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BAKGRUND
Féréindringar inom smabarnspedagogiken

Den pedagogiska verksamheten for barn under skolaldern i Finland har under de senaste aren genomgatt en
rad stora forandringar, och fokus har flyttats mot hur viktigt det ar att barnen far smabarnspedagogik av hog
kvalitet (t.ex. Alila et al., 2014; Heckman, 2006). Den nya lagen om smabarnspedagogik stadfastes ar 2015
(reviderad 2018) och nya nationella styrdokument publicerades for smabarnspedagogiken 2016 (reviderad
2018) och for forskoleundervisningen 2014 (reviderad 2016). De nya styrdokumenten &r bindande och
speglar en medvetenhet om vikten av en jamlik tillgang till hogkvalitativ pedagogik for de yngsta.

De nya styrdokumenten stéller nya krav pa verksamhetskulturen och darigenom pa personalens kompetens
att forverkliga en pedagogisk helhet av fostran, undervisning och vard. En verksamhet i lagens anda bygger
dartill pa likvardighet, respekt, tillit och goda relationer samt en omsorg om barnets helhetsmassiga
utveckling.  Verksamheten inom  smabarnspedagogiken  (Utbildningsstyrelsen,  2018) och
forskoleundervisningen (Utbildningsstyrelsen, 2014) vilar pa internationella 6verenskommelser sasom FN:s
konvention om barnets rattigheter, samt FN:s globala mal for hallbar utveckling (Agenda 2030). Den regleras
ocksa av nationella 6verenskommelser, till exempel lagen om jamstalldhet, diskrimineringslagen och Finlands
grundlag, som stipulerar att ingen far sarbehandlas pga. exempelvis alder, kon, ursprung, sprak, religion,
overtygelse eller asikt.

| och med laguppdateringen 2018 kommer arbetsteamen pa daghem framover att bestd av larare inom
smabarnspedagogik (pedagogie kandidater), socionomer inom smabarnspedagogik (socionomer med
yrkeshogskoleexamen) samt narvardare/barnskétare (yrkesexamen inom sociala omradet). De som avlagt en
examen som socionom inom smabarnspedagogik innan lagen tradde i kraft har behorighet att arbeta som
larare inom smabarnspedagogik, men saknar behdrighet att vara forskolelarare. For personalens del medfor
forandringarna av laguppdateringarna ett behov av att se Over och utveckla det mangprofessionella
samarbetet for att garantera att bade verksamhetskulturen som helhet kan bidra till férverkligandet av de
nya styrdokumentens principer och mélsattningar. Aven kraven pa ledarnas ledarskapskompetens kommer
att oka.

Forskning och utvardering av smabarnspedagogiken visar att en verksamhetskultur dar personalens olika
styrkor och kompetenser tas tillvara, och dar samarbete inom personalen samt ett fungerande team spelar
en viktig roll, paverkar personalens valmaende i en positiv riktning (Repo et al., 2020; Vlasov et al., 2019). For
narvarande kan arbetsférdelningen i ett mangprofessionellt arbetsteam vara otydlig och det rader osakerhet
om vad som férvantas av de olika professionerna, bl.a. upplevde speciellt ndrvardarna att deras roll var oklar
vad betraffar planering, genomférande och dokumentation av pedagogisk verksamhet (Repo et al., 2020).
For att bygga upp en hallbar verksamhetskultur behovs dven ett tydligt ledarskap som bestar av stod,
handledning och uppmuntran. Dartill efterlyser personalen tydliga verksamhetsstrukturer som t.ex. veckovis
forekommande moéten samt utvecklingsdagar (Repo et al., 2020).
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En valfungerande mangprofessionalitet i arbetsteamen inom smabarnspedagogiken &r en potentiell styrka
som behover utredas och stédas, och det innebar att ocksa ledarskapet inom smabarnspedagogiken behéver
utvecklas.

METOD

En enkat skickades ut till alla svensk- och/eller finsksprakiga anstéllda inom den kommunala
smabarnspedagogiken i féljande kommuner: Hango, Korsholm, Borga, Karleby, Abo, Esbo, Vasa, Inga,
Vanda, Helsingfors, Raseborg, Kyrkslatt, Nykarleby, och Pargas. Utskicket gick till 540 daghem under
perioderna november 2021-januari 2022 och januari-februari 2022. Vi ar mycket glada over att vi fick in
hela 332 svar, men daremot vet vi inte hur representativa dessa svar ar i foérhallande till situationen som
helhet.

