Om man har ndagot sa att forhdllandet till ledaren dr sddant att man vdgar sdga att
hej, nu trycker de har mig eller jag markte att jag inte har kunnat sova pa ett par nétter,

att jag har tankt pa det har och det har, att det finns éppenhet”

En annan informant uttryckte sig pa foljande sétt vilket dven pavisar en medvetenhet om

ledarens roll och ansvar for att personalen mar bra och kanner sig trygga:

“Tar tag i saker sa teammedlemmarna far den kdnslan att de inte behover bekymra sig,

att de pad natten kan sova i lugn och ro fastin ledaren nodvdndigtvis inte gor det”

Enligt informanterna skall ledaren vara rattvis och behandla alla pa lika sétt. Det talades
om betydelsen av att ledaren haller fast vid gemensamma Gverenskommelser genom att

vara lugn och konsekvent.

“Lugn och konsekvent pad ett mjukt sditt men dndd sa att samma regler gdller alla”

Och en annan stammer in for att betona betydelsen av att ledaren &r rattvis:

"Rdttvisa dr viktigt”

En viktig faktor &r att personalen har fortroende for sin ledare, att de vagar saga till om
nagot kanns svart och trycker en. Det kom ocksa upp fortroendet at andra hallet, ledaren
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bor lita pa sina arbetare. | de enheter dar ledaren inte alltid ar narvarande kravs det annu
mera fortroende for att verksamheten och vardagen skall fungera. Speciellt i sadana

situationer som dr lite oklara ansags fortroende och tillit som extra viktiga.

”Jag igen upplever det sd att néir formannen inte ar fysiskt pa plats i vart hus sa maste
hen ha hogt fortroende att allting &nda fungerar, det ar ljuvligt men sen néar det kommer
nagon situation s& maste man kunna forklara valdigt exakt och 6ppna vad det var som
hande. Saker som hander ofta t.ex. i teamet &r svara att forklara néar det bara ar min
egen synvinkel som kommer fram., sa man maste liksom lite vara som extra 6gon at
formannen och rapportera familjer extra tydligt. Det &r &nda férmannen som tar
kontakt i problemsituationer, s man maste valdigt exakt beratta situationen, sa det ar
alltid lattare om hen har varit pa plats mera, men det &r inte alltid mojligt. Det kanske

inte dr negativt, men annorlunda”

6.2.2 Ledaren kan samarbeta och kommunikationen fungerar

| detta tema kunde viktiga kategorier som teamanda, en fungerande kommunikation och
ledaren som en del av teamet lyftas fram. Informanterna ansag att alla dessa behovs for

att samarbete skall fungera pa arbetsplatsen.

Under intervjun kom det véldigt ofta upp hur viktigt det r att informationen nar alla pa
samma gang, och att det ar viktigt att ledaren skickar ut informationen till alla &ven om
hen inte fysiskt finns pa plats, for att personalen inte skall kdnna sig kraftlés nar
foraldrarna pratar om nagot de inte har hort om. Som redskap anvander enheterna bland
annat Whatsapp. Det poangterades att man anda inte behdver svara utanfor arbetstid och
att akut information kommer via andra forum. Kommunikationen blev allt viktigare pa

de enheter dar ledaren inte alltid ar fysiskt pa plats.

"Whatsapp grupperna och andra forum dr vildigt behdindiga nufortiden. Alla far infon
pd samma gang. Aven om man inte ar fysiskt pd plats sd kan man dela viktig
information som gatt ut till foraldrarna, sa alla vet nar vi gar ut till parken pa

eftermiddagen vad foraldrarna pratar om och om det ar nagot de fragar sa hanvisa
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dem till formannen. Det blir inte sa att kan du beratta till den och den och sa &r den

femte versionen ndgot helt annat och sa blir det trasiga telefonen effekt”

Informanterna ansag att ledaren dven skall veta vilken information som ges teamet och i
vilket skede. Eftersom en ledare har en stor mangd information sa bedémdes det ocksa
vara viktigt att ledaren har forstaelse for vilka uppgifter och arenden som baér delges

teamet for att bara teamet framat.

Ger arbetsro at teamet. Det ar manga saker en ledare vet men vet ocksa vilka saker som

skall delges teamet, vilken information som gynnar teamet”

Informanterna poangterade ocksa betydelsen av kommunikation och dialog fungerar,
bade inom teamet och mellan ledaren och teammedlemmarna. En 6ppen diskussion
teammedlemmarna emellan och inte sa att ledaren talar och personalen lyssnar
aberopades. Informanterna berattade att det genast marks om dialogen inte fungerar
mellan ledaren och medlemmarna inom teamet genom att samarbetet inom teamet

brister.

“Det dr verkligen svdrt att skota teamarbete om kommunikationen inte fungerar”™

Personalen ar de som &r ute pa faltet och fungerar i vardagen, det & de som har den
verkliga informationen om arbetet och arbetsplatsen. Darfor ar en viktig faktor att
ledaren verkligen lyssnar pa personalen sa att hen far den aktuella informationen om

vad som hander under dagen och kan stoda personalen pa basen av den informationen.

