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Referat

Denna magisteravhandling fordjupar sig i1 det hallbara pedagogiska ledarskapet ur
daghemsforestandens synvinkel och hur det tar sig i uttryck i verksamhetskulturens kontext
pa daghem. Enligt styrdokumentet Grunderna for planen for smabarnspedagogik (2018) ar
det pedagogiska ledarskapet en forutséttning for att utveckla verksamhetskulturen, men dnda
omndmns det som sddant endast tre ginger i styrdokumentet. Utgangspunkten for
ledarskapet inom smabarnspedagogik &r enligt styrdokumentet att frimja varje barns

vélbefinnande och larande.

For att skapa ett héllbart pedagogiskt ledarskap anser Soukainen och Fonsén (2018) att det
behdvs en gemensam forstaelse pa féltet for héllbart ledarskap, och genom detta leder det till
det hdllbara arbetslivet och en hallbar smébarnspedagogik. Hargreaves och Fink (2008) har
utarbetat principer for héllbarhet for ett hallbart ledarskap och dessa kan dven anvéndas inom

smabarnspedagogiken.

Syftet med avhandlingen &r att undersoka hur daghemsforestdndare ser pd héllbart
pedagogiskt ledarskap och hur det ser pd det i forhallande till verksamhetskulturen.

Forskningsfragorna ér foljande:

1. Vad innebir héllbart pedagogiskt ledarskap for en daghemsforestandare?
2. Hur syns det hallbara pedagogiska ledarskapet i daghemmets verksamhetskultur?

Metoden &dr kvalitativ och har genomfGrts med semi-strukturerade intervjuer.
Respondenterna dr sju daghemsforestdndare och som analysmetod har den kvalitativa
innehéllsanalysen anvénts.

Resultatet presenteras som ett sex-bitars pussel, dédr alla pusselbitar representerar

daghemsforestdndarens syn pa héllbart pedagogiskt ledarskap. Dessa pusselbitar &r team,




struktur, stod, moten, innehdll och egen roll. Runt pusslet finns en ram som representerar
hur det tar sig 1 uttryck i verksamhetskulturen och denna ram aterges av gemenskap och
innehdll. Runt denna ram finns &nnu en yttre ram som representerar fordndringar och yttre

omstindigheter, i detta arbete syns det som covid-19-pandemin.

For att sidkerstélla det hallbara pedagogiska ledarskapet behdvs fortbildning, gemensamma
reflektioner, kunskap och en utvecklingstakt dér alla hinner med. Utvecklingsbehovet syns 1
det delade ledarskapet och att daghemsforestandare tillsammans med ldrare inom
smabarnspedagogik for pedagogiken framét och utvecklar denna tillsammans. Eftersom
smabarnspedagogiken brottas med brist pd behorig personal och vikarier samt under de

senaste tva aren covid-19-pandemin, dr héllbarhet inom smabarnspedagogik sirskilt viktig.

Sokord

smabarnspedagogik, pedagogiskt ledarskap, hallbarhet, verksamhetskultur,
daghemsforestandare, covid-19-pandemi

varhaiskasvatus, pedagoginen johtajuus, kestdvyys, toimintakulttuuri, paivikodin johtaja,
covid-19-pandemia

Early Childhood Education and Care (ECEC), Pedagogical Leadership, Sustainability,
Operating Culture, Head of ECEC Unit, covid-19 Pandemic




Innehéll

1. Inledning.......c.ccccevuerercneccrnnnes 7
1.1. Syfte 0ch fOrskningSIraAGOT ..........ccooocveeiiiiieeieeieee e 9
1.2, DISPOSITION ...ttt e et e e et e e e et e e e e et eeeeenasaaeeennneeas 10

2. Teoretisk bakgrund och tidigare forskning e 11
2.1. Pedagogiskt [edQrskap ...................cccoooviiiiiiiiiiiiiiiece e 11
2.1.1. Det pedagogiska ledarskapets forsta delfaktor ...........ccooieiiiiiiiiiiiee e 12
2.1.2. Det pedagogiska ledarskapets andra delfaktor.............ccccooviiiiiiiiiiniie e 12
2.1.3. Det pedagogiska ledarskapets tredje delfaktor ...........ccooieiiiiiiiiiieee e 13
2.1.4. Det pedagogiska ledarskapets fjarde delfaktor ...........ccooveviieriiiiiiiiieieeieeeeee e 14
2.1.5. Det pedagogiska ledarskapets femte delfaktor ..........ccevieriieriiiiiiiiieieceeeeee e 15
2.1.6. Det pedagogiska ledarskapets sjatte delfaktor..........cccvevieriieriiiiieiieiecieeee e 16
2.1.7. SaMMANTAtNINZSVIS. ..cveeivietieieeteeteettesieesteeteetestteseesseesseesseesseesseessesseesseessesssesssesssesssesseessessenssenns 16

2.2. Hdllbart pedagogiskt ledarskap ...................cc.occcoovvveiiiiiiiiiiiiiieeiieeeee e 17
221 HAIIDATREL ...ttt ettt ettt sttt sttt 18
2.2.2. Principer fOr hAIIDATNEE ...........ccviiiiiiiiieicieee ettt bbb e e s sra e neenbeenre e 20
2.2.3. Kommer ledarskapet att halla? — ett utvecklingsSprojekt............ccoeevieierienieiieeee e 21

2.3. Verksamhetskultur och ledarskap .................cc.ccooveviiieiiiiiiiiiiiiieeceeee e 24
2.3.1. Styrdokumenten i forhallande till ledarskap och verksamhetskultur............c.ccocoeieienininnnnnne. 26

2.3.2. Nationella centret for utbildningsutvirderings rapport om ledarskapet inom smébarnspedagogiken 27

2.4, SAMMANTAINITZS VIS ......ooceee ettt e et e et e e entaeesasaeeenseeennsees 28
3. Metod.....uueeeernensnenncsnnennnes 30
3.1. Syfte och forskningSfragor ............ccocooooiiiiiiiiiiiiiiie e 30
320 MEIOM. ... e 30
3.2.1. DatainsamlingSMELOM ........ccueruiriririeiiieierestere ettt ettt sttt ettt st neen 31
3.2.2. Urval 0Ch DEGIANSNINZAT .......ccuirtiriiiiieiieieterieeterie ettt ettt ettt ettt sbe ettt sae b bt ebeeaeennen 32
3.2.3. GENOMIBTANAE ...ttt ettt ettt et saeeue e nnen 32
3.3. Databearbetning 0ch ARALYS ..............cccccccoiiouiiiiiiiiiiiieeie et 33
3.3.1. Kvalitativ innehéllsanalys i denna StUAIC..........coceeeeieriiiiirinininieecceseere et 34
3.4, KVALIOISASPERLOT ... 37
3.4.1. Kvalitet 1 denna STUAIC .......cc.eiiriririeieieereseceeeet ettt sttt sttt st neen 38

3.5. ForskningsetiSka ASPEKIEr ...............ccc.oovvuueeiiieeiiieeiie e 39



4. Resultat........ccoeereeennnneecreenes

4.1. Daghemsforestandarens syn pd pedagogiskt hallbart ledarskap .................................

4.1.1 PUSSEIDILEN TRAIM ..c.euitiiiiiienieitet ettt ettt st e b et eb ettt bbbt et et et b bt ebeebeeneenee
4.1.2. PUSSEIDItEN SEIUKLUL...c..coviiiiiniititiiteeieet ettt sttt ettt eb et ene
4.1.3. PUSSEIDILEN SO ......eeeietieiieie ettt et ettt et et ae e bttt ettt eae e eae e b et et s
4.1.4. PUSSEIDILEN MOTEIL....c..eitiitieieeieeete ettt ettt ettt et et ettt e sate s aeesbeesbe et e e et eateeseeeneenseenteenteas
4.1.5 Pusselbiten INNENALL..........oooiiiiii ettt

4.1.6. PusSEIDItEn €ZEN TO1L.......eiiiieiieiieie ettt ettt e st e st e saeesse e seenseenteesseenaensaeseenreas

4.2. Det hallbara pedagogiska ledarskapet i daghemmets verksamhetskultur ....................

4.2.1. Innehall SOM €N €l AV TAIMIEI ......ooiiiiiiiiiiiiee ettt e e e e e e e e e e e e e s nbareeeeeesseenneees

4.2.2. Gemenskap sOm €N del @V FAMEI .......ccuveriieiiieiiieiieieeieette st ettt etesaeseeesteesaeesseesseessesssessaesseenseensens

4.3. Fordndringar i verkSammReten..................ccocooivioiiiiiiiiiiiiiieie e

5. DIiSKUSSION ....eeeveeeennneeeeereerereenees

5.1, ReSUIIATATSKUSSTON ..o e

5.1.1. Daghemsforestandarens syn pé héllbart pedagogiskt ledarskap .........cceevveviieviinvieniieniienieecie e
5.1.2. Det hallbara pedagogiska ledarskapet i verksamhetskulturen ...........ccccoooeeiiiiininiiiieeece e
5.1.3. OVergripande TESUITAL ...............co.ouovreiueeceeeeeeeeeeeeeeeseeeeeeeeeee e et e e s s s es s esnae s eesenenen

5.2, MetoddiSKUSSION ..ot
5.3. Sammanfattning och forslag pd fortsatt forSkning..............c.cccccceveeeieiceeenieeiiieeeenns

Referenser ......ceeeeeeeceeeeneecenennes

Tabeller
TADCIL 1 ..o e e e et e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e raaaeeeranaaeeenans
TADECIL 2 ... e e e e e e et et eee e e e e e e e eeaeseeeeeeaaa i aaeseeeeeraaaraaaaaaanae

Figurer

41

43

43
45
46
47
48
49

51

51
53

55

57

57

57
60
62

64

65

67



Bilagor
Bilaga 1: Intervjuguide

Bilaga 2: Mail om informerat samtycke



1. Inledning

Jag har valt att géra min magistersavhandling kring det pedagogiska ledarskapet inom
smabarnspedagogiken da det dr en stor och viktig del av ledarskapet. Det pedagogiska
ledarskapet ges en stor betydelse 1 smébarnspedagogikens styrdokument Grunderna for planen
for smabarnspedagogik (Utbildningsstyrelsen 2018), men omnédmns &dnda bara som sédant tre
ginger i dokumentet. Ordet ledare och ledarskap ndmns 11 ganger i dokumentet. I
styrdokumentet beskrivs pedagogiskt ledarskap som en fOrutsdttning for att utveckla
verksamhetskulturen och att ledarskapet innebdr att leda, utvdrdera och utveckla

smabarnspedagogiken pa ett malinriktat och systematiskt sitt.

Jag har dartill valt att avgrinsa mig till det hdllbara pedagogiska ledarskapet och
samtidigt se det 1 verksamhetskulturens kontext. Enligt Grunderna for planen for
smdbarnspedagogik (Utbildningsstyrelsen 2018) paverkar ledarskapet verksamhetskulturen
och utvecklingen och kvaliteten av denna. Utgangspunkten for ledarskapet ska vara att frimja
varje barns vilbefinnande och ldrande. Jag kommer att definiera vad som kan anses som
hallbart pedagogiskt ledarskap och hur det tar sig i uttryck i1 verksamhetskulturen pa

daghemmet, ur daghemsforestdndarens perspektiv.

Det héllbara pedagogiska ledarskapet kan enligt Riddersporre och Erlandsson (2018)
definieras som att det som ledaren gor sitts in i ett stadigt och begripligt sammanhang samt att
det finns med som en serie av handlingar som tillsammans bygger verksamhetens utveckling

och att det sker 1 en anda av medskapande och med 6ppen kommunikation.

I dagens hektiska virld blir det allt viktigare att vi forstir vikten av bade barns och
barndomens virde, samtidigt som vi behover utbildad och vilméende personal, som trivs med
sitt arbete. FOr att veta varfor vi arbetar och hur vi gor det, behdvs en daghemsforestdndare som
kan leda det pedagogiska arbetet pa ett hallbart sétt. Trots att det pedagogiska ledarskapet ar
viktigt och en grundforutsittning for verksamheten, sé finns det véldigt lite 1 vara styrdokument
om detta, vilket vicker min nyfikenhet kring hur daghemsforestdndare upplever och
forverkligar det pedagogiska ledarskapet och deras tankar kring ett héllbart pedagogiskt
ledarskap.

Enligt Grunderna for planen for smabarnspedagogik (Utbildningsstyrelsen 2018)
innebédr pedagogiskt ledarskap att ge personalen forutséttningar for goda arbetsforhédllanden, ge
dem fOrutsdttningar for att utveckla och anvédnda sin arbetskompetens och sin utbildning samt

att genomfora pedagogisk verksamhet. Alla i personalen paverkar verksamhetskulturen och den



paverkar i sin tur alla, oavsett om en dr medveten om det eller ej. Enligt Fonsén och Soukainen
(2018) baserar sig hallbart ledarskap pa tillit och delat ledarskap och dartill forbinder det
personalen till att vara ansvarsfulla medarbetare. Wolmesjo och Solli (2021) framhéller att
hallbarhet inom ledarskap innebar att styrning, organisering och ledning inom vilfard ska vara
foljsamt, att ledaren ska kunna kénna av de forandringar som sker i samhéllet och samtidigt
kunna anpassa sig till den radande situationen. Héllbarhet ar ett dynamiskt begrepp som tillater
en viss flexibilitet och ledarskap &r en relationell process som sker i samverkan med andra och

denna ser olika ut 1 olika situationer.

Under de senaste tva dren har smébarnspedagogiken levt i en tid av fordndring da covid-
19-pandemin har préglat vart samhélle och det har stundvis kunnat vara svart att anpassa sig till
en ny verksamhet dé direktiv och riktlinjer kommit 1 en strid strém och med kort varsel. Detta
syns dven i min studie. Pramling Samuelsson et al. (2020) lyfter upp i en artikel géllande
pandemin i Sverige, Norge och USA hur pandemin paverkat smabarnspedagogiken bland annat
genom extra handtvitt, mindre gruppstorlekar, ligre relationstal mellan pedagoger och barn,
Okad stddning, vdrdnadshavare som inte fatt komma in till daghemmet och social distans. Alla
informanter anser att smabarnspedagogik har fordelar for barnens vélbefinnande som helhet,
sociala utveckling och tidiga larande, och har givetvis en viktig roll for vardnadshavare som

befinner sig 1 arbetslivet.

Quinones et al. (2021) beskriver hur pandemin har péaverkat pedagogerna inom
smabarnspedagogiken i Australien. Informanterna beskriver att all information de fick
paverkade deras egen hélsa och vilbefinnande, d& de dven kinde sig ansvariga for att ta hand
om barn och familjer p4 daghemmet. De nya kraven pandemin forde med sig ledde till att
pedagogerna kéinde sig utmattade och emotionellt utbranda. Quinones et al. (2021) beskriver
vidare att pedagogerna upplevde att de inte fick det erkdnnande de hade 6nskat av samhéllet,
att ses som viktiga aktorer under pandemin, men ddremot visade pedagogerna omsorg och
solidaritet mot varandra. Bigras et al. (2021) har i sin tur undersokt hur pandemin paverkat
smabarnspedagoger i Kanada, och de konstaterar att fordndringar har blivit en norm inom
smabarnspedagogiken sedan sommaren 2020. Pedagogerna har snabbt behovt stidlla om sin
verksamhet under pandemin och denna press kommer sannolikt att ha langvariga negativa
effekter pd pedagogernas vilbefinnande och emotionella tillstdnd. Bigras et al. (2021) menar
att for att minska dessa negativa effekter behovs socialt stod och mgjligheter till kamratstod 1
ett positivt arbetsklimat, mojligheter till sjdlvtillit pa arbetsplatsen, innovationer och

professionell utveckling.



Massmedia har dven lyft upp smabarnspedagogiken och vikten av en fungerande sadan
den senaste tiden, vilket i och for sig ger synlighet for smabarnspedagogiken, men samtidigt
har fokus dven varit pa bristen av arbetskraft. Bitridande professor Mia Heikkild vid Abo
Akademi uttalar sig i en intervju i Svenska Yle Osterbotten (18.1.2022), dir hon siiger att
smabarnspedagogiken dr viktig for samhéllet och att vara ldrare inom smébarnspedagogik r en
form av véalfardsarbete, ddr en som méanniska kan bidra till samhillet och vélfarden. Professor
Mirjam Kalland vid Helsingfors Universitet skriver 1 en kolumn i Hufvudstadsbladet
(15.2.2022) om bland annat personalbristen péd faltet. Kalland konstaterar bland annat i sin

kolumn att det behover skapas en arbetskultur som gor att bade barn och personal kan kidnna

sin trygga.

I en artikel av Komi (2022) 1 tidningen Lastentarha lyfts upp att daghemsforestdndaren
ska vara en mangkunnig person. Artikeln handlar om daghemsforestindare Emmi Thompson
och hennes syn pa daghemsforestdndarens roll. Thompson menar att daghemsforestdndaren
behover ha kunskap om smébarnspedagogik for att kunna leda det pedagogiska arbetet.
Thompson lyfter ocksa att det dr forestandarens roll att stoda sin personals kunnande och de
behov som uppstéar diri. Hon tillbringar tid med bade barn och personal sé att de ska uppleva

sig viktiga och for att en vdlméaende personal far barnen att lysa.

Att vara daghemsforestdndare i en smébarnspedagogik som utvecklas hela tiden, &r ett
uppdrag som é&r viktigt, utmanande, krdvande, intressant, givande och ett uppdrag dir
ménniskan dr arbetsverktyget. For att gora verksamheten héllbar behover vi fundera 6ver hur

den tar sig 1 uttryck och dven minnas att de vuxna &r modeller for barnen i1 verksamheten.

1.1. Syfte och forskningsfragor

Syftet med studien dr att undersdka hur daghemsforestdndare ser pa hallbart pedagogiskt

ledarskap och hur de ser pé det i férhdllande till verksamhetskulturen pa daghemmet.
Forskningsfragor:
1. Vad innebér héllbart pedagogiskt ledarskap for en daghemsforestdndare?

2. Hur syns det héllbara pedagogiska ledarskapet i daghemmets verksamhetskultur?
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1.2. Disposition

Jag inleder i kapitel 2 med teoretisk bakgrund och tidigare forskning gillande pedagogiskt
ledarskap, héllbarhet, verksamhetskultur och styrdokument. I kapitel 3 redogor jag for metoden
som anvints i avhandlingen och i kapitel 4 for hur analysen har gatt till. Denna belyser jag med
citat frdn respondenterna. Slutligen diskuterar jag i kapitel 5 mina resultat 1 forhéllande till

teorin och ny forskning som kunde goras inom omradet.
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2. Teoretisk bakgrund och tidigare forskning

1 denna del kommer jag att lyfta fram det pedagogiska ledarskapet och vad som kdnnetecknar
ett hdllbart sadant samt vad verksamhetskultur pa daghemmet dr. Jag har infor varje
huvudkapitel redogjort for vilket fokus kapitlet har och slutligen sammanfattar jag mina
reflektioner i kapitel 2.5. for att knyta ihop teorin och gora den roda traden tydlig for ldsaren.

2.1. Pedagogiskt ledarskap

Det finns flera delfaktorer som kdnnetecknar vilka delar som behovs for ett gott pedagogiskt
ledarskap och dessa gar ofta dven in i varandra. Jag har delat in det pedagogiska ledarskapet
i sex delfaktorer pa basen av tidigare forskning. Jag redogor for dessa i separata kapitel for

att gora det overskadligare for ldsaren.