Den yngsta respondenten var 20 ar och den aldsta var 65 ar, medelaldern var 45 ar. Arbetserfarenheten
varierade mellan ndgra manader och 45 ar, men var i medeltal 18 ar. Detta betyder alltsa att enkaten har
natt personer av varierande alder och med varierande arbetserfarenhet, vilket ar positivt. Daghemmets
sprak var: finska 46.7%, svenska 39.4%, tvasprakigt 13.3%, annat 0.6%.

Arbetsbefattningarna bestod av: a) ndrvardare (32%), b) larare, barntradgardslarare och socionomer (52.5
%), samt c) ledare och vice ledare (15.5%). Vi var glada att se att dven bl.a. specialldrare hade svarat pa
enkaten, men de var ratt fa till antalet. Av respondenterna var 84% behoriga for den arbetsbefattning de
innehade.

RESULTAT

Resultaten visar att de som svarat pa enkaten i allméanhet upplever att arbetsomstandigheterna ar ratt bra,
men med tanke pa den utmanande situationen pa faltet ar det viktigt att halla i minnet att enkaten kanske
inte har natt hela den avsedda populationen och att situationen kan framsta som annorlunda i férhallande
till de rapporterade resultaten. Det ar t.ex. mojligt att personalen i de kommuner och daghem dar
personalbristen ar mer akut inte haft tid att besvara enkaten. Trots detta ger resultaten viktig information
om vad som fungerar och vad som kan utvecklas och forstarkas ytterligare.

Meningsfullhet och ledarskap

| denna studie definierar vi meningsfullhet i arbetet som att man kanner att arbetet ar vardefullt och att
man gor en betydelsefull insats, samt att det finns mojligheter att utnyttja sina kunskaper i arbetet.
Personalen inom smabarnspedagogiken upplevde arbetet som meningsfullt och upplevde att de fick stod i
arbetet (M= 3.76 pa en skala 1= aldrig — 5= sténdigt). Ledarskapet mattes med fragor som tangerade kdrnan
i ledarskapsuppgifter, som bl.a. att dra slutsatser, stoda férandringar, samt vara konstruktiv och lyhoérd till
de anstalldas behov. Det ansvarsfulla ledarskapet upplevdes vara gott (M= 3.77) och indikerar att ledarna
stoder och uppmuntrar sina anstallda. | figur 1. synliggors personalens upplevelser av meningsfullhet i
arbetet och ansvarsfullt ledarskap (i procent).



Figur 1. Hur ofta personalen upplever
meningsfullhet i jobbet och ansvarsfullt ledarskap
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Skillnader mellan respondenter med olika arbetsbefattning angdende meningsfullhet och ansvarsfullt
ledarskap

Det fanns dock statistiskt signifikanta skillnader angaende upplevd meningsfullhet mellan respondenterna
pa basen av deras befattningar pa sa satt att ndrvardarna upplevde sig vara mindre nojda an
lararna/barntradgardsldrarna och ledarna/vice ledarna (se figur 2). Pa en skala fran 1-5 (1= mycket sallan —
5= mycket ofta) rapporterade narvardarna i medeltal lagre varden &n de tva andra grupperna. Samma
tendens gick att sarskilja angaende hur personalen uppfattade det ansvarsfulla ledarskapet, dvs att
narvardarna upplevde sig vara mindre ndjda med ledarskapet an lararna/barntradgardslararna och
ledarna/vice ledarna, men signifikansen for detta var inte lika stark. Det verkar som att
lararna/barntrddgardsldrarna och ledarna/vice ledarna uppfattar ledarskapet pa samma sitt.

Figur 2. Skillnader mellan olika arbetsbefattningar i
upplevelse av meningsfullhet i jobbet och ledarskap
(1= mycket sallan - 5= mycket ofta)

