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Abstrakt

| detta lardomsprov har jag genom litteraturen tagit fram en grundlaggande teori om ledarskap
och vad det pad daghem innebéar. Jag har aven utfort fyra kvalitativa intervjuer tillsammans
med daghemsforestandare om deras arbete och deras ledarskap. Utifran dessa intervjuer har
togs det fram vad de kanner att ar det mest viktiga i arbetet, och hur de kédnnetecknar sitt
ledarskap.

Som resultat av detta lardomsprov framkom det att ledarskap ar svardefinierat, och att
ledarna pa daghem ar medvetna om den stora uppgift de har som vagledare for verksamheten
och uppréatthallandet av kvaliteten. Delaktigheten och lyhdrdheten ar deras viktigaste ledord i
arbetet som forestandare for ett daghem.
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Summary

In this thesis | have studied leadership, and more specifically leadership in day care. | have
also conducted four qualitative interviews with administrative leaders of day care
establishments about their work and their leadership. In these interviews | have found out
what they think is the most important in their work, and how they describe their leadership.

As a result of this thesis | found that leadership is very difficult to define, and that the leader of
a day care is aware of the big task they have as a guide for the work done in the day care, as
well as being the quality-control of the day care. Participation and listening are the most
important elements in the work of a manager of a day care.
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1 Inledning

Att prata om ledarskap vacker ofta manga olika kénslor hos méanniskor. Man kan ha
upplevt valdigt bra eller valdigt daligt ledarskap och man vet oftast vilken typ av ledare
man inte vill bli. Jag har valt ledarskap eftersom att detta &r ett amne jag har stort
personligt intresse for, och detta intresse har ytterligare véaxt fram under mina
socionomstudier. Ledarskap kan man prata om i tid och evigheter, det finns olika vinklar
som &r intressanta i sig, och man kunde skriva ett helt lardomsprov fran en aspekt av

ledarskap, men jag vill bérja fran grunden.

Ledarskap &r ett &mne som manga har olika uppfattningar om. Detta lardomsprov kommer
belysa vad en ledare &r och hur végen till att bli ledare ser ut. Jag har plockat fram de
alternativ till ledarskap som finns och reflekterat 6ver hur man kunde implementera dem i
daghemsforestandarens arbete. Detta arbete vill forsoka besvara fragan: »Vilken ledare
finns 1 barndagvarden?”. Som stod for litteraturstudien genomfdrdes dven en kvalitativ
studie om amnet genom intervjuer, dar dessa tankar och reflektioner diskuteras. Att
fokusera arbetet kring barnomsorgen var ett naturligt val eftersom jag blir socionom med

barntradgardslararbehdrighet for smabarnsgrupper.

Arbetet utfors genom litteratur studier om ledarskap fran olika vinklar. Som stod for detta
kommer jag att na ut till forestandare for barndagvarden for intervjuer om vad de kanner
for sitt ledarskap. Hur de borjade och hur arbetet forandrats under den tid som de varit
ledare. Jag fragar om deras definition av ledarskap och hur de sjalva vill leda sina

arbetsplatser.

Till den teoretiska bakgrunden hor ledarskapets definition, mannsikosynen som grund for
ledarskapsstil, sjalvledarskap som grund for ledarskap och hur man forbattrar det. Jag tar
fram olika ledarskapsstilar och vad som kénnetecknar dem. VVad som enligt lagen krévs for

att bli daghemsforestandare dr aven forklarat.

For att kunna veta vad som hor till en ledares vardag har jag ett kapitel som berdr detta.
Som tillagg till det har jag ytterligare gjort ett forsok i att forsta arbetsbordan som laggs pa
en daghemsforestandare genom att fundera kring ledarens arenor, specifikt da daghemmet
som arena. Jag hoppas att de som tar del av mitt arbete efter l1asning k&nner att de har en
djupare forstaelse for vad ledarskap kan vara och vad som daghemmen kréaver av ledaren.



2 Syfte och problemspecifiering

Syftet med detta arbete &r att granska vad som kravs av ett fungerande ledarskap pa
daghem. Detta gors genom att granska litteratur och fakta inom omradet ledarskap, och
daghemsforvaltning och sedan utféra intervjuer av daghemsforestandare inom
barndagvarden. | arbetet tar jag fram vad som &r viktigt i ledarskap och vilka typer av
ledarskap det finns, samt presenterar daghemmens forvaltning och de olika regler om
forvaltning och hur man kan lagga arbetet som férestandaren gor i perspektiv.

For att utreda ledarskapet pa daghem utfordes kvalitativa forskningsintervjuer for att fa
fram ledarnas tankar om sitt ledarskap och vad de tycker ar viktigt i deras ledarpositioner.
Som tidigare namnts valdes det att fokusera pa ledarskap pa daghem av den enkla orsaken

att jag ser mig sjalv arbeta inom barndagvarden i framtiden.

For att undvika langa upprepningar om "han eller hon" kommer det i detta arbete att
anvandas hon och hennes som pronomen nér jag pratar om ledare och deras egenskaper i

senare kapitel.

3 Teoretisk bakgrund

3.1 Definitioner pa ledarskap

En naturlig borjan &r att inleda med ett forsok att definiera begreppet man talar om.
Ledarskap &r enligt nationalencyklopedin enkelt beskrivet som “det faktiska utovandet av
ledningsuppgifter inom t.ex. en stat, en organisation, ett foretag eller ett idro#slag.”
Denna definition racker fint, men nir man ser pa det engelska ordet ”leader” har ordet en
mer beskrivande definition “a person who guides or directs a group” (Dictionary.com,
2015; Nationalencyklopedin, 2015).

Ledarskap ar en aktiv handling som har ett utsatt resultat, medvetet eller omedvetet. Att
leda ar att egentligen mota och forsta sina medmannniskor. Att leda ar inte alltsa bara att
satta mal och forverkliga dem, det ar inte att beratta om allt man sjalv kan, utan att
verkligen forsta vilka resurser dina medarbetare har och vad de kan erbjuda din arbetsplats
med avseende pa ledarskap (Maltén, 2000; Holmberg & Henning 2003; Ohlson, 2007).

Definitionen pa ledarskap kan se ut pa manga olika vis, men i grunden handlar det om

samspel och att tro pa det man gor. Ledarskap ar en aktiv handling, men vilken aktiv
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handling? Man talar om att ledande &r att motivera andra till att na framgang, och att vilja
na den framgangen sjalvmant, for sin egen skull. Ledarskap kan aven forklaras som litet av
ett fenomen som gor dina medmanniskor till antingen din storsta tillgang eller din storsta
motgang. (Ahrenfelt 1995; Lilja 2009) Att leda en arbetsplats, till exempel, kan beskrivas
som en social process anknuten till ett specifikt sammanhang, en arbetsplats &r inte den
andra lik. (Alvesson 2001, s. 148)

Definitionerna ar ambitidsa i det att de forsoker definiera nagot som har sd manga olika
vinklar och aspekter att ta i beaktande. | det moderna samhéllet ar det néstan omdjligt att
tala om ett gott ledarskap eftersom begreppet i sig sjalv ar ytterst svardefinierat. Man borde
acceptera att det inte finns ett ratt eller fel satt att vara ledare. Nagot som dock &r viktigt for
manniskan &r att hon blir sedd och hord, dven pa jobbet. (Tengblad, m.fl. 2007, s. 42).

3.2 Chefeller ledare

Négra ord som ibland anvénds som synonymer dr “chef” och “ledare”, men det finns en
ganska stor skillnad mellan dessa tva. Att vara chef ar att vara anstalld som det, man
tituleras férman. En ledare daremot har inget tvang att vara chef, och kan salunda vara helt
inofficiell, till exempel en inspirerande barntradgardslarare med manga ars erfarenhet
(Lilja 2009, s. 13-14).

En annan typ av definition &r att ett chefskap, som tidigare namnts, ar titeln, medan
ledarskap ar sattet som man handlar och verkstaller sitt chefskap pa. (Angeléw 2013, s. 13)
Den senare tanken &ar vad jag syftar pa i mitt arbete; vilken typ av ledare ar de
forestandare/chefer som finns pa daghem.