"Det dr just A och O att ledaren lyssnar pa personalen for det ar ju vi som ar dagligen

’

ddr och om vi har ndgot att sdga sd ska det tas pd allvar och géra nagot at saken.’

6.2.3 Ledaren ser personalens mangfald och individualitet som en resurs

Informanterna poangterade betydelsen av att fa vara sig sjalv i teamet och att alla

respekterar varandras olika arbetssatt.
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De personliga resurserna togs upp i diskussionen och informanterna var 6verens om
betydelsen av att ledaren tar i beaktande de personliga resurserna som personalen har
och att de resurserna anvénds i arbetet. Dock upplevdes det dven viktigt att férmannen
beaktar att personalens resurser inte alltid &r pa sa hog niva. Empatiformaga kom upp
som en viktig egenskap hos en bra ledare, en ledare med bra empatiférmaga kan ta i

beaktan ocksa da man har en svarare livssituation

”Och jag upplever det atminstone att en bra ledare tar i beaktande de personliga
resurserna och drar nytta av dem. Men ocksa sa att om det ar en jobbig tid i ens liv sa

att resurserna inte kan utnyttjas sa beaktar ocksd det.”

Att formannen ser mangfalden som en resurs i teamet och uppmuntrar
teammedlemmarna att forstd varandra och komma Gverens var en viktig poang. Det
talades ocksa om att man ofta jobbar med manniskor med mycket olika arbetssatt, och
att man maste kunna beakta och godkanna varandras arbetssatt. Bemdtande och
accepterande av olika personligheter for att hitta den gyllene medelvagen sa att

vardagen fungerar ansags vara av betydelse.

"Kanske det att man kan vara utav olika dsikter om saker och ting men dnda kunna
diskutera om dem och komma med olika alternativ om nagot inte fungerar. Man kan
vara utav olika asikter men &nda maste saken skotas pa nagot satt, att man finner den

’

gyllene medelvdgen.’

6.2.4 Ledarens yrkeskunskap och kompetens syns i vardagen

Informanterna forvantar sig att ledaren bér ansvar sa att teamet kan skota sitt jobb i lugn
och ro och vila upp under fritiden. Det kom manga ganger upp hur viktigt det &r att
kunna vila upp under fritiden och lamna arbetet pa arbetsplatsen och kunna lita pa det
att ledaren skoter de saker som behov goras. Ledarens kompetens och formaga att ge

feedback ansags som viktiga faktorer.

En ledare maste enligt informanterna béara ansvar men dven kunna dela ansvar med

teamet. Med att dela ansvar delas dven arbetsbordan vilket inverkar direkt pa
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valméende. Aven att kunna valja vilka uppgifter som gors nar ansags ha en betydelse.
Eftersom vardagen inom smabarnspedagogiken anses hektisk stiger betydelsen av

prioritering starkt fram. En informant uttryckte delning av ansvar pa foljande satt:

> Att dela ansvar med andra, att inte sjalv halla tag i allting. Jag tanker pa att kunna
prioritera, att skota de viktiga och bradskande arendena forst och inte lata andra vénta
och skéta arenden som ar pa tapeten forst om tre dagar utan att skota de uppgifter sen
da de &r aktuella. Ganska hektisk ar var vardag sa da marker man hur viktigt det ar att

kunna prioritera vil, annars samlar det mycket stress dt andra.”

Att formannen ar utbildad och litar pd vad hen gor var ocksa viktigt. Under intervjun
kom ocksa ledarens egen yrkeskunskap upp, informanterna ansag att det snabbt syns i
vardagen om ledaren inte ar yrkeskunnig och litar pa sin egen yrkeskunskap. En brist i
ledarens kompetens eller en brist i tron pa sin kompetens syns i vardagen som en

forsvarande faktor da personalen inte vet hur de ska handla i olika situationer.

”Jo, professionalitet/yrkeskunskap och tillit det egna agerande. Det syns nog for resten
av teamet om ledaren tvekar och ifrdgaséatter sina egna beslut och hela tiden soker
forsakran for sitt handlande annanstans. Jag har mycket lattare att agera da det séags
att saken ar sa har istallet for att ge for manga olika alternativ varav jag ska vélja

ndgot av dem. Att det kommer rakt men mjukt.”

