&
-
¥
E
i




1.1
1.2

2.1
2.2
2.3

4.1
4.2

5.1
5.2

6.1
6.2

7.1
7.2
7.3

INDHOLD

Resume

Drivkraefter og barrierer
Lgftestaenger

Indledning

Baggrund og formal

Metode

Laesevejledning

Tvaergdende resultater
Motivation og opfattelser
Drivkreefter

Barrierer

Arbejdsopgaver og interaktion med bgrn
Drivkreefter

Barrierer

Arbejdsmilje og rammer
Drivkreefter

Barrierer

Loftestaenger

Ledelse og kultur

Organisatoriske rammer og processer
Paedagogiske kompetencer og aktiviteter



RESUME

I denne rapport praesenteres resultaterne af en kvalitativ undersggelse af mandligt personale i
danske daginstitutioner, som Rambgll Management Consulting (Rambgll) har gennemfgrt pd vegne
af Formandskabet for Radet for Bgrns Laering. Undersggelsen er gennemfgrt i marts-april 2021.

Formalet med undersggelsen er at undersgge, hvorfor der er sd f& maend sammenlignet med kvin-
der, som gnsker at arbejde i daginstitutioner, og hvordan der kan skabes en mere mangfoldig
personalesammensaetning i dagtilbuddene til gavn for bgrnene. Konkret saetter undersggelsen fokus
pa de maend, der allerede er ansat i dagtilbud, og belyser, hvilke udfordringer og muligheder de
mandlige ansatte oplever i deres job og jobvalg. Med afszet heri identificerer undersggelsen mulige
Igftestaenger, som kan understgtte, at maend vaelger og fastholdes pa dagtilbudsomradet, og som
aktiverer kompetencer og mangfoldigheden i den samlede personalegruppe til gavn for bgrnene.
Undersggelsesspgrgsmalene belyses fra forskellige perspektiver hos og omkring mandlige ansatte:
De mandlige ansatte selv, deres kvindelige kollegaer, deres paedagogiske ledere og foraeldre til bgrn
i dagtilbud med mandligt personale.

Boks 1-1: Undersggelsens metode og datagrundlag

Undersggelsen er baseret pa et kvalitativt og hypotesedrevet design, som bygger oven pé eksisterende
viden. Datagrundlaget bestar af:

e To fokusgruppeinterviews med i alt otte paedagogiske ledere

e To fokusgruppeinterviews med i alt 10 kvindelige ansatte

e  To fokusgruppeinterviews og dybdegdende interviews med i alt 11 mandlige ansatte
. 12 korte interviews med foraeldre til bgrn i dagtilbud med mandlige ansatte.

Informanterne kommer fra dagtilbud med én eller flere mandlige ansatte i fire forskellige kommuner.

I dette resume sammenfattes undersggelsens resultater. Ved laesning af resultaterne skal der tages
forbehold for, at resultaterne alene afspejler informanternes oplevelser og erfaringer fra de speci-
fikke dagtilbud, som de eller deres bgrn er eller har vaeret tilknyttet, og at resultaterne ikke kan
generaliseres til alle dagtilbud med mandlige ansatte.

1.1 Drivkreaefter og barrierer

Interviews med bédde mandlige ansatte, kvindelige ansatte, paedagogiske ledere og forzeldre tegner
et billede af, at der er stor forskel pa, hvad der kendetegner de mandlige ansatte, og hvad de
mandlige ansatte motiveres af. Der er saledes ogsa forskel pa, hvilke drivkreefter og barrierer de
oplever i forhold til at tiltreekke og fastholde de mandlige ansatte pd dagtilbudsomradet. P8 tveers
af informanterne kan der dog identificeres fem faktorer, som er vigtige for de mandlige ansatte, og
som dermed bgr vaere i centrum for tiltag og indsatser, der skal fa flere maend til at vaelge dagtilbud.
Disse er fglgende (se kapitel 3 for uddybning):

e Fokus pd kerneopgaven

e Hgj faglighed

e Fokus pé og aktivering af mangfoldighed

e Seerlige interessefelter (udeliv og bevaegelse)
e Tilstedeveerelse af andre mandlige ansatte.
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I det falgende opsummeres de vaesentligste drivkraefter og barrierer knyttet til henholdsvis den
enkeltes motivation, arbejdsopgaverne og interaktionen med bgrnene samt arbejdsmiljget. Nogle
af resultaterne kan ogsd forventes at veere relevante for kvindelige ansatte. Undersggelsen har
imidlertid ikke haft til formal at undersgge systematiske forskelle mellem maend og kvinder.