3.3 Finns ledaregenskaper?

Hur skapas ledare? Forskning tyder pa att det inte handlar om att en viss personlighetstyp
kan vara ledare. (Maltén 2000, s. 84) Det finns lika manga ledartyper som den finns ledare,
men det som star fast ar att alla typer kan vara bra. Sedan forskning kring ledarskap
borjade bli relevant, har man presenterat olika teorier om vad det ar som gor en ledare. Ar
det medfodda egenskaper eller lard kunskap? Det man har kunnat enas om &r att
ledarskapets stil och kvalité ar individuellt, man talar om olika typer av ledarskapsstilar
(Maltén 2000; Angeléw 2013).
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Vid 1900-talets borjan betonade man att ledare hade en hog intelligensniva, var aktiv och
social i alla situationer och sjalvsdker med mycket makt utan att utnyttja sin situation. |
mitten av arhundradet borjade man ta fram att man inte nodvandigtvis behéver fodas till
ledare, gott ledarskap ar mojligt for alla oberoende personlighet. Senare kom man fram till
att ledarskapet till stor del &r situationsbetingat, en medarbetare kanske behdver sin ledare
till allt medan en annan ar mer sjalvsaker och kan ha sin ledare som medarbetare. 2000-
talet har gett ledarskapet ett nytt perspektiv, man vill att ledaren ar endast handledare och
att medarbetarna sjélva ar mer autonoma, ledaren ska kunna anpassa sitt ledarskap enligt
arbetsplatsens sitution. En arbetsgrupp kan ha ledaren som forebild, men ledarens uppgift
ar inte att halla alla i handen genom arbetet (Ahrenfelt 1995; Maltén 2000; Bruzelius &
Skérvad 2012; Angelow 2013).

4 Manniskan man leder

Fore vi kan fundera péa vad gott ledarskap ar och hur det kan se ut maste vi ha en grundlig
forstaelse for manniskan man leder. Vi kan alla enas om att manniskan ar en komplicerad
varelse med en lang historia och manga beteenden och behov som vuxit fram under manga
miljoner ar av utveckling, De grundldggande behoven finns dven pa arbetsplatsen. Att
kunna forstd vad som driver manniskan i grunden kan leda till forstaelse for vad som
motiverar dem i arbetslivet (Maltén 2000; Lilja 2009; Bruzelius & Skérvad 2012).

Vi borjar med det mest fundamentala: méanniskans grundlaggande behov. Dessa illustreras
ofta i en triangelformad tabell som utvecklades av den amerikanska psykologen Abraham
Maslow ar 1943. | den triangeln representeras fem olika lager av manskliga behov
(Psykologi iFokus, 2015).



Behov av
sjalvforverkligande

Behov av uppskattning

Behov av karlek och

social gemenskag

Behov av trygghet

Behov av fysiologisk
natur

A\

Figur 1. Maslows behovshierarki.

| det nedersta lagret finns de fysiologiska behoven sasom hunger och sémn. Féljande lager
representerar vart behov av trygghet, kérlek och social gemenskap, det fjarde lagret visar
vart behov av att bli uppskattade. Det sista lagret visar att vi behover ett utlopp for att
kunna forverkliga oss sjélva. (Maltén 2000; Lilja 2009).

Vi som manniskor har ett otroligt stort behov av att fa kdnna oss behovda, och vi behéver
ett utlopp for att forverkliga oss sjalva och att kdnna mening i vart arbete. Maslows
behovshierarki forklarar inte allt vad manniskan behdver i sitt arbete men den visar vad
manniskor behover for att ma bra. (Carlson & Nilsson 1999; Lilja 2009).

4.1 Manniskosyn dikterar ledarstil

Ledarskapsstilar finns det manga av, med manga olika namn och definitioner, men fore
man reflekterar over vilken ledartyp man sjalv ar kan det vara nyttigt att prata om hur man
ser pa manniskan som helhet. Arne Maltén (2000, s. 22 - 38) i boken “Det pedagogiska
ledarskapet” talar om fyra olika synsitt:

1. Den rationell-ekonomiska manniskan
2. Den sociala manniskan

3. Den sjalvforverkligande manniskan
4

Den komplicerade manniskan

Den rationell-ekonomiska méanniskosynen baserar sig pa att man ser manniskan som nagot

som endast motiveras till arbete nér arbetet ger personlig vinst. Den sociala manniskosynen
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ger grund for tanken att ménniskans sociala samspel i arbetet ger manniskan starkare
motivering dn t.ex. pengar och status. Den sjalvforverkligande ménniskosynen ger
manniskans egna behov mer plats i arbetet, grunden for denna manniskosyn kommer fran
vara grundlaggande behov som presenterats tidigare. Den sjalvforverkligande méanniskan
motiveras av sitt behov av att fa uttrycka sig sjalv (Maltén 2000; Bruzelius & Skéarvad
2012).

Den ménniskosyn som i Malténs bok tas fram som avslutning dr den komplicerade
manniskan, ar kanske den manniskosyn som &r ndrmast sanningen. De andra
manniskosynerna begridnsar manniskan till ndgot, de faller i “antingen-cller”-kategorier.
Efter narmare 100 ar av socialforskning om manniskan har man dock kommit fram till att
vi ar sa mycket mer an en typ av person, vi utvecklas som manniskor och individer hela
livet ut och att forsoka passa in oss i ett monster fungerar helt enkelt inte (Maltén 2000,
5.35-36).

Att reflektera kring hur man ténker kring vad som motiverar en ménniska och vilken syn
man har pa manniskans vilja att arbeta & mer an nyttigt. Kanner man att manniskan, till
exempel, arbetar endast for att tjana pengar och betala huslan, vager detta in i de beslut och
planer man utfor pa arbetsplatsen. Om vi accepterar att manniskan ar ofantligt komplicerad
har vi ocksa en mer grundlig forstaelse for varfor hon reagerar pa vissa satt. Ledarskapet
som utdvas nar ledaren anser sin anstéllda endast arbeta for pengarna ser helt annorlunda ut
an ett ledarskap som tar manniskans behov att vara behévd och meningsfull pa arbetet i
beaktande (Maltén 2000; Bruzelius & Skarvad 2012).

5 Leda sig sjalv

Att vara kapabel att valja bland alla olika ledarstilar &r att vara medveten om sitt egna
ledarskap genom en djup kdnnedom om sig sjalv. For en ledare, som skall ha kontakt med
sin personal, vara konsekvent och allt en god ledare bor vara, &r det en forutsattning att
ledaren kanner sig sjalv. Hon vet hur hon reagerar pa olika situationer och darigenom kan
hon &ven vara medveten om sin personals kanslor i dessa situationer. (Lilja 2009;
Bruzelius & Skarvad 2012; Angeléw 2013)

For att konkretisera sjalvledarskap kan man tala om kanslor. Radsla, oro och ilska ar

valdigt styrande kanslor, vi kan anvanda var oro for situationer som far oss att kdnna oss
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radda, genom oron forbereder vi oss att agera ratt i svara situationer. Det ar dock ofta latt
hant att man med rédsla bygger upp mer radsla och oro. llska fungerar likadant, det &r en
sa stark kansla att den ofta styr vara handlingar mer an vi vill medge. Nar man leder sig
sjalv skall man veta sa mycket som man bara kan om sig sjalv: allt fran sina psykiska
granser, sina varderingar till att ha en tydlig jag-bild som man kanner sig bekvam i. Varfor
det ar sa oerhort viktigt att kunna leda sig sjalv och sitt liv &r enkelt: hur har man tankt leda
nagon annan om inte man har utvecklat sig sjalv till en ledare i sitt eget liv? (Carlsson &
Nilsson 1999; Bruzelius & Skarvad 2012).

Att leda sig sjalv handlar om manga olika aspekter, ens kanslor och tankar i olika
situationer och kansloutrymmen. (Carlsson & Nilsson 1999, s. 46) Sjalvkansla &r en
ingrediens i gott ledarskap, nar man skall leda sig sjalv kan man inte be ndgon annan ge
bekréftelse att ens tankar och kanslor &r ratt, man maste ge det sjalv. (Carlsson & Nilsson
1999, s. 54) Att ha en stark sjalvkansla som ledare ar viktigt, om vi saknar en balanspunkt i
vara liv sander vi omedvetet ut den kanslan till alla andra runt oss. Vi skall ha en god
sjalvkansla sa att vi kan fortsatta vara ledare aven efter ett misslyckande och ha

sjalvfortroende nog att vaga ta emot utmaningar (Angelow 2013, s. 61).

5.1 Utveckling av sjalvledarskapet

Att lara kanna sig sjalv later ganska naturligt men att lara kanna sig sjalv i sin
ledarskapsroll dr nagot som behdver standig forbattring och engagemang. Till denna
process hor en rad olika saker, allt fran att observera sina vanor och beteenden i arbetet, till

visualisering (Angeléw 2013, s. 63).