En annan informant sade féljande om ledarens kompetens som &ven uttrycker starkt
behovet och forvantan av att ledaren litar pa sin kompetens och kan sta bakom sina

beslut och motivera dem:

“Jag fundera dnnu pa det dir med egenskaper att utbildning och yrkeskunskap mdste

vara stark sd att de kan motivera
Informanterna ansag att det ar viktigt att fa feedback av ledaren som ar saklig och

I6sningsinriktad istallet for att det stdndigt klagas i teamet. Personalen 0Onskade

dessutom att ledaren styr diskussionen sa att personalen inte blir lamnade ensamma for
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att klara upp situationer. Pa sa satt kan ledaren stoda teamet att utvecklas. Foljande kom

upp i diskussionen:

”.. det som vi har diskuterat mycket i vdr enhet dr feedback, att det dr sakligt och inte
personligt, att man kan diskutera alla saker pa ett sakligt satt och kommer med
I6sningar istallet for att bara klaga utan stravar till att féra utmaningar framat och att
ledaren styr diskussionen och lamnar inte personalen att klara upp det sjalv utan stoder

1

teamet att vixa.’

6.2.5 Ledaren som en del av teamet

Att ledaren ar pa samma niva som sin personal och ar beredd pa att delta i alla
arbetsuppgifter vid behov och vara en del av teamet pd samma gang som hen styr

teamet diskuterades under tillfallet och ansags vara en viktig del av valmaende.

»Ja och att ledaren kan engagera sig i vad som helst som behdvs pa dagis och inte bara

gora sitt eget jobb. Att vid behov vara bitrade eller hjélpa till i barngruppen da det

)

behdvs, att vara flexibel och géra alla uppgifter vid behov.’

Sa har instimmer en annan informant och papekar betydelsen av att ledaren inte ser sig

vara i en hogre position an personalen:

"Vara pd samma nivda med de andra, att inte stilla sig upp i en hogre stdllning.”

Men dnda ansags det att ledaren bor dven vara en ledare som bar ansvaret, att ledaren

har en formaga att &nda bestamma nar det kommer till kritan:

” Att vara en del av teamet men samtidigt att kunna bestimma over teamet”

Och som en annan informant uttryckte det:

"Men dr dndd en sddan person att: Hej, jag bdr ansvaret, det hdr dr mina uppgifter
som ansvarig, ni behdver inte bekymra er for det héar.
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6.2.6 Ledaren forvantas fungera som en coach

Enligt informanterna var det viktigt att ledaren har viljan att utveckla och foréndra
verksamheten och ocksa uppmuntra personalen att hitta losningar pa svara situationer.

De ansag ocksa att det ar viktigt att ledaren vagar ta upp aven svara saker till diskussion.

Ledaren forvantades vara formogen att utveckla verksamheten och vara positivt instélld
till forandringar. Informanterna ansag att andring skall ses som en mojlighet fastin
processen kan vara arbetsdryg och tung. Dar steg ledarens roll fram, att ledaren &ar
kapabel att genomfdéra en fordndring fastdn mottagandet av forédndringen kan vara
motstridigt inom teamet. En informants kommentar om instéliningen till férandring 16d
pa foljande sétt:

“Och en sdadan som forhaller sig positivt till forandring, att det ar ndodvandigt att géra
forandringar ibland fastan vetskapen om att teamet inte tycker om det finns. Att vi maste
bara gora s, att ta tag i saker och ting, att inte vara radd for att konfrontera trakiga

’

saker.’

Ledaren anses behdva ha tillracklig kunskap for att kunna lotsa teamet och
teammedlemmarna till att véxa och utvecklas. Ett arbetssatt som handleder till I6sningar
istallet for att stanna kvar och dlta i problemet anses vara nédvandigt. En informant

uttryckte sig sa:

”Och lika om man gar och berattar till formannen om nagot bekymmer sa formannen
tar saken at sig, lyssnar och forstar, foreslar handlingssatt och grabbar tag i bekymret

for att l6sa det och vintar inte bara pa att det forvinner nagonstans”

6.3 Sammanfattning av resultat

| studien kom det fram att valmaende pa arbetsplatsen uppnas da personalen kéanner att
de far ftillrackligt med stod av styrelsen och dad teamandan i enheten &r bra.
Fostringsgemenskapen med vardnadshavaren paverkar ocksa valmaende men det
viktigaste for informanterna ar att det kanns bra att komma till jobb och ga darifran. Nar

det galler ledarskap som framjar valmaende &r det viktigt att ledaren skapar ett tillitsfullt
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arbetssamfund dar kommunikationen och samarbete fungerar. Ledaren borde uppskatta
personalens mangfald och individualitet och se det som en resurs i verksamheten.
Ledarens kompetens och yrkeskunskap blir synlig for personalen genom att ledaren tar
sitt ansvar och delegerar uppgifter. Aven ledarens insikt i vilken information som skall
delges personalen anses vara ett tecken pa yrkeskunnighet. Informanterna vill ocksa att
ledaren &r en del av teamet och kan vid behov ta i alla olika arbetsuppgifter som finns
inom smabarnspedagogiken men att hen anda fungerar som en coach som lotsar teamet
att vaxa.

| bilden sammanfattas resultaten.

