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Syftet med denna studie &r att undersoka hur daghemsforestandare ser pa hallbart ledarskap och

hur de arbetar for ett hillbart ledarskap utgédende frén sina egna forutsittningar.

Utgaende fran syftet har tva forskningsfragor formulerats:
1. Vilken syn har forestdndare pd hallbart ledarskap?
2. Vilka verktyg anvénds for att stodja och utveckla ett hallbart ledarskap?

Avhandlingen &r en kvalitativ studie med en hermeneutisk ansats. Materialet till studien har
samlats in via intervjuer. En intervjuguide med semistrukturerade frdgor anvéndes vid
intervjuerna. Respondenterna som deltog i studien var sex till antalet och samtliga arbetar som
forestdndare inom samma kommun i Svenskfinland. Det insamlade materialet har analyserats

genom innehéllsanalys.

Resultatet visar att respondenterna frimst kopplar hallbarhet till sociala och manskliga aspekter.
Forestandarna beskriver fyra temaomraden som utgor grunden for ett héllbart ledarskap 1 deras
arbete: vilmaende for personalen och sig sjélva, stdd fran organisationen och kollegor, struktur i
arbetet, och personligt ledarskap. Respondenterna upplever att de behover verktyg som stod for
att uppna héllbarhet i arbetet pa tre olika nivaer: organisatorisk niva som ger riktlinjer, kollegial
niva som ger stod och gemenskap, och personlig niva som ger yrkeskompetens och mojlighet till
sjdlvledarskap. Organisationen fungerar som grund for det héllbara ledarskapet, men sedan
paverkas formagan att arbeta hallbart av stddet fran kollegor och det egna personliga ledarskapet.
Respondenterna upplever att de har tillgang till olika verktyg pa varje nivd, men att det ocksé

finns brister och utvecklingsbehov.

Avslutningsvis kan denna studie ge en insikt i behovet att arbeta med hallbart ledarskap som en

del i arbetet for en vdlméende och hogkvalitativ smébarnspedagogik.
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1. Inledning

I detta kapitel kommer jag att ge en bakgrund till mitt val av &mne och studiens relevans. Sedan
presenteras syfte och forskningsfragor. Som avslutning pa kapitlet lyfter jag fram studiens

centrala begrepp och avhandlingens disposition.

1.1. Bakgrund

Under de senaste dren har det skrivits om den Okade bristen pd personal inom
sméibarnspedagogiken, samt en oro kring personalens ork. Aven daghemsfdrestindarnas
mdende och Okade arbetsbelastning har diskuterats. Forestindarens arbetsborda har oOkat
gradvis under flera ars tid och arbetsuppgifter har kommit till utan att nagot tagits bort. De
administrativa uppgifterna kan komma med kort varsel och ha en snév tidsram, ndgot som sitter
tidspress pé ledaren (jfr. Siippainen m.fl., 2021). Sarpila (2022) skriver pa OAJ:s blogg att han
ar djupt oroad Over att administrativa uppgifter tar allt mera arbetstid for skolans rektorer och
forestindarna inom smébarnspedagogik och att det leder till att det finns mindre tid f6r andra
uppgifter. Han hénvisar till Helsingfors universitets rektorsbarometer, som publicerades den
11.11.2022, dar forskningsresultatet visar pd att en fjardedel av rektorerna &r utmattade och
cirka 40 % loper allvarlig risk for utmattning. Utbildningsstyrelsen (2020) lyfter fram en
undersokning av liknande karaktir dér det i resultatet framgar att tre av fyra forestdndare
upplever att arbetsmiljon har fordndrats mycket eller vildigt mycket under de senaste aren.
Aven i Nationella centret for utbildningsutvirderings rapport framkommer samma resultat
(Siippainen m.fl., 2021). Hjelt och Karila (2021) beskriver att situationen kénns ohallbar och
att ledarskapet inom smabarnspedagogiken star infor ett brytningsskede dir man behover arbeta
for att stirka ledarens resurser att arbeta for en hogkvalitativ smébarnspedagogik. Karila m.fl.
(2021) uttrycker i1 sin tur behovet av kontinuerlig fortbildning till personal och ledare kring de
dndrade villkoren inom smébarnspedagogiken.

Keski-Rauskaa m.fl. (2016) lyfter fram behovet av det pedagogiska ledarskapet for en
hogkvalitativ smébarnspedagogik. De uttrycker att det borde skapas tid for forestdndare att satsa
pa den pedagogiska delen av ledarskapet och utveckla pedagogiska metoder tillsammans med
den personal som arbetar med barnen, for att uppna en hog kvalitet inom smébarnspedagogiken.
Det hér kan kopplas till OAJ:S (2017) rapport dir det framkom att endast 5 procent av

forestdndarna 1 den kommunala sméibarnspedagogiken upplever att de har tillrdckligt med tid



for att leda det pedagogiska arbetet, medan majoriteten uttryckte att de har svart eller mycket
svart att fi tid for den pedagogiska delen av ledarskapet.

Nir jag varen 2022 skrev min kandidatavhandling (Back, 2022) undersokte jag hur
coronapandemin inverkat pa arbetsbelastning och ork hos ldrare inom smébarnspedagogik. I
resultatet framkom vikten av stod fran forestandare och ledning for ldrarnas ork. Detta vickte
mitt intresse for att gora en fortsatt studie med fokus pa forestindarna. Nér jag startade den hér
studien hade jag en tanke kring att jag ville gora en underskning kring forestdndares vdlmaende
och resurser. For att kunna stodja personalen behover forestaindarna sjélva orka. Dellve och
Eriksson (2016) menar att ledare genom sitt ledarskap kan paverka bade arbetsplatsens sociala
klimat och stirka medarbetares hilsa och vilbefinnande Jag borjade ldsa in mig pa ledarskap
inom smébarnspedagogik och i samband med materialsdkningen borjade riktningen klarna. I
diskussion med min handledare kom jag fram till att det som jag frdn borjan haft en vag tanke
kring handlade om hallbarhet inom ledarskap.

Jag vill i min studie rikta in mig pa hallbart ledarskap eftersom jag tror att man dir kan
hitta stod for forestdndarna och indirekt stodja Gvriga personalens méende. Soukainen och
Fonsén (2018) beskriver att man i ett hallbart ledarskap stévar till att arbeta langsiktigt och bidra
till en héllbar, vdlmaende verksamhet. Ett héllbart ledarskap ser jag som ett steg till en
hogkvalitativ smabarnspedagogik och dven en mojlighet att gora smabarnspedagogiken mer
attraktiv for kommande arbetstagare. Mot den hir bakgrunden upplever jag det aktuellt och
relevant att forska kring hallbart ledarskap.

1.2. Syfte och forskningsfragor

Syftet med min studie &r att undersoka hur daghemsforestandare ser pa hallbart ledarskap och

hur de arbetar for ett hallbart ledarskap utgédende fran sina egna forutsittningar.

Utifrén syftet har tva forskningsfrgor utarbetats:

1. Vilken syn har forestdndare pa hallbart ledarskap?
2. Vilka verktyg anvénds for att stodja och utveckla ett hallbart ledarskap?



1.3. Centrala begrepp

Jag kommer hér att definiera och Oppna upp de for avhandlingen centrala begreppen:
smabarnspedagogik, forestandare och ledarskap. Detta for att ge en storre tydlighet for ldsaren
och undvika eventuella missforstdnd kring anvindningen av begreppen.

Begreppet smdbarnspedagogik definieras 1 Lag om smdbarnspedagogik (540/2018)
som “en systematisk och malinriktad helhet som bestdr av fostran, undervisning och vard av
barn och i vilken i synnerhet pedagogiken betonas” (Lag om smabarnspedagogik 540/2018,
§2). Den smébarnspedagogiska verksamheten tillhandahdlls av kommun eller av privat
serviceproducent och ordnas pa daghem, familjedaghem eller som 6ppen smabarnspedagogisk
verksamhet. Enligt Lag om grundldggande utbildning (628/1998) dr kommunen dven skyldig
att ordna forskoleundervisning for barn aret innan laroplikten borjar. Forskoleverksamhet kan
ordnas bade i daghem och i skolor. I min avhandling kommer jag inte att sdrskilja
forskoleundervisningen utan den innefattas i begreppet smabarnspedagogik. Det bor dven
tydliggoras att begreppet forskola som anvénds i Sverige motsvarar det finlindska begreppet
smabarnspedagogik. Detta &r bra att ha 1 dtanke nir man ser pa forskning eller laser litteratur
utgiven 1 Sverige.

I lagen om smabarnspedagogik (540/2018) bendmns den person som leder och ansvarar
for daghemmets verksamhet for daghemsforestandare. I avhandlingen anvidnds begreppen
forestandare och ledare parallellt nér jag syftar pad daghemsforestandare. Valet grundar sig 1 att
bigge begreppen anvinds bade 1 litteraturen och av respondenterna. I Sverige anvinds
yrkesbendmningen rektor eller forskolechef nar man talar om daghemsforestandare.

I den hér studien ser jag specifikt pa ledarskap inom smébarnspedagogik och utgar fran
forestdndarrollen. Det existerar en médngd olika definitioner pa ledarskap. Enligt Yukl handlar

ledarskap om mdjlighet att paverka andra och hur andra svarar pa paverkan.

Ledarskap dr en process i vilken en eller flera personer avsiktligt paverkar andra, i syfte
att leda, strukturera och underlitta aktiviteter och relationer i en grupp eller

organisation. (Yukl, 2012, refererad och dversatt i Tornsén & Arlestig, 2018, s.5)

Det finns olika modeller f6r ledarskap och jag har valt att lyfta fram tre modeller som jag
upplever betydelsefulla for den hir studien: delat ledarskap, pedagogiskt ledarskap och
relationellt ledarskap. Forutom dessa tre ledarskapsmodeller kommer fokus att vara pa det

hallbara ledarskapet.



1.4. Disposition

Avhandlingen omfattar fem kapitel: inledning, teoretisk bakgrund, metod och genomforande,
resultatredovisning och slutligen en sammanfattande diskussion. I inledningen presenteras
bakgrunden till studien och avhandlingens syfte samt forskningsfrigor. Hér tas &dven upp
centrala begrepp och avhandlingens disposition. I det andra kapitlet redogoérs den teoretiska
bakgrunden till studien genom att forst se pa ledarskap inom smabarnspedagogik, for att sedan
g4 in pa tre olika ledarskapsmodeller och slutligen 6ppna upp begreppen héllbarhet och hallbart
ledarskap. I kapitel tre framgar en beskrivning av kvalitativ forskning med en hermeneutisk
utgdngspunkt, intervju som materialinsamlingsmetod samt studiens genomforande och etiska
aspekter. I det fjarde kapitlet framgér studiens resultat. I det sista kapitlet diskuteras resultat,

metodval samt ges forslag pa fortsatt forskning.



2. Teoretisk bakgrund

I detta kapitel kommer jag forst att ga in pa ledarskap inom smabarnspedagogiken. Dérefter
lyfter jag fram tre ledarskapsmodeller som kan bidra till vdilméende och héllbar anvidndning av
méinskliga resurser. Slutligen kommer jag att presentera en teoretisk bakgrund kring héllbarhet

och hallbart ledarskap.
2.1. Ledarskap inom smabarnspedagogik

I Lag om smabarnspedagogik (540/2018) star det att daghem ska ha en forestdndare som
ansvarar for verksamhetens kvalitet och resultat. En specifik ledarutbildning 4r inget krav utan
lagen siger att "en person med behorighet som ldrare inom smdabarnspedagogik (oavsett om
han eller hon har en bakgrund som kandidat eller socionom) dr berdttigad att tjinstgora som
daghemsforestindare fram till ar 2030 ” (Lag om smabarnspedagogik, 540/ 2018, 74 §). Fran
ar 2030 skérps behorighetsvillkoren for forestdndare och efter det krdvs en magisterexamen for
att fi behorighet att arbeta som forestindare. I den nya lagen betonas mer &n tidigare
forestandarens uppgift som ledare och planerare av daghemmets smabarnspedagogik och
personalens pedagogiska kompetens (KT, 2018).

Riddersporre (2019¢) lyfter fram att det finns ménga forvintningar pa forestdndarens
professionella kompetens. Som ledare forvédntas forestdndare bade ha djupare kunskap inom
omrédet och ett pedagogiskt ledarskap dér de stddjer och lyfter sina medarbetare i deras arbete.
Soukainen (2015) dr inne pa samma linje ndr hon beskriver att forestdndarens arbete idag &r
komplext och utmanande. Utvecklingen gar snabbt och det sker stindigt fordndringar bade pé
ett samhéilleligt och ett organisatoriskt plan, vilket paverkar verksamheten och forestandarens
roll. Det hér visar pd att forestindare méste klara av att leda en verksamhet som stdndigt
fordndras. Fonsén m.fl. (2022) beskriver en utvecklingstrend dir mindre enheter slas ihop till
administrativt storre helheter, vilket leder till att forestandare far allt fler enheter och storre
omraden att skota. Samtidigt som mer tid sdtts pa administration skall férestdndarna arbeta for
en hogkvalitativ smabarnspedagogisk verksamhet och fungera som pedagogiska ledare
(Soukainen, 2015). Franzén och Hjalmarsson (2018) tilldgger att manga forestandare har en
stark ansvarskédnsla och stéller stora krav pa sig sjdlva att klara av alla uppgifter som kommer
till dem. Enligt Fonsén och Parrila (2016a) behover forestandare i dag verktyg bade for att
arbeta med ett langsiktigt utvecklingsarbete och for att virna om och utveckla sina egna och

personalens resurser.
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Franzén och Hjalmarsson (2018) konstaterar att forestandare dr i en mellanchefsposition
dér de moter olika forvintningar fran olika parter. Ledarna balanserar mellan ledning och
personal, vilket kan vara utmanande. Soukainen och Fonsén (2018) beskriver att det bland annat
kan uppsté konflikter ndr information fran ledningen fors vidare till personalen. Personalen kan
uppleva att de inte far tillrdcklig information eller att det kommer allt for manga direktiv som
de ej kan paverka. Hjelt och Karila (2021) beskriver att det dven kan uppstd en motsigelse
mellan forestandarens behov av tydliga direktiv och 6nskan om att kunna fatta egna beslut. Det
finns en paradox i att ha utrymme att arbeta sjilvstdndigt och en trygghet i att det finns en tydlig
struktur och policy frdn organisationen att folja. Blir det allt for toppstyrt och ledaren inte
upplever mojlighet att paverka kan det leda till en kénsla av maktloshet och en ldgre
arbetsmotivation.

Hjelt och Karila (2021) berittar att man i dagsldge har ett fokus pa forestdndarnas
fordndrade arbetsuppgifter inom den smébarnspedagogiska ledarskapsforskningen. Ett exempel
ar Fonsén m.fl.:s (2022) studie diar de undersokt forestdndarnas tankar kring behov av
fortbildning med tanke pa den snabba utveckling som har skett inom ledarskap. I den framkom
det att fOrestdndarna oOnskar Okad kunskap kring administration, personalledning och
pedagogisk ledning. Det hér dr kunskap och verktyg som de upplever att de har behov av i det
dagliga arbetet. Hjelt och Karila (2021) beskriver att det &ven gors forskning kring pedagogiskt
ledarskap och delat ledarskap som en del 1 att utveckla och stirka ledarskapet inom
smabarnspedagogiken. Fordndringarna inom arbetsfiltet for forestdndarna har ocksa skapat en
diskussion om vad sméabarnsutbildningsenheterna skall erbjuda for att forbereda de nya ledarna

for sitt kommande arbete (Fonsén m.fl., 2022; Karila m.fl., 2021; jfr. Furu m.fl., 2018).

2.2. Ledarskapsmodeller

Jag har valt att ta upp tre modeller av ledarskap som kan bidra till att utveckla ledarskapet i en
hallbar riktning; det delade ledarskapet, det pedagogiska ledarskapet och det relationella
ledarskapet.

2.2.1. Delat ledarskap

Att dela ett ledarskap kan vara ett sitt att spara pd ledarens resurser och oka hallbarheten 1
ledarskapet. Det finns en méngd olika sétt att dela ett ledarskap. Inom smébarnspedagogiken
har det varit vanligt att en del arbetsuppgifter delegerats inom personalstyrkan eller tilldelats en

larare som utndmnts till viceforestandare, men D66s och Wilhelmson (2021) forklarar att ett
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delat ledarskap fraimst handlar om att ansvaret for arbetsuppgifterna som ingar i ledarens arbete
delas med en annan ledare. Enligt Thylefors (2022) kan ett delat ledarskap innebéra att tvd eller
flera ledare pa samma tjansteniva och med samma ansvarsrattigheter delar pé ledaruppdraget.
Ledarna kan dela pa arbetsuppgifterna jimnt eller ha olika ansvarsomraden.