Motivation: De mandlige ansatte motiveres af kerneopgaven og fagligheden

De mandlige ansatte motiveres alle af naervaeret med bgrn og af at ggre en forskel for bgrnene og
deres familier. Mange mandlige ansatte fremhaver vigtigheden af at kunne bidrage fagligt til bgr-
nenes udvikling, trivsel, lzering og dannelse og har bl.a. valgt dagtilbudsomradet (til fordel for andre
paedagogiske omrader), fordi de som voksne har stor indvirkning pa bgrnene i alderen 0-6 ar. De
fremhaever arbejdet med konkrete fokuspunkter og problemstillinger som saerligt spaendende (fx
bgrn med saerlige behov, sprogudvikling hos etniske minoriteter eller udvikling af bgrnenes grov-
motorik). For mange af de mandlige ansatte har det veeret af stor betydning, at de tidligt har faet
indsigt i og erfaring med dagtilbudsomradet, fordi de derigennem har faet ginene op for fagligheden
og erfaret, hvordan de kan vaere med til at ggre en stor forskel for bgrnene. Indblik i og viden om
fagligheden og jobbet er sdledes en vigtig drivkraft.

Flere af de mandlige ansatte motiveres 0ogsa af at give bgrnene flere forskellige voksne rollemodeller
at spejle sig i. BA&de mandlige ansatte, kvindelige ansatte, ledere og forzaeldre oplever, at de mand-
lige ansatte kan tilfgre noget ekstra som mandlig rollemodel. De neevner bl.a.:

e At de mandlige ansatte kan bidrage til at skabe en mere nuanceret kgnsforstaelse ved at
vise, at maend ogsa kan beskaeftige sig med paedagogisk arbejde og sma bgrn i dagtilbud

e At de mandlige ansatte kan give bgrn, der ikke har en manderolle i deres liv, en mandlig
voksen at spejle sig i og f8 modspil hos

¢ At de mandlige ansatte kan bidrage med en anden tilgang til bgrn, som nogle bgrn motive-
res af, for eksempel at lege vildt og at skubbe til bgrnenes graenser

e At de mandlige ansatte kan ggre bgrnene nysgerrige pa flere emner og aktiviteter, som
maend oftere end kvinder interesserer sig for.

Motivation: Fordomme kan afholde maend fra at veelge dagtilbudsomradet

Fordomme om dagtilbudsomrddet og en oplevelse af ‘lav prestige’ hos bade maendene selv og deres
omgangskreds er en vaesentlig barriere. Disse fordomme bestar blandt andet i, at arbejdet med
bgrn i daginstitutioner ingen faglighed kraever, og at det ikke er et udfordrende arbejde, for eksem-
pel at det kun handler om at “passe bgrn” og at “skifte ble”. Ifglge bade ledere samt mandlige og
kvindelige ansatte er Ignnen for ansatte pa daginstitutionsomradet med til at skabe et billede af, at
arbejdet som paedagog er mindre udfordrende og/eller mindre vigtigt, for lgnnen er relativt lav i
forhold til andre erhverv, bdde inden for og uden for det paedagogiske omrade. For flere af de
mandlige ansatte betgd sddanne fordomme, at de oprindeligt overvejede en anden uddannelses-
og/eller karrierevej. Der er for eksempel mandlige ansatte, som hellere ville beskaeftige sig med
specialomradet, fordi de oplevede, at fagligheden her var mere synlig. Flere mandlige ansatte op-
lever fortsat at skulle retfeerdigggre deres valg af job og bliver sommetider mgdt af forventninger
fra familie og omgangskreds om, at de skal videreuddanne sig og eventuelt g& en ledelsesvej senere
hen. Dette kan virke demotiverende, fordi der mellem linjerne ligger, at arbejdet som paadagog
ikke er godt eller vigtigt nok.

En anden forestilling, der kan fa maend til at fraveelge dagtilbudsomradet, er, at arbejdet er et
"kvindefag”. Det kan vaere med til at styrke opfattelsen af, at jobbet er uinteressant, kan bevirke,
at de mandlige ansatte i mindre grad kan se sig selv i faget og kan skabe usikkerhed blandt maan-
dene om, hvorvidt de er i stand til at varetage opgaven og kan bidrage med noget som maend.
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Forestillingen har blandt andet rod i, at maendene primart mgder kvindelige ansatte og kvindelige
repraesentanter for dagtilbudsomradet.

Arbejdsopgaver: Kgnsneutral og interessedrevet opgavevaretagelse motiverer maand
Undersggelsen indikerer, at en kgnsneutral opgavefordeling og deraf variation i arbejdsopgaver som
del af kerneopgaven motiverer mandlige ansatte. En kgnsneutral opgavefordeling kan ifglge bade
ansatte, ledere og forzeldre bidrage til at skabe en mangfoldig kensforstaelse blandt bgrnene og
kan ogsa bidrage positivt til den faglige udvikling, fordi mandlige og kvindelige ansatte udveksler
perspektiver og erfaringer. Det motiverer imidlertid ogsa de mandlige ansatte, at de har mulighed
for at gennemfgre aktiviteter sammen med bgrnene, som de braender for og er dygtige til, fordi de
i disse situationer i hgjere grad oplever at lykkes med at dele deres begejstring og interesse med
bgrnene. Det er derfor vigtigt, at der ogsa tages hgjde for de ansattes specifikke interesser og
kompetencer i planlaagningen af det paedagogiske arbejde.