Védlmaende pa arbetsplatsen

Stod av styrelsen
Bra teamanda

Fostringsgemenskap

Kanns bra att komma pa jobb och ga darifran

Ledarskap som framjar valmaende

Tillitsfullt arbetssamfund
Samarbete och kommunikationen fungerar

Personalens mangfald och individualitet ses som
en resurs

Ledarens yrkeskunskap och kompetens syns i
vardagen

Ledaren ar en del av teamet

Ledaren fungerar som en coach

Figur 6. Sammanfattning av resultat
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7 DISKUSSION

| detta kapitel kommer val av metod, resultat och diskussion i forhallande till tidigare
forskning och teori att presenteras. Avsikten med studien var att undersoka vilken
betydelse det pedagogiska ledarskapet har for framjande av valmaende bland personalen

inom smabarnspedagogiken.

7.1 Metoddiskussion

| borjan av processen fanns en liten tanke om att anvéanda kvalitativ intervju kombinerat
med kvalitativ enkdt som metod. Fokusgruppintervju mojliggér att samla in mer
information av informanterna &n vad en personlig intervju kunde ge. Eftersom temat latt
kan fa en negativ ton ansags det att i en gruppsituation vara lattare att halla diskussionen
pa en allman plan. Sa tanken om att anvanda fokusgruppintervju kombinerat med enkét
som metod uteslots i det skede vi insag att tillrackligt med material fas av en
fokusgruppintervju. Meningen med studien var att fa hora personalens asikter om vad
valmaende pa arbetsplatsen innebér och vilka méjligheter en pedagogisk ledare har att
framja personalens valmaende inom smabarnspedagogiken och det betraktas att med en

enkéat hade materialet inte fatt nagot mer kott pa benen.

Antalet deltagare kandes forst som fa da ett mindre bortfall av informanter forvantades.
Dock beddms att med 5 informanter blev diskussionen smidig och materialet tillrackligt
drygt. Informanterna var lite pa sin vakt till en borjan av diskussionen men efter en
stund och med hjalp av foljdfragor borjade samtalet 16pa battre. Aven sammanfattning

av vad som sades hjalpte informanterna att spinna vidare pa diskussionen.

Egna erfarenheter inom smabarnspedagogiken har under hela processen
uppmarksammats sa en noggrannhet med att inte lata egna asikter och erfarenheter
inverka pa resultaten har uppnatts. Ingendera av oss hade nagon som helst kunskap om
foretaget dar undersokningen gjordes vilket underlattade ett objektivt forhallningssétt.
Upplevelsen var att aven informanterna blev mer 6ppna da de insag att intervjuarna inte

hade en koppling till foretaget. Transkriberingen var arbetsdryg da kvaliteten pa
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inspelningen tidvis var dalig. Dock kunde tolkning vad som sades ske sa vi anser att
ljudkvaliteten inte inverkat pa resultatet. Infor foljande tillfalle kunde det vara bra att ha

fler bandspelare utplacerade for att fa en mer tydlig inspelning.

Ett nytt tillfalle for intervju kunde ha ordnats da informanter som inte deltagit i det
tidigare intervjutillfallet skulle ha fatt sina roster horda. Vi anser anda att det insamlade
materialet ar tillrackligt for var forskning och att metoden var den ratta. Med
fokusgruppintervju som metod anses vart syfte uppnatts och svar pa vara
forskningsfragor fatts. Resultatet anses anvandbart inom olika enheter inom
smabarnspedagogiken. Aven andra instanser som ar villiga att utveckla ledarskap som

framjar valmaende pa arbetsplatsen har nytta av undersokningen.

7.2 Resultatdiskussion

Syftet med denna studie ar att understka vilken betydelse det pedagogiska ledarskapet

har for framjande av valmaende bland personalen inom smabarnspedagogiken.

Utgdende fran syftet hade foljande fragestallning formulerats 1) Vad anser personalen
att valmaende pa arbetsplatsen ar? 2) Pa vilka satt kan en ledare framja valmaende bland

personalen?