Funktionellt delat ledarskap innebar att ledarskapet dr delat mellan tva och flera ledare
som &r likstdllda men har olika arbetsuppgifter (Thylefors, 2022). Ser man ur ett
smébarnspedagogiskt perspektiv kan ett funktionellt delat ledarskap handla om att tva
forestandare arbetar tillsammans, den ena har ansvar for det administrativa arbetet och den
andra det pedagogiska arbetet. Samtidigt som de har olika arbetsuppgifter har de ett gemensamt
uppdrag och ér beroende av varandra (Fonsén & Parrila, 2016a).

Delat ledarskap kan enligt D66s och Wilhelmson (2021) vara ett sétt att hitta en 16sning
nér det finns en obalans mellan krav och resurser. Forutom att ett delat ledarskap kan ge ledaren
arbetsavlastning och en storre mdjlighet att hinna med de tilldelade arbetsuppgifterna kan
mojligheten att dela sitt arbete med en annan dven ha andra positiva effekter. Eftersom ledare
ofta arbetar ensamma i sin position, kan det vara till fordel for ledarens vdlméende och energi
att ha en kollega att rddfraga och dela problem med. Thylefors (2022) pépekar dnda att ett delat
ledarskap inte bara innebédr mdjligheter utan att det dven finns risker. En av dessa risker ar att
samarbetet mellan ledarna inte fungerar medan en annan risk ar att medarbetarna spelar ut
ledarna mot varandra. En tredje risk ar att ledarna bildar en egen intern grupp, vilket kan
inverkar negativt pd medarbetarnas mdjlighet att horas och vara delaktighet 1 beslut.

Sammanfattningsvis beskriver Thylefors (2022) att ett delat ledarskap &nda har fler
fordelar @n nackdelar, men for att det skall bli vilfungerande behdver det finnas en bra
kommunikation, en gemensam linje och en 6msesidig tillit till varandra. Ett vilfungerande delat

ledarskap kan stdrka verksamheten och stddja personalens vilméende.

2.2.2. Pedagogiskt ledarskap

I forestandarens arbetsuppgifter ingar ett pedagogiskt ledarskap. Enligt Erlandsson (2019) ar
pedagogiskt ledarskap ett méngfacetterat begrepp som kan ha olika betydelser i olika
sammanhang. En tolkning av pedagogiskt ledarskap é&r att det beskriver ledarens egenskaper i
att vara pedagogisk 1 sitt arbete och att leda personalen. En annan tolkning av pedagogiskt
ledarskap dr att se hur ledaren stodjer personalen i1 deras arbete med utvecklandet av den
pedagogiska verksamheten. I min studie utgér jag frimst frdn den senare tolkningen, eftersom

den pedagogiska ledaren hédr lyfts fram som en skild ledarroll med specifika pedagogiska
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arbetsuppgifter. Sedan gér det inte att bortse att pedagogiska egenskaper som férmagan att
kommunicera och samarbeta dr en viktig del av ett ledarskap.

Tornsén och Arlestig (2018) beskriver det pedagogiska ledarskapet som ett nirvarande
ledarskap, dér ledaren aktivt deltar i verksamheten och stddjer personalen i deras utveckling
och pedagogiska arbete. Hela tiden 1 dialog med personalen och med ett fokus pa personalens
och verksamhetens kvalitet. For att synliggora vad det pedagogiska ledarskapet innehéller har
Tornsén och Arlestig (2018) skapat en modell (se Figur 1) som utgar fran tre huvudprocesser:
madl-, process- och resultatstyrning. Den pedagogiska ledarens uppgift ar att arbeta for att alla

tre processerna dr 1 gdng och underhalls som en helhet i samspel med den 6vriga personalen.

Figur 1
En teoretisk processmodell for pedagogiskt ledarskap (Baserad pd Térnsén och Arlestigs
(2018) publicerade modell)

N

Malstyrning

/

Resultat-
styrning

Processtyrming

—

Inom mdlstyrningen ir ledarens uppgift enligt Tornsén och Arlestig (2018) att skapa
forutsattningar for larande genom att ha mal och visioner, hoga forvéntningar och arbeta med
den inre organisationen. For att forbéttra organisationen kan man skapa tydliga strukturer for
arbetsuppgifter, uppmuntra till lirande genom fortbildning, ha regelbundna méten for béttre
kommunikation och uppmirksamma goda prestationer for att skapa en positiv arbetsmiljo.
Erlandsson (2019) utvecklar genom att lyfta fram att det hir kriver att ledaren bade har kunskap
om fordndringsledarskap och om hur forutséttningarna for larandet ser ut. For att ledaren skall
kunna arbeta maélinriktat behdvs &dven kunskap om de styrdokument och planer som

verksamheten bygger pa. Processtyrningen handlar enligt Térnsén och Arlestig (2018) om att
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leda ldrandet genom att géra verksamhetsobservationer, bekrifta och aterkoppla samt foéra
samtal kring verksamhetens innehdll, metodik, didaktik och relationer. Erlandsson (2019)
beskriver att ledaren for att leda ldrandet behdver vara fysiskt nérvarande i verksamheten.
Eftersom allt processarbete sker genom kommunikation finns det dven ett behov av att ledaren
har goda kommunikativa fardigheter. I resultatstyrningen kopplar ledaren resultat till det
dagliga larandet genom att analysera och undersdka vad som forklarar resultaten samt arbeta
med forbittringar. Ett exempel kan vara att underséka mal som inte har uppnétts och sedan
arbeta med att forbéttra de omrdden som behover utvecklas. Det kan ocksd handla om att
analysera vilka faktorer som bidrar till goda resultat och sedan arbeta med att stirka dessa
ytterligare. Enligt Riddersporre (2019a) utgér detta fran att ledaren har insikt i organisationen,
verktyg for analys och kan tdnka strategiskt.

Fonsén och Parrila (2016b) beskriver att det for en hogkvalitativ smabarnspedagogik
behovs ett pedagogiskt ledarskap. De utvecklar och forklarar att situationen dr komplex dé
forskning visat att ldrarna inom smébarnspedagogiken forvéntar sig ett pedagogiskt ledarskap
fran ledaren, men samtidigt uttrycker ledarna brist pa tid for det pedagogiska ledarskapet. Det
har dven framkommit att ledarna upplever det svért att definiera vad det pedagogiska
ledarskapet skall innehélla. Det &r tydligt att det pedagogiska ledarskapet ar en viktig faktor for
att uppna hogkvalitativ smabarnspedagogik, men det dr ocksa en komplex fraga som kréver tid

och resurser for att definiera och implementera.

2.2.3. Relationellt ledarskapet

Relationell pedagogik kan enligt Aspelin och Persson (2011) beskrivas som ett teoretiskt synsatt
dar relationer, snarare dn individuella och kollektiva forhallanden, star i centrum. I den
relationell pedagogiken ser man pd de fenomen som uppstér ménniskor emellan och lyfter fram
begrepp som relation, kommunikation, interaktion, dialog och minskliga méten.

Clarke (2018) beskriver att det relationella ledarskapet har ett fokus pd den sociala
interaktionen mellan ledare och medarbetare, inte pd den enskilda ledaren. I ménga
ledarskapsteorier utgar man frén ledaregenskaper och karaktérsdrag hos ledaren, medan man 1
den relationella ledarskapsteorin ser ledarskapet som en dynamisk process mellan individerna.
Det leder till att medarbetaren far en mer aktiv roll 1 ledarskapet. For att ett relationellt ledarskap
ska kunna utdvas behdver det finnas 6msesidig tillit och respekt. Rockstrom (2020) lyfter fram

vikten av att se till mjuka varden och kidnslomassigt engagemang i ledarskap.
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En ledare behover inte vara stark utat, utan ha styrkan inuti sig och lyckas formedla

den bara genom att vara dkta och i det leda andra mdnniskor. (Rockstrom, 2020, s. 60.)

Relationer kan enligt Aspelin och Persson (2011) ses pa samhillelig, social och
mellanminsklig niva. Pa en samhéllelig niva ser man pa relationer mellan organisationer och
grupper medan man pa en social niva ser pa den enskilda individen som medverkare i en
socialprocess. Slutligen kan man se pa relationer pad en medminsklig niva, i det direkta motet
emellan tvd individer.

I det relationella ledarskapet ingér ett sjdlviedarskap, som handlar om relationen till dig
sjalv och andra. Jacquemot (2018) beskriver olika omraden att arbeta kring for att utveckla sitt
sjdlvledarskap, dar det forsta grundlaggande omradet ar sjdlvkdnnedom. For att kunna leda oss
sjdlva behdver vi bli medvetna om vem vi dr. Genom att uppmirksamma vara egna tankar och
kénslor, reflektera over hur vi reagerar i olika situationer och observera hur vi fungerar med
andra har vi mgjlighet att lara kinna oss sjélva pa djupet. Hér ingar &ven medvetenhet om vilka
varderingar vi star for. Ett annat omrade &r att stirka var sjdlvkontroll, sé att vi inte later kdnslor
och impulser styra vara handlingar. Andra viktiga delar att arbeta med for ett bittre
sjdlvledarskap dr: motivation, fokus, stresshantering, uthéllighet och sjdlvbeloning. Genom att
starka vart sjdlvledarskap stérks relationerna till andra och véra egna resurser 6kar. Som ledare
blir vi mer nédrvarande och stresstiliga. Sjilvledarskapet gor oss mer effektiva och ger oss en
battre struktur vilket i sin tur leder till att andra upplever oss som palitliga och det uppstar
mindre frustration. Med en béttre struktur uppstér 4ven mera tid for att stodja och hjélpa andra.
Fonsén och Soukainen (2019) uttrycker att formégan till sjdlvledarskap &r viktig bide for ledare
och personal. Har dr ledarens uppgift, utdver att stiarka det egna sjélvledarskapet, att uppmuntra
och stddja medarbetarnas resurs att leda sig sjdlva. Genom att framja sjélvledarskap och
relationellt ledarskap kan forestdndarna virna om sina egna resurser och stirka sin hallbarhet

som ledare. (jfr. Rockstrom, 2020).

2.3. Det hillbara ledarskapet

Det har tidigare i1 kapitlet framkommit att ledare inom smébarnspedagogik stir infor stora
utmaningar 1 dag. Arbetet dr komplext och det dr krdvande att leda en verksamhet som é&r 1
stindig fordndring. Den snabba utvecklingen tillsammans med en stor ansvarskénsla och hoga

krav kan leda till samre vdlméiende. Darfor behdver det laggas fokus pa att vinda trenden och
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borja arbeta for ett langsiktigt ledarskap som tar vara pa de resurser som finns och utvecklas

utifran det.
2.3.1. Vad dir hallbarhet?

FN:s medlemsstater antog under toppmdétet ar 2015 en handlingsplan for héllbar utveckling som
kallas Agenda 2030. Planen omfattar 17 globala méal for hallbar utveckling som ska uppnas fore
2030. Mélen syftar till att avskaffa extrem fattigdom, stoppa klimatférdndringar och skapa
fredliga och trygga samhéllen. Malen &r integrerade, odelbara och omfattar samtliga tre
dimensioner av hallbar utveckling: den ekonomiska, den sociala och den miljomaéssiga
dimensionen. Det dr frimst staten som ansvarar for att Agenda 2030 genomfors, men det krévs
dven lokala insatser frdn kommunala och privata sektorn samt det civila samhéllet och varje
enskild medborgare for att kunna uppna maélen. Finland har &tagit sig att uppna mélen béade
nationellt och i det internationella samarbetet. (Utrikesministeriet, 2023).

I styrdokumentet Grunderna for planen for smabarnspedagogik (Utbildningsstyrelsen,
2022) framkommer det att FN:s globala mal for héllbar utveckling ska beaktas inom
smabarnspedagogiken. I styrdokumentet lyfts dven begreppet hallbarhet fram ett flertal génger,
1 olika sammanhang. Samtidigt som hallbarhet betonas har forskning visat att det finns en
osdkerhet hos personalen inom sméibarnspedagogiken kring vad héllbarhet innebér. Enligt Furu
m.fl.:s (2018) forskning har liarare inom smabarnspedagogik en otillracklig forstaelse av vad
hallbarhet innebér och hur man kan uppna det inom smabarnspedagogiken (jfr. Furu & Heilala,
2021; jfr. Furu & Valkonen, 2021). Aven forskningen kring hallbarhet inom
smébarnspedagogiken ér enligt Furu m.fl. (2018) begrinsad.

Hallbarhet som begrepp ndmns i den s& kallade Brundtland rapporten frén 1987
(WCED, 1987). Dér beskriver man hallbarhet som nigot som tillfredsstéller dagens behov utan
att dventyra kommande generationers mojligheter att tillfredsstélla sina behov (Hargreaves &
Fink, 2009). Mellner och Aronsson (2018) fortydligar med att Brundtland rapporten fraimst
utgdr fran ekologisk héllbarhet. Idag inkluderar begreppet héllbarhet d&ven ekonomisk och social
hallbarhet. I en del sammanhang innefattas d&ven den ménskliga hallbarheten som en fjarde
dimension (Kasvio & Riikkonen, 2010).

De tre héllbarhetsbegreppen forklaras av Bergman och Klefsjo (2021) som foljande:
Den ekologiska héllbarheten innebér att individen och samhillet respekterar och vdrnar om de
naturresurser vi har. Vi behover undvika att skada miljon och tinka ldngsiktigt pd hur vi
anvander vara naturresurser. Detta genom att vidlja miljovénliga alternativ och utveckla

produkter och processer som dr miljovédnliga. Den ekonomiska héallbarheten innebédr att vi
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hushéllar med resurser och soker resurser som har lang hallbarhet ur ett ekonomiskt perspektiv.
Den sociala héllbarheten innebér att vi bryr oss om ménniskor och allas lika virde. Har ingér
aspekter som social rittvisa, réttvis resursfordelning och jédmstédlldhet. Inom den sociala
hallbarheten arbetar man for individens rétt till trygghet, delaktighet och vdlméende.

Den minskliga hallbarheten, som Kasvio och Rédikkonen (2010) beskriver som en fjarde
dimension, har ett ndra samband med den sociala hallbarheten men lyfter fram &nnu starkare
méinskliga virden som att leva i enlighet med sina egna véarderingar, uppleva mening och
tillfredsstallelse 1 livet. Inom arbetslivet laggs det stor vikt vid vdlmaende, motivation, tillit och
mojlighet att paverka sin arbetssituation. I min studie kommer jag att behandla den méanskliga

hallbarheten som en del av den sociala hallbarheten.

2.3.2. Hallbarhet i ledarskap

Wolff och Zilliacus (2021) beskriver att tanken om ett hallbart ledarskap har uppstatt i arbetet
for héllbara organisationer. I det hallbara ledarskapet arbetar man inte bara utgdende fran den
egna organisationens vilméende utan dven i ett vidare perspektiv. Ett héllbart ledarskap ar
framtidsorienterat och bygger pa langsiktiga visioner. Det handlar om att ta bide etiskt och
socialt ansvar. Det héllbara ledarskapet &r innovativt, engagerande och strivar efter storre
viardedppenhet. Enligt Hargreaves och Fink (2003) handlar det om att leda och utveckla en
verksamhet pé ett positivt sétt sa att ingen tar skada varken i stunden eller i framtiden. Det
héllbara ledarskapet innefattar delat ansvar, tillvaratagande av de resurser som finns samt att
arbeta mot ett gemensamt mal. Mellner och Aronsson (2018) utvecklar vidare genom att lyfta
fram vikten av hallbarhet i alla led. Det vill séga att inte bara se till personalens héllbarhet utan
dven ledarens egen hilsa och hallbarhet ar av betydelse for ett hallbart ledarskap.

Det finns olika principer och tankar kring hur man kan arbeta for héllbarhet i ledarskap.
Hargreaves och Fink (2009) lyfter fram sju hdllbarhetsprinciper: Djup, ldngd, bredd, rittvisa,
mangfald, resursrikedom och bevarande. Alla sju principerna dr sammanfldtade med varandra
och skall beaktas som en helhet ndr man arbetar mot 6kad hallbarhet. Hargreaves och Fink
(2009) ser pé hallbart ledarskap ur ett skolperspektiv, men det gir enligt Soukainen och Fonséns
(2018) att dra paralleller till ett smabarnspedagogiskt ledarskapsperspektiv.

Enligt Hargreaves och Fink (2009) krévs ett djup for ett hallbart ledarskap. De beskriver
ur ett ldrandeperspektiv att fordndringsarbetet inte skall vara ndgot ytligt utan det skall fa ga

langsamt och ta tid. For att fa ett djup behdver man stanna upp och reflektera, det skall finnas
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tid for ett kritiskt tdinkande och forutsitter att man har langsiktiga mal. Det innefattar dven att
man visar omsorg och involverar medarbetare och andra som berors.