Ansvarsfullt ledarskap

1 2 3 4 5

M ledare/vice ledare M ldrare/barntradgardsldrare M narvardare



Hallbarhet och delaktighet

Resultaten visade ocksa att verksamhetskulturen ansags vara ratt hallbar (M= 3.93) (se figur 3). En hallbar
verksamhetskultur mattes med fragor inspirerade av den sociala och kulturella hdllbarheten i
kartlaggningsverktyget PROSUS (https://blogs2.abo.fi/prosus-projektet/the-tool/prosus-pa-svenska/).
Avsikten med PROSUS é&r att kartlagga, utvardera och utveckla teamets arbete for hallbarhet genom en
kollegial larandeprocess. Vara fragor kring den hallbara verksamhetskulturen relaterade till bl.a.
befradmjande av jamlikhet och beaktande av individuella behov inom personalen, samt att respektera
mangkulturalitet och mangfald inom personalen. Delaktigheten efterfragades ocksa pga. att det ar aktuellt
och tydligt framskrivet i styrdokumenten som géller smabarnspedagogik och férskoleundervisning. Med
delaktighet avses i denna studie medinflytande och tillhorighet, dvs att man ar en accepterad och varderad
medlem i gruppen. Delaktigheten i teamet delades in i kunskapsmassig delaktighet och kdanslomassig
delaktighet. Kunskapsmassig delaktighet méattes med fragor som tangerade huruvida man bidrar med
kunskap och deltar i att fatta beslut. Kdnslomassig delaktighet mattes med fragor som t.ex. till vilken grad
man kanner sig trygg och respekterad i sitt team, samt far stod av andra. Kunskapsmassig delaktighet (M=
4.28) och kadnslomassig delaktighet upplevdes vara mycket god (M=4.31).

Detta innebar med andra ord att majoriteten av personalen upplever att de ar respekterade och delaktiga i
verksamheten pa enheten samt i teamet.

Figur 3. Hur ofta personalen upplever hallbarhet
samt kanslo- och kunskapsmassig delaktighet (%)
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Samma tendens som rapporterades ovan i figur 2 angaende arbetets meningsfullhet och uppfattning av
ledarskapet gick att sarskilja dven i hur personalen uppfattade hallbarheten och delaktigheten (se figur 4),
dvs det fanns statistiskt signifikanta skillnader i hur val respondenterna uppfattade verksamhetskulturens
hallbarhet och delaktigheten pa basen av deras arbetsbefattning. | figur 4 synliggdrs hur narvardarna
upplevde att verksamhetskulturen var mindre hallbar och rapporterade dven en lagre delaktighet an
lararna/barntradgardslararna/socionomerna samt ledarna/vice ledarna.



Figur 4. Skillnader mellan olika arbetsbefattningar

i upplevelsen av hallbarhet och delaktighet
(1= instammer inte alls - 5= instammer helt)
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Lénen

En av orsakerna till att personalen byter bransch och till att det ar svart att rekrytera personal anses vara
den laga lonenivan. Lonen for larare &r lagre an i OECD-landerna i medeltal (OECD, 2017). Darfor var det ett
forvantat resultat att personalen inom smabarnspedagogiken i stort upplevde att I6nen inte motsvarade
det jobb de gor (se figur 5).

Figur 5. LOnen motsvarar det jobb jag gor (%)
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Tidsbrist och etiska dilemman

Studien kartlade dven personalens uppfattningar om olika stressfaktorer sdsom tidsbrist och etiska
dilemman (se figur 6). Tidsbristen upplevdes vara ratt stor (M= 3.48), vilket innebar att personalen
upplevde bl.a. att de inte hade tillrackligt med tid att ge at barnen eller tillrdckligt med tid for
kommunikation med barnens féraldrar/vardnadshavare.

Respondenterna upplevde i medeltal ratt fa etiska dilemman (M= 2.85), dven om det ocksa fanns personer
som svarade att de upplevde etiska dilemman ibland, ofta eller t.o.m. standigt. Etiska dilemman avser
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situationer dar t.ex. en ledare vet att hen borde finnas till for personalen, men inte har tid. Etiska dilemman
kan vara belastande om de pagar en langre tid. | figur 6 synliggors personalens upplevelser av tidsbrist och
etiska dilemman.

Figur 6. Hur ofta personalen upplever tidsbrist
och etiska dilemman (%)
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Skillnader mellan hur respondenter med olika arbetsbefattning upplever etiska dilemman och tidsbrist

Aven om etiska dilemman var ritt f3 i medeltal s& fanns det signifikanta skillnader mellan respondenterna
pa sa satt att narvardarna upplevde mer etiska dilemman an lararna och ledarna/vice ledarna (se figur 7).
Betraffande tidsbrist fanns det daremot inga signifikanta skillnader mellan hur respondenterna upplevde

tidsbristen, utan alla uppfattade tidsbristen mer eller mindre pa samma satt.