Det finns méinga definitioner pa pedagogiskt ledarskap. Riddersporre och Erlandsson
(2018) menar att det handlar om att skapa organisatoriska forutséittningar for utveckling, att
leda och samordna det pedagogiska arbetet i riktning mot hog kvalitet och maluppfyllelse och
genom att systematiskt och kontinuerligt planera, f6lja upp och utvérdera verksamheten. Fokus
ar hela tiden pa barns utveckling och ldrande. Enligt Fonsén och Parrila (2016) kan pedagogiskt
ledarskap anvidndas som ett paraplybegrepp som innefattar konkret ledarskap, bade ett
pedagogiskt ledarskap och att leda pedagogik. Det handlar enligt Fonsén och Parrila (2016) om
att bade leda personalens lirande och att leda hela organisationens verksamhetskultur och
samtidigt ha det pedagogiska perspektivet som viardegrund. Samtidigt bar ledaren ansvar for
kvalitén pd pedagogiken och dess utveckling tillsammans med personalen i ett delat ledarskap.

Detta benimns omfattande pedagogiskt ledarskap.

Enligt Alava, Halttunen och Riska (2012, 1 Jalkanen, 2020) kan pedagogiskt ledarskap
definieras enligt tre dimensioner: att leda pedagogik, att leda en pedagogisk expertgrupp samt
att leda pedagogiskt. Till alla dessa dimensioner hor att leda bade kunnandet och ldrandet. Att
leda pedagogik innebér att leda undervisningen och ldrandets mél och innehéll, sétt att arbeta,
leda och stdda, att anvéinda material och larmiljéer samt att utvirdera. Att leda en expertgrupp
innebdr att skapa forutsittningar for en kvalitativ undervisning. Rent konkret innebér det att
malsittningar,  verksamhetsmodeller ~och  processer, kunnande och att leda
verksamhetskulturen. Att leda pedagogiskt ar att leda en professionell ldrandeprocess dir

ledarens roll ar att fungera som facilitator.
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Enligt Leithwood och Riehl (2013, i Riddarsporre & Erlandsson, 2018) ar
nyckelfaktorer for att skapa forutsidttningar for bra pedagogiskt ledarskap att fOrbéttra
pedagogernas prestationer, kvaliteten och villkor for att utveckla sig sjdlva samt att lyfta fram
verksamheten. Ledarens roll ar viktig och att hen skapar gemensamma visioner, har hoga men
rimliga forvantningar pa verksamheten och medarbetarna, omorganiserar och forandrar kulturer
i verksamheten, foljer med och utvérderar verksamhetens kvalitet och resultat samt skyddar

personalen fran onddiga distraktioner.

2.1.1. Det pedagogiska ledarskapets forsta delfaktor

Den forsta delfaktorn som bade Fonsén (2014) belyser i sin doktorsavhandling och Heikka och
Suhonen (2019) lyfter i en artikel om delat ledarskap inom smébarnspedagogiken handlar om
visioner, mdlsdttningar och virderingar inom smabarnspedagogiken. Fonsén (2014) klargor
att pedagogiskt ledarskap ér den vérdering som genomsyrar all ledarskapsverksamhet och den
syns i alla beslut och ticker alla delomraden inom ledarskapet. Den syns da personalen leds,
vid rekrytering, da kunskap delges andra, da servicen dels samt dd omvérdnaden och ldrandet
leds. Heikka och Suhonen (2019) beskriver att det bor finnas ett dmsesidigt beroende mellan
daghemsforestdndare och personal inom enheten och att dessa behdver ha en gemensam

forstaelse som bas for arbetet.

Heikka och Suhonen (2019) beskriver vidare i artikeln att ledarskapet skapas mellan
daghemsforestandaren och personalen via gemensamma diskussioner, dér artefakter sa som
styrdokument och 6verenskommelser skapar ett 6msesidigt beroende genom diskussioner som
ar inriktade pd visioner och mélséttningar. Enligt Fonsén (2014) innebér pedagogiskt ledarskap
ocksa att ta ansvar for att det pedagogiska perspektivet &r med som en del i olika diskussioner.
Heikka och Suhonen (2019) beskriver dven att pedagogiska diskussioner inkluderar reflektioner
kring allmédnna vérderingar och malsattningar som baserar sig péd nationella styrdokument,
aktuell forskning, pedagogisk dokumentation och vilka beslut som tas samt for hur dessa ska

forverkligas 1 praktiken.

2.1.2. Det pedagogiska ledarskapets andra delfaktor
Den andra delfaktorn handlar enligt Fonsén (2014) om att kontexten definierar det pedagogiska
ledarskapet via strukturer, dir dven Fonsén et al. (2021) lyfter upp arbetsklimatet och

strukturella losningar 1 en artikel om pedagogiskt ledarskap och de nationella styrdokumenten.
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Aven Heikka och Suhonen (2019) lyfter upp vikten av att utveckla pedagogiken pa daghemmet
och skapa klara ledarskapsstrukturer. Fonsén (2014) beskriver att en pedagogisk ledare behover
ha tillrackligt med tid och narvaro for det pedagogiska ledarskapet, en kinnedom om enhetens
vardag och mojlighet att kunna vara delaktig i den, att kunna observera verksamheten och
fungera som modell for personalen samt ha mdjlighet att kunna reflektera tillsammans med
personalen. Heikka och Suhonen (2019) fortsétter vidare med att en allmdn malinriktad och
utvecklande verksamhetskultur behovs, en verksamhetskultur som strdvar efter att
styrdokumentet ska vara en del av verksamheten. Planer for pedagogiskt ledarskap kan
utvecklas och i1 dessa planer behdver mél och metoder for teamets verksamhet, roller, ansvar

och teamarbete vara beskrivet.

Ahtiainen et al. (2021) menar att strukturella 16sningar bland annat handlar om
arbetsklimatet och hur det skapas, stodjs och betonas. Dértill betonar de att arbetsklimatet stoder
det arbete som behovs for att nd malen i styrdokumenten. Ahtiainen et al. (2021) fortsétter med
att det #r av storsta vikt att se virdet av personalens arbete och basera arbetet pa tillit. Aven
utvecklingen av strukturer inom organisationen och delat ansvar lyfts upp, samtidigt som
strukturer dven kan hindra arbetet och darfor dr det inte alltid en 16sning att utveckla dessa.
Heikka och Suhonen (2019) lyfter upp att det dr daghemsforestdndarens uppgift att klargora
ansvaret bland personalen och teamen, samtidigt som mdjligheten till dmsesidigt beroende
skapas genom klara ledarskapsstrukturer mellan daghemsforestindarna och ldrarna inom

smébarnspedagogik.

Ahtiainen et al. (2021) betonar vikten av arbetsbeskrivningar och delat ledarskap mellan
daghemsforestdndare och ldrare inom smabarnspedagogik. Svarigheter med att erhélla behorig
personal och att den inte heller 4r bestdende gor det omdjligt att utveckla och behalla allmédnna

arbetssitt 1 vissa daghem.

2.1.3. Det pedagogiska ledarskapets tredje delfaktor

Som tredje delfaktor i Fonséns (2014) doktorsavhandling &r samspelet och kommunikationen
inom organisationen. Har handlar det om att skapa en diskussionskultur och strukturer for
dialog. Via en gemensam dialog skapas en gemensam kultur och en pedagogisk vision. Fonsén
(2014) lyfter upp det delade ledarskap som forbinder personalen till gemensamma virderingar

och verksamhetssitt och att dessa dr en del av organisationskulturen. Heikka och Suhonen
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(2019) lyfter dven de upp att delat ledarskap &r viktigt for att underldtta ldrandet och for att 6ka

expertisen hos pedagogerna.

Heikka och Suhonen (2019) framhaller att daghemsforestindarna behdver skapa
regelbundna moten dir de inom kollegiet kunde dela reflektioner kring pedagogiken och
fordjupa sitt ldrande. I dessa diskussioner utmanar daghemsforestandarna den pedagogiska
tanken och far till stand en utveckling gillande nya idéer och ny kunskap bland personalen.
Heikka och Suhonen (2019) lyfter upp vikten av att reflektera kring pedagogiken tillsammans
med andra, att utviardera den pedagogiska verksamheten i barngrupperna samt att utveckla de
beslut som tagits. Det dmsesidiga beroendet dkar da ldrarna skapar reflektion dven inom det

egna teamet pa daghemmet.

Fonsén (2014) forklarar att makt och ansvar dven hor till ledarskapet, och dven om alla
anstdllda har ett ansvar, si dr 4nda det yttersta ansvaret ledarens, och hen behdver ha
forutsittningar for detta. Fonsén och Ukkonen (2019, 1 Fonsén et al. 2020) fortsétter med att
daghemsforestandarnas ansvar innebdr att dven ge ansvar till lirarna inom smabarnspedagogik,
vilka dven har ansvar for det pedagogiska ledarskapet. Det delade ledarskapet har en avgérande
roll i arbetet med att implementera planen for smabarnspedagogik. Det &ar viktigt att
daghemsforestdndaren har forméga att stodja lararnas pedagogiska arbete i arbetsgemenskapen.
Enligt Keunug et al. (2019, 1 Fonsén, 2019) dr 6vning 1 ledarskap direkt relaterat till ldrarnas
uppfattning om utvecklingen av barnet och de betonar betydelsen av daghemsforestdndarens
paverkan pé ldrarens professionella ldrande. Ahtiainen et al. (2021) understryker dven att andra
moten inom organisationen mojliggdr och stoder arbetet med styrdokumenten och att det ar
viktigt med stdd mellan olika nivéer av ledarskapet och att arbetet maste stodas savél uppifran

som pa den lokala nivén.

2.1.4. Det pedagogiska ledarskapets fjirde delfaktor

Som fjirde delfaktor beskriver Fonsén (2014) ledarnas yrkeskunnighet och
arbetsbeskrivningar. For det pedagogiska ledarskapet har det inte skapats verksamhetsmodeller
och strukturer som verksamheten kan bygga pad, men ledarna har dnda stor kunskap om
innehéllet. Ledarna ansvarar for att skapa gemensamma strukturer i enlighet med kommunens
riktlinjer och de nationella styrdokumenten. Ledaren utvirderar, utvecklar och ser till att

personalen utvecklar sitt kunnande.
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Enligt Lahtero och Kuusilehto-Awale (2015, i Ahtiainen et al., 2021) ar ledarens
kapacitet att leda enligt hur de uppnd malen relaterade till personalforvaltningen och det
indirekta pedagogiska ledarskapet. Det indirekta pedagogiska ledarskapet bestar av formaga att
leda forvaltningen, vilket dven innefattar formagan att leda arbetet med styrdokumenten,
forméaga att forklara och tolka dessa, onskan om att lira och verktyg for att utveckla
pedagogiken i organisationen. Ledaren behdver leda personalen till att implementera en hog
kvalitativ smabarnspedagogik, leda diskussioner for en delad forstaelse, uppmuntra kritisk
reflektion, leda utvecklingsarbetet samt bedoma behov av och organisera fortbildning for

personalen.

Heikka och Suhonen (2019) poédngterar att det ar viktigt att utveckla daghemmets
pedagogik och att dela uppgifter mellan daghemsforestindaren och ldrarna inom
smabarnspedagogik. Till daghemsforestandarnas uppgifter hor att organisera och fora processer
framat pd daghemmets niva, att fora pedagogiska diskussioner och att styra arbetet kring
styrdokumenten. Dirtill ska daghemsforestdndaren tillféra den senaste forskningen till
personalen och klargdra ansvarsomraden. Det dmsesidiga beroendet gillande den pedagogiska

utvecklingen sker genom klara ledarskapsstrukturer gillande roll- och ansvarsfordelning.

2.1.5. Det pedagogiska ledarskapets femte delfaktor

Som femte delfaktor lyfter Fonsén (2014) upp den pedagogiska kompetensen och ledarens
substanskunnande. For att kunna leda pedagogik, behover ledaren ha ett starkt
substanskunnande och det forvéntas att ledaren har en 6nskan och en férmaga att upprétthalla
sitt pedagogiska kunnande. Den pedagogiska ledaren behdver ha teoretisk kunskap om
smabarnspedagogik och en forméga att fora detta vidare till personalen och beslutsfattare samt
till andra samarbetspartners. Ledaren behover kunna motivera enhetens verksamhet och beslut

1 enlighet med barnens bésta ur ett pedagogiskt perspektiv.

Ahtiainen et al. (2021) beskriver att pedagogiska ledare behover ha kunskap om mélen
for smdbarnspedagogiken enligt styrdokumenten och kunskap om vad hogkvalitativ pedagogik
ar. For att leda verksamhet som ér 1 linje med Grunderna for planen for smabarnspedagogik
(2018) behdvs uppfoljning genom kritisk reflektion géllande kvalitet och den forverkligade
pedagogiken. Utvirderingen maste inkludera reflektion kring pedagogiska fragor och metoder,

inte bara information via frigeformular som vardnadshavare svarat pa.
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2.1.6. Det pedagogiska ledarskapets sjiitte delfaktor
Som sjétte delfaktor lyfter Heikka och Suhonen (2019) upp betydelsen om att forstdrka ett
effektivt och ett deltagande beslutstagande, vilket baserar sig pa balansen mellan pedagogiska
och ledande uppgifter hos daghemsforestandaren. For att fa ett effektivt beslutsfattande kravs
att pedagogiska beslut baserar sig pa delaktighet, men 1 beslut géllande den dagliga
verksamheten och administration behdvs dven egna beslut tas av daghemsforestandaren.
Heikka och Suhonen (2019) betonar att det Omsesidiga beroendet mellan
daghemsforestandaren och personalen skapas d& daghemsforestdndaren och lérarna inom
smabarnspedagogik fattar gemensamma beslut géllande pedagogik, pedagogisk utveckling
samt visioner och mal inom enheten. Dessa behover dven diskuteras inom hela kollegiet. Att
dela det pedagogiska ansvaret med ldrarna inom smébarnspedagogik baserar sig pa tillit till
lararnas expertis och till deras forméaga att ta och behélla ansvar i1 deras barngrupper. Heikka et
al. (2021) fortsitter med att en struktur som ar baserad pa delat ledarskap gor att lararna inom
smabarnspedagogik forbinder sig i en hogre grad till det pedagogiska ledarskapet. Hér ar
lararens formagor, attityder och utvecklingsintresse och formaga att leda tema avgorande for

verksamheten.

2.1.7. Sammanfattningsvis

Soukainen (2015) konstaterar att ledarskap inom smabarnspedagogiken ar komplicerat d& det
finns fler delar som framtrdder pd samma géng. Dessa delar inkluderas av kontexten, de
anstillda, politikernas krav och vardnadshavarnas behov. Fonsén et al. (2020) konstaterar i en
undersokning géllande pedagogiskt ledarskap och barnets vilméende att det ar viktigt att
daghemsforestandaren har forméga att leda sitt eget arbete, leda enligt styrdokumenten och att
leda utvirderingsarbetet. Fonsén et al. (2020) framhéller andé att den storsta fragan ar hur
daghemsforestdndarna implementerar det delade ledarskapet, d4 de behover dela det
pedagogiska ledarskapet med ldrare inom smabarnspedagogik for att visa att de litar pa deras
professionalism. Soukainen (2015) betonar att ledarskapet i en delad organisation innebér att
bade ledare och personal 4r medvetna om att de arbetar i en delad organisation. Ledarna maste
leda sig sjdlva sd att de kan leda sin anstéllda och arbetsbeskrivningarna maste vara klart

definierade.

Fonsén et al. (2021) understryker att barnets vidlmaende &r 1 fokus for bra kvalitet inom
smabarnspedagogiken och did behover daghemsforestindare ha resurser for ett hallbart

pedagogiskt ledarskap. Heikka och Suhonen (2019) sammanfattar att det for att skapa ett
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Omsesidigt beroende mellan daghemsforestandaren och personalen behdvs en klar strategi for
delat ledarskap och att lararna har en aktiv roll i att leda det pedagogiska utvecklingsarbetet. Ett
vilorganiserat sétt att dela ledarskapsfunktionerna klarligger och justerar det dagliga

samarbetet i daghemmet och bygger mgjligheter for professionellt larande for pedagoger.

Avslutningsvis beskriver Ahtiainen et al. (2021) att ledare behdver stark pedagogisk
kunskap for att kunna tolka styrdokumenten och leda arbetet kring den i en fordnderlig
arbetsmiljo. Formaga att utveckla och stoda delat pedagogiskt ledarskap ar viktigt och ldrarna
inom smabarnspedagogik behdver stdd av ledaren for att utveckla sin egen pedagogiska roll.
Saledes bor arbetsgemenskaper utvecklas pa ett sddant sitt att ledarna kan arbeta 1 bakgrunden
och sidkra kvaliteten i daghemmet medan ldrarna leder pedagogiken i sin barngrupp i frontlinjen
av daghemmet. Detta kraver organiserade mdjligheter och stéllen f6r pedagogiska diskussioner
genom olika strukturella arrangemang. Ledare behdver ha ett humant kapital av pedagogiskt
ledarskap (Fonsén, 2014) och de behdver forstd processen av en fordnderlig pedagogik

(Ahtiainen, 2017 i Ahtiainen et al., 2021).

De sex delfaktorerna sammanfattar sdledes vad som behovs for ett gott pedagogiskt

ledarskap. Da ar fragan hur detta goda pedagogiska ledarskap gors hallbart?

2.2. Hallbart pedagogiskt ledarskap

Mitt fokus i denna studie ligger pd det hdllbara pedagogiska ledarskapet och jag redogor i
detta kapitel for vilka delfaktorer som kan inga i ett sadant ledarskap. Hdr ligger delfaktorerna
for pedagogiskt ledarskap som bakgrundskunskap och forskare och forfattare visar pa hur
dessa gors hdllbara. Jag redogor dven for begreppet hallbarhet och principer for hallbarhet
som dr anvindbara inom utbildningssammanhang.  Avslutningsvis redogor jag for ett
utvecklingsprojekt ~ som  handlar  om  hadllbart  pedagogiskt  ledarskap  inom

smdbarnspedagogiken i Finland.

Riddersporre (2018) redogdr for fem steg mot héllbarhet, dér en forutsittning for all
verksamhet dr en organisation som ger stod och dr en mojliggdrande organisation. Det forsta
steget ar att skapa en stadig organisation som tél fordndring och belastning, vilket innebér att
inte skapa en organisation som vilar pa en eller ndgra sirskilda personer. Det behdver ocksa
finnas ett system for vikarier, utvecklingssamtal, I6neséttning och introduktion. Dértill behover
alla 1 verksamheten uppleva sig som viktiga delar av helheten och se att verksamheten har en

tydlig riktning. En gemenskap av ett vi dr viktigt.
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Det andra steget dr enligt Riddersporre (2018) en idé eller en vision som skapar en
gemensam energi och vilken kan bli en biarande del av grunden i det pedagogiska ledarskapet.
Det dr avgorande for verksamhetens kvalitet att ledaren och alla medarbetare strdvar mot
samma hall. Riddersporres (2018) tredje steg handlar om att rekrytera och behalla kompetent
personal och att erbjuda personalen en stimulerande miljo. Det behdvs en tydlig organisation,
med en verksamhet som bygger pid en birande idé, vilken da ger en bild for potentiella
arbetstagare vilken verksamhet hen soker sig till. Det dr dven viktigt att utvecklas s att alla
tidigare anstdllda och nyanstéllda stannar kvar och &r med skapar verksamhet kontinuerligt.
Fjarde steget beskriver Riddersporre (2018) med den fysiska miljon, bra lokaler och ritt
utrustning. Den fysiska miljon &r viktig for arbetstagarens hilsa, bdde ergonomiskt och genom
mojlighet till planering, men dven att det finns material och/eller utrustning for pedagogisk
verksamhet. Det sista och femte steget dr enligt Riddersporre (2018) pedagogernas, barnens
och vardnadshavarnas delaktighet. Genom bidrag med idéer och tankar fran dessa s& ger det
fler perspektiv pad verksamheten och for utvecklingen och kvaliteten framéat. Tillsammans

skapas en gemensam utveckling, vilket dr ett hallbart sétt att arbeta pa.