Sjalvobservation ar en process som precis som namnet sager ar ett medel for att kunna veta
vad i ens arbete man gor bra och vad man kan forbattra, vilket foér mig till nasta punkt:
sjalvbeloning och kritik (Angeléw 2013, s. 63). Att bel6na sig sjalv nar man gor nagot bra
och att kunna utvérdera och ge sig sjalv konstruktiv kritik ar dven det till stor hjalp nér man
skall leda sig sjalv. Att arligt identifiera sina styrkor och svagheter &r ett bra verktyg for att
utvecklas som ledare, att ta arligt ansvar for bade framgangar och motgangar starker ens
sjalvledarskap (Angelow 2013, s. 64-65).

Personliga malsattningar ar ocksa ett verktyg som ar véldigt bra att ta till hjalp for att ha
nagot konkret att fa fram tydlighet i ens varderingar och prioriteter. Sjalvpaminnelser
underlattar ens organisering: att skapa egna listor, samla positiva ordsprak och dylikt ar att
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paminna sig sjalv om vad man tanker gora, och att kunna tala med sig sjalv pa ett positivt
sétt. Att kunna forstarka det positiva i det man gor skapar automatiskt en positiv anda for
det man gor. Slutligen kan man ndmna visualiseringar for arbetet som man vill ha gjort
eller gor, med andra ord satt ramar pa vad man vill géra sa msn har nagot att sikta pa
(Angelow 2013, s. 63-66).

Att leda sig sjalv ar alltsa vad ledaren behdver for att kunna hantera sig framfor sin
personal. Att vara medveten om sig sjalv ger oss mojlighet att agera precis som man vill,
man ger sig sjalv mojlighet att uppfattas som det man vill visa. Om man vill vara
professionell och kunna ge precis lagom av en sjalv till ens arbete, s& att man far kanna
gladje av det som chef ar det medvetenhet som ar l6sningen (Carlsson & Nilsson 1999, s.
64-66).

5.2 ldentifiera brister

Att vara medveten om de ledarskapstilar som finns och som man identifierar sig med gor
att man kan vara proaktiv i ledarskapsuppgifter som man ar bristande i. Man kan genom
medvetenhet arbeta pa ett sadant satt sa att man inte behover kanna sig resurslos infor
personalens bekymmer. Om man till exempel vet att man ar en ledare som &r valdigt bra pa
kreativa lésningar och mer &n garna engagerar sig i utrymmesplanering, men déaremot
kdnner storre angest for att ta sig an utgiftskalkylering, kan man genom egen kénnedom
om sin ledarskapsstil géra uppgifterna med hjalp av ndgon som kan eller & mer bekvam
med rékning och organisering.

Att kunna leda alla pa precis det satt som de vill &r inte heller realistiskt. Man kan tala om
att ha en boxningshanske och en silkeshandske pa sig samtidigt och med ena kampa och fa
arbetet utfort, och med den andra handleda och ta hand om personalen (Angeléw 2013, s.
28).

Ledaskap ar en s& mangfasetterad handling att det tyder pa att man borde vara, i viss man,
lite av varje. Att endast folja en ledarskapsprincip betyder att hela personalens behov
kanske inte blir motta. Det rdacker inte med att endast vara en typ, man kan ha behov av

olika typer inom ens arbetsplats, saval resultatorienterade ledare, som demokratiska.



5.3 Ledarstilar

Alla chefer, ledare och inspiratorer stops inte i en “korrekt” form. Man kan tinka att det
finns olika personligheter som ar mer eller mindre passande, och ja, personligheten

inverkar, men den dikterar inte hurudan man ar som ledare.

Att veta hur man ar som ledare hanger langt ihop med vad man sjalv har for styrkor och
svagheter, och som tidigare ndmndes &r det viktigt att k&nna sig sjalv for att kunna ha gott
ledarskap (Angelow 2013, s. 58).

Ledarskapet kommer i alla former, en form &r inte den basta och manga ganger maste man
vara litet av varje. Att hitta en ledarskapsstil som passar en sjélv ar en medveten handling
som é&r tidskrdvande och goérs med erfarenhet och reflektion om den relation och

kommunikation som sker mellan ledaren och hennes “f6ljare” (Maltén 2000, s. 62).

5.4 Ledarskapsstilarna

Som grund for intervjuerna som &ven utfors behdvs det inblick i olika ledarstilar som
beskrivs i Liselotte Ohlsons (2007) bok Pedagogiskt ledarskap” (Ohlson 2007, s. 117-
121), och medarbetarskapet som alternativ ur Bosse Angelows bok “Ledarskaps
handboken” (2013).

5.4.1 Auktoritara ledare

Ledaren som har auktoritet skapar balans och tydlighet i ledningen; man kan vara chefen,
och personalen vet att man har sista ordet i svara beslut. En auktoritar ledare tar sig dock ur
arbetsplatsens sociala miljo, hon distanserar sig fran andra for att hon ar forestandaren.
Den auktoritéra ledaren ar ofta inte omtyckt, hon ses som intolerant av sin personal. En

auktoritar ledarstil harstammar ofta fran en snav manniskosyn (Ohlson 2007, s. 117).

Auktoritéra ledare skall inte blandas ihop med ledare som har auktoritet, med det senare
menar man en ledare som kan sin sak och har fortroendet av de som leds. Hon respekteras

for att hon kan sin sak, inte for att man &r radd for henne (Ohlson 2007, s. 145).

Den auktoritara ledaren &r en ledare som inte nédvandigtvis &r i kontakt med sin personal,
och hon é&r inte heller sarskilt forstaende for vad som hon forvantar av sin personal. Att

skapa ett gott arbetsklimat nar man leder pa ett valdigt auktoritativt satt kan vara svart. Att
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inte inkludera sin personal i vad som sker i administrationen skapar manga ganger
oforstaelse for ledarens uppgifter, och man far forsvara sitt ledarskap till tanderna.
Forskning kring auktoritativt ledarskap pavisar missnoje bland personalen: konflikter ar

vanliga och dalig stamning &r vardagsmat (Maltén 2000, s. 63-64).

5.4.2 Demokratiska ledaren

Den demokratiska ledaren ar precis vad orden séger, en ledare som tar hansyn till sin
personal. For att vara en demokratisk ledare maste man anda vara auktoritativ, man maste
kunna fatta obekvama beslut och std for dem. Kéannetecknande for den demokratiska
ledaren &r att hon vagar ge ansvar vidare och delegera olika uppgifter till sin personal som
hon vet att de kan hantera, hon bar ansvaret for att uppgifterna blir gjorda men hon later sin
personal vara delaktiga i sitt arbete. Ledaren &r en i ledet men hon har de anstélldas
fortroende (Ohlson 2007, s. 118)

Att inte delegera uppgifter till personalen kan ge intrycket av att man inte litar pa eller har
fortroende for en personals resurser och kompetens. Darfor ar kénnetecknen for ett
fungerande demokratiskt ledarskap samarbetsvilja, Oppenhet och éarlighet. Den
demokratiske ledaren finns till for att hjélpa sin personal i planering och reflektion, t.ex.
infor olika uppgifter, men hennes uppgift ar inte att hon skall gora arbetet for sin personal
(Maltén 2000, s. 63-64).

Den demokratiska ledaren vill alltsa ge utrymme at och tillata sin personal att forverkliga
sig sjalv. Vad som &anda bor papekas ar att ledarskap ar valdigt situationsbetingat,
ledarskapsstilar som later som guds gava till arbetsplatsen betyder inget om inte ledaren &r

mogen i sitt sjalvledarskap att vagleda pa ett demokratiskt satt (Maltén 2000, s. 65-66).

5.4.3 Lat-ga ledare

’Lat-ga-ledarskap” kan lata som drommen for en anstilld, chefen later en jobba som man
vill, men i verkligheten behdvs ledaren mer an en personal kanske vill medge. Lat-ga-
ledare finns nér ledaren inte har egna resurser for sitt arbete. Lat-ga ledarskap ar altsa inte
alls den drém man ténker sig (Ohlson 2007 s. 117).