Personalen anser att valmaende pa arbetsplatsen ar da man kan ga hem och komma
utvilad och med god vilja tillbaka foljande dag. Enligt informanterna s& &r det inte
enbart ledaren som paverkar valmaende pa arbetet, utan personalens egen attityd och
installning har ocksa en stor betydelse for att det kanns bra att ga pa jobb, och lika bra
att ga hem darifran. Det vacker tankar som att pa vilket satt personalen tar hand om sitt
eget valmaende? Och vilka faktorer paverkar personalens attityder gentemot jobbet?
Inom smabarnspedagogiken behover man “vara gjord av modellera” som en informant
sade, for att ma bra pa arbetsplatsen. Det innebéar att personalen maste vara valdigt
flexibel vilket kan medfora stress i vardagen da det ofta uppkommer oférvantade
héndelser under dagens lopp. Teamets betydelse och funktion betonades véldigt starkt
och med en bra teamanda ansag informanterna att de kan klara av sa gott som vad som
helst.
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Resultatet visar pa att en ledare forvantas vara kompetent och kunna handskas med sina
uppgifter sa att teammedlemmarna kan kanna att dom inte har for mycket pa sitt ansvar,
men att formannen anda delger uppgifter till personalen och litar pa deras yrkeskunskap
samt utnyttjar deras kompetenser. Trygghet uppnas genom att det finns ett fortroende
mellan férman och arbetare. Ocksa fortroende teammedlemmar emellan ansags vara
viktigt och att man vagar vara sig sjalv och bli accepterad, bade de negativa och positiva
sidorna dr viktiga att beaktas. Detta innebdr inte att alla behdver vara basta vanner utan
att det finns en respekt for varandra som individer. Speciellt i de enheter dar ledaren inte
dagligen &r narvarande ansags fortroende och ftillit vara extra viktigt bade i den
bemarkelsen att ledaren litar pa sina arbetare men ocksa att personalen litar pa att
ledaren star pa deras sida. Till det behdvs kommunikation och interaktion och ett av det
viktigaste @mnet som kom upp i undersdkningen ar att det bor finnas en dialog mellan
alla medlemmar for att man skall ma bra pa sin arbetsplats. Eftersom det hela tiden
hander nagot i vardagen sa kravs det anpassning och standig planering inom teamet.
Kan en standig planering och anpassning i vardagen ske utan dialog? Till viss man
sakert men da kan nog fragan stillas om det pa sa satt uppnas en kvalitativ

smabarnspedagogik.

Vart resultat visar att genom att skapa en trygg arbetsplats dar alla kanner sig
accepterade och delaktiga, att teamarbetet fungerar och det finns fortroende bland alla
parter samt att ledaren for en dialog med sina arbetare framjas valmaende pa

arbetsplatsen.

7.3 Diskussion i forhallande till tidigare forskning

I Nislin (2016) och Laakso (2015) resultat syns hur viktigt det &r att ledaren utnyttjar
alla medarbetares kompetenser i verksamheten och att ledaren delar ansvar med sina
medarbetare. De betonar ocksa att en god arbetsgemenskap behdvs. Var studie pavisar
samma resultat da informanterna betonar betydelsen av att ledaren kan delegera
uppgifter till personalen och litar pa dem. Informanterna papekar att det ar viktigt att

ledaren utnyttjar de olika resurser som finns bland personalen samt bygger upp en bra
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teamanda. Liknande resultat kom dven Gronlund och Stenbock-Hult (2014) fram till i
sin undersokning om hur ledarskap kan framja valmaende bland vardpersonal da de
anser att forstaelse, omsorg och vaxelverkan ar nodvandiga faktorer i ett valmaende
arbetssamfund. Saledes verkar resultaten inte vara beroende av kontext utan valmaende

och ledarskap som framjar valmaende ar fenomen som berdr alla kontexter.

Att en ledare kan paverka valmaende pa arbetsplatsen stimmer 6verens med resultatet i
denna studie samt med resultaten i Laaksos (2015) studie och Gronlund och Stenbock-
Hults (2014) studie. Till en ledares uppgift anses hora att skapa och upprétthalla en god
arbetsgemenskap for att valmaende pa arbetsplatsen astadkommes. Det ar viktigt att
ledaren lyssnar, uppmuntrar, deltar i vardagen och ger konstruktiv feedback. Ledaren
behover ocksa vara rattvis och behandla alla rattvist. Tillit och fortroende ar viktiga
faktorer for ett fungerande teamarbete. En ledare behdver &ven kunna kommunicera och
leva i interaktion med personalen, fora en dialog, for att uppna ett gott teamarbete och

teamanda.

Gronlund och Stenbock-Hult (2014) resultat talar for att ledaren behdver en tillrackligt
god utbildning for att framja valmaende pa arbetsplatsen. Samma faktorer syns i vara
resultat da informanterna betonar ledaren yrkeskunnighet och att en ledare som har god
kompetens kan motivera sina beslut och std bakom dem och det inger en trygghet at

personalen som framjar valmaende pa arbetsplatsen.

7.4 Diskussion i forhallande till teoretiska referensramen

Den teoretiska referensramen i detta arbete bestar av teori om ledarskap och valmaende

eftersom var avsikt var att undersoka samspelet av dessa faktorer.

Den kontextuella ledarskapsteorin talar for att det behovs ett gott samarbete pa alla olika
nivaer i samhallet for att ledarskapet skall vara fungerande (Nivala 1999 s 79-100,
Fonsén, 2008 s 8, Hujala 2004 s 54-55). Det kom ocksa fram i undersokningen da
informanterna ofta podngterade hur viktigt det &r att férmannen kan kommunicera och

samarbeta med sina anstallda. Undersokningen pavisade ocksa hur viktigt det ar att
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kommunikationen mellan férmannen och de anstéllda fungerar for att kommunikationen
foraldrar och personal emellan skall fungera. Aven stod fran ledningen ansags paverka
valmaende pa arbetsplatsen. Framjande av halsa beskrivs i WHO:s (1986) charter som
en heltdckande angeldgenhet. | chartern betonas meningen att halsa skapas i manniskan
vardag och att manniskan bor fa ta hand om sig sjalv och andra. Som informanterna
papekade ar det inte bara ledarens instéllning som inverkar pa valmaende. Alla bor och
kan ta ansvar for sitt eget valmaende pa arbetsplatsen. Faktorer som att visa hansyn och
respekt till medarbetare okar valmaende, enligt vara informanter. Informanternas svar
visar att de forvantar sig att ledaren skall kunna stoda deras valmaende genom att skapa
en omgivning som &r trygg, stimulerande, tillfredsstéllande och trivsam i likhet som

WHO (1986) betonar dessa faktorer som relevanta for en hélsoframjande arbetsmiljo.