Basen for det hallbara ledarskapet ar enligt Fonsén och Soukainen (2019) tillit och delat
ledarskap och att det forbinder personalen att vara ansvarsfulla aktorer. Samhéllet behover
pedagogiskt kvalificerade ledare och ldrare som kan dela visionen om en hog kvalitet inom
smabarnspedagogiken. Dessutom behover ledarna ha férmaga att visa ldrarna att arbeta med en
hog kvalitativ pedagogik. Darutover behovs en forméga att leda arbetet med styrdokumenten.
Fonsén (2014) definierar det pedagogiskt hallbara ledarskapet inom smébarnspedagogiken som
en gemensam forstdelse for vilka nyckelfaktorer som paverkar ledarskapets struktur. Dértill
behovs delade virderingar och en gemensam vision inom kollegiet. Dessutom podngteras det
inom héllbart ledarskap vikten av en strategi, kommunikation, utvecklingsarbete och en struktur
for det pedagogiska ledarskapet. Pedagogik behover bli sedd fran olika perspektiv for att fa en
gemensam forstielse, och strukturen over ledarskapet inom smébarnspedagogiken behdver

vidare klargdranden s4 att det finns arenor for dessa diskussioner.

2.2.1. Hdllbarhet

Hallbarhet handlar enligt Lindso (2017) om tre olika faktorer, den sociala, miljomdssiga och
ekonomiska hallbarheten. Enligt Statsrddet (u.d.) innebdr hdllbar utveckling ménniskans
vélfard inom ramen fOr jordens bérkraft. Det handlar delvis om samhiélleliga frigor som

paverkar ménniskans vilfiard, som utbildning, arbete och hilsa. Sddant som exempelvis
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jamstélldhet, social jimlikhet, inkomst och arbete, freda och réttvisa. Detta kallas &dven for

social hallbarhet.

Enligt Statsrddet (u.d.) innebdr dven héllbar utveckling ekologisk eller miljomaéssig
hallbarhet, dir det exempelvis handlar om biologiska mangfaldens tillstind, havens tillstand
och miljobelastning. Vidare menar webbplatsen att ekonomin dr en mdjliggorare, dir den gor

det mgjligt att ordna verksamheten och tjansterna i samhéllet.

Arbetet med héllbar utveckling styrs av den globala agendan for héllbar utveckling,
Agenda 2030, vilken FN utarbetat. Agenda 2030 har enligt Statsrddet (u.d.) en viktig roll
speciellt med tanke pa tva orsaker, dels dr milen for hallbar utveckling globala, dels betonar
agendan det Omsesidiga beroendet mellan maélen. Aven i Grunderna for planen for
smdbarnspedagogik (2018) hinvisas det till Agenda 2030, d& smébarnspedagogiken dven ska

beakta de internationella avtal som Finland férbundit sig till att f6lja.

Gulliksson och Holmberg (2018, s. 92) definierar social héllbarhet i enlighet med
Partridges (2005) definition: "Ett socialt hallbart samhélle &r rattvist, jamlikt, inkluderande och

demokratiskt. Det garanterar en rimlig livskvalitet for nuvarande och kommande generationer”.

Kasvio och Riikkonen (2010) beskriver att det finns fyra dimensioner av ett hallbart
arbetsliv, dar den ekologiska dimensionen handlar om att organisera arbetet sa att det inte
anvinds onddigt av begransade naturresurser eller att den omgivande ekologiska balansen stors.
Den mdnskliga dimensionen handlar om att ménniskan har en mdjlighet att arbeta enligt sina
livsvérderingar, effektivt och genom att bevara sin hilsa och arbetsformaga samtidigt som hen
kan vara ndjd med arbetet. Den tredje dimensionen handlar om det sociala, dir malet &r att
arbete delas mellan alla arbetstagare mattligt och att de uppoffringar och beloningar som gors
ar 1 ritt balans mellan varandra. Den fjarde dimensionen ar den ekonomiska, dir manniskan kan
tro pé att arbetsplatserna bestér trots tillfilliga byten och att ménniskan har mgjlighet till en

dréglig inkomst via sitt arbete.

Fjell och Strand (2021) lyfter upp att social hallbarhet ocksa handlar om hur
maéanniskorna forhaller sig till varandra. Det &r viktigt att daghemspersonalen kan samarbeta och
vara Overens, dd klimatet paverkar barnen. Daghemspersonalen behdver se over eventuella
brister och behov och diskutera dessa, eftersom de vuxna behdvs som goda forebilder och goda

medspelare 1 barnens vardag.
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2.2.2. Principer for hallbarhet

Hargreaves och Fink (2008) beskriver sju principer for hdllbar fordndring och hdllbart
ledarskap i skolor och i skolsystem. De menar att hallbart ledarskap och hallbar forbéttring inom
utbildning bevarar och utvecklar ett djupgaende larande for alla som sprids och varar, och pa

sdtt att det inte skadar utan ger positiva resultat for andra, nu och i framtiden.

Hargreaves och Finks (2008) forsta hallbarhetsprincip handlar om djup. Med djup
menar de att hallbart ledarskap har en betydelse; det bevarar, skyddar och framjar ett djup och
brett ldrande for alla, vilket &r ett ldrande for mening, for forstéelse och for livet. Lérandet ar
ocksa ofta ldngsamt, det dr kritiskt, eftertinksamt och tankfullt. Detta ldrande engagerar
manniskors kénslor, beror deras liv och sitter larandet forst, framom mal och prestationer.

Liarandet sker av intresse for andra ménniskor och i relationer av varaktig omsorg.

Den andra hallbarhetsprincipen handlar om /dngden, dir héllbart ledarskap varar. Ingen
ledare varar for evigt, och byten kommer att ske. Att ta ansvar, tdnka 1angsiktigt och blicka
framét ar hallbarhetens kdrna och det innebdr att ha en plan och planera for positiva och
samordnade byten, med tanke pa langsiktiga forbéttringar. Att utveckla formagan hos andra sé
att de kan bli lika talangfulla som sina ledare och bygga vidare pa deras arbete ar viktigt.

(Hargreaves & Fink, 2008)

Bredd ar Hargreaves och Finks (2008) tredje héllbarhetsprincip. Ledarskapet behover
vila pa flera personer, ett delat ledarskap och det ett gemensamt ansvar, som bdde ges och tas.

Ledarskapet genomsyrar hela organisationen och sker dverallt.

Den fjarde hallbarhetsprincipen enligt Hargreaves och Fink (2008) &r rdttvisa. Hallbart
ledarskap skadar inte eller sker pa andras bekostnad, det fir oss att tinka ldngre &n till oss sjdlva
och vér verksamhet och verkar for alla barn 1 och utanfor vért samhélle. Omsorg om alla
méanniskor och socialt réttvist. De konstaterar att det héllbara ledarskapet forbattrar den
omgivande miljon och ser olika sétt att dela kunskap och resurser med andra. Att sprida sitt

ledarskap och sina effekter till andra enheter &r positivt for alla barn.

Som femte hallbarhetsprincip beskriver Hargreaves och Fink (2008) mdngfald. Hallbart
ledarskap frimjar sammanhallen mangfald. Méngfald innebér storre kreativitet och flexibilitet,
ett engagemang for kulturellt blandade samhillens behov av kunskap och lédrande,
individualiserat ldrande, fokuserad sammanhéllning och nétverksarbete inom och utanfor
organisationen. De beskriver vidare att organisationer bland annat har en struktur av

gemensamma och bestdende virderingar, mal och syften; en flexibilitet och
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anpassningsforméga dd omgivningen foridndras, nya idéer, processer som stimulerar interaktion

och en utvecklingsbar mangfald och talanger.

Resursrikedom @r héllbarhetsprincip nummer sex. Hallbart ledarskap krédver héllbar
energi och utvecklar bade materiella och ménskliga resurser. Det dr ett hdlsosamt ledarskap, ett
som helar, fornyar och dtervinner sina resurser. Det erkénner och belonar ledare tidigare én sent
och tar hand om ledarna genom att fi dem att ta hand om sig sjdlva. De fornyar ménniskors
energi, belastar inte med alltfor manga nyheter och orealistiska tidsangivelser. Det hallbara
ledarskapet dr varsamt och resursrikt och slosar varken med pengar eller med ménniskor.

(Hargreaves & Fink, 2008)

Att bevara ar Hargreaves och Finks (2008) sista och sjunde halbarhetsprincip. Uthéalligt
ledarskap bygger pa och respekterar det forflutna dé det strivar efter en béttre framtid. En
hallbar utveckling skyddar, respekterar, bevarar och fornyar allt som var virdefullt 1 det
forflutna och tar lirdom av det di det bygger en bittre framtid. Aldre kunskap kan ses som
vishets- och kunskapskillor och inte bara som hinder for fordndring. Det handlar om att
virdesitta och ldra av det gamla, inte att leva i det forgangna, men att samtidigt ta med sig det

bésta.

Hargreaves och Fink (2008) sammanfattar det hallbara ledarskapet som att det ar aktivt
och agerar direkt, det ldr av det forflutna, vintar talmodigt pd resultat och brinner inte ut
ménniskor. Det dr rittvist och moraliskt och gynnar alla, bdde nu och i framtiden. Uthélliga
ledare ser att fordndringar inte dr rutin utan bygger dem pa tidigare mal, de forsoker inte gora
allting sjélva och visar att deras arbete gar att forena med livet, med familjen, barn och att de
fornyar sina krafter genom att virna om det egna ldrandet, de &r lediga, far emotionellt stod och

ar Oppna gillande bdde misstag och framgéngar. Uthélliga ledare d&r humana.

2.2.3. Kommer ledarskapet att hdlla? — ett utvecklingsprojekt

Soukainen och Fonsén (2018) har genomfort ett utvecklingsprojekt 1 Finland, dér deras syfte
var att undersoka och fa information om héllbart ledarskap inom smibarnspedagogiken. De har
genomfort fokusgruppintervjuer dar forskningsfrdgorna handlade om vilka diskurser som kan
identifieras samt vilka olikheter det fanns i diskussionerna. Méalet med projektet var att stirka
och klargora ledarskapsorganisationens svar pa de utmaningar som administrativa fordndringar
och ekonomisk press medfort. Dessutom Onskade de klargéra forvaltningsstrukturen mellan

daghemsforestandaren, viceforestdndaren och specialliraren inom smabarnspedagogik.
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Soukainen och Fonséns (2018) undersdkning inleddes med ett frigeformuldr som hade
fyra huvudrubriker, med totalt 30 variabler. Deltagarna ombads beskriva styrkor och vilka
utvecklingsmél deras enhet hade, baserat pd ledarskaps variabler. Darefter ordnades
fokusgruppdiskussioner, ddr fokus var pa att diskutera de idéer som uppkom frén
undersokningsresultaten. Fokusgrupperna var indelade i tva helheter, dér faltet representerades
av teamen pd daghemmen och forvaltningen representerades av daghemsforestdndare samt

andra ledare.

Resultaten i Soukainen och Fonséns (2018) undersokning delades in i fem olika
diskussioner. Den forsta diskussionen gillde strategi och vision — att koppla ihop arbetet med
mdlen. Hir hade forvaltningen en vildigt tydlig diskussion kring vikten av vision och strategi.
Daremot hade filtet ett svagare resultat dn forvaltningen, dér féltets tolkning handlade mer om
en stark gemensam vision pa daghemsniva. Styrdokumenten beskrevs som goda guider vilka
forsag alla med en god bas for aktiviteter. Barnskdtarna inom smabarnspedagogik hade simre
kdnnedom om barnets egen plan for smabarnspedagogik och det ansigs viktigt med en
gemensam fOrstaelse géllande barnens egna planer for att kunna planera barnens aktiviteter fran

ett utvecklingsperspektiv.

Den andra diskussionen i Soukainen och Fonséns (2018) undersdkning handlade om
kommunikation och spdnningar mellan aktorer. Det fanns utmaningar i kommunikationen och
information nadde inte alltid alla, dessutom gav skriven text oftare upphov till missforstand.
Filtet gav ocksa en bild av ofullstindiga dialoger och de ansag att deras roster inte fick
tillrackligt med uppmirksamhet. Forvaltningen ansag & sin sida att det fanns en systematisk och
en regelbunden kommunikationsstrategi och att personalens forméga att svara pd information
var varierande. Daghemspersonalen ansag dven att det var utmanande for hela personalen att

delta i de allménna mdtena och ldsa informationen efterdt kunde ge upphov till missforstdnd.

Som tredje diskussion lyfte Soukainen och Fonsén (2018) fram utveckling och olika
perspektiv, dar det fanns en skillnad mellan férvaltningen och féltets asikter. Personalen ansig
att utvecklingsarbetet leddes uppifran ner, men de kénde ocksé att utveckling baserat pa deras
egna initiativ var mdjliga, vilket ansdgs vara en styrka. Diskussion géllande styrdokumenten
var kdrnan 1 utvecklingsarbetet. Konkreta utvecklingsuppgifter och 6ppna reflektioner sdgs som

viktiga, och diskussionerna visade att forvaltningen stodde pedagogiskt utvecklingsarbete.

Fjarde diskussionen i1 Soukainen och Fonséns (2018) forskning handlade om

vdrderingar och stéd for individens mojliggorande. Delade vardediskussioner i enheterna
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bidrog till behovet av att alla forband sig till vérderingarna, och fortroende var en viktig
virdering géllande arbetsklimatet. Individerna behovde kénna sig fria att diskutera olika &mnen,

ta risker, dela olika asikter och gora misstag.

Som femte och sista diskussion lyfte Soukainen och Fonsén (2018) upp den
organisatoriska strukturen och osdkra metoder. Forvaltningens diskussioner kring strukturen
av det pedagogiska ledarskapet visade att det var meningsfullt och onskvirt. Féltet ansag & ena
sidan att ledarna anvinde sin makt da strukturen var given uppifran, men att det ocksé behovdes
utrymme for varje enhet och & andra sidan ansdg de att idén med det pedagogiska ledarskapet
var oklart. Ledarna ansig att pedagogiska diskussioner har olika nivier pa faltet och att de
forsokte hitta en allmédn struktur for pedagogiskt ledarskap. Ledarna ifragasatte filtets
engagemang och ville medvetet 6ka att personalen forband sig till allménna linjedragningar.
Ledarna ansag att det vore bra om det fanns en overskadlig tabell géillande hur ofta méten halls,
teman och daghemsforestdndarens roll. Daghemsforestdndaren behdver ha en stddjande roll
som pedagogisk ledare, men sé dr det nddvindigtvis inte fallet. Att hantera tid var ocksa ett
nyckelbegrepp samt att hantera en delad organisation ansdgs ocksa vildigt svart i vissa

diskussioner.

Pé basen av forskningsresultaten drar Soukainen och Fonsén (2018) slutsatsen att det ar
en utmaning att hitta en gemensam syn mellan daghemsforestdndarna och filtet. Ett delat
ledarskap &r en konstruktion av héllbart ledarskap, dér en delar mal och vérderingar. Att ha en
gemensam vision och strategi dr konkreta 6verenskommelser och de bygger upp ett hallbart
ledarskap. Informationsgangen var ocksd varierande, dd daghemsforestdndarna ansdg att det
var tillrackligt eller kanske for mycket information, medan fdltet ansdg att det var for litet

information och pa fel tidpunkt.

Avslutningsvis konstaterade Soukainen och Fonsén (2018) att i stillet for olika
diskurser sa behdver vi skapa en gemensam fOrstdelse for hallbart ledarskap inom
smabarnspedagogiken, och genom det hallbara ledarskapet kan det leda till det hallbara

arbetslivet och en héllbar smibarnspedagogik.

Soukainen och Fonsén (2018) ansag dven att de sju principerna for hallbarhet av
Hargreaves och Fink (2007, i Soukainen och Fonsén 2018) kan hittas i smabarnspedagogikens
ledarskap. I deras undersokning tog de sig uttryck som gemensamma vérderingar, vision och

strategi, kommunikation, utvecklingsarbete och strukturen av det pedagogiska ledarskapet.



24

Dirtill gjorde Fonsén och Soukainen (2019) en kvantitativ undersokning i samma
forskning dér de bad de professionella inom smébarnspedagogiken att besvara fragor kring
ledarskap. De delade in personalen enligt experter, daghemsforestandare, ldrare inom
smabarnspedagogik och barnskétare inom sméabarnspedagogik. Till experterna hor chefer fran
forvaltningen samt speciallirare inom smébarnspedagogik. I denna undersokning var det
statistiskt signifikant géllande fragor kring det pedagogiska ledarskapet, dir det visade sig att
ju hogre niva av pedagogisk kunskap, desto lagre bedomning av det pedagogiska ledarskapet,
vilket séledes innebar att experterna vilka torde ha den hdgsta pedagogiska kunskapen gav den
lagsta bedomningen, medan barnskotarna inom smabarnspedagogik gav den hogsta. Detta
kunde forklaras genom att de som ser helheten utifran kan eventuellt vara mer kritiska da de
har en forstdelse av vilket behov som finns att utveckla inom ledarskapet och gillande
utveckling av pedagogiken. Daghemsforestdndare och experter dr ocksd mer medvetna om de

ekonomiska utmaningarna.

Fonsén och Soukainen (2019) drar slutsatsen att pedagogik som kan ses fran olika
synvinklar forbéttrar den gemensamma fOrstéelsen, vilket foranleder ett behov av tid for
diskussion. Strukturen inom organisationen behover klargdras for att finna platser for
diskussion och andra utvecklingsprojekt behovs for att skapa en gemensam forstaelse och

strukturer for ett hdllbart pedagogiskt ledarskap.

2.3. Verksamhetskultur och ledarskap

1 detta kapitel diskuterar jag verksamhetskultur inom smabarnspedagogik, vad det dr och hur
det tar sig i uttryck samt vilken roll ledaren har i denna. Jag redogor diven for styrdokumentens
betydelse for verksamhetskulturen och ledarskapet samt for Nationella centret for

utbildningsutvdrderings (2012) rapport 6ver ledarskapet inom smdabarnspedagogiken.

Organisationskulturen och ledarskapsteorierna dr enligt Harisalo (2008, i Fonsén, 2014)
fast forankrade i varandra. Harisalo menar att kulturen dr produkten av ledarskapet, di kulturen
ses ur den synvinkeln att organisationskulturen &r formbar av personer. Som en motsats kan
ses att organisationen 1 sig dr en kultur, saledes inte formbar, utan kulturen formar personerna.
Nummenmaa (2006, i Fonsén 2014) ser att vixelverkan inom enheten 4dr en del av
organisationskulturen. Nummenmaa podngterar att eftersom kulturen antas och ldrs i ett
samhdlleligt och ett socialt forhdllande, kan den ockséd utvecklas som en gemensam process.

Fonsén och Parrila (2016) beskriver det som att grundvirderingarna genomsyrar hela det



25

pedagogiska ledarskapet och bestimmer mélbilden via vilken det pedagogiska ledarskapet
forverkligas. Pedagogiskt ledarskap dr dven ett delat sddant och stricker sig till alla
organisationens nivaer. Dartill behovs tidsresurser, tillrdcklig personalférdelning och en méttlig

omfattning av ansvarsomradet for att mojliggora tid for det pedagogiska ledarskapet.

Riddersporre och Erlandsson (2018) beskriver arbetsplats- eller organisationskultur som
det som héller en grupp samman, och som mgjliggdr en kénsla av ”’vi” och tillhorighet. Det ar
forestillningar och forhallningssitt som gor att organisationen beter sig och orienterar sig rétt
lika. Vid introducering av ny personal ges information om organisationens krav och
forvintningar, men dartill sker en normativ styrning, som innebédr att det i1 en
organisationskultur finns avtryck i ménniskors sitt att tala, handla, fordela materiella resurser
och arrangera den fysiska miljon. Den avspeglas ocksd symboliskt dven vid hdgtider,

traditioner, ritualer och berittelser.