Figur 7. Skillnader mellan arbetsbefattningar i
upplevelse av etiska dilemman
(1= mycket sallan - 5= mycket ofta)
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Handledning

Respondenterna ombads besvara i vilken man de fick individuell handledning och grupphandledning, och
de upplevde att handledningen var ganska knapp (Mgrupphandiedning= 2.60 0Ch Mindividuell handiedning= 2.31). Alla
upplevde den i medeltal som ratt knapp, dven om nagra personer upplevde att de fick handledning ofta
eller standigt. Fordelningen (i procent) presenteras nedan i figur 8.

Det fanns inga statistiska skillnader i hur personalen uppfattade handledningen pa basen av
arbetsbefattning, dven om ledarna/vice ledarna i medeltal hade en aningen positivare syn pa saken. Det ar
positivt att marka att alla verkar ha samma mojligheter till handledning och att ingen yrkesgrupp
sarbehandlas.

Figur 8. Vi har mojlighet att fa handledning (%)
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Faktorer som skyddar mot branschbyte

Branschbyte ar for tillfallet hogt inom smabarnspedagogiken, vilket paverkar verksamhetskulturen samt
dartill dven varderingar, normer och mal pa daghemmen. Det paverkar ocksa relationerna mellan
personalen, barnen och familjerna. Darfor skulle det vara viktigt att identifiera faktorer som kan atgardas
for att pa sikt minska branschbyte. Nér vi tittade pa vilka faktorer som kan forklara bendgenhet att byta
bransch visade det sig att kdnslomassig delaktighet, ansvarsfullt ledarskap, upplevd meningsfullhet i jobbet,
etiska dilemman, tidsbrist och l6nen var aspekter som var statistiskt signifikant relaterade till dessa
intentioner (se figur 9). Detta innebar alltsa att upplevelser av att man ar kdnslomassigt delaktig i
arbetsgemenskapen, ett fungerande och ansvarsfullt ledarskap samt en upplevelse av att man har
tillrackligt med tid att skota sitt jobb kopplat med farre etiska dilemman kan motverka branschbyte.

Resultaten indikerar alltsa att delaktigheten och ledarskapet ar viktiga faktorer, som behdover
uppmadrksammas ytterligare. Det ar dven viktigt att utveckla satt att kdnna igen etiska dilemman, samt
atgédrda dem i tid innan de vaxer sig for stora.
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Figur 9. Faktorer som &r relaterade till branschbyte

Regionala skillnader

Vi delade in respondenterna i regioner enligt féljande: a) Egentliga Finland (Abo och Pargas), b)
huvudstadsregionen (Kyrkslatt, Esbo, Vanda, Helsingfors), c) évriga Nyland (Hango, Raseborg, Inga, Borga)
och d) Osterbotten (Karleby, Korsholm, Nykarleby och Vasa). Vi observerade att de som jobbade inom
huvudstadsregionen upplevde fler etiska dilemman, mer tidsbrist och fédrre méjligheter till handledning i
forhallande till de 6vriga regionerna.

Personalen som jobbade inom huvudstadsregionen rapporterade i medeltal mer etiska dilemman an de
andra regionerna. Skillnaden var i medeltal storst mellan huvudstadsregionen (M= 3.07) och 6vriga Nyland
(M= 2.66), samt mellan huvudstadsregionen (M= 3.07) och Osterbotten (M= 2.60).

Vi observerade dven att personalen som jobbade inom huvudstadsregionen upplevde hégre tidsbrist an de
andra regionerna. Skillnaden var i medeltal stérst mellan huvudstadsregionen (M=2.63) och Osterbotten
(M=2.38)

Majligheten till handledning var lagst i huvudstadsregionen i forhallande till de andra regionerna. Storst var
skillnaden i medeltal mellan huvudstadsregionen (M= 2.25) och Osterbotten (M= 2.66).

SAMMANFATTNING

Resultaten visar att de som svarat pa enkaten i allmanhet upplever att arbetsomstandigheterna ar ratt bra,
men med tanke pa den utmanande situationen pa faltet ar det viktigt att halla i minnet att enkaten kanske
inte har natt hela den avsedda populationen och att situationen kan framsta som annorlunda i férhallande
till de rapporterade resultaten.

Sammanfattningsvis kan vi konstatera att resultaten visar att personalen i medeltal upplever ganska bra
meningsfullhet i arbetet samt att verksamhetskulturen &r ratt hallbar. Personalen upplever daven hog
delaktighet och de kanner sig trygga i sitt team samt upplever att de far stod av kolleger.