Hargreaves och Finks (2009) andra princip &r att det behdvs en lingd 1 ledarskapet.
Finns det ingen kontinuitet, utan det sker manga ledarvaxlingar under kort tid ar det svart att fa
en hallbarhet 1 ledarskapet. Forutom tdta ledarvixlingar behdver man dven tidnka pa att
verksamheten skall vara hallbar vid ledarbyte nér en ledare arbetat ldnge i organisationen. En
verksamhet kan vara uppbyggd kring en ledare och nir ledaren slutar uppstar svarigheter att
fora vidare den kunskap och utvecklingsvdg som ledaren satt. Det ar darfor betydelsefullt for
hallbarheten att ledarskapet inte bara utgar fran en enskild person utan dven stracker sig dver
individen. For att underldtta ledarbyten behdver man ha en utarbetad plan att gé efter och
kontinuerligt arbeta for att kunskap delas. Darfor &r det viktigt att ha framforsikt och planera
for ledarbyten.

En verksamhet som &r beroende av en enda person ar skor, 1 ett spritt ledarskap finns en
storre bredd och storre majlighet for hallbarhet. Har kommer Hargreaves och Fink (2009) in pa
sin tredje princip, att det i ett hallbart ledarskap skall finnas en bredd. Det finns ménga olika
satt att dela pé ett ledarskap, en mdjlighet &r att fordela uppgifter till medarbetare medan en
annan ar att ha ett direkt delat ledarskap med en eller flera ledare. Att sprida ut ledarskapet kan
Oka delaktigheten och meningsfullhet, men kan dven ha en negativ effekt ifall det handlar om
patvingade, delegerade uppgifter. Den bista utgdngspunkten ar att det sker pa frivillig basis och
att alla involverade kénner ett engagemang och dr trygga i sina uppgifter. Soukainen och Fonsén
(2018) foljer Hargreaves och Finks tanke och lyfter fram det pedagogiska ledarskapet som en
mdjlighet att skapa bredd och héllbarhet i ledarskapet.

Hargreaves och Finks (2009) fjarde héllbarhetsprincipen ér rdttvisa. Ett héllbart
ledarskap grundar sig pa rittvisa, det skadar inte omgivningen eller utvecklas pd andras
bekostnad. Hér lyfter forfattarna speciellt fram den sociala rittvisan, att man som ledare arbetar
for att kunskap och resurser delas med andra organisationer. Konkret exempel kan vara
Oppenhet till att samarbeta mellan daghem for att utbyta idéer, material och resurser.

Den femte principen som Hargreaves och Fink (2009) tar upp ar att frimja mangfald,
genom att skapa sammanhéllning och undvika normalisering. Om arbetsuppgifterna blir allt for
styrda blir arbetet mera likriktat och det finns mindre utrymme for mangfald och flexibilitet.
Det kan skapa kdnsla av maktloshet och minska engagemang. Genom att respektera och
uppmuntra mangfald kan man 6ka arbetsmotivationen och stirka héllbarheten i arbetet. Ett sitt
att arbeta med mangfald &r professionsnitverk dér man kan dela erfarenheter och ldra av

varandra. Riddersporre (2019b) lyfter hdr fram det kollegiala larandet, som utgar frin ett
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gemensamt ldrande. Det kollegiala ldrandet kan ses som en viktig resurs for att ta tillvara
méngfalden i1 arbetslaget, hdmta in ny kunskap och léra sig tillsammans.

Den sjitte principen enligt Hargreaves och Fink (2009) ér resursrikedom, att virna om
manskliga och ekonomiska resurser. I ett hdllbart ledarskap finns det en organisation bakom
som ser till att bade de ekonomiska och de ménskliga resurserna tas till vara. Ledningens uppgift
ar att stodja ledaren i att arbeta héllbart. En ledare behdver kunna hushélla med sina egna
resurser for att ha krafter att i sin tur kunna utveckla verksamheten och vdrna om sina
medarbetares resurser. Nar arbetsbordan blir for stor, kraven orealistiska, tid for dterhdmtning
saknas eller det sker stdndiga forandringar toms ledarens resurser. Fonsén och Parrila (2016b)
beskriver att en bra organisatorisk grundstruktur och tydliga arbetsuppgifter sparar pa ledarens
resurser. En resursstark ledare som kénner stod och tillit fran ledningen har kapacitet att leda
och arbeta langsiktigt i forandringsarbetet (Hargreaves & Fink, 2009).

Den sjunde och sista héllbarhetsprincipen enligt Hargreaves och Fink (2009) handlar
om bevarande, att visa respekt for det forflutna i fordndringsarbetet for en béttre framtid. Nar
man arbetar med forandringsarbete ser man létt bara framét, men for att arbeta hallbart behover
man dven se bakdt. Om det stindigt sker fordndringar och omstruktureringar utan hénsyn till
det som varit finns det bade risk for utmattning hos personalen och att expertkunskap och
traditioner gar forlorade. Genom att borja fordndringsarbetet med att se till det forflutna kan
man ta till vara bade kunskap och resurser som redan finns och sedan bygga pé och utveckla
utgéende fran det. Samtidigt finns det mojlighet att ta lairdom av det som inte fungerat. Pa si
vis sparar man bade pa ménskliga och ekonomiska resurser och dkar héllbarheten.

Riddersporre (2019¢) tar upp fem steg mot ett hallbart ledarskap inom
smabarnspedagogiken. Det forsta ar att skapa en robust organisation som tal fordndring och
belastning. Hir betonas bland annat vikten av kommunikation och att det inte dr en enskild
person som bir upp verksamheten. Genom att flera medarbetare har kunskap blir verksamheten
mindre sarbar och 6kar medarbetarnas kinsla av delaktighet och betydelsefullhet. Det andra &r
en idé eller vision som skapar gemensam energi, vilket handlar om vikten av att alla i
verksamheten arbetar mot samma mal. Det tredje ar att rekrytera och behdlla kompetent
personal genom att erbjuda en stimulerande miljo. Forfattarna beskriver att man behdver
synliggora verksamhetens idé och mal for att ge en tydlig bild av arbetsplatsen till
arbetssokande och vikarier. Det fjarde ér att tillhandahdlla bra lokaler och dndamalsenlig
utrustning sd att energi kan ldggas pd rdtt sak. Det femte och sista steget ar att skapa

medinflytande for barn och fordldrar for att fd syn pd fler perspektiv och driva kvalitet. Kanner
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barn och foréldrar att deras tankar och idéer &r viktiga 6kar deras engagemang och det ger goda
och héllbara forutsattningar for gemensam utveckling av verksamheten.

Att anvdnda Hargreaves och Finks (2009) hallbarhetsprinciper och Riddersporres
(2019c¢) steg mot ett héllbart ledarskap kan vara en bra startpunkt for att skapa en positiv
arbetsmiljo dar hela arbetslaget mér bra och fokus ligger pé att utveckla langsiktiga mal och
resultat som gynnar bade organisationen och dess anstéillda. Genom att tillimpa dessa principer
och steg kan ledare och personal arbeta tillsammans for att skapa en kultur av hallbarhet,

samarbete och delning som frimjar vilbefinnande, effektivitet och langsiktighet.
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3. Metod och genomforande

I kommande kapitel beskriver jag valet av kvalitativ studie med hermeneutiken som
forskningsansats och intervju som materialinsamlingsmetod. Dér efter gér jag in pa valet av
respondenter och hur studien genomforts. Vidare redogdr jag for hur det insamlade materialet
bearbetats och analyserats, for att sedan slutligen presentera aspekter som har varit

betydelsefulla for avhandlingens trovardighet, tillforlitlighet och etik.

3.1. Kvalitativ forskning med en hermeneutisk ansats

Syftet med min studie var att undersoka hur forestandare ser pa och arbetar for ett hallbart
ledarskap. Jag var intresserad av att pé ett djupare plan fi ta del av hur forestdndare ser pa
hallbart ledarskap ur sitt eget personliga perspektiv. Darfor blev mitt val att géra en kvalitativ
studie. Enligt Fejes och Thornberg (2019) sitter forskaren i den kvalitativa forskningen fokus
pa informanternas subjektiva upplevelser och tolkningar av ett fenomen pa ett djupare plan.
Jacobsson och Skansholm (2019) for resonemanget vidare genom att forklara att fokuset pa en
djupare forstaelse gor att den kvalitativa studien gynnas av att forskningsmaterial samlas in frén
ett mindre antal respondenter, till exempel genom intervjuer. Samtidigt papekar de att det darfor
dven &r svérare att generalisera resultatet. Denscombe (2021) beskriver att forskaren i den
kvalitativa forskningen &r mer nédrvarande 1 forskningen och kommer nédrmare sina
respondenter.

Enligt Fejes och Thornberg (2019) gors valet av forskningsansats utgaende fran studiens
syfte och det fenomen som ska undersokas. Beroende pa vilken forskningsansats som viljs
leder det till val av metod f6r materialinsamling och analysmetod. Ansatsen 1 min studie ar av
hermeneutisk karaktir. Odman (2017) beskriver hermeneutiken som en tolkningsléra, dir man
genom forskning strivar efter en fOrstdelse for ménskligt beteende. Det gor att
tolkningsprocessen och forforstaelsen star 1 fokus inom hermeneutiken. Kvale och Brinkmann
(2014) berittar vidare att forskarens forforstielse 1 borjan av en forskning kan vara begréinsad.
Efterhand som forskaren far mer kunskap i dmnet och gor tolkningar utgdende fran mindre
delar, fordjupas och fordndras forstéelsen fran en mer allmén helhetsuppfattning till en mer
specifik forstaelse av delarna 1 helheten. Tolkningarna av delarna kan 1 sin tur séttas ithop till en
ny helhetsbild, vilket leder till en ny forforstaelse att utgd ifrdn och sedan mdjlighet att gora nya
tolkningar. Denna process, diar man gér fran helhet till delar och vidare till nya helheter i en

stindigt djupgdende spiral, brukar bendmnas som den hermeneutiska spiralen (se Figur 2).
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Hermeneutiken betraktar detta som en mojlighet att fi djupare insikt och kunskap om ett

fenomen. Den nya forstaelsen som skapas kan dven leda till att vi dndrar riktning i var forskning.

Figur 2
Den hermeneutiska spiralen (baserad pa Jacobsson och Skansholms (2019) publicerade

modell)
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Nér jag borjade arbeta med studien hade jag ingen tidigare kunskap om hallbart
ledarskap, men jag sdg mojligheten att hitta stod for forestdndarna och indirekt stodja dvriga
personalens méende genom att arbeta for vidlmaende och langsiktighet i ledarskap. Genom att
ldsa in mig pa litteratur och forskning inom dmnet kunde jag utveckla min forstaelse for att
sedan fordjupa mig i dmnet och tolka det som mina respondenter formedlar. Att anvdnda den
hermeneutiska spiralen sag jag som ett hjadlpmedel {or att nd mitt syfte med studien.

Enligt Westlund (2019) dr den hermeneutiska forskningsansatsen lamplig nar forskaren
vill fa tillgang till informanternas personliga upplevelser samt ge informanterna storre mojlighet
att sjdlva vélja vad de vill berdtta. Under analys och tolkningsprocessen dr det sedan viktigt att
arbeta noggrant och systematiskt for att sékerstélla trovirdigheten i1 forskningen. Gilje (2020)
poédngterar hir vikten av att vara Oppen, lyssna och gora tolkningar utifrdn respondentens
perspektiv, sd att det dr respondentens subjektiva tankar som kommer fram. Genom att vara
respektfull, noggrann och undvika tolkningar utgdende frin det egna perspektivet kan forskaren
undvika feltolkningar och missforstdnd och sékerstélla att respondentens subjektiva tankar

kommer fram.

3.2. Intervju som materialinsamlingsmetod

Som materialinsamlingsmetod for studien valde jag att gora intervjuer, vilket stodde mitt val

att gora en kvalitativ studie med hermeneutisk ansats. Enligt Denscombe (2021) ar valet av
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intervju som materialinsamlingsmetod bra om man soker en djupare forstaelse for
informanternas upplevelser och tankar. Alvehus (2013) beréttar att intervjun dr ett viktigt
verktyg inom den kvalitativa forskningen eftersom forskaren har mojlighet att i interaktion med
informanten utveckla och férdjupa det som informanten uttrycker. Det finns mojlighet att stélla
foljdfragor och iaktta kroppssprak, tonfall och kanslor. Enligt Bell och Waters (2016) éar
nackdelarna med intervju att det r en subjektiv teknik, vilket 6kar risken for bias. Dessutom &r
det en tidskrdvande metod, vilket ofta resulterar i ett litet antal respondenter. Trost (2010)
forklarar ocksé att ett stort antal intervjuer kan gora materialet svart att hantera och viktiga
detaljer kan ga forlorade i den stora méngden information. Det dr dadrfor viktigare att se till
kvaliteten pa intervjuerna och gora farre men vilutforda intervjuer i stéllet for att ha ett stort
urval. Kénns det insamlade material sedan for litet gar det att komplettera med fler intervjuer.
Min plan var att géra 5-8 intervjuer, vilket jag sdg mojligt utgdende frén studiens storlek och
tidsram. Enligt Descombe (2018) dr forskarens tidsresurser en avgorande faktor for hur man
begransar urvalets storlek.

Jacobsson och Skansholm (2019) beskriver tre olika former av intervjuer: strukturerade
intervjuer, semistrukturerade intervjuer och ostrukturerade. Strukturerade intervjuer innebér att
alla respondenterna far samma frdgor i samma ordning. Frdgorna &r slutna till sin karaktar,
vilket betyder att de dr mer inriktade pd nagra specifika svarsalternativ. I de semistrukturerade
intervjuerna &r frigorna mer dppna till sin karaktér och respondenterna har ett storre utrymme
att svara. Ostrukturerade intervjuer ér en intervjuform dér respondentens beréttelse stir 1 fokus.
Intervjun kan starta med en Oppen frdga och sedan utvecklas utgdende fran respondentens
tankar och upplevelser. Intervjuaren har olika teman och fragestdllningar som stdd under
intervjun.

Jag valde att gora semistrukturerade intervjuer for att ge informanterna ett storre
utrymme att utveckla sina personliga tankar och upplevelser, men dndéd ha en kontroll dver
intervjuerna. Semistrukturerade intervjuer ger enligt Denscombe (2021) en viss struktur dver
temat och vad som skall behandlas under intervjun, men eftersom frigorna dr 6ppna ger det
respondenterna storre mojlighet att berdtta mera utforligt. Det finns dven mdjlighet for
forskaren att vid behov 6ppna upp fragor och stélla foljdfragor for att f& en djupare forstéelse
for respondenternas upplevelser, tankar och asikter.

Fragorna sammanstélldes sedan till en intervjuguide (se bilaga 2.). Jacobsson och
Skansholm (2019) beskriver intervjuguiden som ett redskap for att vigleda intervjuaren genom
intervjun och se till att alla relevanta fragor tas upp. Intervjufrigorna sammanstills enligt

temaomrdden utgdende fran studiens syfte och frigestéllningar. Enligt Jacobsson och
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Skansholm (2019) ar det bra att pilottesta intervjufrdgorna fore sjilva intervjun, for att se om
fragorna fungerar. Genom testet kan man uppticka om det finns fragor som behover
omformuleras eller om det finns behov av tilliggsfragor. Pilottestet ger dven mojlighet for
intervjuaren att trina pa sina intervjufardigheter. Jag valde att gora tva pilotintervjuer, det forsta
genomfordes som en liten gruppdiskussion med tva kollegor inom smabarnspedagogiken och
det andra som en intervju med en fOrestandare. I intervjun med forestandaren foljde jag
intervjuguiden och bandade in intervjun for att bittre kunna analysera mina fragor och mig sjalv
som intervjuare. Efter bada tillfillena omformulerade jag nigra fragor och gjorde mindre
omstruktureringar i intervjuguiden. Svarsmaterial fran pilotintervjuerna &r inte inkluderat i
studiens resultat. Intervjuerna ljudinspelades for att mdjliggora transkribering och analys. Efter

avslutad studie raderas det inspelade materialet i sin helhet.

3.3. Urval och genomforande

Vid forskning dr det enligt Descombe (2018) viktigt att reflektera 6ver hur man kan fa tag pa
den information som man behdver. Ett sitt att gora detta dr att vidlja ut ett mindre antal
informanter som har specifik relevans for forskningen. I den hér studien valdes intervjupersoner
utifrdn avhandlingens syfte och forskningsfragor. Urvalskriteriet for att delta i undersékningen
var att informanten for ndrvarande arbetar som forestandare. Informanten skulle ockséd ha
behorighet att arbeta som forestandare, men det fanns inget specifikt kriterium for hur lange
informanten hade arbetat i denna roll. Detta urvalskriterium valdes med hinsyn till
avhandlingens syfte och forskningsfragor, dir jag sokte efter forestdndares tankar och ésikter.

I studien deltog sex forestandare. Samtliga respondenter var formellt behoriga att arbeta
som forestdndare. Alla sex respondenterna hade 14ng arbetserfarenhet inom smabarnspedagogik
och majoriteten hade dven arbetat som forestdndare en ldngre tid. Respondenterna kunde delas
in i tre olika grupper; forestdndare, administrativ forestdndare och pedagogisk ledare. Alla
anviande yrkesbendmningen ledare om sig sjdlva under intervjuerna. Vid intervjutillféllet
arbetade tva som ledare, en som administrativ ledare och tre som pedagogiska ledare. Varje
ledare ansvarade for mellan 610 avdelningar fordelade pd minst tvd enheter.