Parrila och Fonsén (2016) lyfter upp verksamhetskulturen som en djupt forankrad
vardaglig praxis, vilken &r svért att definiera 1 dagligt arbete. Den kan beskrivas som andlig
verklighet, i vilken arbetsfordelning, processer och praxis tar sig i uttryck. Verksamhetskulturen
ar inte en skild del, utan paverkas av virderingar och styrande sitt. Verksamhetskulturen kan
dven beskrivas som en egen miniatyrvirld, med en egen verklighet som kan innehélla tidigare
vérldars eko. Tidigare sitt att forfara kan vara s starka rutiner och bli det rétta séttet att gora
pa. Det dr viktigt att gora verksamhetskulturen tydlig, si att verksamheten kan utvirderas i

forhéllande till uppsatta mal.

I enlighet med Grunderna for planen for smabarnspedagogik (2018) ska anordnarna
och ledarna inom smabarnspedagogiken skapa forutsittningar for att utveckla och utvérdera
verksamhetskulturen inom enheterna och de olika formerna av smabarnspedagogiken. For att
detta ska forverkligas behdver alla forbinda sig till samma mal. Verksamhetskulturen dr en
helhet som omfattar bland annat f6ljande; virderingar och principer, tolkning av de normer och
mal som styr arbetet, larmiljéer och arbetssitt, olika former av samarbete, kommunikationen
och atmosfir, personalens kompetens, professionalism och utvecklingsinriktat arbetssitt,
ledningsstrukturer och -praxis samt organisering, planering, genomforande och utvirdering av

verksamheten.

Grunderna for planen for smabarnspedagogik (2018) beskriver att ledarskapet paverkar
1 hog grad verksamhetskulturen och dess utveckling och kvalitet. Det har stor betydelse for hur

smabarnspedagogiken genomfors och hur mélen uppnas. Verksamhetskulturen ska skapa bra
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forhdllanden for barnens utveckling, ldrande, delaktighet, trygghet, vilbefinnande och en
hallbar livsstil. En grundliggande fOrutsittning for kontinuerlig utveckling av
verksamhetskulturen ar att personalen forstar vilka vérderingar, kunskaper och forestillningar
som paverkar deras arbete och kan analysera dem. En fortroendeskapande dialog som priglas
av delaktighet och respekt for varandra dr viktigt och att vid planering, anordnande och

utveckling i forsta hand se till barnets bésta.

Enligt Grunderna for planen for smdbarnspedagogik (2018) behover ledaren skapa
strukturer for professionella diskussioner och engagera personalen i att regelbundet utveckla
och fornya verksamhetskulturen. Ledaren ska vidare utveckla och stoda personalen sa att det
blir en ldrande gemenskap dér var och en utvecklas och delar med sig av sin kompetens. Mélet
ar att den gemensamma verksamhetsidén och malen for verksamheten syns i det vardagliga
arbetet. Ledaren ansvarar for att gemensamma arbetssitt synliggdrs, att de observeras och
utvirderas och att verksamheten priglas av delaktighet. Aven barn och vardnadshavare ska vara

med och utveckla och utvardera verksamhetskulturen.

2.3.1. Styrdokumenten i forhallande till ledarskap och verksamhetskultur

Smabarnspedagogiken styrs av Lag om smdbarnspedagogik (540/2018) samt Statsrddets
forordning om smdabarnspedagogik (753/2018). Utgaende fran Lag om smabarnspedagogik 21
§ bestimmer Utbildningsstyrelsen grunderna for planen for smabarnspedagogiken. I lagen
framkommer det inte ndgot specifikt gillande ledarskapet, mer @n att det i 31 § beskrivs
behorighetskrav for daghemsforestandaren. Behorighet for uppgiften som daghemsforestandare
ar behorighet for uppgiften som ldrare eller socionom inom smébarnspedagogiken och minst

pedagogie magisterexamen samt tillricklig ledarskapsformaga.

I Grunderna for planen for smdbarnspedagogik (2018) omndmns pedagogiskt
ledarskap tre gdnger. Det konstateras att det pedagogiska ledarskapet dr en forutséttning for att
utveckla verksamhetskulturen och att det innebdr att leda, utvdrdera och utveckla
smébarnspedagogiken pa ett milinriktat och systematiskt satt. Utgangspunkten for ledarskapet

inom smabarnspedagogiken &r enligt styrdokumentet barns vilbefinnande och ldrande.

Vidare ska det pedagogiska ledarskapet omfatta sidana atgérder sd att personalen far
forutséttningar for goda arbetsforhéllanden, forutsdttningar for att utveckla och utnyttja sin
arbetskompetens och sin utbildning och att genomfora pedagogisk verksamhet. Enligt

Grunderna for planen for smabarnspedagogik (2018) ska den pedagogiska verksamheten
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genomsyras av ett helhetsinriktat synsitt dar malsattningen ar att frimja barnens ldrande och
vilbefinnande. En pedagogiskt malinriktad verksamhet sker i samverkan mellan barn och
personal, utgdende fran vardegrunden, synen pa larandet, verksamhetskulturen och mangsidiga
larmiljoer. Barnens intressen, behov och tidigare kunskaper ar utgdngspunkten for planeringen

av verksamheten.

Ordet hallbar ndmns 20 ganger 1 Grunderna for planen for smabarnspedagogik (2018).
Diéribland ndmns det bland syftet med smébarnspedagogiken dir barnen ska vigledas mot ett
etiskt ansvarstagande och hallbart handlingssitt. Dartill bygger smébarnspedagogiken pa
respekt for livet, de manskliga réttigheterna samt méanniskolivets okrénkbarhet och en héllbar
livsstil. Smabarnspedagogiken ska ligga grunden sa att den ekologiska héllbarheten &dr en
forutséttning for social hallbarhet och ménskliga réttigheter. Ordet verksamhetskultur ndmns
totalt 39 ganger och hinfors bland annat till 14rmiljoer, personal, ledarskap, utveckling,
synliggorande av pedagogik, de méngsidiga kompetenserna, virderingar och kvalitet.

Verksamhetskulturen utgor platsen dar smdbarnspedagogiken sker.

2.3.2. Nationella centret for utbildningsutviirderings rapport om ledarskapet inom
smdbarnspedagogiken

Nationella centret for utbildningsutvérdering genomforde 2021 en utvdrdering om ledarskapet
inom smdbarnspedagogiken. Undersdkningen var riktad till kommunens tjénsteinnehavare som
ansvarar for smdbarnspedagogiken och till daghemsforestindare och ledare for
familjedagvarden. Resultaten fran utvédrderingen var bland annat att ledningsstrukturer och
ledarnas arbetsbild behdver ses 6ver och att ledarna far tillrdckligt med stod for ledningsarbetet

(Siippainen et.al., 2021).

I rapporten Nationella centret for utbildningsutvérdering (2021) gjorde konstaterar
daghemsforestandarna att en fungerande arbetsgemenskap exempelvis dr motiverad, ivrig och
har forbundit sig till verksamheten. Dessutom behdvs bra vixelverkan, tillit och 6ppenhet. Att
verksamhetskulturen utvecklas tillsammans var betydelsefullt och att ge och fi feedback

upplevdes som viktigt och frimjar vilbefinnandet pd arbetsplatsen (Siippainen et.al., 2021).

I samma rapport (Siippainen et al., 2021) beskriver daghemsforestaindarna hur covid-
19-pandemin har paverkat deras arbete och arbetsuppgifter. Manga daghemsforestdndare
menade att arbetsmidngden Okat och sérskilt mycket tid hade gatt at till information,

kommunikation och att f6lja olika pandemidirektiv. Att leda personalen var utmanande, sérskilt
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pa grund av franvaro pd grund av sjukdom och véntan pa testresultat, vilket ledde till ett storre
behov av vikarier. Minga daghemsforestdndare hade ockséd varit mer i barngrupp dé de inte
alltid funnits vikarier att tillgd. Daghemsforestandarna ansag dven att det fanns mindre tid for

att leda och utveckla pedagogiken samt att enheternas utvecklingsdagar saknades.

Nationella centret for utbildningsutvirdering (2021) konstaterade att det i en fungerande
organisation behdver finnas klara strukturer for beslut och arbetsbeskrivningar.
Daghemsforestdndarnas arbetstid fordelades till den storsta delen pa att leda personal och
pedagogik, men samtidigt konstaterades att daghemsforestdndarna upplever att det inte finns
tillrackligt med tid for att leda pedagogiken. Det som oftast forsvarar arbetet for
daghemsforestandare ar ont om tid, en splittrad arbetsbild och att arbetet inte dr forutsdgbart,

sdrskilt nér det géller brist pa behorig personal och vikarier (Siippainen et.al., 2021).

Vidare beskriver Siippainen et al. (2021) i Nationella centret for utbildningsutvérderings
rapport att ett Onskvirt utvecklingsmél en allmdn ledarskapsutbildning for
smabarnspedagogiken. En stor del av daghemsforestdndarna och ledarna for familjedagvarden
ansdg att deras eget ledarskapskunnande inom olika omraden inte var tillrdckligt. Det
konstateras vidare att det skett en hel del fordndringar inom smabarnspedagogiken och att
smabarnspedagogikens samhilleliga varde har stirkts och att det behovs ett helhetsledarskap

som kunde forena de olika omradena.

En del av daghemsforestindarna konstaterade glddjande nog att de, enligt
undersdkningen som Nationella centret for utbildningsutvérdering (2021) gjort, hade tillrdckligt
med kunskap inom ledarskap. De framsta styrkorna anségs vara att leda pedagogik, personal
och service. Dock behover nya ledare med inte sa lang arbetserfarenhet fa mer stod, det behover
ses Over hur tillgangen pd magistrar inom smébarnspedagogik kommer att vara ar 2030 da
lagstiftningen géllande behorighet som daghemsforestindare dndras samt att en

daghemsforestdndare behover fa heltdckande ledarskapskompetens (Siippainen et.al., 2021).

2.4. Sammanfattningsvis

Kénnetecknande for de olika teorier och den tidigare forskning jag tagit del av, &r att de
innehéller olika delfaktorer som definierar ett gott och héllbart ledarskap. Géllande det héllbara
pedagogiska ledarskapet kan konstateras att det behdvs en stadig och strukturerad organisation

med en klar vision, en idé och en strategi kring hur arbetet kopplas till milen samt en
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organisation som tal fordndring (Riddersporre, 2018; Fonsén & Soukainen, 2018, Fonsén

2014).

Det dr viktigt med kompetent personal som arbetsgivaren striavar efter att behalla och
att personalen kan samarbeta. Tillit och delat ledarskap dr en fOrutsittning for ett hallbart
pedagogiskt ledarskap och att bevara ménniskors hilsa &r viktigt. Delade vérderingar behdvs
och att visionen dr gemensam &r viktigt (Riddersporre, 2018; Fonsén & Soukainen, 2019,

Fonsén 2014; Kasvio & Réikkonen, 2010; Hargreaves & Fink, 2008; Fjell & Strand, 2021).

Den fysiska miljon dr viktig anser Riddersporre (2018), men denna delfaktor

framkommer inte i den 6vriga forskningen och litteraturen jag tagit del av.

Kommunikation och medinflytande, utveckling samt larande ar ocksé nyckelbegrepp i
hallbart pedagogiskt ledarskap. Att dela med sig av kunskap och att tinka langsiktigt fokuseras
det hallbara pedagogiska ledarskapet pa. En flexibilitet behdvs, men &dnd4 inte pa bekostnad av
ménniskorna, utan ménniskors vérde ar viktigt. Diskussioner och reflektioner inom kollegiet
berikar och for verksamheten vidare, samtidigt som den kan vila pa tidigare arbetsmetoder och
dér en lér av det forflutna (Hargreaves & Fink, 2008; Soukainen & Fonsén, 2018; Riddersporre,
2018; Fonsén 2014; Kasvio & Raikkdnen, 2010).

De flesta delfaktorer gar in i varandra och &r ritt samstdmmiga om vad som behovs for
ett hallbart pedagogiskt ledarskap. Forskningen inom den finlindska kontexten har gjorts i
huvudsak av forskarna Elina Fonsén och Ulla Soukainen. Dessa forskningar har skett inom den
finska smébarnspedagogikens kontext. I Sverige d&r Bim Riddersporre den forfattare jag sett
skriva om héllbart pedagogiskt ledarskap, for ovrigt har jag inte hittat annan relevant forskning.

Inom Svenskfinland har jag inte hittat ndgon forskning alls.

Grunderna for planen for smdabarnspedagogik (2018) podngterar ledarskapets betydelse
for verksamheten och ur Nationella centret for utbildningsutvérderings (Siippainen et al., 2021)
rapport kan konstateras att ledarskapet ska kunna goras kvalitativt och att arbetsgemenskapen

ar viktig for verksamhetskulturen och for att utveckla verksamheten.

Verksamheten inom smébarnspedagogiken lever i en stidndig fordndring och det har
skett en stor utveckling de senaste dren. Darfor anser jag ocksa att det ar viktigt att tdnka pa hur
det pedagogiska ledarskapet gors hallbart, sa att det dr héllbart bade for personal, barn och

daghemsforestdndare.
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3. Metod

Det finns inte sa mycket forskning kring hdllbarhet och pedagogiskt ledarskap i Finland och
den saknas helt i Svenskfinland. Jag valde att genomfora intervjuer med daghemsforestandare
och sedan analysera deras svar med hjilp av den kvalitativa innehallsanalysen.
Innehallsanalysen var spinnande att utféra och gav mig bdde inspiration, utvecklingsidéer och
framfor allt en stor odmjukhet infor daghemsforestdandarens roll och ansvar — vilket stort pussel

de bemdstrar, varje dag.

3.1. Syfte och forskningsfragor

Syftet med min magistersavhandling &r att undersoka hur daghemsforestindare ser pa
pedagogiskt ledarskap, péd vilket sétt de identifierar ett héllbart sédant och hur det tar sig i
uttryck 1 verksamhetskulturens kontext. Forskningsfrigorna handlar om vad pedagogiskt

héllbart ledarskap dr och hur det syns i verksamhetskulturen.

3.2. Metod

Som metod har jag valt en kvalitativ sddan, diar Alvehus (2019) menar att den kvalitativa
metoden &r intresserad av meningar och innebdrder. Alvehus (2019) fortsétter med att kvalitativ
forskning handlar om att tolka, att som forskare kunna bidra med en mer allmén forstdelse om
ett fenomen samt att gora vetenskapen tillgéinglig. Detta innebir att tolkningen séledes dr knuten
till teori och val av problem, vilket sétter upp den ram for inom vilken tolkningen ror sig och
daven kommer att kunna utvdrderas mot. Kyngis (2019) lyfter upp att en kvalitativ forskning
utfors for att studera och forstd fenomen i dess kontext, vilket innebir att den fokuserar pd
ménniskornas erfarenheter och perspektiv. Alvehus (2019) menar vidare att tolkande forskning

utvecklar vart sétt att se pa var omvérld och att den tillf6r en mer nyanserad forstéelse av denna.

Tjora (2012) lyfter upp att kvalitativ forskning ofta utgér frn en eller flera teoretiska
traditioner som bilar den referensram, i vilken det finns intressanta problemstillningar, inom

ett givet fackomrade.

Enligt Henricsson och Billhult (2017) kdnnetecknas en kvalitativ metod av en forskare
som &r flexibel, anpassningsbar och har ett dppet forhdllningssétt. Forskaren anvénder sig sjilv

som forskningsinstrument och &r i interaktion med respondenten. Dalen (2015) beskriver att



31

forskaren alltid har en forforstaelse om det fenomen som ska studeras, och det dr centralt att dra

in sin forforstaelse s att den bidrar till storsta mojliga forstielse av respondentens beréttelser.

Metoden jag anvdnt mig av ar induktiv, vilket enligt Henricson och Billhult (2017)

baserar sig pé slutsatser dragna av respondenternas erfarenheter.

Min metodansats har sina rotter 1 hermeneutiken, sa som Danielson (2017) beskriver att
den kvalitativa innehdallsanalysen har. Isaksson (2021) menar att innehéllsanalysens ontologiska
och epistemologiska grund kan beskrivas som relativt oklar beroende pa olika versioner, men
gemensamt for en kvalitativ innehallsanalys dr ett mer hermeneutiskt synsétt. Isaksson (2021)
menar dven att det innebdr att forskaren stravar efter nérhet till det som studeras och att texternas
betydelse klargérs med olika grad av tolkning. Han menar vidare att varje text betraktas och
tolkas i sitt ssmmanhang och att texterna inte uppstar i ett vakuum, utan bade fargar och fargas

av sammanhanget de uppstar inom.

3.2.1. Datainsamlingsmetod

Jag har anvint mig av kvalitativa intervjuer som datainsamlingsmetod, sa som Trost (2010)
beskriver att intervjun har ett fokus, vilket innebér att den dr strukturerad och handlar om ett
tema. Intervjun gar enligt Trost (2010) ut pa att forstd hur den intervjuade tinker och kénner,
vilka hens erfarenheter dr och hur hens forestéllningsvérld ser ut. Alvehus (2019) beskriver att
intervjuer ar ett sitt att f4 reda pa hur en annan person tanker och kinner infor ett speciellt amne,
en viss hindelse eller ett fenomen. Jacobsen (2012) lyfter upp att den 6ppna intervjun ar lamplig
dé en intresserar sig av hur méinniskor tolkar och forstér ett visst fenomen, dir en klarldgger

forstaelse och vilken mening som tillskrivs olika férhallanden.

Som intervjuare har forskaren en forforstaelse gillande de asikter och uppfattningar som
hen ska studera, menar Dalen (2015). Dalen (2015) beskriver vidare att forskaren alltid kommer
1 motet med respondenterna och det insamlade materialet att bidra med en forforstéelse, men
att det dr centralt att dra in sin forfOrstaelse sé att en kan bidra till storsta mgjliga forstaelse for
respondentens upplevelser och beréttelser. Wide och Hakeberg (2021) anser att intervjuarens
forforstielse, forvantningar om resultat och vérderingen av resultaten kan medfora en
kvalitetsrisk for intervjun, men samtidigt behover forskaren ha en god forforstéelse for att kunna
genomfora bra intervjuer. Kvale och Brinkmann (2014) menar att forskaren behdver ha kunskap
om dmnet for att kunna stilla foljdfrdgor under intervjun. De menar vidare att kvaliteten pa data

som producerats beror pé intervjuarens fardigheter och kunskaper i &mnet.
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Jag har valt att anvénda mig av en semistrukturerad intervju, vilket Danielson (2017)
beskriver som en bendmning for Oppna fragor, dir frigorna formuleras enligt en viss struktur,
men inte behover tas i samma ordning, utan intervjuaren anpassar fragorna till intervjun. Larsen
(2018) lyfter dven upp mdjligheten att stdlla uppfoljningsfrdgor da intervjuaren finner det
lampligt, for att respondenten ska kunna utveckla sina svar och vara mer konkret. Alvehus
(2019) beskriver den semistrukturerade intervjun som att det finns nigra 6ppna fragor och

bredare teman som sedan respondenten har mojlighet att ta stéllning till och paverka.

Infor intervjun har jag gjort upp en intervjuguide (se bilaga 1). Trost (2010) beskriver
att en intervjuguide ska innehélla en lista pa fraigeomraden som handlar om stora delomraden.
Enligt Larsen (2018) anvédnds vid semistrukturerade intervjuer en flexibel intervjuguide, dér
intervjuaren dven later respondenten utvidga sina resonemang, men intervjuaren behdver anda

se till att hen far svar som behdvs for arbetet.