Ledarskapet ansags i medeltal vara jamforelsevis ansvarsfullt, vilket ar bra for ledarskapet ar en av
nyckelfaktorerna som motverkar branschbyte (Kusma et al., 2012). Lénen ansags inte motsvara det jobb



personalen gor, vilket inte var 6verraskande. Angaende stressfaktorer upplevde personalen ratt hog
tidsbrist och ganska fa etiska dilemman. Det ar dock viktigt att komma ihdg att dven om etiska dilemman i
medeltal ansags vara fa, sa fanns det respondenter som upplevde etiska dilemman ofta (ca. 30%) och
standigt (ca. 5%).

Det ar dven viktigt att observera att det fanns signifikanta skillnader mellan personer med olika
arbetsbefattningar pa sa satt att narvardarna upplevde mindre meningsfullhet, mindre ansvarfullt
ledarskap, mindre hallbarhet och mindre delaktighet samt mer etiska dilemman an
lararna/barntradgardslararna och ledarna/vice ledarna.

Utgaende fran resultaten i denna studie kan vi konstatera att bristen pa handledning &r uppenbar. Nastan
ingen inom personalen upplevde sig fa tillrdckligt handledning.

Angaende branschbyte visade det sig att kanslomassig delaktighet, ansvarsfullt ledarskap, meningsfullhet i
jobbet, etiska dilemman, |[6nen och tidsbrist var aspekter som var statistiskt signifikant relaterade till
bendgenhet att byta bransch. Detta innebar att upplevelser av att man ar kanslomassigt delaktig i
arbetsgemenskapen, uppfattar ledarskapet som fungerande och ansvarsfullt, samt har en upplevelse av att
man har tillrackligt med tid att skota sitt jobb kopplat med en mindre etiska dilemman kan motverka
branschbyte. Resultaten indikerar att delaktigheten och ledarskapet ar viktiga faktorer, som behover
uppmarksammas ytterligare. Det ar dven viktigt att utveckla satt att kdnna igen etiska dilemman, samt
atgédrda dem i tid innan de vaxer sig for stora.

De regionala skillnaderna bekréaftar intrycket av att personalbristen ar storst i huvudstadsregionen. Vi
observerade att respondenterna upplevde mer etiska dilemman, upplevde hogre tidsbrist samt farre
mojligheter till handledning i huvudstadsregionen jamfort med de andra regionerna.

FORTSATT FORSKNING

Resultaten visar att personalen inom smabarnspedagogiken verkar ma ratt bra i genomsnitt, men trots detta
ar det viktigt att komma ihag att det ocksa finns respondenter som rapporterar att de mar mindre bra. Nar
man tittar pa arbetsbefattningarna blir det ocksa tydligt att narvardarna 6verlag anger lagre varden i
forhallande till lararna/barntridgardsldrarna och ledarna/vice ledarna. Tidigare forskning har visat att
speciellt ndrvardarna upplever att deras yrkesroll vad betraffar planering, genomférande och dokumentation
av den pedagogiska verksamheten ar oklar (Repo et al., 2020). Vi vet pa basen av var tidigare forskning att
upplevelser av att man ar delaktig i arbetsgemenskapen motverkar tendensen att byta bransch (Heilala et
al., 2021). Var fortsatta forskning kommer att fokusera pa olika aspekter av delaktighet, mangprofessionellt
teamarbete och ledarskap. Vid Helsingfors universitet kommer vi dven att fortsatta starka samarbetet
tillsammans med Arcada och Prakticum.

Majoriteten av de som svarade pa enkaten upplevde att handledningen inte var tillracklig. | nasta skede av
vart forskningsprojekt planerar vi att utveckla en digital handledningsmodell for att starka och utveckla den
sociala och kulturella verksamhetskulturen inom smabarnspedagogiken. | samband med detta kommer vi
bl.a. att utveckla teamhandledning samt ledarskap. Det behdvs ledarskap som i forsta hand ar pedagogisk
ledare med betoning pa pedagogik och som kan stéda och handleda personalens pedagogiska kunnande
utgdende fran olika styrdokument, men som ocksa kan starka den professionella identiteten hos de olika
yrkesgrupperna och som skapar forutsattningar for personalen i mangprofessionella team att kunna omsétta
sitt kunnande och sin kompetens fran tanke till handling.
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