Genomforandet av studien inleddes med att skicka ut anhallan om forskningslov.
Descombe (2018) beskriver att det i smaskaliga forskningsprojekt kan vara svart att sikerstilla
urvalets storlek vid studiens start. Det slutgiltiga antalet respondenter bestdms ofta nir forskaren
ser att det finns tillrdckligt med information for forskningens syfte. For att samla tillrackligt

med information for studien borjade jag med att skicka ut forskningslov till en kommun i
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Svenskfinland. Min plan var att intervjua 5-8 forestdndare, och darfor borjade jag med att
endast soka forskningslov frdn en kommun. Om det sedan skulle bli for fa respondenter kunde
jag soka forskningslov till flera kommuner. Under tiden som jag véntade pa godkédnnande fran
kommunen ldste jag litteratur och forskning kring dmnet for att fordjupa min teoretiska
kunskap. Jag dgnade tid at att formulera intervjufrdgor och skapa en intervjuguide (se bilaga 3)
baserat pad mina forskningsfrigor.

Nir det kommit ett godkédnnande pa forskningslovet fran kommunen sénde jag via e-
post en forfragan till kommunens forestaindare om att delta i studien. I informations mejlet (se
bilaga 1) framkom syftet med avhandlingen, att insamling av forskningsmaterial skulle ske via
intervjuer och att de forskningsetiska aspekterna skall beaktas under hela processen. Jag gav
respondenterna mojlighet att védlja om intervjun skulle sker som videosamtal via Zoom eller
som ett fysiskt mote och bad dem reservera ca 45 minuter for intervjun. Som bilaga sénde jag
med en samtyckesblankett (se bilaga 2), till att delta i studien. Eftersom jag d4r medveten om att
forestandare ofta har ett hogt arbetstempo och att det kan komma en hel del mejl att svara pé
sdg jag en risk i att svarsprocenten kunde bli lag. Darfor tog jag ny kontakt via telefonsamtal
med de forestdndare som inte besvarat min forfrdga, ndgot som jag dven informerade om i
informations mejlet. Efter utskicket fick jag svar av tva ledare, varav en tackade nej till att delta
i studien och den andra ja. De Ovriga ledarna tog jag ny kontakt med via telefonsamtal och fick
da fyra som var positiva till att delta i studien. Tva ledare nddde jag inte via telefon. Eftersom
jag redan hade sex eventuella respondenter tog jag beslutet att borja med dessa intervjuer och
sedan se om det behdvdes fler respondenter for att {2 tillrickligt med material.

I telefonsamtalen med forestandarna gick jag igenom innehallet i informations mejlet
for att sdkerstdlla att de natts av all information och informerade om samtyckesblanketten. Vi
bokade dven tid for intervju. Tva respondenter dnskade en fysisk traff medan de andra valde att
bli intervjuade via Zoom. Slutligen genomfordes en intervju péd informantens arbetsplats och de
ovriga via Zoom.

Vid intervjutillféllet borjade jag med att presentera mig och berdtta om studiens syfte.
Jag lyfte fram de etiska aspekterna och kontrollerade att respondenten gett sitt samtycke till att
delta i studien. Jag paminde dven respondenten om att intervjun bandades for att underlitta
transkriberingen och kontrollerade att det inte fanns ndgra andra oklarheter innan sjélva
intervjun startade. Under intervjun strivade jag till att aktivt lyssna och vara lyhord for det som
respondenterna formedlade. Jag forsokte dven skapa en Gppen och tillitsfull stund och vara

noggrann med att hdlla den inplanerade intervjutiden.
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3.4. Bearbetning och analys av material

For att analysera det insamlade materialet gjordes en kvalitativ innehéllsanalys. Descombe
(2021) presenterar innehallsanalysen som en ldmplig analysmetod nidr man vill soka véarderingar
och budskap i ett material. Enligt Jacobsson och Skansholm (2019) har den kvalitativa
forskningen en storre Oppenhet kring det slutliga forskningsresultatet. Det dr darfor viktigt att
bearbetning och redovisning gors omsorgsfullt for att resultatet ska bli tydligt. Vid kvalitativ
forskning dr det dven centralt att beakta att bearbetning, tolkning och analys foljs parallellt. I
den kvalitativa innehéllsanalysen handlar det 1angt om att systematiskt kategorisera nyckelord
for att hitta monster i materialet. Jepson Wigg (2019) menar att man kan ha fokus pa innehallet
1 en analys samtidigt som man ir tematisk. Detta innebér att man identifierar gemensamma
teman 1 respondenternas berdttelser och sedan sammanfogar innehallet fran de olika
berdttelserna. Genom att anvidnda denna metod kan man skapa en mer omfattande och
sammanhéngande analys av respondenternas svar.

Efter intervjun lyssnade jag igenom den inspelade intervjun for att f4 en helhetsbild.
Dérefter transkriberade jag intervjun noggrant. Transkriberingen var tidskravande men gav mig
en kénsla for texten och en fOrsta Gvergripande analys. Efter transkriberingen fordjupade jag
mig i texten och brot ner den i mindre delar. Genom att anvidnda tankekartor skapade jag en
forsta struktur av innehéllet. I texterna sokte jag svar pa mina tva forskningsfragor.

Enligt Descombe (2021) har innehéllsanalysen en struktur som innebér att man bryter
ner det insamlade materialet i mindre delar. Sedan kodas och kategoriserar innehdllet utgaende
fran forskarens syfte. Jacobsson och Skansholm (2019) forklarar att kodning mdjliggdr en
systematisk beskrivning av kvalitativt material. Vid kodningen identifieras nyckelord och
meningar som svarar pa forskningsfrdgorna och utgdér en grund for den fortsatta analysen.
Denscombe (2021) betonar att det dr viktigt att noggrant sétta sig in 1 materialet for att kunna
bryta ner och koda det. Kvale och Brinkmann (2014) menar att kodning ofta leder till
kategorisering, dir ord och meningar i stora material reduceras till nigra fa kategorier.
Kategorierna kan vara bestdimda pa forhand eller utvecklas under analysen. Genom att anvinda
kategorisering far forskaren en battre overblick dver materialet och kan enklare jimfora och
undersdka hypoteser.

Klingenberg och Hallberg (2021) papekar att forskaren har mojlighet att antingen aktivt
styra analysen frdn borjan eller analysera materialet ppet och sedan koppla samman det med
teorin. Jag anvéinde fargkodning for att markera svar som horde till mina tva forskningsfragor

med olika fiarger. Andra farger anvédndes for att identifiera likheter, olikheter och olika
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teman/kategorier i respondenternas svar. Enligt Kvale och Brinkmann (2014) kan kategorierna
utvecklas under analysen och ha sitt ursprung i teorin eller vara uttryck som hittats i
respondenternas svar. Mina kategorier, som presenteras i resultatredovisningen, utvecklades

frdn teman som jag ansag vara relevanta baserat pa kodningen av svaren.

3.5. Trovirdighet, tillforlitlighet och etiska aspekter

Enligt Denscombe (2021) &r det viktigt att forskaren viljer strategier som hjilper hen att na sitt
forskningsmal pa ett framgangsrikt satt. [ kvalitativa studier &r trovardighet och tillforlitlighet
viktiga aspekter for att sikerstdlla att forskningen ar palitlig och relevant. Jacobsson och
Skansholm (2019) forklarar att man 1 en kvalitativ studie inte har samma mojlighet till
mitbarhet som i en kvantitativ studie och dirfoér behover trovirdighet och tillforlitlighet beaktas
och sékerstillas under hela forskningsprocessen. Studien skall ha en transparens sa att ldsaren
far en klar insikt i hur val och 6vervdganden gjorts bade vid val av teorier och metoder samt
hur undersokningen genomforts och analyserats. For att uppna en trovirdig forskning ar det
avgorande att kvaliteten pa det insamlade materialet dr hog.

Trovirdighet handlar enligt Denscombe (2021) om att forskningsresultaten ar giltiga
och staimmer overens med verkligheten. Fejes och Thornberg (2019) menar att trovardighet i
en kvalitativ studie beror pa hur vél forskaren har fangat alla detaljer 1 det som studeras och hur
bra forskaren har motiverat sina val av metoder, kéllor och analysstrategier. Bell och Waters
(2016) lyfter fram att forskaren darfor maéste ha en god forstéelse for det som studeras och
anvianda metoder och tekniker som stdder forskningens syfte. Dimenéds (2020) menar 1 sin tur
att forskaren behover visa hur resultaten bygger pa fakta och hur det hidnger ihop med teori och
tidigare forskning. Kvale och Brinkman (2014) foreslar att man kan hoja trovérdigheten 1
kvalitativ forskning genom att anvidnda olika tekniker, sdsom intervjuguider, som stod. Syftet
med intervjuguider &r att sdkerstélla att alla intervjuer f6ljer samma struktur och att forskaren
staller samma fragor.

Denscombe (2021) menar att en studies fillforlitlighet bygger pa att forskaren anvinder
relevanta forskningsinstrument som mdjliggor att forskningen kan upprepas och ge samma
resultat. Det finns inga exakta sétt att bevisa tillforlitligheten 1 kvalitativa studier, darfor blir
forskarens noggrannhet under hela forskningsprocessen dr av storsta betydelse. Bell och Waters
(2016) fortydligar med att lyfta fram vikten av att folja etiska regler, anvinda lampliga metoder
och tekniker for att samla in och analysera data. Forskningsprocessen bor dokumenterat pé ett

sdtt som gor det mojligt for andra att granska och bekréfta resultaten. Dimends (2020) betonar
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att det dr angeléget att vara kritisk och medveten om sin roll som forskare i1 forskningsprocessen
for att uppna tillforlitlighet. Slutligen, enligt Fejes och Thornberg (2019), innebar tillforlitlighet
att forskaren dr systematisk, konsekvent och transparent genom hela forskningsprocessen,
vilket gor studien trovérdig ur olika perspektiv.

I min studie har jag genom hela forskningsprocessen stravat efter trovardighet och
tillforlitlighet. Jag har gjort noggranna avvégningar vid val av metoder for att de skall stodja
forskningens syfte och dven motiverat mina beslut. Jag har stravat till att redogoéra for vilka
avgransningar jag har gjort, och hur jag har analyserat mina data. Valet av litteratur,
bakgrundsforskning och respondenter har gjorts med omsorg. Nir jag formulerade mina
intervjufragor till intervjuguiden, lade jag stor vikt vid att de skulle besvara mina
forskningsfragor och vara tydliga for respondenterna. Genom att dokumenterat hela
forskningsprocess strivar jag efter en transparens, som skall stodja studiens ldsare och undviker
tvetydigheter.

I studien foljer jag Forskningsetiska delegationens (2021) forskningsetiska principer.
Kvale och Brinkmann (2014) talar om fyra etiska riktlinjer att folja vid forskning. Den forsta ar
informerat samtycke, vilket handlar om att deltagarna informeras om syftet med forskningen,
hur den genomfors samt att deltagandet i forskningen ér frivilligt och att deltagarna kan avbryta
nir som helst. Den andra ar konfidentialitet, vilket hanvisar till deltagarnas rétt till anonymitet
samt att all information som samlas in behandlas ansvarsfullt och konfidentiellt. Den tredje ar
konsekvenser, vilket avser forskarens skyldighet att bedoma ifall det finns eventuella risker for
den enskilda deltagaren eller den grupp som hen representerar att delta i forskningen. Ett
exempel kan vara att informanten delger information som hen senare angrar. Den fjarde etiska
riktlinjen handlar om forskarens roll, dar det lyfts fram hur viktig forskarens personliga
moraliska integritet och hens kunskap om etiska vérden &r for forskningens etiska hallbarhet.

I Forskningsetiska delegationens (2021) rekommendationer for god vetenskaplig praxis,
ndmns vikten av att ha ett forskningslov innan man pébdrjar insamling av material. Jag sdnde
ut en anhdllan om forskningslov till den kommun dér jag tdnkt utféra min materialinsamling.
Efter att anhallan godkénts sidnde jag, via e-post, ut en forfragan till forestdndarna i kommunen
om att delta i undersdkningen. I forfrigan framkom syftet med studien, hur den genomférs och
de etiska aspekterna. Jag lyfte fram att deltagandet dr frivilligt samt att respondenterna kan
avbryta deltagandet ndr som helst under processen.

All information har beaktats respektfullt och anonymiseras, allt for att undvika risk for
igenkdnning genom till exempel dialekter eller andra specifika uppgifter. Eftersom alla

respondenter i den hdr studien arbetar i samma kommun har det kdnts extra viktigt att
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anonymisera de enskilda respondenternas svar. Jag har valt att numrera de sex respondenterna
med nummer 1 till 6. Vid citat nimns respondent 1 som R1. I en del citat har ord bytts ut eller
tagits bort for att sékerstédlla anonymitet eller gora citat som tagits ur sitt ssmmanhang tydligare.

Det insamlade materialet har endast anvints for forskningsdndamalet och forvarats
sdkert. Materialet har sparats pa privat losenordskyddad dator som ingen obehorig haft tillgang

till. Nér studien ar klar raderas det insamlade materialet i sin helhet.
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4. Resultatredovisning

I foljande kapitel redovisas studiens resultat utifrdn fran det insamlade forskningsmaterialet i
form av intervjuer. Resultatet presenteras utgdende fran syftet med studien och
forskningsfragorna. Syftet var att undersdka hur forestdndare ser pa hallbart ledarskap och hur
de arbetar for ett hallbart ledarskap utgdende fran sina egna fOrutsdttningar. Den fOrsta
forskningsfragan handlade hur fOrestindare ser pa héllbart ledarskap. Den andra
forskningsfragan fragan var en uppfoljningsfraga kring vilka verktyg som anvinds for att stodja
och utveckla ett hallbart ledarskap. Med tanke pa att studiens syfte var att undersoka hallbarhet
1 ledarskap kéndes det som en fOrutséttning att inledningsvis diskutera begreppet hillbarhet med
respondenterna. Detta for att f en uppfattning kring respondenternas forstielse av vad
hallbarhet innebdr och en mojlighet att 6ppna upp begreppet infor frdgorna om héllbart
ledarskap.

Kapitlet har tre delkapitel, i det forsta presenteras ledarnas tankar om hallbarhet, 1 det

andra besvaras den forsta forskningsfraga och i det tredje besvaras den andra forskningsfragan.
4.1. Forestandarnas tankar om héllbarhet

Inledningsvis fragade jag ledarna vad de forknippar med ordet héllbarhet. Innebérden var inte
helt sjdlvklar, men det som respondenterna framst uttryckte var tankar kring social hallbarhet.
De betonade att det dr viktigt att alla mar bra och orkar. De inkluderade bade ledarens,
personalens och barnens vilméende. En respondent beskrev att en ledare som sjdlv inte orkar
har svért att leda och engagera sin personal. En annan respondent lyfte fram att det inte blir
nigon hdllbarhet om personalen mar daligt och att det darfor dr viktigt att ta hand om

personalen.

... att alla ska orka, vi mdste komma fram till nagot ddr alla dr i en situation ddr man
orkar med vardagen, oberoende pd om du dr ledare eller ldrare eller barnskotare...
(R3)

Personalen ska trivas och md gott i sitt jobb, for utan dem sa gor vi ju ingenting! Sd det
dr ju det enda hdllbara, att vi far personal som dr motiverad, trivs och vill jobba hos

0ss. (RS).

Forutom den sociala hallbarheten forknippades dven héllbarhet med genomforbarhet

och langsiktighet. Har framkom tankar om att det skall finnas tydliga mal som kan uppnas och
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en kontinuitet 1 arbetet. Flera respondenter forde fram att tempot i arbetslivet dr hogt idag och
att det staindig kommer nya saker som skall genomforas. For att uppna héllbarhet som ledare
behdver man prioritera, ibland bromsa upp och strdva mot att arbeta langsiktigt. Det kan
innebdra att man behdver prioritera vissa arbetsuppgifter framfor andra, eller att man behdver

stanna upp for att ge tid for reflektion och planering.

Hallbart, tinker jag att dr ndgot som faktiskt gar att genomfora. Att det inte bara dr

tomma ord utan ndgonting som kan fortgd, inte bara for stunden. (R2)

En ledare podngterade dven den ekologiska hallbarheten och lyfte fram att ledaren dven
har ett ansvar att stodja personalen till att arbeta héllbart genom att ateranvinda och ta vara pa

de resurser som finns tillgéngliga.

4.2. Forestandarnas syn pa hallbart ledarskap

Ledarnas svar pad hur de sdg pa hallbart ledarskap kunde delas in i fyra temaomraden;
vdlmdende, stod, struktur och personligt ledarskap (se Figur 3). Det forsta handlar om att vdrna
om andras och eget vdlmaende, det andra om att ha stdd i sitt ledarskap, det tredje att ha

fungerande strukturer och det fjdrde att utdva ett personligt ledarskap.