3.2.2. Urval och begrinsningar

Enligt Jacobsen (2012) styrs urvalet av om respondenterna kan ge bra och intressant
information i forhéllandet till problemstéllningen. Urvalet styrs av syftet och ar strategiskt. Ju
fler respondenter, desto mer information erhalls, vilket innebér att en mer detaljerad och
nyanserad insikt fas. Dessutom blir sannolikt bilden strre av det som Onskas kartldggas. Enligt

Duncan (1989, i Elo & Kyngis 2008) behdver urvalet generellt representera en urvalskategori.

Jag har valt att intervjua respondenter vilka arbetar i ledande stdllning inom
smabarnspedagogiken i Svenskfinland. Befattningarna har haft olika bendmningar, men i denna
avhandling bendmner jag dem som daghemsforestandare. Gemensamt for dem alla ar att de ar

ansvariga for det pedagogiska ledarskapet pa daghem. Jag har intervjuat sju respondenter.

Jag bendmner genomgdende i avhandlingen gillande de personer jag intervjuat som
respondenter, enligt Jacobsens (2012) beskrivning, dir respondenter beskrivs som personer
med direkt kinnedom ett fenomen. De &r saledes representanter for den grupp jag vill

undersoka.

3.2.3. Genomforande
Denscombe (2018) lyfter upp att da en planerar en intervju och ska bestimma tidpunkt for
denna, sa behover respondenten kontaktas péd forhand. Forskaren behdver ha en

overenskommen tidsldngd, si att respondenterna far en tidsuppfattning om hur lang tid
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intervjun beréknas ta. Vid intervjun dr det viktigt med tillit och en god relation sa att den

intervjuade kdnner sig trygg med situationen.

Dalen (2015) beskriver att det dr viktigt vid genomforandet av kvalitativa intervjuer att
fa med respondentens egna ord, vilket gor att det rekommenderas att spela in intervjuerna.
Dalen (2015) menar vidare att intervjuarens viktigaste forméga ar att lyssna till och visa ett dkta

intresse for respondentens beréttelse.

Intervjuerna har skett pa distans med Zoom-moétesprogrammet. Tidpunkten for
intervjun har bestdmts pa basen av respondentens tidtabell. Intervjuerna berdknades ta ca 45
minuter. Intervjuerna ér inspelade med Zoom-motesprogrammets inspelningsfunktion och &r
sparade pé ett separat USB-minne. Dérefter ar intervjuerna transkriberade. Transkriptionen ar
enligt Alvehus (2019) den forsta delen av analysen. Eriksson-Zetterqvist och Ahrne (2015)
lyfter upp att det dr stor fordel med att forskaren transkriberar sjilv dd hen lar kdnna sitt material
och kan inleda tolkningsarbetet under lyssnandet och skrivandet. Analysen och tolkningen kan
fordjupas da forskaren gor transkriberingen sjdlv. Transkriberingen har skett pa
standardsvenska for att anonymisera respondenterna, da enskilda individer eventuellt kunde

identifieras pa basen av sin dialekt. (Tjora, 2012)

3.3. Databearbetning och analys
Som analysmetod har jag anvéant mig av kvalitativ innehdllsanalys. Innehéllsanalys anvands for

att vetenskapligt analysera dokument, dér objektet 4r kommunikationsinnehallet. (Olsson &

Sorensen, 2021).

Forskning som gors med kvalitativ innehéllsanalys fokuserar enligt Hsieh och Shannon
(2005) pd spraket som kommunikationsmedel och med fokus pd innehallet eller textens
kontextuella mening. En kvalitativ innehdllsanalys gar pa djupet, menar Hsieh och Shannon
(2005), och den strivar efter att klassificera en stor méngd text till andamaélsenliga kategorier
med liknande betydelse. Malet med innehdllsanalysen dr att bidra med kunskap och forstéelse
av det fenomen som studeras. Kyngds (2019) beskriver att den kvalitativa innehéllsanalysen
kan anvéndas for att skapa begrepp, kategorier och teman, vilka 1 sin tur kan anvédndas for att
skapa strukturer och konceptkartor for att beskriva det som studeras. Kyngés (2019) poédngterar
dock att konceptkartor baserade pa kvalitativa innehallsanalyser kan beskriva ett fenomen, men
inte forklara detta, d4 forskaren baserar sin forstaelse pa hur begrepp dr sammanlénkade hellre

pé basen av sin intuition dn pé resultaten av innehéllsanalysen som sédan.
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Hsieh och Shannon (2005) beskriver den induktiva kvalitativa innehallsanalysens faser
sa som att forskaren till forst ldser materialet for att fa en helhetsbild av det och ddrefter ldses
det ord for ord for att hitta koder. Koderna hittas genom att forst hitta de exakta orden ur
meningarna for att fanga nyckelbegreppen. Déarefter gor forskaren den forsta analysen genom
att se Over sina forsta intryck och tankar fran texten. Hsieh och Shannon (2005) fortsitter med
att forskaren sedan skapar etiketter for koderna, vilka representerar fler &n ett nyckelbegrepp.
Koderna sorteras dérefter i kategorier baserat pa hur olika koder dr sammanlidnkade. Dessa

kategorier bildar sedan meningsfulla helheter.

Kvalitativa innehéllsanalyser kan goras enligt Danielson (2017) med stod av en tabell,
didr de avkodade intervjuerna sétts in och numreras. Tabellen kan byggas upp med
meningsenheter, koder, subkategorier, kategorier och teman. Danielson (2017) beskriver
tabellens uppbyggnad som att det i den forsta kolumnen 14ggs in meningsenheter (ord, meningar
eller stycken) frén intervjutexten. I fOljande kolumn beskrivs den kondenserade
meningsenheten, vilket innebér att texten dr reducerad till det viktigaste innehdllet. Koder foljer
till f6ljande, vilket innebér att den kondenserade meningsenheten kan beskrivas med ett ord
eller ndgra sammanhéngande ord. Direfter kan koderna grupperas ihop och bilda ett underlag
for kategorisering med subkategorier och kategorier och eventuella teman, som da binder ihop

kategorierna.

3.3.1. Kvalitativ innehdllsanalys i denna studie

Jag har anvint mig av Danielson (2017) och Hsieh och Shannons (2005) modeller och
skapade ett analysschema pé basen av Danielsons modell. Jag har forst last igenom de
transkriberade intervjuerna flera ganger och antecknat viktiga meningshelheter som
respondenterna lyft upp. Darefter har jag lagt in dessa meningshelheter i analysschemat (se
figur 1). Varje intervju har haft ett eget analysschema. Direfter har jag kondenserat

meningarna, med andra ord skrivit om innehallet med férre ord, eller bara ett ord.

Under min ldsning insdg jag att det finns tvd d&mnen som sticker ut lite mer bland
respondenterna, sd jag valde att skapa egna kolumner for dessa for att kunna fargliagga
meningshelheter dir dessa tvd dmnen steg fram. Det ena &mnet handlade om covid-19-
pandemin (med rdd farg i schemat) och dér det i intervjuerna kom fram att denna hade péverkat

verksamheten hos respondenterna. Det andra &mnet berdrde ldraren inom smébarnspedagogik
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(med lila farg i schemat), och hir valde jag att lyfta fram &ven detta di respondenterna var

tydliga med att ldrarna hade ett annat uppdrag 4n den 6vriga personalen.

Diérefter skapade jag koder, etiketter, for &mnena. Jag skapade olika koder, beroende pa
om de hinforde sig till personalen (gul), till formannen (turkos) eller till verksamhetskulturen

(grd). Efter detta sammanstillde jag alla koder och skapade en kodtabell (se tabell 1).

Figur 1

Exempel pd analysschemat

Meningsenhet — Kondenserande Kod — Subkategori Kategori — Tema — den riida traden
meningshdrande enheter meningsenhet — etikett som det
(fraser eller hela meningar) kortare text beskriver manifesta
innehall innehallet,
flera koder
... det &r ett stort pussel och &m,
det forsta jag tanker pa med Den pedagogiska Samtal Samtal Méten Méten med personalen,
pedagogiskt ledarskap ar ju att ledaren ska vara Kommunikation kan exempelvis vara
finnas till fér personalen och ett bollplank Méten samtal, bade spontana och
bolla, och vara ett bollplank och Information planerade, fysiska m&ten
vagleda personaleni alla dom och méten pa distans,
pedagogiska fragor som, som kommunikation och
dom stéter pa, allt frén konkreta information pa olika satt, i
vardagliga, &3, utmaningar till tal, e-post, textmeddelande
mera |dngsiktiza mal och tankar. osv.
Jo, och man mérker att det pa Skillnader inom Samarbete Samarbete Gemenskap | Gemenskap inom
den hir hela daghemmet — Team daghemmet, en del av
verksamhetskulturen, lite blir mitt och ditt verksamhetskulturen
det hdr mitt och ert. (péverkas av
coronapandemin)
... att stéda hens roll och pd det | Férmannen Stod Stod Stod Att stéda, handleda,
sattet ledarskap sa i den stéder sin Lararens roll vagleda och coacha
bemaérkelsen att hen &r larare i personal Vigledning personalen. (l&rarens roll)
teamet. {l&raren)
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Tabell 1

Kodtabell
PERSONAL FORMAN VERKSAMHETSKULTUR
STOD BETYDELSE PLAMER
ROLLER PERSONLIG UTVECKLING STYRDOKUMENT
MOTEN STYRDOKUMENT SAMTAL
SAMTAL MAL FORANDRINGAR
DBSERVERA STRUKTUR UTVECKLING
HANDLEDA, MNARVARO GEMENSKAP
PAVERKA MOETEN
VALBEFINNANDE INNEHALL
TEAM SAMTAL
MAL ROLLER
RELATIONER MAKT
KOMMUNIKATION TEAM
BEMOTANDE KUMSKAP
MOTIVATION BEMOTAMNDE
SAMARBETE STOD
INNEHALL TILLIT

KOMMUMNIKATION

Processen fortskred genom att hitta subkategorier och kategorier. Dérefter skapades teman, den
roda trdden genom arbetet (se figur 2). For att fa tydligare svar pd mina forskningsfragor beholl
jag kodningsfiargerna genom hela materialet och delade fortsdttningsvis in dem 1 grupper

géllande personal, forman och verksamhetskultur.

Sedan skapades pusslet (se figur 2), vilket svarar pa den forsta forskningsfragan. I detta
pussel ingar kategorier bade som géller personal och forman. Den forsta ramen runt pusslet (se
figur 3) dr svaret pd den andra forskningsfragan géllande verksamhetskulturen, hir togs
kategorier frdn verksamhetskulturen med. Den sista, yttersta ramen (se figur 4), handlar om
covid-19-pandemin och om att ha en verksamhet som fordndrades. Pusslet presenteras ndrmare

1 kapitel 4.

For att pusslet ska vara helt behovs alla delar. Ramen behovs runt om for att skapa precis
en ram for verksamheten, arenan dir verksamheten dger rum. Alla delar gar in 1 varandra pa
olika sitt, men jag har via pusslet velat skapa en bild av hur det ser ut pa basen av min analys.
Den yttersta ramen kan tas bort, da syftet med denna i huvudsak varit att tillféra oplanerade och
ovantade riktlinjer, och &r sdledes inte viktig eller behovlig for det hallbara pedagogiska

ledarskapet. Daremot ar den viktig i denna studie.
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3.4. Kvalitetsaspekter

Kvalitetskriterier anvédnds standigt 1 forskning och anses enligt Larsson (2021) vara trubbiga,
och att en dven behdver vara oppen for det originella. Tjora (2012) forklarar att reliabilitet
(tillforlitlighet), validitet (giltighet), generaliserbarhet, transparens och reflexibilitet fungerar
bra som kriterier for kvalitet pa kvalitativ forskning. Alvehus (2019) beskriver att forskningens
kvalitet behover stillas mot frdgor om kunskap om hur en har skapats och hur verkligheten ser

ut.

Alvehus menar att kvalitet kan métas genom att skilja mellan reliabilitet och validitet.
Reliabilitet ar enligt Alvehus (2019) om forskningen kan anses vara upprepningsbar och om
mitningen dr palitlig. I det fall oberoende undersdkningar med samma maétinstrument kommer
fram till samma resultat anses unders6kningen ha en hog reliabilitet. Forskaren ar dock enligt
Tjora (2012) inte helt neutral, vilket gor att det &r viktigt for forskaren att fundera 6ver om hen
har ndgot gemensamt med respondenterna eller forskaren har sérskild kunskap och sarskilt
engagemang och hur det i s fall kan péverka filtet. Lundman och Hallgren Graneheim (2012)
understryker att dven forutfattade meningar kan paverka forforstdelsen om dmnet. Att noga
beskriva analysarbetet dr viktigt podngterar Morse et al. (2002, i Lundman & Hillgren
Graneheim, 2012). Vid intervjuer kan intervjuaren exempelvis 14gga fram citat 1 forskningen,
vilket stirker undersokningens trovirdighet dd respondentens rost kan horas genom texten
(Tjora, 2012). Silverman (i Larsen, 2018) papekar dven att det ar viktigt med genomsiktlighet,
att insamlingsmetoderna och analysmetoderna redovisas s att andra kan géra en bedomning av
hur det har gatt till. Larsen (2018) lyfter dessutom upp att forskaren kan sékerstilla en hog

reliabilitet genom att vara noggrann i databehandlingen.

Med validitet avses (Alvehus, 2019; Larsen 2018) huruvida vi undersoker det vi vill
undersoka, har vi mitt det vi ville mata? Enligt Tjora (2012) kan validiteten styrkas genom
Oppenhet med hur forskningen dr gjord, redogdrelser Gver vilka val som gjorts och kédnslighet
for de faktorer som dr vésentliga inom tematiken. Tjora podngterar att det viktigaste for hog
validitet &r att forskningen sker inom vetenskapliga ramar och med forankring i annan relevant
forskning. Aven val av deltagare har betydelse for resultatets validitet och genom att noga
beskriva urvalet, ges ldsaren en mojlighet att bedoma tolkningarnas validitet (Lundman &

Hallgren Graneheim, 2012).

Tjora (2012) redogér for begreppet generalisering i tre olika former, dir den forsta
formen naturalistisk generalisering innebdr att forskaren har redogjort for detaljerna si vél att

lasaren kan bedoma om resultaten har giltighet for till exempel ldsarens egen forskning. Den
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andra formen &r maéttfull generalisering dar det &r upp till forskaren att beskriva i vilka
situationer som resultaten kan var giltiga och som tredje form anger Tjora (2012) begreppslig
generalisering dér en kan via kvalitativ forskning utveckla begrepp, typologier eller teorier som
har relevans for andra dn den som studeras. Danielson (2017) menar att resultat frdn en
kvalitativ innehéllsanalys inte kan generaliseras, men nog vara Overforbar till en liknande
kontext. Lundman och Hillgren Graneheim (2012) understryker att det ar viktigt for
beddmningen av dverforbarhet att noga beskriva urval, deltagare, datainsamlingsmetod, analys

och andra omstdndigheter som kan ha paverkat sammanhanget.

Transparens menar Tjora (2012) att bland annat handlar om hur en undersdkning &r
gjord, vilka val som har gjorts, vilka problem som eventuellt uppstétt och vilka teorier som
anvindes si att forskningen kan anses trovirdig. Trost (2010) beskriver att forskaren maste
kunna visa eller gora trovirdigt for hur data dr insamlat och att det &r seridst och relevant for
undersokningen, och Alvehus (2019) menar att det handlar om att forskaren behover framstilla

sina argument sa att ldsare kan ta del och forsta det.

Reflexivitet beskriver Tjora (2012) som att tolkning av data maste fo6ljas upp med en
form av reflexion, en kritisk granskning, 6ver hur tolkningen framkommit. Forskaren behover
reflektera dver sin egen tolkning av tolkningen och hur tolkningen kan paverkats av forskarens
egna mgjligheter om omgivningar. Jacobsen (2012) menar att forskaren behover forklara vilken
hens roll 4r 1 undersokningen, och som kan ha hotat reliabilitet och validitet. En reflexion 6kar

undersokningens trovérdighet.

Lundman och Hillgren Graneheim (2012) reflekterar dven kring hur neutralt resultatet
av forskningen &r och att forskaren dr delaktig 1 samspelet under intervjun. Forskaren dr en

medskapare av texten och resultat dr saledes inte ses som oberoende av forskaren.

3.4.1. Kvalitet i denna studie

Jag har intervjuat sju respondenter som alla fungerar som formén och ledare f6r enheter inom
smabarnspedagogik. Jag anser siledes att deltagarna och urvalet av dessa &r bra representerade,
dé respondenterna fungerar som pedagogiska ledare for enheterna. Intervjufrdgorna finns

tydligt beskrivna 1 intervjuguiden (bilaga 1).

Jag har belyst resultatdelen med citat for att géra materialet reliabelt. Validiteten stdrks
av att forskningen skett i en vetenskaplig kontext och av att det dr forankrat i relevant forskning.

Min forskning kan inte generaliseras, men dverforas till liknande kontext, och jag har sa tydligt
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som mojligt beskrivit forutsdttningarna for studien. Jag har strévat efter att s noggrant som
mojligt beskriva hur analysprocessen av intervjumaterialet gatt till och illustrerat detta i figur 1

och tabell 1. Detta for att lasaren ska kunna bedéma hur trovérdig denna studie ér.

Min avsikt har dven varit att vara sé transparent som mdojligt for att visa pa hur processen
har gétt till. Aven om resultaten kan ha paverkats av mina egna tolkningar och min forforstelse,

sa stoder tidigare forskning mitt resultat, vilket stirker reflexiviteten.

Eftersom jag varit en del av texten kan inte mitt resultat ses som oberoende av mig, men

stod for studiens resultat finns 1 tidigare forskning.

3.5. Forskningsetiska aspekter

Forskningsetiska delegationen (TENK 2012) definierar centrala utgangspunkter for god
vetenskaplig praxis, bland vilka kan nidmnas foljande begrepp; hederlighet, allmdn
omsorgsfullhet och noggrannhet 1 forskningen och dokumenteringen och presentationen av
resultaten samt i bedomning av undersdkningar och resultat. Forskaren tar hinsyn till andras
arbete och hénvisar till dessa korrekt. Forskningen planeras, genomfors och rapporteras och

insamlade data lagras pa rétt sétt.

Tjora (2012) menar att aspekterna tillit, konfidentialitet, respekt och omsesidighet
praglar de kontakter som forskaren har med respondenterna. Vid en intervju ar fokus pé att
respondenten inte ska komma till skada, och att dessa kan avsluta sitt deltagande nédr som helst.
Enligt Patel och Davidson (2020) maste alla uppgifter behandlas konfidentiellt, inga uppgifter
lamnas ut och ingen enskild respondent kan identifieras. Trost (2012) lyfter upp att informerat
samtycke innebdr att en person nédr som helst kan avbryta intervjun eller vélja att inte svara pa
nagon/nagra fragor. Brinkmann och Kvale (2018) lyfter d4ven upp vikten av att sadan

information som kan gora att respondenten identifieras inte redovisas.

Respondenterna bor enligt Brinkmann och Kvale (2018) meddelas om informerat
samtycke, dir syftet med forskningen och huvudfunktioner ska framkomma, samt mojliga
risker och fordelar med att delta. Dessutom ska respondenterna informeras om att det dr

frivilligt att delta och att de ndr som helst kan bestimma sig for att dra sitt samtycke tillbaka.