Ledarskap som baserar sig pa oférmogenhet att vagleda och tolka sin personals behov &r
inget ledarskap alls, och ledarens brist pa tydlighet i sin uppgift ar nagot som kan skapa
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konflikter bland personalen lika latt som en helt auktoritativ ledarskapsstil. Ledarskap som
inte ses eller hors pa nagot satt skapar otydlighet och oro i en arbetsgrupp; att lata alla gora
precis som de vill ar inte hallbart i langden. Lat-ga-ledarskapet foddes som motreaktion till
det harda auktoritativa ledarskapet som fanns fére man ens forskade kring andra alternativa
ledarskapsformer (Maltén 2000, s. 65)

5.4.4 Andra ledarskapstilar

En formell ledare ar en ledare som pa papper har alla befogenheter att vara anstalld som
ledare, hon har ratt utbildning och hennes ledarroll &r given av en formell auktoritet.
Informella ledaren &r en ledare som sjalv tagit fram sin ledarskapsroll. Hon har kanske inte
behorigheten men hon har andra kompetenser som ger henne auktoriteten som behdvs for
ledarskapet. (Ohlson 2007, s. 121) Auktoriteten hos en informell ledare &r given till denne
genom hennes prestationer och har darfér personalens fortroende, och hos den informella
ledaren finns drag av medarbetarskap, att man stravar efter att vara en koordinator istéllet
for en diktator (Maltén 2000, s. 66).

En instrumentell ledare anvéander sig garna av siffror och tabeller for att motivera sina
beslut, hennes ledarskap kan bli 6vertaget av fokus pa siffror. Budgetering som forvisso ar
en stor uppgift kanske far mer utrymme &n de personalrelaterade frdgorna som en
forestandare stéalls infér. Den resultat- och uppgiftsorienterade ledaren liknar den
instrumentella ledaren, och lagger mindre tyngd pa de fragor som inte & matbara pa en
arbetsplats. Budgetering, forluster och vinster och sparatgarder till exempel kan maétas,

medan trivsel och positiv arbetsanda inte kan matas alla ganger (Ohlson 2007, s. 119).

Den emotionella ledaren ar engagerad i sin personal och & man om att personalen vet att
hon lyssnar till deras behov. Denna ledare & motpolen till den instrumentella och
resultatorienterade ledaren. Den resultatorienterade ledaren d&r mer, som namnet séger,
resultatorienterad &n den personrelaterade ledaren som i sin tur lagger mer tyngd pa trivsel

och valmaende &n resultat och uppgifter, de loser sig nog. (Ohlson 2007, s. 120)

Som tillagg till den emotionella och personrelaterade ledaren kan expressivt ledarskap
namnas. Ledare som ger sin personal mycket utrymme for kreativitet sags ha ett expressivt
ledarskap, hon lagger tyngd pa att personalen skall fa uttrycka sig pa sin arbetsplats.
Kreativa ledare vill gdrna att personalen &r delaktig i planering av utrymmen, och

kreativiteten foljer med i rekreationssammanhang. (Ohlson 2007, s. 119)
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5.45 Medarbetarskapet som alternativ

Ett begrepp som kommer fram nagra ganger i detta arbete ar medarbetarskap, och det &r en
syn pa ledarskap som kanske kan vara svaret pa vad ett gott ledarskap kan vara.
Medarbetarskap &r precis vad ordet sager, ett satt att leda sa att ens medarbetare kanner ens
stod for deras forverkligande av arbetet. Medarbetarskap ar nagot som kan fordela ansvar
och initiativ mer jamnt mellan ledaren och hennes personal. (Angeléw 2013; Tengblad &
m.fl. 2007) Det ar inte alla ganger det béasta alterativet att ha en person som ansvarar for all
verksamhet, speciellt ndr hennes dag redan fylls av administrativa drenden for att

verksamheten 6verhuvudtaget skall finnas till.

Medarbetarskapet kan forklaras som ledarskap pa informell niva som utférs av
arbetstagaren och inte arbetsgivaren. Arbetstagaren ar minst lika viktig for verksamheten
som arbetsledaren, och medarbetarskap forutsatter en mognad att forhalla sig till sitt arbete
pa ett moget och ansvarsfullt sétt. Ett fullt fungerande medarbetarskap finns ifall ledaren
kan ta en mer passiv form av handledning av sin grupp, och kan delegera ansvar Over
verksamheten helt till sin personal (Maltén 2000, s. 185)

Medarbetarskap forutsatter en hel del av arbetsgruppen, mognad &r en betydande del. De
maste vara bekvama i de grupper eller team som de arbetar i. Man maste vara villig till att
ta for sig ansvar for arbetet som utfors. Ansvaret stracker sig dnda fran ansvarstagande for
arbetsklimatet och varderingar och instéllningar till arbetet, till hur man sjalv kan béra upp
arbetsplatsens malsattningar och varderingar (Tengblad & m.fl. 2007; Bruzelius & Skarvad
2012; Angeloéw 2013).

| ett medarbetarskap ar i princip alla en ledare i nagon form, och medarbetarskap kunde
darfor vara ett svar pa vad gott ledarskap ar; gott ledarskap finns inte. Det finns endast
fungerande arbetsplatser med gemensamt ansvar for verksamheten, men &ven nér
arbetsgruppen/personalen tar mer ansvar och &r mer sjalvstyrande betyder det inte att
ledaren far ta ledigt (Angeléw 2013; Tengblad & m.fl. 2007).

6 Vad gor hon dérinne?

Tidigare i arbetet diskuterades vilka olika typer av ledare det finns, och hur man kommer
fram till sin egna stil som fungerar, men vilka uppgifter hor till en ledares vardag? En fraga

som sakert manga staller nar man t.ex. kanner frustration éver att chefen inte forstar, inte
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ser hur jobbigt det dr for “oss pd golvet”. Vad man eventuellt glommer dr hur mycket
arbete som verkligen hor till en arbetsvecka. En daghemsforestandare ar ansvarig for flera
stora moment som skall planeras och forverkligas pa ett daghem, inte minst barnets

valmaende och trivsel. Sa vad gor hon, ledaren?

Till ledarens uppgifter hor saklart personalfragor: utvecklingssamtal, ledande av olika
moten, och formedling av information till personalen om t.ex. forandring och utveckling
inom omradet. Pedagogiskt ledarskap ar en av uppgifterna som hor till forestandaren, att
vara den som ger tydlighet till den pedagogiska verksamheten pa daghem. Operativ
verksamhet och administration ar det kanske mest tidsskravande momentet, ledaren maste
folja upp olika budgeter, rapportering till eventuella 6verordnade, t.ex. barnomsorgschefen
i staden eller kommunen (Kyt6la 2015, s. 8-9). Vardagens fylls &ven med olika méten och
planeringstillfallen, speciellt nar man &r en del av ett stérre kollegium av forestandare i en

kommun eller stad.

Det blir ofta 6ver ganska lite tid for den personliga delen av ledarskapet, att ta
vardagssamtal, att vara ndrvarande och bara ta kaffepaus med sin personal. Tiden som
lamnar Gver efter de administrativa uppgifterna ar inte mycket, och detta kan laggas pa den
personliga utvecklingen av ens ledarskap, sjalvledarskap, samt egen fortbildning.
(Angeldw 2013, s. 23) | verkligheten ar det inte omgjligt att tanka sig att denna tid 1aggs
hellre pa pedagogiskt ledarskap &n sjalvreflektion.

En problem som kan framkomma é&r att ledare ger for mycket utrymme for de
administrativa uppgifterna och inte darfor har tid och utrymme for att halla kontaken med
personalen naturlig, &r att hon kommer i okontakt med sin personal. Det kanske séger sig
sjalvt att det &r av ytterst stor vikt att kunna vara pa samma plan som sina medarbetare,
men nar arbetshordan vaxer och blir for tung vill tiden verkligen inte racka till. Att inte sta

i kontakt med sin personal ar salunda inte ett medvetet val.

6.1 Vem blir ledare?

Nagot som namns i litteraturen och som &ven tagits fram tidigare, ar att en ledare inte
behdver bli framtagen av en hégre instans, hon kan dven uppsta naturligt ur arbetsgruppen:
hennes personlighet ar inspirerande eller hon har goda organisationsférmagor. Att vara en
chef betyder inte att man automatiskt blir ledare, men det &r ofta chefen man ser till nér

man &r i behov av ledarskap. (Maltén 2000; Angeléw 2013) Chefen ar inte alltsa inte alltid
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samma sak som ledare men det ar chefen man ser till nar man soker ledarskap pa sin
arbetsplats. Vem som blir chef ar en helt annan fraga, da handlar det om vem som kan

hantera de uppgifter som chefskapet staller och vem som har den lagliga behérigheten.