Figur 3

Forestandarnas syn pa hallbart ledarskap.
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4.2.1. Att virna om andras och eget vilmdende

Ledarna uttryckte att en viktig del av ett hallbart ledarskap handlar om att alla, bade barn,
personal och ledare, skall md bra och orka. Alla respondenter samtyckte till att de storsta
utmaningarna i deras arbete var konflikter inom personalgruppen och personal som inte mér
bra. De uppgav att krdvande personalfragor tir pa dem som ledare och tar av arbetsteamets
energi. Flera respondenter uttryckte att tempot och kraven pa utveckling och fordndring dr hoga
idag och att det finns manga som inte orkar. P& en del enheter har personalrotationen varit hog,
vilket ocksd paverkat personalens ork och mdende. Aven sjukfrinvaro och brist pé
personalresurser 1 forhallande till barngruppernas behov och utmaningar lyftes fram som kéllor
till simre vidlméende i arbetsteamen. Det framkom att ledarens eget vilmaende paverkades av
personalens méende och hur de arbetade tillsammans, och vice versa. De pedagogiska ledarna
beskrev att arbetet for personalens vilméende och ork var en viktig del av deras arbetsbild.
Ledarna poédngterade extra mycket sitt ansvar att bygga upp vidlmaende och fungerande

personalteam och barngrupper.

Idag maste vi nog vdarna om personalen, vi har mycket trétthet. Sa hdr gdller det nog

att ta vara pd personalen och deras styrkor, se till att lyft dem och se att de orkar

framfor allt. (R2)

...och att barnen har det bra! Ndr det dr bra i huset och stimningen dr bra och allt

fungerar, da dr det bra for en sjdlv ocksd. (R1)

Respondenterna framholl att det dr betydelsefullt for dem att ha en kontinuerlig och
oppen kommunikation med personalen, och att de onskade att personalen skulle kdnna sig
trygga och ha tillit till dem som ledare. Flera respondenter lyfte fram att de ansag att en vag till

battre vilmaende ar att alla 1 arbetsgemenskapen upplever att de blir sedda, horda och delaktiga.

Jag tror att det dr viktigt att alla, bade som ledare och personal, kinner sig viktiga och
sedda. Jag tror att man kommer langt med att ha en oppen dialog, sen att alla inte far

som de vill det tror jag att de flesta forstar bara de blivit horda. (R3)

Ha en tdit kommunikation, tid att diskutera och lyssna in personalen. Att man pad
nagon vis kan fanga upp problemen innan de blir for stora. Mycket reds ju upp bara

for att de fdr berdtta hur de kinner det. (R5)
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Nagra respondenter beskrev sitt ansvar i att se att arbetsbelastningen och kraven pa
utveckling inte blir alltfér utmanande for personalens ork och vdlméende. Det hir genom att
bromsa, prioritera och vara lyhord for personalens behov. De ansag att arbetsro ibland kan vara
viktigare @n nya projekt.

Ledarna sig dven ett ansvar i att virna om sitt eget maende. I respondenternas svar

framkom vikten av att prioritera och sétta grianser for sin egen del.

Man mdste orka som ledare ocksa! Det mdrker man ju ndr man borjar vara lite dldre.

(R4).

Majoriteten av respondenterna ndmnde dven betydelsen av att ha kollegor som en del i

ett hogre vilmaende som ledare.
4.2.2. Att ha stod i sitt ledarskap

Det andra temat handlar om stddets betydelse vid ett hdllbart ledarskap. Har framkom vikten
av ett kollegialt stod i ledarskapet, men &ven att ledaren behdver kidnna stod frdn den hogre
ledningen. Flera av ledarna utrycker att positionen som mellanchef kan vara utsatt. I arbetet
ingar huvudansvaret for verksamheten, personalledning och se att information mellan den hogre
ledningen och personalen fungerar. Ibland kan det uppsta konflikt mellan direktiv som kommer
fran ledningen och personalens behov. Att fora vidare direktiv som ledarna inte sjélv alltid stod
for upplevdes tungt. Har upplevde ledarna en komplex situation i sitt uppdrag. Det ménga beslut
som skall tas och det fanns ett behov av att fa bolla och diskutera fragor eller svara situationer
med andra ledare. Det framkom &ven under intervjuerna att rollen som ledare kan upplevas
ensam och att den sociala gemenskapen med andra ledare dirfor ér betydelsefull. De ledare som
arbetar 1 ett funktionellt delat ledarskap lyfte speciellt fram det positiva i att ha en ledarkollega

som stod.

Som mellanchef far man ta mycket, men nu sd kan jag ju se att min kollega upplever det
likadant och att det liksom bara dr sa! Och dd kan vi bolla med varandra och konstatera

det dr okej dnda. Sa det dr liksom ett annat ldge nu! (R4)

Jag skulle inte vilja gora det hir ensam, man behéver nog ha det dir kollegiala stodet.

(R3).

Ledarna berittar att de behover kénna att forman och ledningen stoder dem 1 arbetet. |

svaren framkom att majoriteten upplever att de har ett bra stdd men det ndmndes dven att det
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ibland vara svért att nd férman och ledning och att man stundvis forlitade sig till kollegiets stod.
Det framgick dven att ledarna hade olika behov av stdd. De ledare som é&r nya i sina ledarroller
beskrev ett storre behov av handledning, medan ledare som arbetat en langre tid upplevde att
de kan arbeta mera sjélvstandigt men att de samtidigt vill kdnna sig trygga i att veta att de far
stod av ledningen nir de upplever att de behdver det. Har framkom det att ledningens tillit till
ledarnas kompetens och kapacitet att leda och utveckla verksamheten ar betydelsefull for

ledarens mojlighet att utveckla sjilvledarskap.

Vdr chef dr nog alltid diir for oss om vi behéver. Det dr sdllan vi behover henne, men

dd vi behover henne sd finns hon ddr, sd det dr nog jdttebra! (R2)

Sammanfattningsvis uppger respondenterna att det behovs stdd i ledarskapsarbetet och
att det dagliga stodet frimst kommer fran ledarkollegor. Sedan uttrycker de vikten av att kinna

att forman och ledning &r ndbar och str bakom dem.
4.2.3. Att ha fungerande strukturer

Det tredje temat tar upp behovet av fungerande strukturer och ramar for att kunna arbeta
hallbart. Flera av ledarna tog upp vikten av struktur i arbetet. Det fanns ett behov av tydlig
uppgiftsbeskrivning kring vad som ingar i ledararbete, dér arbetsuppgifterna skall kdnnas klara
och arbetsmédngden hanterbar. De som arbetar som pedagogiska ledare uppgav att eftersom
deras ledarroll 4r ny s& har de inte haft en klar uppgiftsbeskrivning nér forsoket med
pedagogiska ledare startade utan att de tillsammans med ledningen haller pa att skapa och
utvecklar den. Det framkom att det alldeles nyligen kommit en skriftig beskrivning for
arbetsfordelningen mellan administrativa och pedagogiska ledare. Trots att de pedagogiska
ledarna saknat en klar arbetsbeskrivning och tydlig struktur i sitt arbete dr det inget som de
upplevt som direkt negativt. De patalade i stéllet att de varit medvetna om att arbetsrollen ar ny
1 kommunen nér de tagit emot arbetet och beskrev det positiva i att & vara delaktiga i att bygga
upp nagot nytt som de ser som viktigt och meningsfullt for utvecklingen av ledarskapet inom
smabarnspedagogiken. De pedagogiska ledarna lyfte d&ven fram att de upplever att det finns en

storre flexibilitet 1 deras arbete jamfort med andra ledare.
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Eftersom det dr sa otroligt nytt sda har vi inte riktigt haft nagra ramar, utan de skapas
vart efter. NU tycker jag att vi har fatt ramar, ddr det liksom stdar vad som hor till den
pedagogiska ledaren och vad det hor till den administrativa, vi har faktiskt fdtt det listat.
Jag tycker att det dr viktigt att man vet sina uppgifter. Men, jo, det dr stindig utveckling

att bygga de hdr ramarna, sd vi dr nog med. (R6)

Struktur och ordning i verksamheten lyfts dven fram av ledarna. I och med att man gatt
frdn sma enheter till storre dagvardscenter har arbetsuppgifterna for ledarna dndrats. Enheterna
har blivit fler, personalstyrkan har 6kat och likasa de administrativa uppgifterna. Samtidigt sa
uppger flera ledare att det finns ett stort behov av pedagogiskt stod till personalen. Det hér har
lett till att den traditionella ledarens arbetsmangd 6kat ohéllbart. En ledare beskriver att forsoket
med funktionellt delat ledarskap vid de storsta dagvardscentren har gjort att arbetsuppgifterna
blivit tydligare och mer hanterbara.

Det framkom i intervjuerna att respondenterna ansag att en ledare skall vara tillginglig.
Sedan skiljde det sig mellan hur de sdg pa nabarhet. Nagra respondenter lyfte fram betydelsen
av en fysiskt nirvarande ledare, andra betonade vikten av tillginglighet oberoende om ledaren
ar fysiskt pa plats. Generellt poéngterade de pedagogiska ledarna mera vikten av en fysiskt
nirvarande ledare, vilket d&ven 6verensstimmer med deras arbetsuppgifter. Arbetsuppgifterna
for de olika ledartyperna skiljer sig at och en pedagogisk ledare arbetar ndrmare personalen och
ar mera fysiskt pa plats pa avdelningen, medan en s traditionell ledare eller administrativ ledare
kan ha sitt fysiska arbetsrum pa en av sina enheter eller arbeta pd distans. Samtidigt som
respondenterna podngterar vikten av tillgdnglighet, beskriver flera att den stindiga nébarheten

aven ar utmanande.

...men nog dr man splittrad ocksd. Ndr man hdller pd och skriver ndgonting sa dr det
nagon som knackar pd dérren, sa har man nog svdrt att sdga att de ska komma in nagon

annan tid och sa ddr. (R1).

Andra strukturella forutsédttningar for héllbart ledarskap som respondenterna ndmnde
var tillrackliga personalresurser ute pd enheterna, att informationen fungerar och att det finns
en plan for hur arbetet skots da ledaren ar franvarande. Avsaknad av en tydlig plan vid egen
frdnvaro upplevdes av respondenterna som stressande. De formedlade en osdkerhetskédnsla over
hur arbetsuppgifterna skulle bli omskétta och de upplevde det svart att koppla bort arbetet vid
sjukdom eller ledighet.
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Att kunna vara lediga med gott samvete, att faktiskt sting av alla telefoner, for de

(personalen) vet att ndgon annan tar hand om det. (Respondentens tankar om det delade

ledarskapet) (R2)

Nagot som flera ledare speciellt tar upp ar tidsaspekten. Att det ges tid och arbetsro for
det arbete som skall utforas, speciellt om det adr nagot nytt som skall inforas i verksamheten.
Det poéngterades att krav och forvantningar fran ledningen skall vara i balans och utgé fran de
mal och resurser man har. En respondent forklarar att det skall finnas “tydliga mal, inte

jattehéga mal, utan mal som vi kan uppnd. Det tycker jag dr ett hallbart ledarskap ™. (R6).

4.2.4. Att utova ett personligt ledarskap.

Det fjarde temat handlar om personligt ledarskap. Har lyfter ledarna fram tankar som férknippas
med ett relationellt ledarskap. Flera ledare betonar vikten av att som ledare vilja skapa en 6ppen
och tillitsfull relation till personalen. De beréttar att de dnskar att personalen skall forsté att de
arbetar for deras bista och kinna att de med 14g troskel kan ta kontakt. Att sedan fa kédnna

uppskattning fran personalen for sitt arbete upplevs betydelsefullt och ger energi.

Ndr jag kommer sd gar jag en runda genom hela huset. De (personalen) har sagt att de

tycker om att de vet att jag kommer varje morgon, for om det dr ndagot sd kan de sdga

dd. (R3)

Mest positivt dr ju uppskattningen frdn filtet, att de tycker att det dr roligt da jag

kommer och kdnner att de har ett stod. (R2)

Det framkommer att ledarna kédnner ett starkt ansvar att finnas ddr som stod for
personalen. Samtidigt uttrycker flera ledare att de d@ven uppmuntrar personalen att arbeta
sjdlvstidndigt. Personliga ledaregenskaper som ledarna upplever som viktiga dr att kunna
bemdtande sin personal pé ett positivt sitt, vara lyhdrd och kunna kommunicera. Hér syns det
dven en liten skillnad mellan vilken roll ledaren har, de pedagogiska ledarna betonar extra de
mjuka virdena i ledarskapet. En ledare lyfter fram att man som ledare fungerar som forebild

for personalen.

Att de (personalen) skall fd stéd och kinna att vi star pd deras sida. Att liksom vi ledare
dr grunden och vi forséker bira upp dem. De skall ha ldtt att vinda sig till oss och ha

fortroende for oss. (RS5)
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Hur man bemoter personal och har en omsesidig respekt. Det dr hallbart ledarskap.
Att jag skall respektera min personal och da fortjinar jag den hdr respekten tillbaka.
Jag skall lyssna till dem och skapa goda relationer. For har vi goda relationer d jag
visar dem respekt med deras tankar och dsikter sd vagar de ocksa stdilla krav pa ett

annat sdtt. (R6).

Respondenterna ndmner dven sjélvledarskap som en del av det personliga ledarskapet.
De ser ett ansvar 1 att arbeta med att utvecklas som ledare och samtidigt virna om sina egna

resurser.

Man far lira sig att se till sig sjdlv och inse att, okej, vad kan jag gora annorlunda. Det

dr ju nog lite individens ansvar ddr. (R4)

Har tar flera ledare upp risken for samre ork och utmattning om man inte ser till sina

egna resurser.
4.2.5. Rollen som ledare

Flera av forestdndarna beskriver att de i ett tidigt skede halkat in i ledarskapet i och med att de
arbetat pad daghem dir forestdndaruppdraget ingétt i larararbetet. Nagra respondenter har sett
forestdndararbetet som en mojlighet att gé vidare och utveckla sig sjédlv och sin kompetens. Har
nimndes dven intresset for ledarskapsuppgifter som en anledning att soka sig till
forestdndararbetet.

Arbetsuppgifterna varierade beroende pa yrkesgrupp. Respondenter som arbetar i en
traditionell forestdndarroll beskriver att deras arbete till stor del bestar av administrativa
uppgifter som anstéllningar, budgetfragor, beslutsfattning, barnplaceringar, sdkerhetsfrdgor och
personaldrenden. Sedan tillkommer méten av olika slag och det pedagogiska ledarskapet. Den
administrativa forestdndaren arbetar i ett funktionellt delat ledarskap dir den pedagogiska
ledaren ansvarar for den pedagogiska delen av fOrestindararbetet, vilket innebdr att den
administrativa forestindarens frimst ansvarar for de administrativa arbetsuppgifterna. I den
pedagogiska ledarens arbetsuppgifter ingar bland annat handledning och stdd till personalen,
handledning till ny personal, utveckling av den pedagogiska verksamheten samt team- och

yrkesgruppsmoten.

Min roll som pedagogisk ledare dr nog att vara till for personalen. (R2).
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De pedagogiska ledarna har dven en del administrativa ansvarsomrdden, som
godkdnnande av arbetsscheman och barnkoordineringar infor lov. Anstédllning av pedagogiska
ledare pabdrjades nyligen som ett forsoksprojekt i kommunen och eftersom det 4r en helt ny
yrkesroll beréttar respondenterna att arbetsbilden och uppgifterna for de pedagogiska ledarna
annu héller pa att utvecklas.

Under intervjun fick respondenterna beskriva vad de upplevde som positivt respektive
utmanande 1 sitt arbete som ledare. Det framkom att ledarna uppskattade flexibiliteten och

mangsidigheten i arbetet.
Det dr sa rorligt och omvdixlande det hdr jobbet och det dr det som driver en. (R1)

Flera ledare beskrev mojligheten att sjilvstindigt kunna planera sin arbetsdag och nagra
lyfte fram att de upplevde det positivt att kunna paverka och vara med i utvecklingsarbetet. Det
positiva i att fA mdta personalen och kédnslan av uppskattningen fran féltet betonades speciellt
mycket av de pedagogiska ledarna. Alla ledarna var 6verens om att det mest utmanande i arbetet
4r personalkonflikter. Aven behovet att behova ta obekvima beslut nimndes som utmanade.

For att f4 en mer beskrivande kinsla om hur ledarna upplevde sitt ledarskap bad jag
dem beritta hur en dromarbetsdag skulle se ut. En genomgaende 6nskan som lyftes fram av alla
ledare var att det skulle finnas tid: tid att traffa personalen och tid for administrativa uppgifter.
Att 14 arbetsro och mdjlighet att planera sin dag utgaende fran sina behov stod ocksd hogt pa
listan for den perfekta arbetsdagen. Dagen skulle dven innehélla variation och omvaxling i

arbetsuppgifterna.