Jacobsen (2012) delar in informerat samtycke i fyra delar, dir den forsta delen beror
kompetensen, att deltagaren ska vara formodgen att bestimma om hen vill ingd i
undersokningen. Del tvd handlar om frivilligheten dér det inte far forekomma press fran andra

for att delta. Den tredje delen handlar om fullstindig information, dér deltagarna behdver ha
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tillrackligt med information for att kunna avgora huruvida de deltar eller ej. Med tillridcklig
information avses undersokningens syfte och hur resultaten anvénds. Den fjirde delen beror

forstaelsen, deltagarna behover ha forstéatt informationen.

Vid redovisningen menar Trost (2012) att det &r viktigt att inte gora direkta citat frén
talspraket, sa att ndgon respondent kan identifieras och att enbart de aspekter som behdvs for
analys och forstaelse ska finnas med. Jacobsen (2012) skriver i sin tur att i mén av mojlighet
ska en forsoka aterge resultatet pa ett fullstdndigt sétt och placera det i rétt kontext. Trost (2012)
beskriver dnda att citat kan ’snyggas till” och utan att forvrangas kan de skrivas om fran talsprak

till skriftsprak.

Respondenterna informerades om syftet med undersokningen och vad deras medverkan
innebar. Deltagandet var frivilligt och kunde avbrytas nir som helst. Information om
forskningsetiken finns i det brev om informerat samtycke (se bilaga 2), vilket alla respondenter
fatt innan de godként sin medverkan i unders6kningen. For att behalla konfidentialiteten for
respondenterna, da Svenskfinland &r rétt litet, har jag valt att skriva citaten i skriftsprik, men sé

att innehéllet inte har paverkats.
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4. Resultat

I detta kapitel redovisas studiens resultat. Resultatet presenteras i form av ett pussel i tvd
ramar, ddr varje pusselbit representerar en kategori fran analysen. Ramarna dr dven de
representanter for kategorier inom analysen. Valet av pussel som metafor kom till da en av

respondenterna bendmnde daghemsforestandarens arbete som ett pussel.

Figur 2

Det hdllbara pedagogiska ledarskapets pussel i verksamhetskulturens kontext

INNEHALL GEMENSKAP

STRUKTUR
Team ()

@]

P,

INNEHALL OEGEN ROLL

FORAMNDRING - PANDE MIN

Pusselbitarna svarar pa forskningens fraga géllande vad hallbart pedagogiskt ledarskap
ar for en daghemsforestandare. For att sedan svara pé forskningsfraga tvd, vilken handlar om
hur det hillbara pedagogiska ledarskapet syns i verksamhetskulturen, presenteras denna som en
ram runt pusslet, dd denna ram illustrerar verksamhetskulturen som ramar in
daghemsforestdndarens pussel. Dértill finns d&nnu en yttre ram runt hela pusslet som beskriver
den ovintade covid-19-pandemin och som med véldigt patagliga faktorer har paverkat

smabarnspedagogiken under de senaste tva aren.

Pusslet och ramarna gér in 1 varandra och ibland kan flera kategorier motas, pad samma

satt som det dr svért att skilja at verksamhetskulturen och det pedagogiska ledarskapet. Alla
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pusselbitar behovs i pusslet och de illustreras i1 pusslet utan inbdrdes ordning. Dessutom behovs
ramen runt pusslet dd det fungerar som riktlinjer for vad som behovs for att alla pusselbitar ska
fungera 1 vardagen. Pusslet fungerar varken utan alla bitar eller utan ramen. Pusslet redovisas

1 kapitel 4.1 och den inre ramen i kapitel 4.2. I kapitel 4.3 redovisas den yttersta ramen.

Respondenterna var sju till antalet och hade olika bakgrund och erfarenhet som

daghemsforestandare. De flesta ledde 3—4 enheter (se tabell 2).

Tabell 2

Tabeller over respondenternas utbildning, erfarenhet och antal enheter de leder

Utbildning Antal
respondenter
Pedagogie kandidat 2
Pedagogie magister 2
Socionom YH (behorighet 1

inom smébarnspedagogik)

Socionom HYH (behorighet 1
inom smabarnspedagogik)

Annan utbildning 1

Arbetserfarenhet Antal
respondenter

0-5 ar 2

5-10 ar 4

10-15 ér 1

Enheter Antal
respondenter

1-2 2

34 5
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4.1. Daghemsforestindarens syn pa pedagogiskt hallbart ledarskap

Den forsta forskningsfragan behandlar daghemsforestaindarens syn pd hallbart pedagogiskt
ledarskap. Resultatet innehaller sex kategorier, vilka illustreras som ett pussel. Dessa
pusselbitar ar team, struktur, stod, méten, innehdll och egen roll. Ingen pusselbit dr viktigare

dn nagon annan, alla behovs for att f4 en fungerande helhet.

Figur 3

Daghemsforestdandarens pussel
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TEAM C

P

STOD C MOTEN
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INNEHALL :)EGEN ROLL

4.1.1 Pusselbiten team

Pusselbiten team beskriver de uttalanden vilka respondenterna hénvisar till teamets
sammanséttning och att det dr viktigt for bdde verksamhet och barn att teamet fungerar. Nagra
av respondenterna betonade vikten av att teamens sammanséttning skulle besta i flera ar for att
teammedlemmarna skulle ldra kinna varandra battre och f4 en bra sammanséttning. Nagra
respondenter beskrev dven att de medvetet dndrat pa teamets sammansittning for att paverka

atmosfaren pd daghemmet.

R6: ...det har varit en trad for mig att hdlla de hdr teamen dnda sa hdr, fast
barnen har dndrat, sd har personalen fatt sa ldangt det bara gdr, det dr ju inte alltid

mojligt, sa langt det bara gdr hadlla sitt team [...]de kinner varandra, for det tar ju sin
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tid innan team bérjar jobba, det tar ganska linge nog. Man kan inte byta

teammedlemmar hela tiden.

R2: ...sa har vi de hdir olikheterna som vi har ibland, att teamsammansdttningarna har
jag jobbat pd och litet strukturerat om och bytt personal pd avdelningarna for att den
hdr verksamhetens atmosfir [...] sdtta klara tydliga riktlinjer for vem som ansvarar

for vad och vem som dr teamledare i teamet.

Teamavtal och mdjlighet att ha gemensam teamplanering togs upp av ménga respondenter.
Respondenterna var ména om att ordna tid for gemensam planering och i de fall alla inte kunde

delta ordnade en del respondenter mojligheter for teamen att traffas kvéllstid.

R3: ...da skriver vi teamavtalet pd héosten, riktigt ndr vi startar, sen uppdaterar vi det i

borjan av terminen pd dret.

R4: ...sen har dd teamen sjilva varje vecka teamplanering, en gang i veckan och den
hdr har jag varit viktig med att jag inte tar av den tiden, dven dd det kan vara kritiskt i

personalsituationer, de ska ha mojlighet till det, for det tror jag dr viktigt.
R2: ...sa de har teammdten kvillstid, de tycker att de behéver tid att sdtta sig ner dd...

Samarbetet inom de olika enheterna tas dven upp av respondenterna. Samarbetet mellan

daghemsavdelningarna har varit utmanande.

R5: ...kunna gora verksamhet tillsammans, jag kdnner att i den verksamhet som vi

har just nu, sd har vi inte sd jdttemycket samarbete over grdnserna inom enheterna...

I pusselbiten team stiger dven respondenternas tankar kring rollen som ldrare inom
smabarnspedagogik fram. Léraren fungerar som teamledare och ar ofta linken mellan teamet
och daghemsforestdndaren. I dessa forum sker dven den mesta diskussionen kring pedagogik,

styrdokument, mal och utvdrdering fram. Detta syns dven 1 pusselbitarna mdten och innehéll.

RI: ...jag hade planer pa att jag skulle borja en gdng i veckan ndr ldrarna har sin
planeringstid, sd skulle jag ha pedagogisk planering med dem, dels for att stoda dem i

sin roll, det var inte sa tydligt att de dr ldrare och har det hdr ansvaret...

R7: ...att teamledarmoten blir lite mer ofta ett diskussionsforum. Och mdnga ganger sa
upplever jag att det dr det intressantaste motet att ha, for ddr blir det mycket mer av

de pedagogiska diskussionerna.
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R4: ... men nu bollar jag tillbaka att det dr du som teamledare som i forsta hand forsoker

losa det.

4.1.2. Pusselbiten struktur
Pusselbiten struktur beskrivs av de flesta respondenter som behovet av struktur inom

verksamheten. Framst handlar det om att skapa en fungerande moétes- och schemastruktur.

R2: I praktiken, sd har vi jobbat vildigt mycket med motesstrukturen,
teammotena har vi satt in sda de har ett schema, sda att de skoter varandras barn sa att

teamen faktiskt har ro och kan under dagtid att sditta sig ner och fundera.

R7: Vi har moten varje mandag, vi har tva ganger efter varandra teamledarmaote och

sd har vi enhetsmote...

RI: Dels det hdr att skriva ner de hdr dagliga rutinerna som vi har, vi har mycket
scheman och vi har fadtt respons av vikarier att det dr litt att komma in och vikariera,

da de kan ldsa till sig vad de ska gora.

Nir det géller struktur inom enheterna har respondenterna skapat egna ramar bade for nar de ar
nirvarande och tillgéingliga pa de olika enheterna och dven med tanke pd deras eget

vilbefinnande, exempelvis gillande hur och nér personalen kan na dem.

R1: Jag dr antrdffbar, men jag har medvetet lagt ribban hégt, ndr jag dr ledig sa dr

jag ledig, man kan skicka meddelanden, men jag ldser inte meddelanden dygnet runt.

R3: ..varje mdnad sa skickar jag ut en manads schema till min personal, till alla

enheter och till min chef ddr det star var jag dr pa ett ungefdr.

Dartill handlar strukturen om behovet av klara riktlinjer for vem som ansvarar for verksamheten
da respondenten inte dr pa plats och att det finns ett uttalat system for detta. Alla respondenter

har dock inte ett uttalat system och utsedda vikarier.

R2: ..sdtta klara och tydliga riktlinjer for vem som ansvarar for vad, vem som dr

teamledare i teamet. Jag har ocksd en viceforestandare som hdller i trddarna ndr jag
inte dr pa plats och det har ocksd varit bra, da behéver inte personalen fundera hit
och dit ndr jag inte dr pd plats, utan dd finns det en ledare pa plats och som kan ta

beslut eller sdiga att det hdir ska vi ta upp med forestandaren.
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R7: ..jag har en vice som dr jdtteduktig och jag dr jdtteglad for att ha hen [...] jag
kan lita pa hen fullstindigt.

R4: Nej, jag har ingen viceforestandare. Det dr ett stort ansvar sd ndr jag borta sd far

jag jobba igen det sen.

Struktur inom smabarnspedagogiken handlar enligt respondenterna ocksa om

arbetsbeskrivningar och att kunna jobba som ett team.

R3: ...fastdn vi har personal med olika befattningar hos oss, sd handlar det ju om att
man gor det i ett team, och att man som _férman ocksa stoder, att det inte bara dr Ildrare

och barnskétare, ni dr ett team och ska hjdilpas at med det hdr.

R2: Jag har jobbat ganska mycket med att hitta balans mellan Ildrare och

barnskotare och assistenter.

4.1.3. Pusselbiten stod
Bland respondenterna kommer det tydligt fram att en av de viktigaste uppgifterna de ser ar att

stoda, handleda, vigleda och coacha personalen.

R2: ...mitt jobb som ledare dr att se till att alla har det bra, stora och sma. Ingen ska se
mig som ndgon som kommer in och overvakar och kollar dem, utan jag dr ju ddr for att

hjdlpa och stoda. Det dr det som dr det viktiga.

R6: ...mitt onskemdl dr ju nog att jag mest skulle ha kunnat stéoda och vara med i

personaldiskussionerna.

R3: ...det dr att finnas ddr for personalen, hjdilpa och stoda dem sd att de kan utfora

pedagogik i vardagen...

R7: I synnerhet i teamledarmdétena sa gar jag mycket igenom den hdr pedagogiken, och
vad jag forvintar mig och vad dom ska liksom tdnka pa och handleder da teamledarna

dr pd plats.

Pusselbiten stod syns tydligt i alla de andra pusselbitarna och genomsyrar all verksamhet for
alla respondenter. Daremot visar det sig dven att det inte alltid finns den tid de skulle 6nska for

att kunna stoda personalen.

R3: ...man blir alldeles yr hur man ska hinna med.
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Personalens vélbefinnande ir ett amne som respondenterna stoder och ofta funderar over.

R1: Men personalens vilmadende sd dr jag nog man om. Dels att de ska vara med och

paverka sa langt som [...] man trivs oftast bdttre pd jobbet om man kan paverka det.

R3: Jag tycker att var kommun har blivit dnnu bdttre pa att klart och tydligt visa att de

stoder personalens vilmadende.

4.1.4. Pusselbiten moten
Moten, diskussioner, reflektioner och samtal dr de tillfdllen ddr interaktionen sker. Dér
personalen och respondenterna mots, vare sig det giller team, struktur, innehdll eller méten.

Manga respondenter betonar det spontana motet, samtalet, som oerhort viktigt.

R6: Jag har mdrkt att det dr de bdsta diskussionerna ndr jag bara dr ddr och jag dr
pd plats och totalt ndrvarande. Dd brukar de bésta diskussionerna uppsta i vardagen
ndr personalen funderar pd ndnting, eller vill diskutera barnen eller kring hur man gor

eller liknande.

R5: ...dels ganska spontant och individuellt, i moten med individen ndr man kan sta ute

i korridoren och diskutera nagonting.

R2: Och dad far jag vara med, jag kan kéiinna in, jag kan diskutera, lite paverka pa samma

gang ndr jag dr med dem.
Alla respondenter har moten som ar schemalagda.
R5: ... och ocksa sd har jag veckovis moten tillsammans med teamledarna.

R4: Jo, vi har ett veckomdte varje vecka ddr det kommer en ur personalen som

deltar.
Dartill sker en hel del samtal och information via telefon, meddelanden och e-post.

R7: De far det pd e-post, och sa tar de upp det pa sina teamplaneringar och diskuterar

det och funderar och sen delger de mig vad de har diskuterat och hur de har gatt vidare.

R3: ..men jag kan dven hjdlpa och stoda dem via telefon, via meddelanden, via

mailen.

R1: ...vi har antingen kontakt via telefon eller sa kommer jag pd besok.
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Att samla hela personalen dr dven det viktigt och vissa respondenter ordnar méten kvillstid,
andra hela dagar, exempelvis pd veckosluten. Dirtill ordnar flera av respondenternas

arbetsgivare utbildningsdagar for hela personalen.

R7: ...sen hade vi en jdttebra planeringsdag [...] jag tyckte inte det fyllde sin funktion
att ordna den digitalt sda vi hade den senare och det var nog en jdttebra dag. Och alla,

alla, var av samma asikt.

R5: ... vi har kvillsmoten inom enheten och dd trdffas avdelningarna var for sig, ungefdir

en gang i manaden.

4.1.5 Pusselbiten innehall
For respondenterna dr verksamhetens innehall viktigt, de framhaller alla pedagogikens

betydelse och anvindningen av styrdokumenten i verksamheten.

R2: ...det hir med att leda pedagogiken, alltsa som forestandare sa ansvarar vi ju for
att pedagogiken utvecklas, att pedagogerna foljer ldroplanen, att de anvinder alla
delar, vi ska ocksa stoda dem i verksamheten att se vad barnen behover och att utgdende

fran det utveckla och jobba vidare enligt ldroplanen.
R6: ... men det ju sjdlva pedagogiken, att vi jobbar mot rdtt mal, tinker jag.

Att synliggéra innehdllet 1 verksamheten for vdrdnadshavarna och kopplingar till

styrdokumenten tas upp av nagra respondenter. For detta dndamal anvinds en del digitala

verktyg.

R7: Det hiir med kopplingen till liroplanen gdllande verksamheten och hur vi kan fa in
barnets delaktighet. Hur informeras fordldrarna om verksamheten och hur visar vi hur
den dr kopplad till ldroplanen? Det hdr haller jag pd och jobbar med, att synliggéra

for fordldrarna att vi har en plan som vi foljer, ett styrdokument.

R2: ...det har fungerat vdildigt bra och jag dr vdldigt glad over det digitala verktyget,
for med den sa kan du knyta varje inldgg till ldroplanen och vilket omrdde som man

jobbat med och den dr fantastisk dven for reflektion.
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4.1.6. Pusselbiten egen roll
Den sjitte och sista pusselbiten representeras av daghemsforestandarens egen roll. Alla
respondenter betonar sin egen roll och ansvar for verksamheten och nagra respondenter dven

att daghemsforestandaren fungerar som modell for personalen.

R2: ...att man hela tiden tinker pda hur man bemoter varandra, jobbar, tilltalar barnen,

att man hela tiden sjdlv dr den ddr modellen...
R5: ...men sen dr ocksd ddr att vara god forebild.

Bemotande, lyhordhet och kommunikation ter sig som nyckelord for manga av respondenterna.

De dr ména om att bemota personalen bra och att kommunikationen fungerar inom enheterna.

R5: ...sd det dr ndgonting som vi har jobbat pa ganska mycket under det hdr dret, att
kommunikationen ska fungera, de ska kdinna tillit till varandra, och att
informationen kommer [...Jatt de kinner en trygghet i att de kan kommunicera med

varandra och till exempel begdra hjdlp om det behovs.

R7: Jag tycker det dr jdtteviktigt att lyssna. [...]ndr ndgon frdagar om hen kan komma

och prata, sd svarar jag absolut, kom. Genast, bara jag har tid. Jag lyssnar alltid.
R2: ...forsoker med min positivitet som ledare styra dem pa rdtt spar, helt enkellt.
Respondenterna lyfter d&ven upp att det dr viktigt att vara en nirvarande ledare.

R2: Jag forséker vara inne pd varje avdelning i princip varje dag jag dr
ndrvarande, jag gar in och kollar och diskuterar och kanske kollar om de har nagot de

har funderat pa som de har diskuterat tidigare, jag foljer upp olika saker.

R5: ... ddr tycker jag ocksa att det dr valdigt viktigt att man dr lyhord, att man ligger det
ddr steget fore och da krdvs det ocksa att man som ledare finns ddr och ser och hor.

Jag forsoker spendera sd mycket tid som mojligt tillsammans med mina pedagoger.

R7: ...jag har till exempel en vana att jag gar runt hdr i enheten varje morgon, gar och
pratar med alla, och jag dr ocksd alltid oppen for att man fdar komma och prata med

mig om man har ndagra funderingar.

De flesta av respondenterna arbetar som administrativa daghemsforestdndare och ndgra

upplever att de administrativa uppgifterna tar en stor del av deras arbetstid.
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R4: Jag upplever att som administrativ forestandare sd gar en stor del av tiden at till
pappersarbete, administration, att anstdlla folk, hitta vikarier, gora arbetslistor, att

det ska rulla pa, det tycker jag att tar en storre del av tiden.

R7: ... som det inte finns sa mycket tid for, eftersom de hdr administrativa uppgifterna

slukar en ganska stor del av dagen.
Respondenterna behover dven stod i sitt ledarskap, och det far de fran sina kolleger eller formén.

R3: ... men jag kinner att jag har en trygghet och vdagar prata om allt med min chef

ocksd. Jag kan sdga precis vad jag tycker och tdinker.

R6: Jag har en bra chef som lyssnar pa mig. Jag kan ibland séiga att nu behover du inte

gora eller sdga ndgonting, bara lyssna for jag behéver fa sdga det hdr.

R1: .. jag har oftast haft kollegor som jag kunna lita pd och fd och kunna anvéinda som
bollplank.



51

4.2. Det hillbara pedagogiska ledarskapet i daghemmets verksamhetskultur
Den andra forskningsfrdgan handlade om hur det héllbara pedagogiska ledarskapet syns i

daghemmets verksamhetskultur. Verksamhetskulturen illustreras som en ram runt pusslet dér
det finns tva kategorier, innehall och gemenskap. Pusslet och ramen gér in i varandra och kan

inte fungera ensamma.