Att manniskan behover fa kanna sig uppskattad, kompetent och behdver fa ta ansvar
beskriver Their (1994 s 43) i Jag-dimensionen i sin teori om pedagogiskt ledarskap.
Resultatet pavisar samma faktorer da informanterna talade mycket om ledarens formaga
att dela ansvar, att fa en att kanna sig viktig och yrkeskunnig upplevdes som valdigt
viktigt. Aven omgivnings-dimension steg upp pé flera stéllen i form av informanterna
uttryckte betydelsen av att kanna trygghet och bli godkénda sa som de ar. Dynamik-
dimensionen dar livet, utmaningar, mal och klara forvantningar ar centrala gar att lasas
ur resultatet. Informanterna ansag att da de har klara spelregler enligt vilka de handlar sa
ar vardagen klar och tydlig. Da de vet vad ledaren forvantar sig av dem kan de sta upp
till forvantningarna och dven prestera battre. Anda anser informanterna att for mycket
jobb Okar stress, om an Their (1994 s 43) anser att kraven séllan vaxer for stora.
Informanterna & andra sidan menar att om kraven blir for stor att bara av ledaren eller av
medarbetare syns det genast i vardagen. Aven alla samma omstandigheter kom upp i
fokusgruppintervjun som Juuti och Vuorela (2015 s 157-160) och Arbetshélsoinstitutet
(TTL b) beskriver nodvandiga for valmaende pa arbetsplatsen. Informanterna betonade
speciellt betydelsen av en bra teamanda, bra kommunikation och en 0Oppen och

fungerande dialog for att ma bra och kanna sig trygga pa arbetsplatsen.
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8 KRITISK GRANSKNING

8.1 Trovardighet, verifierbarhet och 6verforbarhet

Med trovardighet och verifierbarhet avses att man kan lita pa undersokningen.
Undersokningen maste vara utford pa ett trovardigt satt, resultaten bor vara palitliga och
det far inte finnas matfel som gor att resultaten har blivit fel och att man faktiskt har

matt det man har haft som avsikt att méta (Jacobsen 2012 s 13).

Overforbarhet handlar om att man skall kunna overfora resultatet till en storre
population eller en annan miljo dér forskningresultatet utforts (Ahrne& Svensson 2015 s
26). Patel och Davidson (2003 s 106) papekar att dverforbarhet kan vara problematiskt i
kvalitativa studier. Dock papekar de att en kvalitativ analys kan leda fram till en
forstaelse om ett fenomen och dess olika variationer som forhaller sig till en viss
kontext. Da kan Gverforbarhet eventuellt goras i relation till liknande kontexter. (Patel &
Davidson 2003 s 106)

Vi hade tva yrkesgrupper fran olika smabarnspedagogiska enheter representerade i var
studie. Eftersom smabarnspedagogiken ser véldigt lika ut i hela Finland sa anser vi att
det gar att 6verfora resultaten till en storre population. Bestéllaren ar ett litet privat
foretag och vi kan tdnka oss att resultatet kunde se annorlunda ut om vi gjort samma
undersokning inom en storre koncern da erfarenheter om annorlunda ledarskap kunde
vara drygare. Deltagarna i studien var fa och ingen av dem hade erfarenhet om ett
ledarskap som markvart skulle paverka valmaende pa arbetsplatsen. Aven detta kan
paverka Overforbarheten och resultatet kunde ha blivit ett annat om det skulle ha funnits
deltagare med mera avvikande upplevelser. En battre 6verforbarhet kunde saledes ha

astadkommits om urvalet hade varit storre.

Forskaren maste tanka pa att hen aldrig ar fullstandigt neutral, forskaren har alltid ett
eller annat engagemang i det tema som forskas. Detta kan anses som en stérning nér det
talas om tillforlitlighet och det ar viktigt att redogora for hur detta kan paverka arbetet,
det viktiga ar dock inte att vara utan forutfattade meningar utan att vara éppen for att
andra dessa forutfattade meningar (Tjora 2012 s 159-160)

52



| var undersokning stravade vi till att vi vara sa neutrala som mojligt, men det &r
nodvandigt att reflektera over att var bakgrund som personal och forman pa daghem kan
ha paverkat tillforlitligheten i forskningen eftersom vi kan ha nagra forutfattade
meningar som kan ha styrt bade intervjuguiden och intervjuns gang. Vi anser dock att

vara egna tankar och asikter inte har spelat nagon avgoérande roll i forskningen.