6.2 Behorighetsvillkoren i Finland

Den finska lagen dikterar vem som kan anstéllas for ledarpositioner inom socialvarden, det
som arbete intresserar sig for &r vem som &dr behdrig till att leda ett daghem. Av ledare
inom barndagvarden som har hand om personalens yrkesmassiga handledning och deltar i
planering av daghemmets pedagogiska planering kravs en barntradgardslararbehorighet
och tillracklig ledarformaga (Opetusalan ~Ammattijarjesto 2015, Lag om
behdrighetsvillkoren for yrkesutbildad personal inom socialvarden 2005/272 § 10).
Intressant med denna behorighetslag ar att Finlands barntradgardslararutbildning inte
innefattar ledarskapsstudier, de ar en valbar mojlighet i magisterstudierna men inget maste.
(Kytonen 2015, s. 9).

Forutom forestandare finns det aven ofta en annan person pa daghemmet som har
administrativa uppgifter, som t.ex. tar éver nar den egentliga chefen har semester. Manga
ganger ar det en barntradgardslarare som arbetar med barngruppen pa heltid men som
hjalper till nar den egentliga forestandaren inte kan vara pa plats. Av denna typ av
anstallningsforhallande kravs endast en lamplig hogskoleexamen, kdannedom om branschen
och en tillracklig ledarformaga. Detta galler om arbetet inte innefattar yrkesmassig
handledning och arbete med klientgruppen, i detta fall barnen. Ett exempel pa en sadan
hogskoleexamen &r pedagogie kandidat. Genast arbetet innefattar handledning och kontakt
med verksamhetsplaneringen behdvs en barntradgardslarare pa magisterniva (Opetusalan
Ammattijarjestd 2015; Lag om behdrighetsvillkoren for yrkesutbildad personal inom
socialvarden 2005/272 § 10)

Vad ar det da som gor en ledare béattre &n den andra? Om alla genom sjélvledarskap och
kannedom om sig sjélv har resurserna att bli ledare kan man val s&ga att alla kan vara
ledare pa en arbetsplats. Vad ar det som vager mest, behorigheten eller den som har de

egna resurserna till arbetet som ledare?
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7 Ledarens arenor

Alla arbetsplatser &r inte likadana, det finns sakert lika manga olika arbetsplatser som det
finns manniskor som formar den, tva avdelningar kan vara helt skilda &ven om det handlar

om samma daghem.

System och arbetskultur véxer fram med tiden, och som ledare stalls man infér olika krav
bade fran den fysiska arbetsplatsen och den psykiska atmosfaren. En arbetsplats kan t.ex.
behdva stranga tyglar eller en starkt positiv inspirator sa att man orkar, medan en annan
arbetsplats inte har lika hdoga krav. Att reflektera kring vilken typ av arbete som utférs ar
nyckeln till vad som ar ett gott ledarskap pa en sarskild arena, i detta arbete daghemmet
(Alvesson 2001; Bruzelius & Skérvad 2012)

Utover att styra fram en verksamhet som bade framjar barnets halsa bland alla dessa regler
skall dven personalens halsa prioriteras sa att den haller i det stundvis psykiskt tunga
arbetet. Denna uppgift ligger ofta pa en hel kommuns eller stads axlar, och nar det i en
kommun eller stad kan finnas éver tjugo daghem ar det manga individuella barns behov
som skall forses. En enskild ledares mest betydande uppgift ar daremot att pa ett daghem

formynda for barnet och barndomen och att se till barnens behov (Kytdld 2015, s. 9).

Forutom regler och lagar som styr hur man far verka som ledare finns det pa alla
arbetsplatser finns en ordning som kallas organisationskultur. Detta ar en samvaro som
byggts upp genom de normer och varderingar som man har for sitt yrke, sitt omrade och

sina arbetsuppgifter (Alvesson 2001, s. 10).

7.1 Daghemmet som arena

Finlands daghemsforvaltning &r till stor del styrd av finska lagen och olika avtal, och
smabarnspedagogiken ar langt styrd av laroplaner och styrdokument for all verksamhet.
For ett daghem &r det mest grundldggande styrdokumentet, forutom den finska lagen om
smabarnspedagogik (1973/36), THL:s styrdokument “Grunderna f6r planen for
smébarnsfostran” som ger breda virdegrunder utifrdn vilka alla stider och kommuner
formar sina vardegrunder. Som ledare skall man ké&nna till alla de viktiga dokument som
styr ens vardag, men det &r inte det enda som formar en arbetsplats. Organisationskulturen
vaxer fram mer genom attityder och yrkets egna stampla. Fér daghem och forskola ar en av

dessa stamplar att verksamheten skall forlopa i tandem med omvarldens utveckling, och
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representation om omvérlden ar viktig for barnets uppfattning om omvarlden (Gotvassli
2002, s. 7-8).

Det vi kan alla vara ense om é&r att forestandaren for ett daghem i Finland alltid har en
barntradgardslararbehorighet. Men vad ar det for typ av ledare som ett daghem kréaver? |
tidigare kapitel har olika ledarskapstyper, samt forstaelsen for olika personliga
ledarskapsstilar ar. I en artikel publicerad i tidningen “Lastentarha” 2015 tar man fram
betydelsen av att vara lyhord, och skribenten har intervjuat forestandare dar de tar upp
orsaker till varfor de kanner sig starka som ledare. Alla svar tyder pa det att de ar villiga att
lita pa sin personal och delegera arbete. (Komi 2015, s. 16-17 , Kyt6la 2015, s. 9).

Ofta har man en personal som &r utrustad till tinderna med kompetens och kunnighet for
sitt arbete (Gotvassli 2002, s. 82), men dven nadr personalen upplever att de kan och har
resurser att stdda sin chef i pedagogiska planeringen av daghemmet &r det séllan de
upplever delaktighet i arbetet. Ett medarbetarskap istéllet for chefskap pa en arbetsplats
besparar bade personal som chef (Angeléw 2013, s. 36).

Att forstd vem man leder ar en viktig och barande del i ett gott ledarskap; vill man leda
manniskor maste man kanna dem och veta hur de fungerar. Vi bor kéanna till var
svagheterna och styrkorna i arbetet ligger, och vi skall kunna planera en verksamhet som
bistar barn med en trygg grund att lara sig sociala fardigheter. Allt detta i enlighet med
lagar och styrdokument for omradet, en uppgift som stalls infor i grunden helt vanliga
manniskor. Vidare i arbetet kommer forestandare inom dagvarden att intervjuas om deras
yrke och yrkesidentitet. Vad de kanner for sitt arbete, vad deras personliga tyngdpunkter
ar, och se ifall deras reflektioner motsvarar det som tidigare togs fram i teorin.

8 Sammanfattning av teorin

Att forsoka definiera ledarskap ar ambitiést, man kan aldrig fa en kort sammanfattning om
vad ledarskap ar. Denna teoribakgrund ar ett forsok till att fa fram en kérna i vad ledarskap
pa daghemmet kan vara, och vad som &r kannetecknande for yrket. | teorin har vi utforskat
definitioner och hur ledarskap skall se ut, ar det nagot som Gverhuvudtaget gar att

identifiera?

Forskningen som gjorts under 2000-talet lutar &ven mot att vi som manniskor behdver en

ledare som forstar vara behov, som verkligen lyssnar och som har erfarenhet nog for att
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kunna vara tydlig och konsekvent i sitt ledarskap. Ledarskap ar mangfasetterat, och man
behdver manga ganger anvéanda sig av alla olika typer av ledarskap eftersom behovet av
ledning &r situationsanpassat. Att leda en grupp méanniskor ar inte endast att satta fram mal
och se dem forverkligade, utan mycket mer. Det &r att ta hand om de ménniskor som finns
I din personalstyrka och &nnu viktigare, att ta hand om de resurser som finns. Att ge

utrymme och att vara lyhord till andras behov ar bara borjan.

Sjalvledarskapet som kravs for en framgangsrik ledare &r startgropen, man skall vara arlig
och lyhdrd mot sig sjalv och identifiera sina styrkor och brister for att kunna motivera och
leda andra: man borjar hos sig sjalv. Sjalvledarskap gar att utveckla och forbattra genom
reflektion och observation av sina vanor och tankemonster, ett sjalvledarskap ar inget som
hander av sig sjalvt, utan det & en aktiv handling som starker ens sjéalvbild och
sjalvkannedom. Mognad och sjalvkannedom ar aven nagot som kan krdvas av en

arbetstagare som tar sig an uppgifter fran ledaren.