Figur 4

Ramen bestaende av verksamhetskulturen.
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4.2.1. Innehdll som en del av ramen
Innehdllet 1 verksamheten beskrivs av respondenterna som styrdokument, lagar, pedagogiska
diskussioner, mal for verksamheten och att utveckla verksamheten. Barnen 4r det centrala i

verksamheten och deras ldrande och delaktighet &r av storsta vikt for verksamheten.

R2: Men det vildigt mycket barngruppen som vi vill att ska styra. Jag vill att
verksamheten hela tiden ska utvecklas, att barnens delaktighet ska bli bdittre, att man

hela tiden blir bdttre helt enkelt.
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R3: Och samtidigt har man styrdokumenten i ryggen. For det man gor. Att
hjdlpa och stoda pedagogerna, under deras pedagogiska vardag. Vi har lagt mycket
fokus pd att de ska anvdinda ldroplanen pa rdtt sdtt, att de ska lyssna in barnen och
arbeta enligt ldroplanen med det, och att det inte dr de sjilva som vuxna som ska

planera det.

R5: Det dr ju det vi har runt omkring oss och vi behéver hela tiden lite analysera och
fundera, dr vi var vi vill vara med den hdr verksamheten eller vill vi férdndra nagot,

vill vi géra nanting annat eller hur vill vi ha det?

R2: ..man behdéver borja med pedagogerna att nu ska vi sdtta fokus pd rdtt saker, vi
jobbar for barnen och sd, det dr ldtt héint att man slirar ivdg och att man glémmer varfor

man dr pd jobb.

Dartill funderar respondenterna aktivt pd hur mélen sitts for verksamheten, att det inte bara ar

mal som kommer frén ledningen.

R2: ...jag hjdlper ganska ofta ldrarna med pd vilket sdtt de kan involvera de évriga
pedagogerna sd att det inte bara blir en toppstyrd planering som ldrarna gor, utan att

man involverar alla, dven om ldrarna har ansvaret.

R5: ...till exempel det hdir dret har vi haft tva stora projekt som intebara dr ett dr utan
pd lang sikt.

R1: ...vi har jobbat mycket med planen och diskuterat ganska grundligt vilka mdlen dr
och vad betyder de hir malen i planen och hur fdr vi det att synas i verksamheten.

R7: I'var plan sa har vi mdl som dr fastslagna. De mdste vi folja.

Att utveckla verksamheten dr ocksd viktigt och ndgot respondenterna funderar pa, men hér finns

det dven en del faktorer som kan ldgga kdppar 1 hjulen.

R3: ...jag kan sdga att i nuldget sda har utvecklingen som jag skulle vilja fa till stand,

stagnerat, eftersom tiden gatt at till att hitta vikarier och sadant.

R1: Vi satsade ganska mycket pa att diskutera igenom vad de hdr nya fordndringarna
innebar i verksamheten och tyckte att vi lade en ganska bra grund for arbetet. Sen
har vi fatt arbeta mycket med verksamheten och jag tycker att vi inte dr klara pa

ndgot sdtt, men vi utvecklas standigt och hela tiden ldr man sig ndgot nytt.
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R5: Att man inte dr ldst vid exempelvis rutiner eller tillvigagangssditt, att man dr flexibel
och kan géra fordndringar, utvecklas reflektera. Det bidrar till hallbarheten, om det

dr ndgonting som inte fungerar sa mdste man dndra pd det.

4.2.2. Gemenskap som en del av ramen
Att skapa en anda av gemenskap, samhorighet och tillit lyfter flera respondenter upp, och de
menar att det formar verksamhetskulturen p4 daghemmet. Aven bemédtandet av ménniskor

upplevs viktigt.
R1: ...du ska klara av att bemota barn och kollegor pa ett professionellt sdtt.

RS5: Jag forsoker bidra med att fa gemenskap i enheten [...]det dr det vi har pratat om,
att trivs man jobbet och vill komma till jobbet alla dagar sa da fungerar allt sa mycket

ldttare.

R5: Det skapar tillit och det visar att bade pedagogerna litar pd dig som forman, men
ocksd att du litar pa pedagogerna, det tror jag dr viktigt i bade i pedagogiskt ledarskap,
men overlag i ledarskap. Pedagogerna vet att jag har tillit till dem och att jag vet att de

gor ett bra jobb och att de gor sitt bdsta.
Tvé respondenter vill podngtera vikten av att umgas utanfor arbetet.

R2: Det som ocksa gor vdldigt gott for verksamhetskulturen dr de hdr kvillarna med

samvaro utan barn sd att man fdar teamen att fungera.

R5: Dels sd skulle jag vilja ha en relation utanfor arbetsplatsen, men det dr ndgonting
som jag inte har haft méojlighet att gora under den hdr tiden. Men det ska vi borja jobba

med ndr vi har mojlighet.

Att samarbeta bade inom daghemmet och med andra enheter &r dven viktigt bade for

utvecklings- och fordndringsarbetet.

R6: Vi behéver diskutera verksamheten och att vi funderar 6ver hur det ser ut, att man
vdgar at ett steg bakdt och titta kritiskt pd vad vi hdller pa med [...]sa att det kinns att

de dr tillsammans, att det inte dr jag som ser, utan att de ska sjdlva gora det.

R5: ..det dr inget som vi dnnu har hunnit borja med, pa grund covid, men det dr
nagonting som vi planerar hdr framover, att hela enheten kan trdffas tillsammans med

en annan enhet.
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Kommunikation och information ar dven en viktig del av verksamhetskulturen.

R2: ...jag forsoker fa bort de hdr missforstanden och dr sjdlv vildigt 6ppen och tydlig

[...] jag vill ha oppen och rak kommunikation och da forutsdtter jag det fran dem ocksa.

R6: Och att gora det tydligt dir en sak som jag tycker att dr jdtteviktig. Jag stréivar efter

att vara sd tydlig som mojligt.
R5: Vi har jobbat ganska mycket med gemenskap och kommunikation pa mina enheter.

Att leda manniskor dr den del som nagra respondenter menar att dr det mest utmanande i

ledarskapet.

RI: ..det som dr svart med ledarskap dr ju mdnniskorelationer, och det dr inte
mdnniskorelationen mellan mig och pedagogen, utan det dr det hdr som héinder mellan

pedagogerna.

R7: Utmaningarna dr att fda alla att géra pad liknande sdtt, att fa en enhetlig

pedagogik.
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4.3. Forandringar i verksamheten

Den yttersta ramen priglas av de senaste tva arens omvalvande fordandringar som har paverkat
smabarnspedagogiken. Denna ram hoppas respondenterna att sa sminingom forsvinner, da
exempelvis samarbete, nirvaro, gemenskap och méten blir enklare att genomfora da alla kan
traffas och motas ansikte mot ansikte. Covid-19-pandemin har paverkat sdvil pusselbitarna som
ramen bestdende av verksamhetskulturen. Samtidigt som de flesta respondenter lyfte upp att de

aven fatt nya metoder, sérskilt da digitala sddana, i samband med pandemin.

Figur 5

Den yttersta ramen
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Samarbetet inom teamet har varit utmanande pd grund av covid-19-pandemin.

R2: ... men covid har stingt ner ganska mycket samarbete mellan avdelningarna
tyvdrr... [...] jag mdrker att en viss brist pd insyn pd vad de andra gor finns, en liten

svarighet att dela med sig.
Covid-19-pandemin har dven paverkat strukturen och ledarskapet.

R3: Vi har dven behovt ha beredskapstid, schemalagt.
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R6: Det har nog varit ett krisledarskap i tvd ars tid, det kan man nog inte sticka under
mattan med.
Aven stodet som daghemsforestandaren ger personalen har paverkats av pandemin.

R4: Jag har inte deltagit under det hdr ldsaret, pd grund av smittorisk, men det ska jag

borja géra nu, for att ha stérre chans att fa in pedagogisk handledning.

Att ordna utbildningar och gemensamma mdten har under pandemin varit en utmaning och

mycket har inhiberats, flyttats fram eller ordnats digitalt. Dock dr detta inte bara negativt.

R3: ..men de har varit nojda med att vi har haft personalmoten under coronatiden
digitalt. Nu hoppas vi dnda att vi ska kunna ha ndsta méte sd att alla dr nédrvarande, sa

det dr lite spdannande.

Aven pandemin har paverkat gemenskapen och samarbetet, di riktlinjerna langt varit att

avdelningarna ska hallas skilt for sig:
R2: Man mdrker det pd hela verksamhetskulturen, det blir lite mitt och ert.

R1:...i och med corona sa har det ju fallit bort, men det hdr samarbetet med olika dldrar

har vi jobbat mycket med fore coronan bérjade.

R7: ...och att fa kommunikation och samarbete att fungera under coronan, har varit

Jjétteutmanande.
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5. Diskussion

1 detta kapitel diskuteras resultaten frdn studien. Aven metodansats, datainsamlingsmetod och
andra avvigningar som gjorts tas upp. Resultatet belyses dven av tidigare forskning och teori.
Ddrtill dras ndgra slutsatser utgdende frdan studien och nagra forslag till fortsatt forskning

presenteras.

5.1. Resultatdiskussion

Resultatdiskussionen dr indelad i tre kapitel diar forskningsfriga ett behandlas 1 det forsta
kapitlet och forskningsfraga tva i det andra kapitlet. 1 det tredje kapitlet presenteras

overgripande resultat.

5.1.1. Daghemsforestindarens syn pd hdllbart pedagogiskt ledarskap
Respondenterna ser pa det héllbara pedagogiska ledarskapet som en helhet som bestér av olika

delfaktorer. I stora drag &r de alla av samma asikt gillande vilka delar som behovs.

Teamet och teamets sammanhallning &r en forutsittning for att verksamheten ska
fungera, och dértill behovs bade bra och tydlig vixelverkan och kommunikation. Enligt
Soukainen och Fonsén (2018) dr utmaningar kopplade till kommunikation och information
sddana dir ledare och pedagoger ofta har olika synsétt. Respondenterna &r eniga kring att det
ar viktigt med kommunikation, véxelverkan och dialog och att det kan ske pa méanga olika sitt,
1 direkt vaxelverkan, per telefon, meddelanden och e-post. Dock visar Soukainen och Fonsén
(2018) pa att fler missforstand sker d& information ges som text och att det som ar skrivet kan
uppfattas olika, men de visar ocksa pa att kommunikation dr en del av det hallbara ledarskapet
(Fonsén och Soukainen, 2019). Léngvariga och bestindiga team lyfts upp av ndgra
respondenter, samtidigt som de ocksa ibland &r en omdjlighet. Riddersporre och Bim (2018)

styrker detta eftersom det dr viktigt att behalla kompetent personal.

Rollen som ldrare inom smdbarnspedagogik lyfts starkt upp bland alla respondenter.
Alla dr eniga kring att lararen fungerar som teamledare och har det pedagogiska ansvaret for
barnen, ett ansvar att fora information vidare och att leda hela teamet. Flera av respondenterna
delegerar ett visst ansvar till teamledarna och mdten med enbart ldrare/teamledare hélls pa alla
enheter. Dock beskriver nagra respondenterna en vardag med icke behdriga ldrare inom
smabarnspedagogik, vilket ger daghemsforestandarna ett storre ansvar dven for pedagogiken 1

daghemmet. Heikka och Suhonen (2019) anser att daghemsforestdndaren behover dela
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uppgifter med ldrarna och att det msesidiga beroendet mellan daghemsforestandare och larare
sker genom klara ledarskapsstrukturer géllande roll- och ansvarsfordelning. P4 samma linje &r
Hargreaves och Fink (2008) vilka enligt sin tredje héllbarhetsprincip om bredd, menar att
ledarskapet behdver vila pa flera personer. Heikka et al. (2021) poédngterar att en struktur
baserad pad delat ledarskap mellan daghemsforestandare och larare inom smébarnspedagogik
gor att ldrarna hogre forbinder sig till pedagogiskt ledarskap. Lararens forméga, attityd och
intresse av utveckling och hens forméga att leda team &r avgorande for verksamheten.
Respondenterna tillskriver ldrarna inom smabarnspedagogik en stor roll med fokus pa

pedagogisk utveckling.

Alla respondenter dr 6verens om att struktur 1 verksamheten &r viktigt. Struktur skapas
kring olika scheman, mdtesstruktur och arbetsuppgifter, men dven arbetsbeskrivningens
betydelse lyfts upp av nagra respondenter. Klara och tydliga arbetsuppgifter och uttalade
forvintningar pa pedagogerna behdvs. (Soukainen & Fonsén, 2018; Fonsén 2014)
Respondenterna lyfter &ven upp behovet av att ha uttalade viceforestandare eller andra att dela
ansvaret med d4 daghemsforestandaren ar franvarande. Fonsén (2014) anser att det bor skapas
modeller for struktur, men att detta behdver ske i enlighet med kommunens riktlinjer. Nationella
centret for utbildningsutvirdering (2021) lyfter 4ven de upp att for att en organisation ska

fungera behdver det finnas klara strukturer och arbetsbeskrivningar.

Pandemin har dven péverkat strukturen. Manga moten har skett pd distans, kollegialt
utbyte mellan grupper har skett 1 mindre utstrickning och enheterna behdvde hitta nya
strukturer anpassade till regler och riktlinjer. Bigras et al. (2021) konstaterade att fordndringarna

har blivit en norm i smabarnspedagogiken i Kanada.

Att handleda, stoda, coacha, vigleda och pa olika sétt finnas till hands for personalen &r
viktigt for alla respondenter. De anser att de dels kan leda pedagogiken framat och dels finnas
till for pedagogerna med tanke pd deras vilbefinnande. Négra respondenter menade énda att
deras tid inte racker till och att deras arbetstid 1 hog grad gar ar till administrativt arbete och till
att anstilla vikarier. Nationella centret for utbildningsutvirdering (2021) har fatt samma resultat
1 sin utvirdering géllande ledarskapet inom smabarnspedagogiken och sérskilt under covid-19-
pandemin har utvecklingsarbetet och att leda pedagogiken fatt mindre uppmirksamhet. Fonsén
(2014) belyser dven det faktum att det behdver finnas tillrickligt med tid for det pedagogiska
ledarskapet.
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Stodet har dven pédverkats av pandemin, dd stodet inte nddvindigtvis skett personligt
utan dven via digitala 16sningar eller helt uteblivit eller minskat. Med tanke pa pedagogernas
vilbefinnande, hade de behovt mer stdd dé all information som delgavs dem om pandemin
paverkade deras hélsa och vélbefinnande. Pedagogerna kande ett sérskilt stort ansvar for bade
barn och vardnadshavare (Quiones et al., 2021). Enligt Hargreaves och Fink (2008) innebér den
forsta hallbarhetsprincipen géllande djupet att det héllbara ledarskapet skyddar och framjar ett
djupt och brett larande for alla, vilket stoder synen att det ar viktigt att stoda pedagogerna i

deras arbete.

Moten och information dr viktigt menar alla respondenter. Alla respondenter har
schemalagda moten, sérskilt ldrarna, men dessa ordnades dven for andra yrkesgrupper.
Pandemin paverkade mdtenas sammansittning och péd vilket sdtt de har forverkligats.
Soukainen och Fonsén (2018) lyfter upp att det for pedagogerna bland annat var viktigt att f4
diskutera olika @mnen och dela olika asikter, och detta lyfter &ven respondenterna upp, sarskilt
dé det giller innehdllet i verksamheten. Soukainen och Fonsén (2018) betonar att ett schema
Over moten, vilka teman som dr aktuella och att 6ppna upp daghemsforestandarens roll skulle

kunna vara betydelsefullt for pedagogerna.

Det pedagogiska innehdllet finns bade bland daghemsforestdndarens pusselbitar och i
verksamhetskulturens. Nar det ses ur daghemsforestdndarens synvinkel dr alla respondenter
Overens om att det pedagogiska innehallet ar viktigt och négra respondenter lyfter d&ven fram
behovet av att synliggora detta for vardnadshavarna. Soukainen och Fonsén (2018) menar att
de diskussioner som fors bland pedagogerna stoder det pedagogiska utvecklingsarbetet. Fonsén
(2014) menar ocksd att pedagogik behover bli sedd fran olika perspektiv for att alla ska kunna
fa en gemensam forstielse. Barnen dr utgdngspunkten for verksamheten enligt respondenterna
och Fonsén et al. (2021) menar ocksa att barnens vilmaende &r 1 fokus for god kvalitet inom

smébarnspedagogiken.

Den sista pusselbiten representeras av daghemsforestandarens egen roll. Den egna
professionella rollen ar en forutsittning for att gora pusslet helt. Respondenterna ansag alla att
deras pedagogiska ledarskap var viktigt och en fOrutsdttning for att verksamheten skulle
fungera. Hér tog de fasta pa att det dr viktigt att vara ndrvarande och utmaningen med flera
enheter ar givetvis kinslan av att behdvas pa ménga stillen och att kunna stoda och vigleda pa
distans. Hargreaves och Fink (2008) beskriver att ett hallbart ledarskap ar en resursrikedom och

att det innebdr ett hdlsosamt ledarskap, sd att dven ledarna tar hon om sig sjélva.
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Respondenterna upplevde alla att de fér tillrdckligt med stdd, men att det stundvis ar ett
kravande arbete. De senaste tvd arens pandemi och att leva i konstant fordndring har préaglat
ledarskapet de senaste aren och inte alla ganger varit litt enligt respondenterna. Enligt
Nationella centret for utbildningsutvérdering (2021) har dven daghemsforestdndarna haft mer
arbete med att informera och f6lja upp olika pandemianvisningar, vilket 4ven respondenterna

anser.

Respondenterna anser att deras bemotande av pedagoger, barn och vérdnadshavare ér
viktigt och att de fungerar som en modell for pedagogerna. Aven Fonsén (2014) lyfter upp
ledarens roll och anser att ledaren behdver ha kunskap om styrdokument samt
substanskunnande och formaga att fora verksamheten framit i enlighet med barnens bésta.
Dartill behdver daghemsforestdndare fungera som en modell och att det finns mdjligheter att
reflektera tillsammans med personalen (Fonsén 2014). Respondenterna lyfte dven att tilliten
till pedagogerna ér stor och det styrks i enlighet med Ahtiainen et al. (2021) som konstaterar att

det ar att storsta vikt att vardesitta personalens arbete och att basera arbetet pa tillit.

Det som jag kunde konstatera att avvek fran den teori jag tagit del av handlar om
daghemsforestandarens kunskap om smébarnspedagogik och att implementera ny kunskap
(Fonsén, 2014; Ahtiainen et al., 2021), vilket ingen av respondenterna lyfte upp. Dels kan dock
detta bero pé att det inte varit fokus pa pedagogisk utveckling under pandemin, dels stéllde jag

ingen direkt frdga kring amnet.

Jag kan sdledes svara pd den forsta forskningsfragan géllande hur daghemsforestdndare
ser pa hallbart pedagogiskt ledarskap, som att det bestdr av olika delar, vilka alla behdvs och
vilka tillsammans bildar ett monster, ett pussel. Dessa delar dr team, struktur, stdd, méten,
innehall och daghemsforestdndarens roll. Alla bitarna ar viktiga for det hdllbara pedagogiska

ledarskapet.

5.1.2. Det hallbara pedagogiska ledarskapet i verksamhetskulturen

Verksamhetskulturen kidnnetecknas enligt Riddersporre och Erlandsson (2018) som det som
héller en grupp samman, gemenskapen. Gemenskap var ett av de ord som jag valde att beskriva
den ena delen av ramen med, da respondenterna starkt lyfte upp en kénsla av samhorighet, tillit
bade inom kollegiet och mellan daghemsforestandare och pedagoger 1 bagge riktningar samt

samarbetets goda fordelar.
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Pandemin har givetvis paverkat kénslan av en samhorighet och sd som Birgas et al.
(2021) konstaterade att de i Kanada kommer att behova satsa pa socialt stod och kamratstod for
att skapa en positiv atmosfér och sjélvtillit, innovationer och professionell utveckling, behovs

sannolikt dven 1 Finland.