Nar det talas om trovérdighet ar det fragan om att det som varit meningen att forskas
faktiskt blivit forskat. Forskaren maste aterga till teori och tidigare forskningar och
jamfora med dessa (Tjora 2012 s 162).

Vart syfte var att forska vilken betydelse det pedagogiska ledarskapet har for framjande
av valmaende bland personalen inom smabarnspedagogiken och da vi anser att vi
uppnatt syftet med forskningen sa &r var studie trovardig. Vi har ocksa gatt tillbaka till
teorin och tidigare forskningar under processen och reflekterat och jamfort vara resultat

med dessa.

8.2 En kritisk tillbakablick

Det har varit spannande och larorikt att gora denna studie. Vi &r tacksamma for allt stod
vi fatt och alla som gett sin tid for att delta i denna process. Ett som éverraskade oss var
hur lang tid denna process kan ta med anhallande om forskningslov och dylikt praktiskt
som hor till processen. Vi var ratt bladgda infor var tidtabell och for vara resurser
gallande att hitta for bada passande tidpunkt for skrivandet och tid for tankearbetet

mellan jobb och familj.

Vi hoppas att detta arbete synliggor ledarskapets standiga utvecklingsbehov. Detta
arbete kan anvandas for att utveckla ledarskapets olika delomraden i forhallande till
valmaende pa arbetsplatsen. Vi hoppas ocksa att studien far extra varde i och med att

ledarskap i forhallande till valmaende kan utvecklas utgaende fran personalens syn.
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Som fortsatt forskning kunde det vara intressant att studera samma amne fran en mer
fysisk dimension, vad formannen kan gora for att paverka det fysiska valmaende pa
arbetsplatsen. Det kunde ocksa vara intressant att gora en jamforande undersokning i

storre organisationer eller kommuner, for att se om resultatet skiljer sig da.
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10 BILAGOR

Bilaga 1. Féljebrev/ saatekirje

SAATEKIRJE

Hyva kohderyhmahaastatteluun osallistuja,

Kiitos osallistumisesta tarkeaan tutkimukseen. Olemme Hanna Collan ja Camilla Hildén-
Pinola ja opiskelemme ammattikorkeakoulu Arcadassa suorittaaksemme sosiaalialan
ylempaa korkeakoulututkintoa. Ohjaajanamme toimii osastonjohtaja Carina Kiukas.

Suorittamamme tutkimus on yhteisty6tda ammattikorkeakoulu Arcadan ja xxx valilla.
Tutkimuksemme tarkoituksena on selvittdd millainen johtajuus edistda tyohyvinvointia.

Haastattelu tapahtuu ryhmassa, jossa kaikkien mielipiteet ovat yhta tarkeita.
Haastattelu tapahtuu tyoaikana xx, xx.xx.2019 klo. xxxx ja kestdd noin tunnin.
Toivomme, ettd keskustelu on vilkasta ja etta kaikki saavat puheenvuoron.

Haastattelut tullaan nauhoittamaan ja sen jalkeen kirjoitetaan puhtaaksi paperille.
Keskusteluaineistoa kasitelldan luottamuksellisesti, ja aineisto on vain meidan ja
ohjaajamme saatavilla. Aineistoa kaytetaan vain tdahan tutkimukseen, ja se
varastoidaan turvallisessa paikassa luvattomien henkildiden ulottumattomissa.
Osallistujien henkilollisyytta ei paljasteta lopputydssa ja tutkimuksen valmistuttua
kevaalla 2020, kaikki materiaali havitetaan.

Haluamme huomauttaa, ettd osallistuminen on vapaaehtoista ja se voidaan peruuttaa
milloin tahansa, ja ettd haastattelussa kasiteltyja asioita ei kerrota ulkopuolisille. Jos
tutkimuksen jalkeen nousee kysymyksia tai ajatuksia pintaan, pyydamme ettd olette
meihin yhteydessa saman tein.

Mikali haluat lisatietoja voit olla yhteydessa meihin sahkopostitse camilla.hilden-
pinola@arcada.fi tai hanna.karlsson@arcada.fi

Ohjaaja, osastonjohtaja Carina Kiukas, carina.kiukas@arcada.fi

Ystavillisin terveisin,

Hanna Collan ja Camilla Hildén-Pinola
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mailto:hanna.karlsson@arcada.fi
mailto:carina.kiukas@arcada.fi

FOLIEBREV

Basta deltagare i fokusgruppintervju,

Tack for att du deltar i en viktig undersdkning. Vi ar Hanna Collan och Camilla Hildén-
Pinola och vi studerar vid yrkeshogskolan Arcada for att avlagga en hogre
ykeshogskoleexamen inom sociala omradet. Var handledare ar prefekt Carina Kiukas.