Drémmen skulle ju vara att man skulle hinna vara i kontakt med dem alla och kdnna

att man faktiskt har gett dem ndgonting! (R4)

En perfekt dag, det dr ju forstds att da man pd slutet av dagen far kinna “det ddr gjorde
jag bra! ”(R3)

Sammanfattningsvis framkom det att det var av ytterst betydelsefullt for ledarna att fa
uppleva att alla mar bra och att man sjdlv kan kinna sig ndjd och tillfreds med sin

arbetsprestation.
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4.3. Verktyg som stodjer och utvecklar hallbarhet i ledarskap

I den andra forskningsfragan ville jag lyfta fram ledarnas upplevelser av tillgéang eller behov av
verktyg for att arbeta hallbart. I forestdndarnas svara pa fraigan om “Vilka verktyg anvénds,
eller kunde man anvinda, for att stddja och utveckla ett hallbart ledarskap inom
smabarnspedagogiken? ” gick det att utldsa att ledarna ansag att det fanns verktyg som kunde
hjdlpa till att stodja ett hallbart ledarskap. De verktyg som respondenterna nimnde kunde delas
in 1 tre nivaer: Verktyg pa organisatorisk niva, verktyg péd kollegial niva och verktyg pa

personlig niva (se Figur 4).

Figur 4
Nivder pd verktyg for att stodja ett hdllbart ledarskap

Verktyg

Organisatoriska Kollegiala Personliga

4.3.1. Verktyg pad organisatorisk nivd

I respondenternas svar framkom det att organisationen och den hogre ledningen har en
betydande roll for ledarens mojlighet att arbeta hallbart. Ledarna nimnde konkreta verktyg och
resurser som de upplevde att kommunen gav dem, men lyfte d4ven fram vikten av ledningens
stod och att sjdlv bli hord och kunna paverka. Flera ledare tog upp att de ingér i grupper dér
man arbetar for att skapa nya verktyg och utveckla olika omraden inom smabarnspedagogiken.
De ndamnde bland annat grupper for det pedagogiska arbetet och det administrativa arbetet,
sakerhet, IKT, mobbningsplan och virdegrundsarbete.

Ett konkret verktyg som manga av ledarna speciellt lyfte fram var projektet med det
delade ledarskapet som &r pa gang i kommunen. Under projektets gang har det storre
dagvardscentren haft en pedagogisk ledare som tillgdng. Trots att projektet med delat ledarskap
ar nytt och det tagit mycket tid och arbete att komma in i nya rutiner och arbetsroller, dr

feedbacken fran de ledare som deltar i projektet mycket positiv. Flera lyfte fram att de ser en
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framtid 1 det delade ledarskapet och nagot som stiarker hdllbarheten i ledarskapet pa langre sikt.
De uppgav att det tror att arbetsbordan kommer att minska i och med att arbetsuppgifterna delas
och att den pedagogiska delen av ledarskapet kommer att stirkas. De ledare som inte var med i
projektet hade blandade kédnslor om ett delat ledarskap. Dér fanns bade dnskan om att fa en
kollega att dela ansvar med och en tveksamhet kring hur det skulle fungera i praktiken. Samtliga
respondenter var dndd Overens om att det behdvdes ndgon form av pedagogiskt stod till

personalen.

Sd tror jag ju pa det hir med delat ledarskap, just att den administrativa ledaren har

ansvar over ndagonting och sd har pedagogiska ledaren ansvar 6ver ndgot annat. (R3)

Jag tror det hdr dr framtiden. Sd mycket positivitet i det lilla man har sett, jag menar,
vi har ju hdllit pa sd kort dnnu, men jag dr fullstindigt 6vertygad om att det hdr dr

framtiden for allas ork och dven for personalen att de far det hdr stodet. (R2)

Delat ledarskap har sina fordelar och det har sina nackdelar. Jag som dr van att jobba
for mig sjdlv, dd kan vara ganska utmanande att ha ndgon annan hér. Och det skulle ta
sin tid det ocksa att personalen skulle ldra sig att vad skall man frdaga av den

pedagogiska ledaren och ndr man skall vinda sig till den administrativa ledaren. (R1)

Forutom det delade ledarskapet satsade kommunen dven pa fortbildning och kurser som
skall ge ledarna verktyg 1 ledarskapsarbetet. Bland annat har flera ledare gatt
ledarskapsutbildningar och dven specifika kurser inriktade pa héllbarhet i ledarskapet. Inom
smébarnspedagogiken har man dven satsat pd virdegrundsarbete och fortbildning for ovrig
personal. I samarbete med CLL (Centret for livslangt lirande vid Abo Akademi) har kommunen
ordnat skolningar och projekt som Starkare tillsammans och mentorsutbildning.

Speciellt mentorskapet ser ledarna som ett bra verktyg for en 6kad héllbarhet. Tanken
med mentorskapet dr att trdffas och diskutera i mindre grupp. Trédffarna utgdr fran vad

deltagarna vill samtala kring och mentorns roll 4r att lyssna och stddja 1 diskussionen.

Sd har vi har ju ocksa borjat pa med mentorsgrupper for smdbarnspedagogikens
personal. Det dr ju ocksd ett verktyg for att de ska ma bra, att man har gett den hdr
majligheten. Det dr inte bara for ldrare utan ocksd for barnskotare och assistenter. Det

dar flera som har varit med i ar och de har tyckt att det har varit vildigt positivt. (R5)
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Trots att ledarna ser positivt pd att det satsas pa fortbildning och utvecklingsprojekt
uttryckte de dven en oro dver att det finns risker med att det kan g for snabbt och bli allt for
mycket pd samma ging. Risken blir dd att ny kunskap och nya arbetssitt inte hinner
implementeras i verksamheten och det kan leda till att arbetet kénns splittrat och personalens

ork och motivation forsamras.

Sd kommer det hela tiden nya saker och projektet, det dr ju en odndlig strom. Det dr
ldtt fran ledningen och fran bildningen att man blir ivrig over ndgot projekt. Sa ska det
drivas igenom, sen sd slutfors det inte alltid ens. Det blir en stindig input pa personalen.

(R4)

Flera ledare uppskattar att kommunen pa olika nivaer satsar pa personalens vilmaende
och utveckling. Ett konkret exempel ar klddforménen som direkt tillfaller den enskilda

arbetstagaren inom smébarnspedagogiken.

Bara sadana ddr smasaker som kommunen nu har gdtt in for. En liten sak som en
klddpeng till personalen tycker jag dr jdttebra! Det dr ju en liten kick i vardagen att fa
en jacka eller byxor. Jag tror mycket pa sadana ddir smdsaker! Det dr viktigt att alla,

bade ledare och de som jobbar pa dagis att de kinner sig viktiga och sedda. (R3)

For ledarnas dela har kommunen varit tillmotesgdende och gett mojlighet att delvis
kunna arbeta pa distans nir arbetet tillater det. Det hér géller frimst de administrativa ledarna
eftersom de pedagogiska ledarna mestadels arbetar ute pa filtet. Aven mdjligheten att arbeta
deltid har varit uppskattad och tagits till vara av flera ledarna som ett verktyg for béttre ork och
vidlmaende. I manga av respondent svaren framgar att just flexibiliteten och mojlighet att kunna
paverka sin arbetssituation har en stor inverkan pa arbetsmotivation och maende. Att uppleva
att ledningen ar tillmotesgéende, lyssnar till deras behov och visar tillit till deras val upplevs
betydelsefullt.

Sedan framkom det att det saknas konkreta planer och verktyg vid ledarvixling.
Respondenterna har olika erfarenheter av ledarbyten, men 1 stort beskriver alla att det inte finns
nagra klara beskrivningar for hur ledarbyten skall genom foras. Ofta har det handlat om en kort,
introduktion i arbetet av den foregdende formannen. Ansvaret att soka information och stod har
ofta fallit pa den nya ledaren. Samtidigt som ledarna uppger avsaknaden av plan, uppger det att

de kollegialt forsoker hjélper och stoda varandra.
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Nu hade jag turen att hon som var fore mig stannade lite ldngre och kérde in mig vildigt
bra och jag kan ringa dt henne ndr jag behover och allt det hir, men jag vet en annan
som kom ny och blev ganska slingd in i det hela. Sa ddr dr nog ndgot som skulle kunna
utvecklas lite. Man kanske kunde ha en vecka eller sa, som man far félja ledaren som

har varit fore, sa man verkligen vet vad man sditter sig in i. (R3)

Nar det giller projektet med delat ledarskap skiljer sig upplevelsen av hur
introduktionen i arbetet skett. Hir berittar respondenterna att det fran projektets start har satsats
mycket tid pa handledning och stéd for att komma in 1 de nya ledarskapsrollerna. Ledarna
beskriver att ledningen aktivt stottat deltagarna i projektet och det har regelbundet ordnats
tillfallen for diskussion, utviardering och utveckling.

Flera ledare lyfter fram att det kénts bra de gédnger de upplevt att ledningen lyssnat till
deras utmaningar och tagit dem pé allvar, genom att ge eller skapa verktyg som hjilpt dem.
Blanda annat nimndes att projektet med ett funktionellt delat ledarskap kommit i gdng efter att
det fran ledarhall lyfts fram en oro kring hdg arbetsbelastning och brist pa tid for det
pedagogiska ledarskapet.

Sammanfattningsvis formedlar ledarnas svar att de organisatoriska verktygen ger
riktlinjer och resurser fOr att arbeta hallbart. Specifikt lyfter respondenterna fram projektet med
det delade ledarskapet som ett nytt verktyg for att minska arbetsbordan och stirka den

pedagogiska delen av ledarskapet.

4.3.2. Verktyg pd kollegial nivd

Samtliga ledare ser kollegorna som ett verktyg for 6kad héllbarhet. Ledarna beskrev att de
upplever att de har kollegor som de 1itt kan kontakta vid behov. Den spontana kontakten sker
oftast via telefonsamtal, sms eller mejl, men de uppgav dven WhatsApp-grupper, motestillféllen
och andra tillfdllen d ledarna triffades. Det framkom tydligt under intervjuerna att man gérna
hjdlper sina kollegor 1 olika situationer och att man dven kédnner att man med lag troskel kan

vanda sig till en kollega ndr man har behov av hjélp och stod.

Jag har jdittebra stod i mina kolleger, det tycker jag. Jag ha fatt ring hur manga som
helst och de har hjdlpt mig, sa pa det viset tycker jag att jag har vildigt bra stéd. (R3)
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Vi hjdlps ju nog at, man fdr ju ringa och fraga om det dr ndgot som dr oklart. Och det
gdller det ju inte bara de som dr ny. Sen sd bollar vi och stoder varandra pd det viset.

(R4)

Vi har ett gott team, det dr ett sa otroligt bra ledarskap i kommunen. Det dr inga

konflikter, utan vdildigt stottande. Vi har varandra! (R6)

Ett flertal ledare konstaterade att man i en ledande roll kan kinna sig ensam och att det

darfor ar viktigt med det kollegiala stodet, ndgon att dela tankar och upplevelser med.

Man blir ju ganska ensam dda man jobbar sa som jag, sd att ha ndgon att bolla med och

diskutera med tror jag ju pd. (R3)

Det finns en skillnad mellan de ledare som arbetar ensamma och de ledare som arbetar
tillsammans med en annan ledare i ett funktionellt delat ledarskap. Samtidigt som det framkom
att det krédvs en hel del anpassning och arbete for att {4 ett delat ledarskap att fungera uppgav
ledare som arbetar i ett delat ledarskap att de uppskattar hogt mojligheten att kunna dela pa
arbetsuppgifterna och ha en kollega.

Det hdr att vi kan stéoda varandra, liksom lassa av och bolla problemen kinns nog
Jjdttebra, for jag dr inte ensam. Jag ser nog det som ett jdttestort plus. Tidigare i min
ledarroll, sa visst har man haft ledarstod av andra. Man har fatt vinda sig och fundera
och stdlla fragor och sa ddr, nog har vi ju haft dialog tidigare ocksa, men nu dr det ju
pd ett annat sdtt da man faktiskt skoter om samma omrdde och man kan dela problemen

helt oppet mellan varandra. (R5)

En ledare svarade pa fridgan ”Vad upplever du som positivt i ditt arbete? Vad ger gliddje
och energi? med N4, det dr nog det att jag har fdtt en kollega! Faktiskt! Fér man har nog varit
valdigt ensam.” (R4). Vilket visar pa vikten av den sociala gemenskapen i ledarskapet.

Sammanfattningsvis visar ledarnas svar pa att de kollegiala verktygen handlar om att
det finns hjélp till att hantera utmaningar i arbetet och mojligheter att dela sina egna och andras
erfarenheter. Det finns dven en socialgemenskap, som ger en kinslan av samhdrighet och

delaktighet vilket bidrar till ett hogre vdlmaende bland ledarna.
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4.3.3. Verktyg pd personlig niva

Bland de personliga verktygen ndmner ledarna yrkeskompetens och erfarenhet. Genom manga
ars erfarenhet av arbete inom smabarnspedagogiken och dven livserfarenhet upplevde flera
ledare att de blivit tryggare i sin ledarroll. En ledare berittade att hen numera kidnde sig séker
pa sin kunskap och darfor kan ge personalen mer trygghet. En annan ledare beskrev att manga
av de administrativa arbetsmoment gér lattare med &ren vilket gor att det inte tar lika mycket

energi.

Ett verktyg dr ju ocksd, maste jag sdga, att jag jobbat linge. Det dr ganska skont att
dldern ocksa dr en styrka. Skulle jag vara ny, nu, och jobba i den hdr rollen sd skulle
det ju nog vara vildigt utmanande och tufft. Sen, att fa sdtta sig ner och ge idéer, fa
tomma av sina egna erfarenheter och funderingar. Sa ddr kinner jag nog styrkan i att

man jobbat ldnge i barngrupp, dtminstone dnnu har jag ju det ndra, att det hir hur man

faktiskt jobbar i verkligheten. (R5)

Négot som dven lyftes fram var att synen pa sjilvledarskap som ett verktyg for
hallbarhet utvecklats med lidngre livserfarenhet. Flera ledare pétalar att de har en béttre
sjdlvmedveten och kan bittre sétta sig sjidlv och sina behov i relation till sitt arbete. De upplevde

en 0kad medveten om sina egna resurser.

Sen att borja inse vad jag orkar med och vad jag vill orka med! Ska vi sdga, man orkar

Jju bdttre nu ndr man kan lite prioritera.”. (R4)

Ledarna beskriver dven hur personliga styrkor och egenskaper fungerar som verktyg 1
ett hdllbart ledarskap. Har framkom formédgor som att kdnna empati, vara lyhord och visa
respekt som betydelsefulla. Aven ett eget genuint engagemang lyftes fram. Flera uttryckte dven

vikten av att ge av sin tid och var nirvarande i stunden.

Ett verktyg dr vdl att vi tar oss tid att vara ute och lyssna pa och mota personalen. Just

det ddr att méta och se dem i verksamheten och bolla deras tankar. (R5)

En ledare podngterade att alla ledare har olika personligheter och olika sitt att leda och
att det darfor ar viktigt att de individuella kompetenserna vérdesétts och att det ges mojlighet
att utvecklas. En annan ledare var inne pd samma linje och beskrev hur olika ledares

kompetenser kan tas tillvara och komplettera varandra om mgjlighet ges:
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Jag dr nog mera for deadlines och hon dr nog den hdr pedagogen ut i fingerspetsarna...

sd vi kompletterar varandra pad det viset. ”(R4).

Négra respondenter poédngterade betydelsen av att sjdlv som ledare reflektera dver det
egna ledarskapet och aktivt arbeta utifran sina egna och personalens behov. Det framkom dven
en Oonskan om att det inom kommunen kunde satsas pa ledarskap och ledarskapsutveckling, for

att kunna utveckla sig sjdlv som ledare och stdrka kvaliteten pa ledarskapet.

Ndgonting som jag tycker dr jdtteviktigt dr att fundera kring dr hur dr vi som ledare?
Hur dr mitt personliga ledarskap? Fdr personalen det de behover? De hdr fragorna

tycker jag dr jdtteviktiga och det hdr skulle jag vilja att vi skulle jobba pa mer. (R6)

Sammanfattningsvis lyfter ledarna fram att yrkeskompetens och erfarenhet upplevs som
betydelsefulla verktyg for att bli en tryggare ledare. Genom ménga ars erfarenhet av arbete
inom smébarnspedagogiken och dven livserfarenhet upplevde flera ledare att de blivit tryggare
1 sin ledarroll. De beskriver ocksd hur personliga styrkor och egenskaper fungerar som verktyg
i ett hallbart ledarskap. Hér framkom formégor som att kéinna empati, vara lyhdrd och visa
respekt som betydelsefulla. Aven ett eget genuint engagemang lyftes fram. Flera uttryckte dven

vikten av att ge av sin tid och var nirvarande i stunden.
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5. Sammanfattande diskussion

I detta avslutande kapitel diskuterar jag forst val av metoder i relation till tidigare forskning.
Jag kommer att ta upp valet av forskningsansats, materialinsamlingsmetoden, studiens
trovardighet, tillforlitlighet och etiska aspekter samt olika avvigningar som gjorts under
studiens gang. Dérefter gar jag in pa resultatdiskussionen utgaende fran syfte och

forskningsfragor. Slutligen ges en sammanfattning av studien och forslag pé fortsatt forskning.