Hargreaves och Fink (2008) menar med sin fjdrde héllbarhetsprincip att hallbart
ledarskap inte sker pa andras bekostnad och att det ar viktigt att finna sétt att dela kunskap med
andra. Samarbetet mellan olika daghem och dven annan verksamhet lyftes upp bland
respondenterna, men dven hér har det varit knepigt att fa till det pa grund av pandemin. Dock
hade de flesta en plan eller en tanke kring hur de skulle utveckla samarbetet. Dértill menar
Hargreaves och Fink (2008) at flexibilitet ocksd ar viktigt, men det har pandemin gjort

besvirligare under de senaste tva aren.

Respondenterna menade att det bade var spadnnande och utmanande att leda méanniskor.
Kommunikation och information ar forutsittningar for att verksamheten ska fungera. Parrila
och Fonsén (2016) lyfter upp att verksamhetskulturen inte &r en skild del av verksamheten, utan
paverkas av vdrderingar och styrande sétt. Respondenterna betonade hur viktig pedagogerna ér
for verksamheten och ndgra av respondenterna Onskar att kollegiet kunde ses dven utanfor
arbetet. Dessutom ansdgs hela utbildningsdagar eller moten kvillstid tillféra mycket for

gemenskapen.

Innehallet 1 verksamheten dr en stor del av verksamhetskulturen. Grunderna for planen
for smabarnspedagogik (2018) lyfter bland annat upp larmiljGer, arbetssitt, vidareutveckling,
kompetenser, planering, genomforande och utvirdering. Alla respondenter var eniga om att mal
och utveckling var stora delar de kontinuerligt arbetade med. Soukainen och Fonsén (2018)
lyfter upp att ledarna onskar att pedagogerna forband sig till allménna linjedragningar, vilket
dven respondenterna lyfter upp da alla behdver arbeta mot samma mal och tillsammans. Dartill
diskuterar respondenterna mal och vem som lidgger malen da flera mél kommer sa att sdga
uppifrdn, fran ledningen, vissa mal dr enhetsvisa och i1 andra malsdttningar har pedagogerna
deltagit. Soukainen och Fonsén (2018) beskriver att pedagogerna anser att ledarna anvinde sin
makt dd malen kom uppifran och att enheterna ocksd behovde utrymme. Storsta delen av
respondenterna anser att de involverar pedagogerna i malsittning och maluppfoljning, men hur

pedagogerna upplever detta tar inte denna studie stéllning till.

Styrdokumenten och lagarna dr dven alla respondenter §verens om att styr verksamheten

och att verksamheten finns till for barnens bdsta. Soukainen och Fonsén (2018) beskriver att
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kdrnan i innehéllet dr diskussionerna géllande styrdokumenten. Enligt Grunderna for planen
for smdbarnspedagogik (2018) behover ledaren skapa strukturer for professionella diskussioner
och engagera personalen 1 utvecklings- och fordndringsarbete. Hargreaves och Fink (2008)
menar i1 sin forsta héllbarhetsprincip att hallbart ledarskap ska skydda och frdmja ett brett
larande for alla, och att lirandet engagerar ménniskors kénslor, det berdr deras liv och att

larandet ska séttas fore prestationer och mal.

I Hargreaves och Finks (2008) sjunde hallbarhetsprincip beskrivs bevarandet, dir ett
uthalligt ledarskap handlar om att respektera och bevara det forflutna och léra sig av det for att
bygga en bittre framtid och att &ldre kunskap inte bara ar hinder for foréndring.
Smabarnspedagogiken i Finland har genomgatt stora fordndringar sedan Grunderna for planen
for smdbarnspedagogik reviderades forsta gdngen ar 2016 och hér behdver ledarna vara
0dmjuka och lyhdrda med sig sjdlva och andra pedagoger, med tanke pa de fordndringar som

skett — fOr att inte tala om de fordndringar covid-19-pandemin fort med sig.

Min andra forskningsfraga géllande hur det héllbara pedagogiska ledarskapet syns i
verksamhetskulturen pa daghemmet kan besvaras med gemenskap och samhorighet samt det
innehall som genomsyrar all verksamhet pa daghemmet. Detta bildar den ram som finns runt
om pusslet, den bakgrund dér pusselbitarna finns, och dir alla pusselbitar finns tillsammans

med verksamhetskulturen.

5.1.3. Overgripande resultat

I min studie har jag enbart beaktat daghemsforestdndarens roll och hens syn péd det héllbara
pedagogiska ledarskapet och hur det ter sig 1 verksamhetskulturen péd daghem. Slutsatsen jag
drar dr att genom att skapa en forstaelse for det hallbara ledarskapet bland pedagogerna, sé leder
det till ett hallbart arbetsliv och en hallbar smabarnspedagogik, s som Soukainen och Fonsén
(2018) uttryckte det. Tillsammans skapas en verksamhetskultur som dr 6ppen, tillditande och
gemensam och s& som Parrila och Fonsén (2016) lyfte upp, behover den tydliggoras sa att den

kan utvirderas mot uppsatta mal.

Att motas, reflektera och diskutera tillsammans, coacha, vigleda, lyssna, kommunicera
och vara i vaxelverkan dr viktiga faktorer for alla respondenter. Innehallet i verksamheten, att
det dr en bra verksamhet for barnen och att pedagogiken genomsyrar all verksamhet dr dven det
viktigt. Aven Fonsén och Soukainen (2019) konstaterar att pedagogik som en kan se ur olika

synvinklar forbéttrar den gemensamma forstdelsen. For detta behdvs tid for diskussion.
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Det som sirskilt lyftes upp av alla respondenter var lararnas roll och deras uppdrag.
Delat ledarskap enligt Heikka och Suhonen (2019) dir daghemsforestdndaren delar uppgifter
med ldrarna inom smabarnspedagogik och att ldrarna har en aktiv roll i att leda det pedagogiska
utvecklingsarbetet fann jag inte 1 respondenternas svar, men alla respondenterna klargjorde att
lararna dr viktiga for utvecklingen av pedagogiken och att de for den framat som teamledare 1
sina team. Hargreaves och Fink (2008) menar att héllbara ledare ocksd behdver utveckla andras
formaga sa att de kan bli lika duktiga som sina ledare, vilket jag kdnner att ledarna 6nskade

gora for lararna.

Det andra som #ven det lyftes upp av alla respondenter giller pandemin. Aven om jag
ocksé dr hogst medveten om att vi levt med en covid-19-pandemi i tvé &r, insdg jag inte innan
jag genomforde mina intervjuer vilka fordndringar den hade medfort dven nér det géller det
pedagogiska ledarskapet. Att samarbeta, vara ndrvarande, ha regelbundna mdten och
diskussioner, stoda pedagogernas vilbefinnande, finnas till for barn och vardnadshavare
samtidigt som samhéllet fordndras och en stor oro fanns dverallt var utmanande. Quinones et
al. (2021) beskrev hur pandemin paverkat pedagoger i Australien och sannolikt ar det liknande
i Finland. De nya kraven medforde att pedagogerna i Australien kidnde sig utmattade och

emotionellt utbranda, men de visade dven solidaritet mot varandra.

Det som inte direkt framkom i1 mina intervjuer med respondenterna dr behovet av en
gemensam vision och gemensamma virderingar. Riddersporre och Bim (2018) menar att det
skapar en gemensam energi och kan bli en barande del av det pedagogiska ledarskapet och
Fonsén (2014) menar att det genomsyrar all ledarverksamhet. Respondenterna reflekterade inte

over detta, men jag ser dndd att det genomsyrade alla de svar jag fick.

Hargreaves och Finks (2008) principer for hallbarhet for en héllbar ledare ser jag dven
att har mojliga gemensamma ndmnare kring studiens resultat. Fordndringarna pandemin forde
med sig har forstas paverkat verksamheten, men hér kan hallbara ledare ta med sig och bevara

det goda dé vi behovt ldra oss nya arbetssétt och att anvédnda digitala 16sningar.

Utifrdn mina resultat, det vill sdga mitt pussel, drar jag slutsatsen att ett hallbart
pedagogiskt ledarskap fokuserar pd; team, struktur, stdd, moten, innehdll och
daghemsforestandarens roll. Detta hallbara pedagogiska ledarskap syns 1 verksamhetskulturen
genom att delarna verkar i samforstdind med verksamhetskulturen, vilken genomsyras av
gemenskap och innehdll. Pusselbitarna och ramen pédverkar alla varandra och strikta linjer

mellan dessa finns inte heller alltid. Pedagogiskt ledarskap ar ett ledarskap som é&r personligt
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och dér ledarens arbetsverktyg &r hen sjilv, samtidigt som hen fungerar som modell. Samtidigt
ar ocksé alla andra pedagogers arbetsverktyg dem sjélva och tillsammans bildar dessa den
gemenskap som ar viktig for en hallbar verksamhetskultur. Utgangspunkten i verksamheten ska
alltid vara att frimja varje barns ldrande och vilbefinnande, det dr darfér smébarnspedagogiken

finns till och déarfor bdde daghemsforestdndare och pedagoger finns pa ett daghem.

5.2. Metoddiskussion

Metoden jag valde var en kvalitativ sddan. Min analysmetod var den kvalitativa
innehallsanalysen och jag tyckte att den passade bra for &ndamalet. Omsténdlig analysmetod
och arbetet kunde egentligen ha kunnat bli hur stort som helst. For mig var det vildigt intressant
att umgds med materialet och ldra kidnna det. Isaksson (2021) beskriver att forskaren stravar

efter narhet till materialet och att texternas betydelse sker i tolkningen.

Att skapa strukturen for den kvalitativa innehallsanalysen, skapa kodschemat med olika
farger och fundera vidare pa olika kategorier var intressant. En del har jag gjort direkt 1 det
analysschemat jag gjorde (se figur 2), men till de slutliga kategorierna har jag anvént penna,
papper och dverstrykningspennor. En hérlig kreativ process, men som ocksa vallat mig mycket

huvudbry, tankar och utmaningar.

Urvalet representerades vél av respondenter fran hela Svenskfinland och jag upplevde
att de hade alla kunskap om pedagogiskt ledarskap. Intervju som metod fungerade fint och det
fungerade Over forvéntan att intervjua 6ver zoom. Alvehus (2019) menar att transkriptionen &r

den forsta delen av analysen och sa var det dven for mig.

Min intervjuguide skulle ha behovt haft dnnu mer forklaringar pa vad héllbarhet &r och
hur jag menar att det syns i verksamhetskulturen. En respondent upplevde att det var svara
frigor och det var inte min avsikt. Dértill var det flera respondenter som funderade om de gav
mig rétt svar eller alls hade svarat pd mina frdgor och det var inte heller min avsikt att ndgon

skulle kdnna att jag letade efter nagot sérskilt svar.

Alvehus (2019) menar att reliabilitet kan pévisas om forskningen kan vara
upprepningsbar och trovérdig, och detta har jag visat med citat frn intervjuerna. Jag har dven
visat insamlingsmetoder och analysmetoder med bade text och figurer, vilket stdrker
reliabiliteten da den dr noggrant beskriven enligt Larsen (2018). Validiteten anser jag uppfylls
da jag undersokt det jag ville undersoka och att den enligt Tjora (2012) ar forankrad 1 tidigare

forskning. Danielson (2017) beskriver att analyser gjorda med innehallsanalys inte kan
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generaliseras, men dr Overforbara till en liknande kontext, vilket &ven géller for min studie. Med
trovirdighet har jag strivat efter att kunna argumentera sé att lésaren kan ta del av det och att
jag valt seri0s och relevant information for studien (Trost, 2010; Alvehus, 2019). Dértill beh6vs
en reflexion Over studien, dar forskaren behover forklara sin roll och vad som kan ha hotat

reliabilitet och validitet (Jacobsen, 2012), vilket jag gor i detta kapitel.

Etiken var det som véllade mig storst problem. Att trygga respondenternas
konfidentialitet och att de inte kan identifieras &r enligt Patel och Davidson (2012) av storsta
vikt. Eftersom Svenskfinland é&r litet behdvde jag dndra min ursprungliga plan och jag valde
dartill att skriva alla citat i skriftsprak och vid behov dndra dem, men utan att innehéllet

paverkades, sa att ingen respondent skulle kunna kénnas igen.

5.3. Sammanfattning och forslag pa fortsatt forskning

Resultaten fran min studie var i linje med tidigare forskning och teorier. Att tinka pa hallbarhet
ur ett socialt perspektiv dr egentligen inget nytt, men hir ser jag att smibarnspedagogiken
generellt behover utveckla sina metoder, diskussioner och reflektioner for att na ett samforstand

inom daghemmet.

Smébarnspedagogiken &r i en stindig forandring, styrdokument och lagar har utvecklats
under de senaste &tta aren i en strid strom och infor augusti 2022 &r utvecklingen av
stodformerna aktuella inom smabarnspedagogiken. Fradn januari 2023 géller det hogst
antagligen ett krav om en jamstélldhets- och likabehandlingsplan. Samtidigt som branschen
brottas med svarigheten att hitta behdriga pedagoger och dver huvud taget vikarier och i
skrivande stund dven forbud mot att byta arbetstur och dvertidsforbud samt pabud om strejk,
ska verksamheten utvecklas och barnens ritt till en kvalitativ smébarnspedagogik sdkras. For
att inte tala om de senaste tvd aren som alla levt med de fordandringar och den oro covid-19-

pandemin forde med sig.

Som daghemsforestandare dr du en viktig pusselbit 1 pusslet, for utan den sé ar inte
pusslet komplett och kan inte fungera. Alla delar behdvs. For att sdkerstélla det hallbara
pedagogiska ledarskapet behovs fortbildning, reflektioner, kunskap och en utvecklingstakt dér
alla hinner med. Utvecklingsbehovet ser jag frimst inom det delade ledarskapet och att
tillsammans med ldrarna inom smabarnspedagogiken fora pedagogiken framét och utveckla den
tillsammans. Forutsatt forstds att det finns behoriga ldrare inom smébarnspedagogik pa

enheterna.
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Fortsatt forskning inom pedagogiskt ledarskap och héllbarhet behdvs. En storre studie
med fler respondenter sa att materialet skulle vara mer omfattande skulle ge mer djupgaende
svar. Dartill skulle alla pedagoger pa daghemmen intervjuas och dven daghemsforestdndarnas
formén sé att en kunde bilda sig en helhetsbild inom dmnet, med ett 6vergripande resultat av

smabarnspedagogikens ledarskap.
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Bilaga 1. Intervjuguide

Intervjuguide — hallbart pedagogiskt ledarskap

Syfte och forskningsfidgor

Syftet med studien dr att undersoka hur daghemsforestandare ser pd hadllbart pedagogiskt ledarskap och hur de

ser pd det i forhdllande till verksamhetskulturen pd daghemmet.
Forskningsfrdagor:

1. Vad innebdr hallbart pedagogiskt ledarskap for en daghemsforestindare?

2. Hur syns det hadllbara pedagogiska ledarskapet i daghemmets verksamhetskultur?

Bakgrundsfrigor

e Utbildning

e Befattning

e Arbetserfarenhet som ledare

e Hur manga enheter, team och personal

Hallbart pedagogiskt ledarskap

Fragorna giller friamst olika teman och kan genomforas i denna ordning, men behéver inte — det beror pd hur
respondenten tar upp dmnen och vad som logiskt blir foljande fraga/tema. Avsikten dr att fa tag i respondentens
tankar och dsikter och hur hen genomfér detta i praktiken eller skulle vilja gora det. Jag tinker mig att jag
utgdende frdn respondentens svar far fram vad hen anser vara hdllbart pedagogiskt ledarskap, utan att definiera

det. I det fall det dr behovligt definieras det sjilvklart for respondenten.

e Allmént kring pedagogiskt ledarskap
o Hur ser du péa pedagogiskt ledarskap, vad &r det?
o Nir och var sker det pedagogiska ledarskapet?
e Hur syns ditt pedagogiska ledarskap i1 vardagen?
e Med tanke pa héllbarhet — ur ett socialt perspektiv (forklara begreppet behov) — vad
vacker det for tankar kring det pedagogiska ledarskapet?
e Beroende pa vilket svar pd forra frdgan: Hur tédnker du kring vilka mdjligheter du
kunde ha for ett hallbart pedagogiskt ledarskap? Vad tror du det kunde ge dig?
e Verksamhetskultur
o Hur ser du pa verksamhetskultur och det pedagogiska ledarskapet, hur hinger
dessa ihop? Hénger de ihop?
o Hur syns det héllbara pedagogiska ledarskapet i verksamhetskulturen?
e Eventuella utmaningar?
e Positiva fordelar?
e Négot annat du onskar tilldgga kring temat hallbart pedagogiskt ledarskap i
verksamhetskulturen?
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Bilaga 2. Mail om informerat samtycke

Bista ledare inom smabarnspedagogik,

Mitt namn dr Charlotta Nyholm och jag studerar vid Abo Akademi, vid fakulteten for pedagogik
och vilfardsstudier inom @mnet smibarnspedagogik, och jag haller som bést pa med min
magisteravhandling. Min avhandling har just nu arbetsrubriken “Hallbart pedagogiskt
ledarskap — vad ar det och hur ser det ut?” Jag Onskar intervjua daghemsforestandare kring
pedagogiskt ledarskap och hur det syns i verksamhetskulturen. Jag har for avsikt att intervjua
daghemsforestandare som leder en eller flera enheter.

Intervjuerna sker pa distans, via motesverktyget zoom. For intervjun &r det bra att reservera ca
45 minuter. Efter att intervjuerna ér gjorda kommer de att transkriberas och materialet sparas
pa ett sdkert sitt. Jag kommer att anonymisera personerna och dven citat kommer att
anonymiseras. Kommun eller stad kommer inte heller att framga. Som handledare for
magisterarbetet fungerar bitrddande professor i smabarnspedagogik Mia Heikkila.

Jag hoppas att du har mojlighet att stdlla upp pa en intervju. Svara gérna pa detta mail med ditt
samtycke ifall du redan nu vet att du kan stélla upp eller om det dr ndgot du undrar 6ver. I annat
fall kontaktar jag dig via mail och/eller per telefon om ndgra dagar pa nytt och kollar upp ditt
eventuella intresse och vilken tidpunkt som passar dig for en intervju. Stort tack pé forhand.

Jag berdttar gidrna mer, hor gérna av dig!
Med viénliga hdlsningar,

Charlotta Nyholm

Tel. XXX

S

SAMTYCKE

Jag samtycker hdrmed till att intervjun anvinds som underlag for Charlotta Nyholms
magisteravhandling i pedagogik med inriktning smabarnspedagogik vid Abo Akademi. Som
handledare for magisterarbetet fungerar bitrddande professor i1 smébarnspedagogik Mia
Heikkila.

Magisterarbetets arbetsrubrik ar “Héllbart pedagogiskt ledarskap — vad ar det och hur ser det
ut?”.

Jag dr medveten om att intervjun spelas in och lagras sidkert medan studien dr under arbete. Jag
ar medveten om att det insamlade forskningsmaterialet behandlas konfidentiellt och att alla
uppgifter avidentifieras, sa att ingen kan identifieras i rapporteringen av materialet. Jag dr ocksa
medveten om att jag nir som helst under studiens gang har mgjlighet att avbryta deltagandet
utan konsekvenser.

Meddela ditt samtycke som svar pa denna e-post till charlotta.nyholm@abo.fi.
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