Studien vi gor ar ett samarbete mellan Yrkeshogskolan Arcada och xxx. Syftet med var
studie ar att undersoka hurdant ledarskap framjar vdlmaende pa arbetsplatsen.

Intervjun kommer att ske i grupp dar allas asikter ar lika viktiga. Intervjun kommer att
dga plats under arbetstid pa xx den xx.xx.2019 kl. xxxx och den racker ca. en timme. Vi
hoppas diskussionen ar livlig och att alla far muntur.

Intervjun bandas in och skrivs ner efterat. Diskussionen som fors under tillfallet
behandlas konfidentiellt och materialet ar tillgangligt endast for oss och handledaren.
Materialet anvands endast till denna undersdkning och kommer att férvaras pa ett
sakert stdlle utom rackhall for obehorande. Deltagarnas identitet kommer inte att
synas i det slutliga arbetet och efter att studien ar klar under varen 2020, kommer allt
material att forstoras.

Vi vill papeka att deltagandet ar frivilligt och kan ndr som helst avbrytas, samt att det
som diskuteras under tillfillet inte fors vidare till utomstaende. Ifall fragor eller
funderingar uppstar efter intervjutillfallet, ber vi er kontakta oss omedelbart.

Ifall du vill ha mera information om undersdkningen, vanligen kontakta oss pa e-post
camilla.hilden-pinola@arcada.fi eller hanna.karlsson@arcada.fi Handledare, prefekt
Carina Kiukas, carina.kiukas@arcada.fi

Med vanlig halsning,

Hanna Collan och Camilla Hildén-Pinola
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Bilaga 2. Informerat samtycke

Samtycke till att delta i studien

Vanligen bekanta dig med foljande text och hdamta med den underskriven till intervju
tillfallet den xx.xx.2019.

Jag ger mitt samtycke till att delta i fokusgruppsintervjun om hurdant ledarskap som
framjar personalens valmaende pa arbetsplatsen. Undersokningens innehall har
klargjorts for mig och jag ger mitt samtycke till att hela intervjun spelas in och sedan
skrivs ner. Jag har blivit forsakrad om att allt material forstors efter att studien ar klar.
Jag har blivit informerad om att allt som sdgs under intervjun inte delges med nagon
utomstaende och min identitet kommer inte att synas i arbetet.

Jag ar medveten om att mitt deltagande ar helt frivilligt och att jag kan avbryta nar
som helst utan orsak. Ifall frdgor och tankar uppstar efter intervjutillfillet ar jag
omedelbart i kontakt med forskarna.

Namn

Datum

Underskrift




Suostumus osallistua tutkimukseen

Tutustu  ystavallisesti  tahdan  dokumenttiin  ja tuo se allekirjoitettuna
haastattelutilaisuuteen xx.xx.2019.

Suostun osallistumaan kohderyhmahaastatteluun, jonka tarkoituksena on selvittaa
millainen johtajuus edistdaa henkilokunnan tyohyvinvointia. Kyselyn sisdlté on tehty
minulle selvaksi, ja annan suostumukseni koko haastattelun nauhoittamiseen ja sen
jalkeen puhtaaksi kirjoittamiseen. Olen vakuuttunut siitd, ettd kaikki materiaali
havitetdan tutkimuksen valmistuttua. Minulle on kerrottu, ettd kaikki, mita
haastattelussa sanotaan, ei jaeta ulkopuolisille, eika henkil6llisyyteni paljastu tydssa.

Olen tietoinen siitd, etta osallistumiseni on tdysin vapaaehtoista ja voin peruuttaa
milloin tahansa ilman syytd. Jos minulla herda ajatuksia ja kysymyksia
haastattelutilaisuuden jalkeen olen yhteydessa haastattelijoihin.

Nimi

Paivamaara

Allekirjoitus




Bilaga 3. Intervjuguide

1. Vem ar du och hur lange har du jobbat har? Vilken &r din arbetsuppgift?

2. Vad tanker du att vdlmaende pa arbetsplatsen ar?

3. Vilka faktorer hos en ledare framjar ditt valmaende pa arbetsplatsen?

4. Vilka faktorer hos en ledare hindrar ditt valmaende pa arbetsplatsen?

5. Vi har diskuterat foljande saker.....Ar det ndgot vi borde prata om som inte dnnu
kommit upp angaende valmaende pa arbetsplatsen?

1. Kuka sind olet ja kuinka kauan olet tyoskennellyt tdssé organisaatiossa? Miké on

sinun tyonkuvasi?

2. Mitd hyvinvointi tyopaikalla mielestasi on?

Mitka tekijat johtajuudessa edistavat hyvinvointiasi tyOpaikalla?

4. Mitka tekijat johtajuudessa vaikeuttavat hyvinvointiasi tydpaikalla?

5. Olemme keskustelleet seuraavista asioista.... Onko viel& jotain mista haluaisit,

ettd puhuisimme koskien hyvinvointia tyopaikalla?
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