Finlands daghem ser alla olika ut med olika pedagogiska véardegrunder men deras vardag
kan generaliseras till en kravande och omvéxlande arbetsplats. En ledare skall férhalla sig
lyhord till sin personal och deras behov pa arbetsplatsen. I intervjuerna kommer vi att fa ta
del av daghemsforestandares tankar kring sitt arbete och vad de kanner ar kédrnan i deras

arbete.

9 Metod

9.1 Metodvalet

Metodvalet borjar med ett stallningstagande, ska arbetet skrivas utifran arbetstagarens eller
ledarens perspektiv? Intervjuer eller enkéater med personalen pa ett daghem kunde fora
fram manga intressanta tankar, men det kan dven skapa mera missnéje och konflikt om
nagon av forestandarna vid daghemmen eventuellt inte beméter personalen jamnlikt och
rattvist. Att intervjua ledarna ar ett naturligt val, och genom att prata 6ppet och ge ledarna
chansen att forklara sitt ledarskap far de tid att reflektera dver vad det egentligen ar som

de tycker om sitt jobb.

Kvalitativ forskning gors nar man vill ha fram djupare meningar som man eventuellt inte
far fram genom enkater. Man vill ta fram tankar och kanslor om ett amne, och frigéra

respondenterna for att kunna ha en Oppen och édrlig dialog. I boken “Den kvalitativa
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forskningsintervjun” av Steinar Kvale (1997) beskrivs forskningsintervjuer pa foljande

satt:

“Den kvalitativa forskningsintervjun dr en unikt kdnslig och kraftfull
metod for att fanga erfarenheter och inneborder ur

undersokningspersonernas vardagsvarld.” (Kvale 1997, s. 70)

Denna forklarning ringar in mitt val av metod, den kvalitativa forskningsintervjun skapar
en dialog som ger respondenten chansen att vara sa arliga som de sjélva vill och ge en
representativ bild av deras expert omrade, i detta fall daghemmets ledarskap.

9.2 Respondentval

Jag har i mitt lardomsprov valt ett dmne som kréver en del av mina respondenter.
Ledarskap kan vara valdigt personligt och en svar sak att tala fritt och Gppet om
tillsammans med nagon som man inte kanner. Ledarskap, speciellt bristande ledarskap,
vacker manga olika kanslor. Jag motiverar mina respondenters relevans helt enkelt med

hjélp av deras erfarenhet inom ledning av daghem.

Kontakten till ledarna inom dagvarden skedde enkelt via e-post for att se ifall de var
intresserade att delta i intervjuer angaende ledarskap. Fyra av sju hade mdjlighet till.
Bortfallet handlade om tidsbrist.

9.3 Intervjufragornas utformning

Jag har i mina intervjuer forsokt att halla mig till ledarskapets varderingar och de kanslor
man har for amnet. Jag har i min teori inte velat koncentrera mig pa ledarens administrativa
uppgifter utan mer om hur ledare fods. Fragorna berattar saledes inte helt och fullt vad
arbetet syftat pa utan ger ledaren sjalv majlighet att svara vad de kanner ar relevant (Bell
2006, s. 156).

Bakgrundsinformation om ledaren och daghemmet
Hur lyder din egna definition pa ledarskap?
Vad hor till ett gott ledarskap?

M w0 e

Vilka véarderingar kénner du att har mest format din
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ledarskapsstil?
Vilka ar dina styrkor kontra svagheter?
Vilka av dina uppgifter som ledare tar mest tid?

Vilka tar for mycket tid? Vad kanner du kunde effektiveras?

© N o O

Hur kan du saga att ditt arbete har andrats sedan du borjade,
strukturella skillnader?

9.  Vilka krav kanner du att din arbetsplats stéller pa dig?

10. Om du kunde forma den perfekta ledaren, vem ar det?

11.  Var ledar positionen nagot du alltid velat ha?

Ytterligare forklaringar som getts vid intervjuerna ar till exempel angaende bakgrunder har
jag velat veta eventuella skolningar som man varit pd. Angaende varderingar har jag gett
exempel pa vad jag menat, om man t.ex. bygger sina beslut pa rattvishet. | intervjuerna har
jag tagit bort vissa fragor och lagt till fragor om sadant som kommit fram i stunden, sasom

frustrationer om arbetsfordelningen.

Intervjuerna har utforts under oktober manad 2015 tillsammans med ledare fran daghem.
Respondenterna har alla pratat flytande svenska sa Gversattning av fragorna eller svaren
har inte varit nodvandigt. | resultatanalysen framgar inte heller deras namn eller
arbetsplatser och de citat som finns &r anonyma, detta enligt respondenternas 6nskan och
for att kunna 6ka dppenheten vid intervjutillfallet (Bell 2006, s. 169).

10 Intervjuanalys

Intervjuerna som gjordes med ledare inom barndagvarden gav mycket svar om deras
kanslor om och installningar till deras arbete. Som ledare & man ofta en i

arbetsgemenskapen med anda lite utanfor.

Ledarnas bakgrunder ser lite olika ut, men i grunden ar flera barnskétare som last vidare

till barntradgardslarare. Nagra har ledarskapserfarenhet fran 30 ar tillbaka, andra ungefar

2 - 5 ars erfarenhet som antingen vice forestandare eller forestandare for ett daghem.
Forestandarna ar alla utbildade barntradgardslarare, och en av dessa har ledarskapsstudier

avlagda inom deras magistersexamen. Deras arbete har andrats avsevart under de aren de
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arbetat och endast en av fyra sag sig sjalv vara forestandare for ett daghem och utbildade

sig aven enligt detta.

10.1 Ledarnas definiering av ledarskap

Svaren pa den forsta frdgan "Hur lyder din egna definition pa ledarskap?”’ 16d pa olika sitt.
Den ena podangterade starkt innebdrden av lyhoérdhet som grund fér en definition av
ledarskapet karna. Att vara rattvis ar nagot som dven varderas hogt av mina respondenter,
likasa hor till formaga att kunna kanna behoven som en personal har till karnan. Att kanna
sin personal 4 A och O, och att kunna ta emot dem pa ett satt som beaktar dem som
helheter lyftes fram i manga av intervjuerna. Definitionen av ledarskap var dven ifragasatt

eftersom ledarskap &r ett vitt begrepp som kanske inte ens gar att ringa in.

”Dd skulle jag bli jitteledsen om nagon skulle komma och saga att jag ar

ordttvis.”

"Mera kan jag sdga att daligt ledarskap om du kommer och du tinker

’

att du ska styra och stdlla 6ver dessa, da dr du nog ute pd fel spar.’
“Min uppgift dr ocksd att komma ihdg drommarna och hur vi vill ha det”

“Man tillsammans med teamet nar dehdr malen, att det &r nog valdigt

ldngt ett samarbete”

Att ge méjlighet for delaktighet ar nagot som aven togs upp som en karnkvalité i ett gott
ledarskap. Tystnadsplikten lyftes upp av en av forestandarna som en viktigt del for att ge
personalen mojlighet till total diskretion om deras drenden, och darigenom Oka tilliten.
Precis som det togs fram tidigare i teorin (se kap. 3), handlar ledarskap om att méta
personer dar de ar. Jag tyder genom forestandarnas svar att de vill stalla sig i en position
dar de kan se till sin personals behov, och de ser ledarskap som en relation som bdrjar med
ett gott och respektfullt bemdtande och som man sedan bygger upp genom lyhordhet och
forstaelse for varandra som medmanniskor, vilket ocksa ar karnan jag velat ta fram genom

teorin.
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10.2 ”Det goda ledarskapet?”

Fragorna ”Vad hor till ett gott ledarskap?” och ”Vilka vérderingar kénner du att har mest
format din ledarskapsstil?” innefattade mycket av det som pratats om i definieringen av
ledarskap, alltsa att vara lyhord och beméta sin personal dar de ar, och inte vad man tycker
att de skall vara. 1 daghemmets verksamhet ar barnet i centrum och det skall ligga som
grund for verksamheten, en vardering som man inte far tumma pa vad man an far for krav
fran beslutsfattare. Nagot som &ven togs upp i intervjuerna var de anstalldas olika roller pa
daghemmet och hur viktiga varenda av dom ér, att i arbetsgemenskapen kunna hitta styrkor
och svagheter och ge ratt jobb till ratt person. Det lyftes dven fram att ledaren pa ett
daghem maste ha en pedagogisk uthildning, det & omojligt for en ledare att ta sig an

ansvaret for daghemsverksamhet om hon inte har en pedagogisk utbildning.
Vi dr manga men alla har sin viktiga roll, och sin viktiga uppgift.”