5.1. Metoddiskussion

Studien utgar fran kvalitativ forskning med en hermeneutisk ansats. Valet gjordes utgaende fran
studien syfte och forskningsfrigor. Bell och Waters (2016) beskriver att den kvalitativa
forskningen bygger pé ett intresse att fi en insikt i hur manniskor ser pa sin vérld och Fejes och
Thornberg (2019) tar upp att tolkningar kring fenomen gors pa ett djupare plan i den kvalitativa
forskningen. Enligt Denscombe (2021) har den kvalitativa studien ofta ett fdrre antal
respondenter och forskaren har en storre nérvaro i forskningen. Utifran dessa aspekter ser jag
den kvalitativa forskningsmetoden som ett naturligt val for min studie, eftersom den har stott
mitt intresse att f4 en djupare forstaelse for forestdndarnas syn pa hallbart ledarskap ur deras
personliga perspektiv.

Forskningsansatsen var till en bdrjan inte helt klar, valet lag mellan den
fenomenografiska och den hermeneutiska ansatsen. Enligt Fejes och Thornberg (2019) bér man
viélja forskningsansats utgdende frén syftet med studien och det fenomen som ska undersokas.
Dimenis (2020) forklarar att fenomenografin utgdr frdn hur ménniskor uppfattar olika fenomen
medan den hermeneutiska ansatsen handlar om att tolka och fa en forstaelse kring ett fenomen.
Jag upplevde att den hermeneutiska ansatsen var mer ldmplig utgdende fran mitt syfte och att
den gav mig storre mojlighet for egna tolkningar och en djupare forstielse 1 dmnet. Den
hermeneutiska forskningsprocess beskrivs som en spiral déir kunskap ger mojlighet till tolkning
som 1 sin tur ger ny kunskap och nya mdjligheter till tolkning och allt eftersom foérdjupas
kunskapen kring fenomenet (Kvale & Brinkmann, 2014; Jacobsson & Skansholm, 2019). Valet
av ansats visade sig vara lamplig, den gav mig mdjlighet att hitta detaljer och fran dessa skapa
nya helheter.

Min tanke var att intervjua 58 forestdndare. Det blev slutligen sex respondenter. Efter
att jag intervjuat dessa sex personer upplevde jag att jag fatt tillrickligt med material for min

studie. Transkriberingen och den forsta analysen i samband med intervjun var tidskrédvande, sa
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dven med tanke pa det kéndes antalet respondenter passande utgdende fran studiens omfattning.
Alla informanter var 6ppna med att dela med sig av sina tankar och erfarenheter sa det blev
givande och informativa intervjudiskussioner.

Genom valet att gora intervjuer upplevde jag att jag kom nérmare mina respondenter
och fick en djupare och mer nyanserad bild av deras upplevelser, tankar och asikter, vilket &r
forenligt med valet av materialinsamlingsmetod (jfr. Alvehus, 2013). Eftersom jag gjorde de
flesta intervjuerna pa distans via videokonferens tjansten Zoom forsvann en del av den
personliga kontakten som man far ndr man triffas fysiskt. Samtidigt stirktes ndrvaron i samtalet
ndr det fanns farre saker runt omkring som tog uppmaérksamhet. For att minska risken for
feltolkningar frigade jag upp och stillde foljdfragor kring saker som jag var osdker kring vad
respondenten ville formedlade. Att halla intervjuerna pa distans fungerade inte helt felfritt och
en intervju maste flyttas fram eftersom uppkopplingen till nitet inte fungerade. Under ett par
intervjuer brots bade bild och ljud nigra ganger. Det hir paverkade intervjun och gjorde att
fokuset gick forlorat ett par ganger bade for mig och respondenten. S& hér handlade det om en
avvagning mellan att genomfora intervjuerna fysiskt pa plats eller pa distans. Jag valde att lata
respondenterna vilja eftersom jag upplevde att distansintervjuer kan upplevas smidigare och ge
en lagre troskel till att delta i studien.

En alternativ metod for materialinsamling i min studie hade varit att utfora en
enkitstudie med ett storre antal respondenter. En fordel med det hade varit att studien hade fatt
en storre bredd och mindre risk att paverka eller leda respondenternas svar. Med ett hogre antal
respondenter fran ett storre geografiskt omrade skulle d&ven mdjligheten till anonymitet for
respondenterna stirkts. Vid en enkétstudie far alla respondenter exakt samma fragor att besvara
vilket kan forenkla analysskedet. Nackdelen med enkéter enligt Bell och Waters (2016) dr att
svaren kan sakna djup och att det inte finns mojlighet att dppna upp och stélla f6ljdfragor. Vid
materialinsamling via enkét forlorar man dven den extra dimensionen som kroppsspréak, pauser
och tondndringar ger nar man skall uppfatta och tolka det som respondenten vill formedla. Jag
sag darfor att de fordelar som intervjun gav var mer forenliga med bade syftet med studien och
mina metodval.

Under intervjuerna utgick jag fran intervjuguiden, vilket gav en bra struktur att folja.
De semistrukturerade fragorna i intervjuguiden Oppnande upp for respondenterna att beritta
mera fritt och ingdende, samtidigt som det gav mojlighet for mig att kunna ta vara pd ndgot som
respondenten formedlade genom att stélla foljdfragor. Eftersom utrymmet for respondenterna

att svara var stort gjorde det att jag inte exakt kunde f6lja ordningsfoljden pa fragorna i guiden
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utan de vidvdes under en del intervjuar in i varandra, vilket gjorde bearbetning av materialet
mera kridvande.

Genom mitt val att ljudinspela intervjuerna upplevde jag att jag kunde ha fokus pa
respondenten och en storre ndrvaro i samtalet. Enligt Trost (2010) dr fordelarna med att anvdnda
ljudinspelning att intervjuaren inte behdver koncentrera sig pa att anteckna och att man kan ga
tillbaka och lyssna pa hela intervjun, vilket sdkrar att information inte gar forlorad och starker
trovirdigheten for resultaten. Jag ljudinspelade dven in den ena pilotintervjun for att forsidkra
mig om att tekniken fungerade, vilket gjorde mig tryggare under intervjuerna.

Jag har strévat till att tolka det som respondenterna uttryckt si sanningsenligt som
mojligt, men det finns alltid en risk for feltolkning. Vid transkriberingen lyssnade jag darfor
upprepade ganger for att uppfatta nyanser och undermeningar i det som respondenterna sade.
Ljudkvaliteten pa de inspelade intervjuerna var mestadels bra men stéllvis kunde det vara svért
att hora, exempelvis 1 de fall dir respondenten pratade med ldgre rost eller det forekom
bakgrundsljud. Sedan vid analys av den transkriberade texten gick jag emellanat tillbaka till
ljudinspelningen for att kunna tolka s& sanningsenligt som mdjligt. Jag upplevde, nir jag
lyssnade igenom de inspelade intervjuerna, att det fanns ganger d4 jag missat att f6lja upp
respondentens antydningar eller for snabbt stillt foljande fraga. Samtidigt kunde jag konstatera
att mina intervjufardigheter utvecklades fran den forsta intervju till den sista. Bland annat
forbattrades min formaga att f6lja upp respondenternas svar och lata det uppsta tystnader under
intervjuerna under studiens gang. Denscombe (2021) konstaterar att intervjuare behover trina
pa sina intervjufardigheter for att kunna fa s bra svar som mojligt frin respondenterna i enlighet
med forskningens syfte.

Tillforlitligheten 1 studien ligger 1 att jag under hela processen arbetat systematiskt och
noggrant. For att visa pa en transparens har varje steg dokumenterats, vilket enligt Jacobsson
och Skansholm (2019) dr av betydelse for att ldsaren skall f4 en klar insikt 1 hur val och
overviaganden gjorts. Jag har gjort kritiska val kring forskningsinstrument och teorier som
forskningen grundar sig pa. Materialinsamlingen har varit sérskilt viktig och mycket tid har
dgnats at att formulera fragor till intervjuguiden och efterarbete med transkribering och analys.
Jag har ként ett stort ansvar for att tolka respondenterna sanningsenligt. Vid
resultatredovisningen har jag bestyrkt trovéirdigheten genom att citera respondenterna. Trots
systematisk noggrannhet dr det svart att sédkerstélla att undersokningen skulle ge samma resultat
vid ett senare tillfdlle eftersom respondenterna svarade utgér fran erfarenheter och tankar de

hade vid intervjutillfallet. Trost (2010) forklarar att minniskan inte dr statisk, utan att det sker
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en stindig utveckling genom nya upplevelser och erfarenheter. Detta visar att om samma
intervjufragor stélls till samma respondenter vid ett senare tillfille kan svaren vara annorlunda.

Under hela forskningsprocessen har jag satt stor vikt pa att folja de forskningsetiska
principerna (Forskningsetiska delegationen, 2021). Respondenterna har informerats bade
skriftligt och muntligt om forskningens etiska aspekter och delgett sitt samtycke via
samtyckesblankett (se bilaga 2). Under intervjutillfillet informerade jag respondenterna om
konfidentialitet och deras rétt att nir som helst under studiens géng avbryta sitt deltagande. Nar
jag genomforde studien upplevde jag att de etiska aspekterna var speciellt utmanande. En
utmaning var att alla respondenter arbetade inom samma kommun, vilket gjorde det svarare att
sdkerstélla respondenternas anonymitet. Jag gjorde noggranna dverviagningar nir jag citerade
och lyfte fram respondenternas svar for att balansera att deras dsikter och upplevelser kom fram
samtidigt som jag virnade om deras anonymitet. Enligt Kvale och Brinkman (2014) innebir en
intervjustudie att forskaren stindigt méste hantera etiska dilemman. Nér forskaren rapporterar
sina resultat dr det viktigt att respondenternas anonymitet sikerstdlls och att man beaktar hur

publiceringen kan paverka respondenterna sjilva eller den grupp de representerar.

5.2. Resultatdiskussion

Resultatdiskussionen &r indelad i1 tvd avsnitt utgdende fran studiens forskningsfragor. I det
forsta avsnittet diskuteras resultat till den forsta forskningsfrigan, som handlar om
forestindarnas syn pa hallbart ledarskap. I det andra avsnittet diskuteras den andra
forskningsfragan som beror vilka verktyg som anvénds for att stodja och utveckla ett hallbart

ledarskap.
5.2.1. Hallbart ledarskap ur ett forestindarperspektiv

I min fOrsta fraga “Vilken syn har forestandare pé hallbart ledarskap?” ville jag fa en bild av
hur forestdndare ser pa héllbarhet och deras tankar kring att arbeta hallbart som ledare inom
smébarnspedagogik. Tidigare forskning visar att inneborden av begreppet hallbarhet kan vara
oklar hos personal inom smabarnspedagogik (Furu m.fl., 2018), men i denna studie tolkar jag
att alla respondenterna har en insikt 1 begreppet, om &@n varierande. Utgdende fran de tre
hallbarhetsbegreppen; ekologisk-, ekonomisk- och social hallbarhet (Bergman & Klefs;jo,
2021), framgar det att majoriteten av respondenterna forknippar hallbarhet med vélmaende och

ork. Flera ledare lyfter fram att man inom kommunen aktivt arbetar med dkat vdlmdende och
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nidmner bland annat mentorskapskurser, projektet med delat ledarskap och
ledarskapsfortbildning, vilket stoder att respondenterna forknippar héllbarhet med social
hallbarhet. Respondenternas svar Overensstimmer med Soukainen och Fonséns (2018)
forskning som visar att forestandare framst lyfter upp de ménskliga och sociala dimensionerna
vid héllbart ledarskapsarbete. Ledarnas svar pa hur de ser pa hallbart ledarskap kunde delas in
i fyra teman; vdlmaende, stod, struktur och personligt ledarskap. Jag upplever att de fyra
omradena bildar en helhet dér de bdde kompletterar och stoder varandra. Det gar att se samband
mellan resultatet och Hargreaves och Finks (2009) sju hallbarhetsprinciper samt tidigare
forskning kring ledarskap inom sméabarnspedagogik (jfr. Parrila & Fonsén, 2016; jfr. Fonsén &
Soukainen, 2019).

Temat vdlmaende berdr respondenternas tankar om social hallbarhet. Jag tolkar att
respondenterna ser allas vdlméende och ork som ett mal for det hallbara ledarskapet, men att de
dven upplever att det finns minga utmaningar i dagsléget. De beskriver en oro for ett allt hogre
arbetstempo, stindig utveckling, okad trotthet och personalkonflikter. Det hir dr samma
omraden som diskuteras inom smébarnspedagogiken idag och dér man dr medveten om att det
behovs fordndringsarbete for att kunna skapa béttre forutsittningar for personalen och en
hogkvalitativ verksamhet (Hjelt & Karila, 2021; Siippainen m.fl., 2021). Samtidigt som ledarna
beskriver utmaningar ger de dven forslag till hur man kan arbeta for ett bittre vdlmaende. Jag
tolkar deras svar som att de ser positiva mojligheter i att arbeta for 6kat vilméaende och dven
eget ansvar som ledare, vilket kan kopplas ihop med Clarke (2018) och Fonsén och Soukainens
(2019) tankar om ett relationellt ledarskap som bygger péd sjdlvledarskap, tillit och
kommunikation.

Under temat stod framkommer det hur viktigt det kollegiala stddet dr f6r ledarna och att
de d@ven upplever att de har ett kollegialt stod. Resultatet i studien &r i linje med en undersdkning
av Utbildningsstyrelsen m.fl. (Sivista, 2020) dér det framgér att ledare inom bildningsvésendet
upplever storst stod fran kollegor i samma position och fran personalen. I mina respondentsvar
lyfts dven betydelsen av férmannens stod. I studien framkommer det att ledarna upplevde olika
behov av stdd fran forman och ledning. Det &r mojligt att de olika stddbehoven har en koppling
till hur ldnge respondenten har arbetat i ledarroll. Enligt Siipainen m.fl. (2021) kan det pdvisas
att de ledare som har minst arbetslivserfarenhet ar i storst behov av stdd och handledning.
Forutom behovet av en nirvarande forman lyfter Siipainen m.fl. (2021) dven fram vikten 1 att
stotta och engagera nya ledare genom att ordna arbetshandledning, kollegialt stod och utveckla

mentorskap. Ser jag till den kommun dér jag gjorde min studie sd kan jag se att de har satsat
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bade pa mentorskap och arbetshandledning, vilket jag tolkar som att de aktivt arbetar med
personalens vdlmaende och hallbarhet.

Manga ledare beskriver en ensambhet i rollen som mellanchef. Hjelt och Karila (2021)
uttrycker att manga ledare upplever ledarrollen som ensam och ser det kollegiala stodet som en
resurs for eget ledarskap. Det delade ledarskapet kan vara ett sitt att komma fran kinslan av
ensamhet vilket 4ven framkommer i mina resultat dir ledare som arbetar i ett delat ledarskap
podngterar det positiva i att ha en kollega. Samtidigt kréver ett delat ledarskap mycket och det
finns risker om samarbetet mellan ledarna inte fungerar (Thylefors, 2022). Att dela ett ledarskap
ar inte heller mojligt pd alla verksamhetsstillen utan det krivs tillgéng till olika former av
kollegialt stod for att hitta stod till ledarna.

Riddersporre (2019c) talar om att en organisation behdver en stabil grundstruktur som
tal fordndring och belastning. I min studie pdpekar ledarna behovet av tydligt formulerade
arbetsuppgifter som dr mojliga att forverkliga. Resultatet gér att koppla till Siipainen m.fl.
(2021) som sdger att det pa grund av alla férdndringar som sker finns ett stort behov av att
diskutera vad som ska ingé i forestandarnas arbetsbeskrivning och om det finns mojlighet att
omorganisera sddana uppgifter som inte kréver ledarkunskap. Intressant hér &r att situationen
for de pedagogiska ledarna ser annorlunda ut jamfort med andra forestdndare. De pedagogiska
ledarna arbetar mer ldngsiktigt och har farre arbetsuppgifter som ska utféras under tidspress.
Skillnaden kommer dven fram 1 min studie dir de pedagogiska ledarna beskrev en annan
arbetsstruktur @n de administrativa. De ledare som hade bdde administrativa och pedagogiska
uppgifter beskrev oftare en splittring 1 arbetsuppgifterna medan de pedagogiska mer lyfte fram
flexibilitet 1 arbetsuppgifterna.