”Alla har nagot gott, det ar de vi maste kunna lyfta fram det goda som
alla kan, och sedan maste vi bara forsoka jobba pa det som inte kénns

lika bra”

"I dethar jobbet ar det alltid forstass barnet, att barnets valmaende, vi
utgar alltid i denhar branschen fran barnet.. Jag tycker att det &r en

grund som mast sitta forst”

10.3 Vilka ar dina styrkor kontra svagheter?

Till ledarnas styrkor horde olika saker, men det som ofta kom fram var
organisationsformaga och att kunna prioritera sina uppgifter. Bland respondenternas svar
om svagheter marktes att man allt for sillan delegerar uppgifter. Forestandarnas motivering
for att inte delegera arbetsuppgifter till personalen var inte att forestandaren inte har nagon
som hon kan delegera till, utan att hon inte vill skapa avbrott for personalens arbete i

barngruppen.

“Jag dr duktig pa ordning och reda, sen tycker jag kanske att mina

svagheter ar det att jag har som inte tillrickligt med erfarenhet”

“Kanske borde dnnu mera delegera”
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Styrkor som ledarna lyfte fram handlade dven om det att man maste helt enkelt vaga vara
en ledare och ta de svara besluten, nagot som hander nar det finns ett ledarskap pa
arbetsplatsen. 1 kapitel 5 finns beskrivningar om olika ledarskapsstilar och hur de
kannetecknas. Ett lat-ga-ledarskap ligger langt borta i respondenternas svar, eftersom alla
ledare i sina styrkor namner att de sa langt som mojligt forsoker gora besluten
demokratiskt och fa fram personalens tankar om beslutet som maste goras och géra dom i

enlighet med personalens énskemal.
“Framfor allt att lyssna in”
“Int kan jag pasta att jag alltid dr pa det sdttet”

Ledarna lyfter dock fram att de & medvetna om brister i sina ledarskap och arbetar pa dem
varje dag. Det ar aven manga svagheter som man upplever som styrkor i vissa situationer
och vice versa, styrkor som kan kannas som svagheter. En sadan svaghet var for en ledare
att hon hade stor empati for sin personals bekymmer i den svara vardagen, hennes
personlighet ville alla val men hon var medveten om att hon maste satta ner foten och ta de

svara besluten.

“Jag vet inte om det dr en svaghet eller int, men jag dr vdildigt sdddr med
personalen att jag har ganska mycket hjarta med...Ibland kanns det som

att man sku som vilja bli béittre pa att ta diddr svdra besluten”

"He som jag alltid, som jag alltid borde bli bdittre pd dr att jag borde gor

saker direkt och inte skjuta upp”

Svagheter &r nagot som man dven maste reflektera kring, ta fram sina styrkor och vaga se
efter vad man presterar samre i sa att man kan, t.ex. delegera uppgifter vidare. Innebérden
av reflektion tas upp i kapitlet 5 om sjalvledarskap. Att identifiera sina styrkor gor att man
ar mer beredd pa att behova satsa mera eller delegera arbetet, att vara medveten om att man

inte Klarar sig med en typ av ledare.

10.4 Vilka av dina uppgifter som ledare tar mest tid?

Vid fragan om en forestandares uppgifter kom det tydligt fram samma saker som jag berort
I kapitel 7 om ledarens arena for sitt ledarskap. Man vill ha mer tid for det pedagogiska

ledarskapet och mindre av det eviga pappersarbetet



23

“Overhuvudtaget hade jag aldrig forestdllt mig att der dr sdhér mycket
pappersjobb, jag skulle ju nog vilja vara mer av en pedagogisk ledare an

det jag dr”

"Mera sku man ju onska att man sku ha tid for det pedagogiska

ledarskapet™

“Overlag sdnhdir.. Datorn tar ju vildigt mycki tid... Papper som skall
Pllas i.. Allt for mycket tid”

Det pedagogiska ledarskapet, som egentligen skall vara en forestandares verkliga uppgift,
far ta andra plats bakom personalarenden och alla pappersarbeten som ledaren skall
ansvara for. Alla forestandare kanner till viss grad frustration Gver den mangd
administration som skall ske for daglig verksamhet, alla masten tar helt enkelt 6ver. Det &r

en konstant balansgang mellan de olika arbetsuppgifterna.

En av ledarna som var frustrerad dver papperarbetets méngd valde att tackla detta genom
att infora sma medvetna insatser av pedagogiskt ledarskap i personalstyrkan. En av dessa
var att pa personalmétets agenda att alltid ha som tilligg for Gvriga &arenden en
diskussionsfraga for moétet, den kan t.ex. vara “vad &r din roll vid matsituationer pd din
avdelning?” och den vécker dessa nédvéndiga reflektioner hos personalen utan att extra tid

tas ut ur dagen for att senare hinna med administrativa uppgifter.

"Vi har ju didd mdlen som skall uppfyllas, och vi hela tiden jamfor med

att ligger vi ddr vi dr, har vi en bra dagvard?”

10.4.1 Forandringar i arbetet?

Den stora forandringen som en av ledarna, med 6ver 30 ars erfarenhet, har sett ske inom
barndagvarden ar teknikens framsteg som gjorts och hur administrationen skéts, fran att
man gjort arbetslistor for personalen pa forhand till att allt skapas via dator. Kontakt med
foraldrar kan manga ganger ske till stor del elektroniskt, och dokumentering av

verksamheten pa daghem sker med hjalp av datorn.

10.5 Vilka krav staller din arbetsplats pa dig?

Ledarnas tankar om sina arbetsplatser var positiva, alla hade en positiv installning till

arbetet som sker pa daghemmet. Arbetet kraver olika saker av olika manniskor, en ledare
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kénde att arbetet kravde att man ar flexibel och en annan betonade att man skall kunna
prioritera arbetet sa att man hinner med allt i ratt ordning. De uppgifterna som presenteras
i kapitel 6 om ledarens vardag behdver precis detta, en organiserad person som ar flexibel
och forstaende och som é&r positivt installd till alla olika utmaningar som arbetet ger. En
annan viktig punkt som lyftes fram var att ledarskap ibland handlar om att inte alla ganger

vara alla till lags. Ibland maste man satta skygglapparna pa och géra jobbet.

“Jag ska vara vdildigt flexibel, jag mdste kdnna till pedagogiken, jag
maste vara 6ppen for natverk .. Man behover ju ha dethar administrativa

under kontroll”

“Personalen, barnen och fordldrarna tycker jag har helt rimliga krav ..
Kraven som kommer uppifran .. De kan vara betydligt mer kréavande ..

Till exempel att barngrupperna skall fyllas till 100%”

Forestandarskapet kraver av ledarna en massa kunskaper om lagstiftningen som galler for
dagvarden, alla anstallningsvillkor som skall féljas och inte minst en utbildning som ger
dig forstaelse for arbetet som skall utforas pa arbetsplatsen, i detta fall barntradgardslarare.
Nagot som dven lyftes fram var att man skall vara 6ppen for natverksarbete, att vara 6ppen
for samarbete med olika instanser sasom skolan och sjukvarden, och icke att férglomma

natverket av forestandare for daghem runt i kommunen eller staden.

“Sen samarbetar vi ju med specialbarntradgardslararen, skolan,
kuratorer, halsovarden, talteraputerna .. Samabete at manga olika hall

for att barnet stdr i centrum”

Som krav pa forestandaren for ett daghem kom &ven forstds barnen fram. Daghemmets
frdmsta uppgift a&r som lagen séger att “hos varje barn framja en helhetsmassig uppvaxt,
utveckling, hélsa och ett helhetsméssigt valbefinnande i enlighet med barnets alder och
utveckling” (Lagen om smabarnspedagogik 1973/36). Detta staller det storsta kravet pa en
forestandare for daghemmet, man ansvarar for andra foraldrars barn och allt runt detta barn

skall fungera.

“Alla ska fa samma mojlighet, alla skall fa samma chans att préva pa ..

Ddr sku jag sdga att dr en stor uppgift for en forestandare pa ett dagis”
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10.6 Vem ar den perfekta ledaren?

Vid fragan om en perfekt ledare &r ledarnas reaktioner likadana, den perfekta ledaren
existerar inte, det finns bara ledarskap som for situationen ar perfekt. Men en god ledare ar
medveten om sin personals behov och kan tillgodo se dem, den perfekta ledarens
beskrivning kom i intervjuerna fram som Iyhord och réttvis i sina beslut som paverkar alla

I personalen.

“Jag sdger ju fortfarande det som jag sjdilv strdvar efter, lyhordheten och
rattvisan, men den perfekta ledaren skall inte heller hora pa tjafs i timme
ut och timme in och kunna satta ner foten .. Och sa ska man nog vara en

ledare som alla ska tycka att det dr ldtt att gd och prata med”

“Den dagen dd man borjar tro att man dr perfekt sjdlv skall man nog

bori se sig sjdlv i spegeln”

"Man kan ju strdva att bli dendar ideal ledaren, men vi ar ju alla

mdnniskor”

Ledarskapet beskrevs av en forestandare som en balansgang mellan méjligheter och
forpliktelser. Man maste komma ihag &r att man bara & manniska, och man maste fa vara
manniska fast man &r ledare. Att vara ledare pa ett satt som har en utgangspunkt i

lyhordhet och ett intresse for alla ménniskor och deras olikheter.

10.7 Var forestandarskapet nagot som du alltid velat ha?

Tre av fyra ledare hade svaret att ledarskapspositionen aldrig var nagot som de tankte pa
att ha nar de studerade till barntradgardslarare, det bara blev sa. Ledarna har fortsatt i sitt
arbete for att de ar genuint intresserade. Efter karriarer som spande 6ver 30 ar maste de ju
gora nagonting ratt i sina dagliga utmaningar. Endast en av ledarna hade
forestandaruppgiften som langsiktigt mal och dréom fran att hon borjade med
barntradgardslarar utbildningen och avlade ledarskapsstudier i sin magistersexamen.

Arbetet &r krdvande men som en av ledarna sade har de aldrig vantrivts.

"Ndr jag hade jobbat en kanske 5 eller ndrmare 10 ar sd tinkt ja ju att

deddr dr nog nagot jag vill prova pa .. och jag trivs jdttebra”
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“Inte hade jag tdnkt bli forestandare utan jag hade tinkt att jag skulle bli

barntrddgdrdsldirare”

“Jag har aldrig haft en lockning, men jag vill pdstd att det dr sdkert min
personlighet, jag &r en san som uttalar mig ofta .. Ja bara blir skjutsad in

i sanahdr roller”

"Genast jag borjade barntrddgdrdsidrarutbildningen visste jag att det

var denddr daghemsforestandaren jag vill vara .. Det ddr dr jag”

11 Sammanfattning och slutdiskussion

Detta lardomsprov har varit en grundldggande studie inom ledarskap som finns pa daghem
som arbetsplats. Syftet har varit att ta fram vad som finns i gott ledarskap, vilka
ledarskapstyper som finns och hur ledarna tanker pa sitt ledarskap pa deras arbetsplatser.
Malséttningen var att ta fram viktiga forutsattningar for ett fungerande och bra ledarskap
och vad som en forestandare pa daghem har som uppgift, sedan intervjua forestandare om
deras tankar kring vad de anser ledarskap vara och hur de k&nner om sina uppgifter och

laget som ledare.

Genom teorin presenteras ledarskapet som en aktiv handling som innefattar en djup
forstaelse for manniskan och sig sjalv, ledarskapet ses som nagot mangfasetterat som ofta
ar situationsanspassat och i de flesta fall svardefinierat. Tankarna som forestandarna i
intervjuerna lyfte fram om ledarskap och forsok till att definiera tangerar samma saker som
kom fram i teorin. Definitionen beror pa vilken aspekt av ledarskap man talar om:
motivering av personal? Administration? Att vara chef eller ledare? Ledarskap kan genom
teorin och forestandarnas svar beskrivas som ett mote mellan méanniskor, dar respekt och
fortroende &r nyckeln for att motet skall bli en grund for att en arbetsgemenskap skall

fungera.

Till ett gott ledarskap lyfts det fram att man maste reflektera ver varderingar och den egna
sjalvbilden, ledarskapet har sin borjan i sjalvkannedom och reflektion dver vad som styr
ens beslut och beteenden. Sjalvledarskap ar dock kanske inte en daglig prioritet for alla
ledare, men reflektion Gver arbetet sker via fortbildningar och samarbete med andra

daghems forestandare och kollegier som finns inom branschen.
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Forestandaren ute pa faltet &r en person som forsoker lyssna pa alla manniskors olikheter
och deras behov i arbetslivet. Deras arbete ar nagot som stundvis kan vara valdigt stressigt
och deras arbetsbérda oandlig men anda ar de ledare jag fatt traffa insipirerande i sitt
positiva sétt att tala om ledarskap med mig. Personerna som jag traffat har lyft fram att de
ar organisatoriska och har fallenhet for planering, och de accepterar att de aldrig ar

fullarda.

Resultatet av mina intervjuer kombinerat med teorin pavisar att ledare pa daghem ar
medvetna om deras stora uppgift som végvisare, deras attityd till sitt arbete dikterar vad
deras personal kénner for arbetet. Delaktigheten och lyhérdheten d& nummer ett i deras
arbete, i det att de & mana om att personalen vet var ledaren ar, och ledaren forsoker vara
med pa personalens egna team-palaver och alla olika méten som halls tillsammans med
personalen. Ledarskapet som hittas ute pa daghemmen &r nagot som stravar efter de goda
principerna som hittas i olika ledarskapsstilarnas styrkor (se kapitel 5), men ledaren é&r

medveten om att hon inte &r perfekt och kommer nog aldrig att bli det heller.

Det som ledarna alla kunde skriva under pa var att deras administativa arbete tar for
mycket tid av dagen. Uthildningen som ledarna gatt &r pedagogisk, de é&r
barntradgardslarare, varfor umgas de mest med papper? Det véckte en viss frustration
bland ledarna, tiden som ldmnar &ver till den pedagogiska planering som utildningen
verkligen har forberett dem for har fatt ta andra plats och forestandaryrket, som en ledare
kunde konstatera, kravde hennes arbete atminstane 8 andra yreksgrupper utéver hennes
egna utbildning till barntradgardlarare. Som exempel namndes byggnadstekniker, ekonom

och lakare.

En egen reflektion fran min sida som socionom é&r varfor inte vi, med var
ledarskapsutbildning &r kvalificerade for att leda ett daghem? En stor del av
behorighetskraven innefattar att man ar grundligt insatt i arbetsomradet. Intressant att
notera ar att socionomexamen pa hogskoleniva, vilken innefattar ledarskapstudier, och en
praktikperiod pa tolv veckor tillsammans med ledare i dennes egna omrade inte ses som
behorighet nog for en forestandartjanst inom barndagvarden. Om socionomer skulle vara
kvalificerade att leda ett daghem skulle barntradgardsléarare inte behova bli forestandare
dar de inte kan &gna all, eller varfor inte ens hélften av sin tid till pedagogiskt ledarskap.

Detta kunde bli en grund for ett annat lardomsprov.
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11.1 Kritisk granskning

Kritik som uppkom under arbetets gang ar att intervjufragorna kunde ha bearbetats mer.
Jag ké&nde nér arbetet genomfordes att de eventuellt kunde ha riktats mera till varje enskild
respondent. Att t.ex. den med mindre erfarenhet skulle ha svarat mera om hennes arbete,
och hur hon tycker att det skiljer sig fran hennes mer erfarna kollegor. | teorin kunde jag ha
utokat basen om daghemsforestandarens uppgifter, exempelvis det pedagogiska
ledarskapet har inte gatts in pd i mer detalj an att det ar den uppgift som kraver den

pedagogiska utbildningen av en forestandare.

Andra kritiska tankar om arbetet ar att jag eventuellt skulle ha fatt mer tankeprovocerande
svar dvs. ett annat perspektiv om intervjuerna skulle ha tiktats for personal pa daghem. Det
kanske skulle ha gett mer varierande svar, men samtidigt vill jag inte skapa mer konflikt

om respondenterna vore fran daghem dér arbetsrelationerna inte var sa bra.

I sin helhet anser jag att jag uppnatt mina mal med lardomsprovet. | detta arbete far man en
grundsyn pa ledarskap och vad det innebdr och hur de olika typerna kannetecknas av
daghemsforestandaren ute pa faltet. Jag har genom mina intervjuer skapat en bild av vilken
typ av ledare som finns och hur deras ledarskap ser ut, och genom dessa intervjuer
forhoppningsvis ocksa gett dem inspiration for att vidare reflektera dver sina arbetssétt,

och mer specifikt sitt ledarskap.
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