Alla ledare ar overens om vikten av tillginglighet, bdde den egna och ledningens
tillgénglighet. Sedan skiljer sig tankarna kring behovet av att vara fysiskt nérvarande ledare.
Har uttrycker Riddersporre (2019¢) att en del av ledarens arbete handlar om att skapa relationer
och fa en inblick i och kunskap om verksamheten, vilket forutsétter att ledaren ar fysiskt
ndrvarande. Pa sa sitt kan ledaren béttre stddja personalen och leda den pedagogiska
verksamheten. I min studie framkommer dven behovet av ett pedagogiskt stod for personalen
och betydelsen av en nirvarande ledare som deltar i verksamheten och har fokus pa personalen,
vilket stoder tanken om pedagogiskt ledarskap som ett verktyg for 6kad hallbarhet (jfr. Tornsén
& Arlestig, 2018; Fonsén & Parrila, 2016). Samtidigt behover personalen stirkas i sitt
sjélvledarskap for att arbeta mer sjédlvstindigt utan behov av en stédndigt ndrvarande ledare. For
att uppna detta behover det byggas upp en bra kommunikation och en tillit frdn bagge hall (jfr.
Clarke, 2018; Aspelin & Persson, 2011).
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Resultatet visar att det personliga ledarskapet dr en del av det héllbara ledarskapet.
Ledarna beskriver en stark ansvarskénsla samt 6nskan att finnas dar {for sin personal, ett resultat
som styrks av Franzén och Hjalmars (2019) som uttrycker att forestandare ofta stéller hoga krav
pa sig sjilva och kénner ansvar att bade skota de administrativa arbetsuppgifterna och virnar
om personalens vilmaende och trivsel. Ar arbetsbelastningen stor och kraven for hoga finns det
storre risk for utmattning, vilket framgétt i flera undersokningar och studier (jfr. Siipainen m.fl.,

2021; Sarpila, 2022; Hjelt & Karila, 2021; OAJ, 2017).
5.2.2. Verktyg for ett hallbart ledarskap

Min andra forskningsfraga “Vilka verktyg anvinds for att stodja och utveckla ett hdllbart
ledarskap?” var riktad for att undersoka arbetet med héllbarhet ledarskap pa ett mer konkret
plan. Hér var jag intresserad av att soka svar pd vilka hjdlpmedel och resurser som ledare ute
pa féltet upplever att det har for att arbeta hallbart, men dven upptidcka omraden dér det finns
utvecklingsmojligheter for en 6kad héllbarhet 1 ledarskapet.

Resultat fargades av ledarnas intresse for delat ledarskap. Jag tolkar att majoriteten av
ledarna ser det funktionellt delade ledarskapet som ett viktigt verktyg for 6kad hallbarhet i flera
avseenden; att stodja och arbeta langsiktigt med personalens vdlmaende, att avlasta ledarens
arbetsborda och att stirka kvaliteten i den pedagogiska verksamheten. Den pedagogiska
ledarens roll ses som betydelsefull vilket kan kopplas ihop med Keski-Rauskaa mfl. :s (2016)
diskussion kring behovet av det pedagogiska ledarskapet for en hdogkvalitativ
smabarnspedagogik Det som vécker tanke kring det funktionellt delade ledarskapet &r att det
bygger pd storre enheter. Det hir gér daligt ihop med att enheter for smébarnspedagogik ska
vara hanterbara och moéjliggora ett hogkvalitativt ledarskap. Siippainen m.fl. (2021) uppger att
det vid ledarutvérderingar framkommer att ledare for mindre dagvéardsenheter dr mera positiva
till sin arbetsmingd &n ledare pa storre enheter. Vid storre enheter blir darfér behovet av
dndrade ledarstrukturer viktiga for att bibehdlla kvaliteten och héllbarheten. Fonsén m.fl. (2022)
ar inne pa samma linje och forklarar att det idag finns en utvecklingstrend att sla thop mindre
enheter till storre center. Sen kvarstar det att se om utvecklingen mot storre lircentra stirker en
hallbar och kvalitativ smébarnspedagogik.

Ledarna upplever att kommunen har en bred satsning pa dkat vilmaende och att skapa
redskap for att stirka mdjligheten att arbeta hallbart. Samtidigt som de ser positivt pa
kommunens satsningar uttryckte de att det behovs tid att implementera nya saker och sker det
for mycket 1 for snabb takt finns det risk for utmattning och lagre arbetsmotivation. Resultatet

stimmer 0verens med Hargreaves och Finks (2009) papekande att forandringsarbete behover
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fa ga langsamt och ta tid. Utvecklingsarbete innefattar att motivera och involvera personalen
for att kunna arbeta mot samma langsiktiga mal.

Ett framtrddande resultat var behovet av konkreta planer vid ledarbyten och vid ledarens
frdnvaro, vilket kan kopplas till Hargreaves och Finks (2009) forklaring om behovet av
utarbetade planer for kontinuitet i ledarskap. Resultatet kan &dven séttas i relation till Thylefors
(2022) beskrivning av att ledare ofta upplever att de kénner att de har ett ansvar att vara
tillgéngliga dven nér de dr lediga eller sjuka. De respondenter som hade en kollega upplevde att
de med béttre samvete kunde vara borta eftersom de visste att det fanns en ledare pa plats, vilket
stods av Thylefors (2022) som menar att en av fordelarna med ett delat ledarskap dr att man
kan avlasta varandra vid franvaro.

Gemensamt for respondenterna &r att de upplever en styrka i att ledararbetet ar
méngsidigt och flexibelt. Samtidigt uppgav de en stor ansvarskédnsla i att hinna med sina
arbetsuppgifter och kdnna att de gor ett gott arbete. Jag tolkar 1 deras svar att de onskar tillit
frin ledningen att kunna ansvara och planera sina dagar sjdlvstindigt, men dven att
arbetsméngden skall vara rimlig sé att det finns tid att arbeta for en hog kvalitet. Resultatet kan
ses lika med Siippainen m.fl. (2021) dér det konstateras att ledare uttrycker att de har en stor
arbetsmingd samtidigt som de betonar att de uppskattar flexibilitet och frihet 1 sitt arbete. Det
hir stimmer dven 6verens med Riddersporres (2019¢) beskrivning att det 1 ledarskap behdvs

ramar att f6lja men dven utrymme for de egna behoven.

En viktig forutsdttning for all verksamhet dr att det finns en struktur som bdde ger stéd
och mojliggor utveckling, men ingen har sagt att den mdste se likadan ut. Ndr det gdller
att strukturera den egen verksamhet gdller det att utga fran sina egna behov av ordning

och begriplighet, inom de ramar som finns. (Riddersporre, 2019c, s. 154)

En tanke som véckts hos mig under intervjuerna r vikten av eget engagemang. Ledarna
som deltar i1 projektet med delat ledarskap dr engagerade och visar en tro pa att det dr nagot
langsiktigt och hallbart de arbetar for. Jag tolkar det som att d&ven om fordndring kan vara
arbetsam upplevs den som positiv om den kidnns meningsfull och man har mdjlighet att vara
delaktig och kunna péverka. Detta visar hur viktigt det &r att fordndring och utveckling sker i
samforstdnd, mot ett gemensamt mal.

Négot som inte framkommer i respondenternas svar dr barnens och fordldrarnas
delaktighet och engagemang for 6kad hallbarhet, vilket Riddersporre (2019¢) tar upp som ett
steg till hallbart ledarskap. Den fysiska miljons betydelse nimns inte heller, vilket dr en annan

aspekt for hallbarhet inom ledarskap enligt Riddersporre (2019c). I stort foljer resultaten i
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studien mer Hargreaves och Finks principer om héllbarhet &n Riddersporres (2019¢) steg mot
hallbarhet inom smabarnspedagogiken.

Sammanfattningsvis visar studiens resultat att ledarna ser pd hallbarhet framst utifran
ett socialt och specifikt ett ménskligt perspektiv. Enligt respondenterna innebér hallbart
ledarskap en vdlmaende arbetsplats och ett kollegialt stod. Det krdavs strukturella ramar dér
arbetsuppgifter och arbetsbelastning 4r i balans samt en tillit att kunna arbeta utifrén frihet under
ansvar. Ledarskapet ska vara personligt med fokus pd bemoétande, tillit och kommunikation.

Slutligen &r det viktigt att virna om sina egna resurser som ledare.

5.3. Avslutande reflektion och forslag pa fortsatt forskning

Studien utgér fran att forestandarnas arbete 1 dag 4r komplext och utmanande. Det finns en oro
for att stindiga fordndringar och den 0kade arbetsbelastningen paverkar ledarnas vdlmaende
negativt. Darfor bor man se Over hur man kan stirka ledarnas resurser och arbeta for en
vilméende smébarnspedagogik pd ldngre sikt. En stor del av de verktyg som ledarna behover
eller saknar finns pd en organisatorisk niva. Det innebar att kommunen och den hogre ledningen
har ett stort ansvar for att ge ledarna fOrutsittningar att arbeta héllbart. For detta krévs en
langsiktig och grundlig insats for att skapa goda forhallanden och resurser for hallbarhets arbete.
Det kan finnas stora skillnader mellan olika kommuner och daghem beroende pa vilka resurser
de har tillgang till och vad de prioriterar.

Jag ser att det dr av vikt att det ges mojlighet till fortbildning kring hur man kan stirka
ledarskap som strdvar efter hallbarhet. Samtidigt som fortbildning och 6kad kunskap kring
héllbart ledarskap &r av betydelse maste det finnas en réttvis balans mellan utveckling och
arbetsro. Det dr inte héllbart att stindigt strava efter fordndring och utveckling utan att ta hinsyn
till resurser, tid och ork. Héar behdver ledningen vara lyhord pa vad ledarna och personalen
uttrycker.

Det dr dven viktigt att studerande inom smébarnspedagogik far insikt om héllbart
ledarskap redan under sin utbildning. Detta hjdlper dem att forbereda sig pa de utmaningar och
mojligheter som kommer med att vara ledare. Genom att ldra sig om héllbarhet 1 sitt yrke fir de
verktyg och en grund for att arbeta med hallbarhet. De far ocksa insikt i varfor det dr viktigt att
arbeta héllbart och hur det pdverkar dem sjdlva och andra. Den kunskapen tar de med sig till
sina arbetsplatser och bidrar ddrmed till en hallbar organisation.

Jag upplever att det finns fa studier som har direkt fokuserar pa héllbart ledarskap inom

smabarnspedagogik. Det finns studier som behandlar andra aspekter av &mnet, exempelvis hur
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man leder pedagogiskt hallbart och hur man integrerar héllbarhet i den smébarnspedagogiska
verksamheten, men det finns ett kunskapsgap nir det géller hallbart ledarskap. Min studie visar
att det finns flera nivaer att arbeta med héllbart ledarskap. Mer forskning behovs for att
undersdka hur man kan stirka och arbeta med hallbarhet 1 ledarskap pa bade en personlig och
en organisatorisk nivd. Amnet héllbarhet inom smabarnspedagogiskt ledarskap behdver
uppmédrksammas och forskas vidare kring. For egen del upplever jag att jag i takt med att min
kunskap om dmnet har okat har jag kommit till insikt om hur viktigt ledarskapet ar for en
vialmaende och kvalitativ smabarnspedagogik.

I den hir studien har haft jag fokus pa forestandarnas syn pa hallbart ledarskap i en
specifik kommun. Studien skulle kunna kompletteras med en undersdkning i samma kommun
med fokus pd personalen inom smébarnspedagogiken for att undersoka deras syn pa hallbart
ledarskap inom smabarnspedagogik. En sddan undersékning skulle kunna ge insikt 1 hur
personalen upplever ett delat ledarskap och en pedagogisk ledare. En undersdkning kring
personalens tankar skulle kunna bidra till en mer heltdckande bild av hur héllbart ledarskap kan
framjas inom smébarnspedagogik.

Det kunde dven vara virdefullt att géra en bredare undersékning med flera kommuner
for att se om det finns skillnader i ledares mojlighet att arbeta hallbart. En sddan undersdkning
kunde ge insikt i om det finns stora skillnader mellan kommunerna och om det finns behov av
nationella riktlinjer for att fraimja héllbart ledarskap. En sddan undersokning skulle kunna
inkludera flera aspekter av hallbart ledarskap, exempelvis personalens engagemang och
delaktighet for okad hallbarhet, betydelsen av den fysiska miljon och mojligheter vid delat
ledarskap. Genom att genomfora en sddan undersokning kunde man fa en béttre forstielse for
de utmaningar och mojligheter som finns nér det géller att framja hallbart ledarskap inom

smébarnspedagogik.
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Bilaga 1: Mejl till forestindarna

Hej,

Mitt namn #r Tina Back och jag studerar till magister inom smabarnspedagogik vid Abo
Akademi. Jag haller som bédst pd med min magisteravhandling och séker nu informanter till
min undersdkning.

Min avhandling har arbetsrubriken "Héallbart ledarskap inom smibarnspedagogiken” och
som handledare for magisterarbetet fungerar PeD, docent Ann-Christin Furu.

Syftet med studien &r att undersoka hur ledare inom smébarnspedagogik ser pa hallbart
ledarskap och hur de arbetar for ett hallbart ledarskap utgaende fran sina egna
forutsittningar. Jag soker nu ledare inom smébarnspedagogik att intervjua om deras tankar
kring ledarskap och hur man kan arbeta for ett hallbart ledarskap.

Intervjun sker via Zoom eller genom fysiskt mote, det som passar dig bast. For intervjun ar
det bra att reservera ca 45 minuter.

Intervjun kommer att bandas in for att sedan transkriberas och tolkas. Materialet sparas sakert
och efter att avhandlingen ar klar kommer intervjumaterialet att raderas i sin helhet.

Dina kontaktuppgifter och det insamlade materialet behandlas konfidentiellt. Enhet eller
kommun kommer inte att framga och jag kommer att anonymisera materialet sa att personer
inte kan identifieras.

Jag hoppas att du har mojlighet att stélla upp pa en intervju, dina tankar ar vardefulla!
Deltagandet i studien ar frivilligt och om du s& 6nskar, kan du avbryta deltagandet nér helst du
vill.

Som bilaga skickar jag med en samtyckesblankett. Ifall du redan nu vet att du kan stélla upp
for en intervju sé kan du samtycka genom att svara pa detta mejl.

I annat fall kontaktar jag dig om nagra dagar pa nytt och kollar upp ditt eventuella intresse
samt om det dr ndgot du funderar Gver.

Varmt tack pa forhand. Vill du veta mera sa hor garna av dig!

Med vinlig hélsning,
Tina Back
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Bilaga 2: Samtyckesblankett

SAMTYCKE

Jag samtycker hdrmed till att intervjun anvdnds som underlag for Tina Backs
magisteravhandling i pedagogik med inriktning sméabarnspedagogik vid Abo Akademi. Som

handledare for magisterarbetet fungerar PeD, docent Ann-Christin Furu.

Magisterarbetets arbetsrubrik ar Hdllbart ledarskap inom smdbarnspedagogiken.

Jag &r medveten om att intervjun spelas in och lagras sikert medan studien &r under arbete, samt
raderas efter att studien slutforts. Jag 4r medveten om att det insamlade forskningsmaterialet
behandlas konfidentiellt och att alla uppgifter avidentifieras, s att ingen kan identifieras i
rapporteringen av materialet. Jag dr ocksd medveten om att jag ndr som helst under studiens

gang har mojlighet att avbryta deltagandet utan konsekvenser.

Datum och ort

Namn och namnfortydligande
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Bilaga 3: Intervjuguide

Bakgrundsfragor

Beritta lite om dig sjdlv; utbildningsbakgrund och arbetserfarenhet.
Hur kommer det sig att du arbetar som forestandare?
Antal enheter som du ansvarar for?

Ledarskap

Din arbetsbeskrivning och dina arbetsuppgifter?

Pedagogisk ledare/ administrativ ledare? Hur delas din tid mellan administrativa och
pedagogiska arbetsuppgifter?

Vad upplever du som positivt i ditt arbete?

Vad upplever du som utmanande i ditt arbete?

Som ledare har du ménga olika roller. Hur upplever du dessa roller?

Hurudant stod upplever du att du har i ditt arbete?

Delat ledarskap. Delar du ditt ledarskap med nagon? Hur/ pa vilket sitt och med vem?

Hallbart ledarskap

Vad innebir ordet héllbarhet for dig?

Hur ser du pé begreppet héllbart ledarskap? Inom smabarnspedagogiken?

Vilka verktyg anvénds, eller kunde man anvinda, for att stodja och utveckla ett hallbart
ledarskap inom smabarnspedagogiken?

Hur upplever du att du arbetar, eller kunde arbeta, hdllbart? Vad gor, eller kunde gora,
ditt ledarskap hallbart?

Ledarskap kan véxla. Upplever du att det finns strategier for att arbeta héllbart vid
ledarvaxlingar?

Slutligen, beskriv hur en perfekt arbetsdag skulle se ut for dig. Du far dromma fritt.

Ar det innu ndgot annat som du vill beritta? Nigot som kinns viktigt som vi inte tagit
upp under intervjun?

Tack for medverkan, din tid och att jag fatt ta del av dina tankar!