Undersggelsen tegner et billede af, at nogle (men ikke alle) maend har en seerlig interesse i uden-
dgrsaktiviteter og udeliv samt bevasgelse og fysisk udfoldelse sammen med bgrnene. Dette er en
af de vaesentligste arsager til, at flere mandlige ansatte foretraekker at arbejde med bgrnehavebgrn
(frem for vuggestuebgrn), netop fordi de her i hgjere grad har mulighed for at udfolde sig fysisk
med bgrnene.

Arbejdsopgaver: Implicitte forventninger til opgavevaretagelse kan virke demotiverende
Nogle mandlige ansatte har oplevet implicitte, k@gnsstereotype forventninger til deres opgavevare-
tagelse, som kan virke demotiverende. Det kan for eksempel veere forventninger om, at de mand-
lige ansatte varetager bestemte typer af idreetsaktiviteter og handvaerksopgaver. Det kan ogsa
veere forventninger om, at de mandlige ansatte vil g& ledelsesvejen.

Arbejdsmiljg: Abenhed, faglighed og socialt samvar kendetegner et godt arbejdsmiljg
Udsagn fra de mandlige ansatte vidner om, at mandene generelt oplever et godt arbejdsmiljg i
deres respektive dagtilbud. De trives og motiveres i et arbejdsmiljg, der er kendetegnet ved:

o Abenhed over for nye tilgange, perspektiver og veerdsaettelse af forskellighed i opgavelgs-
ningen

e Mulighed for faglig udvikling, enten gennem faglig sparring eller gennem uddannelse og
kurser

e Klar og tydelig kommunikation og forventningsafstemning

e Kollegialt og socialt samvaer omkring feelles interesser

o Abne dialoger om og klare retningslinjer for, hvordan de ansatte hdndterer og undgar at
blive mistaenkt for fysiske overgreb pa bgrn.

Arbejdsmiljg: Rigiditet, tvetydighed og mistillid udfordrer et godt arbejdsmiljg
De ansatte oplever indimellem udfordringer i forhold til arbejdsmiljget. Undersggelsen tegner et
billede af, de mandlige ansatte udfordres og demotiveres i et arbejdsmiljg, der er kendetegnet ved:

"Plejerkultur” og manglende dbenhed over for andre og nye mader at ggre tingene pa

¢ Manglende mulighed for faglig sparring, herunder ogsf% faglig sparring med andre mandlige
ansatte

e Tvetydig kommunikation og snakke i krogene

e Manglende feelles interesser med kollegaer

e Mistillid og frygt for at blive mistaenkeliggjort i forbindelse med, at de mandlige ansatte har

teet fysisk kontakt med bgrnene. Undersggelsen indikerer dog, at frygten for mistaenkelig-

ggrelse fylder veesentlig mindre i dag sammenlignet med tidligere.
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1.2 Lgftestaenger

Med afseet i analysen af drivkraefter og barrierer samt interviewpersonernes erfaringer med og
perspektiver pa, hvordan dagtilbuddene kan arbejde med at fa flere maend til at arbejde i dagtil-
bud, er der udledt en reekke lgftestaenger. Lgftestaengerne daekker over tilgange, aktiviteter og
greb, som kan understgtte, at maend vaelger og fastholdes pa dagtilbudsomradet, og som aktive-
rer kompetencer og mangfoldigheden i den samlede personalegruppe til gavn for bgrnene. Lgfte-
staengerne er opsummeret i nedenstdende boks.
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Boks 1-2: Lgftestaenger

HVORDAN KAN LEDELSEN UNDERST@TTE EN KULTUR OG ET ARBEJDSMIL]Q, DER TILTRAKKER OG
FASTHOLDER MAND?

HVORDAN KAN DAGTILBUDDET SKABE ORGANISATORISKE RAMMER OG PROCESSER, DER SIKRER, AT
MZAND VALGER OG FASTHOLDES I DAGTILBUD?

HVORDAN KAN PERSONALET UDVIKLE EN PAEDAGOGISK PRAKSIS, SOM AKTIVERER KOMPETENCER OG
MANGFOLDIGHEDEN I DEN SAMLEDE PERSONALEGRUPPE TIL GAVN FOR BORNENE?

Ledelsen anerkender forskellige tilgange til fagligheden: Ledelsen er opmaerksom pa, at alle bliver hgrt og
inddraget, italeszetter vigtigheden af at arbejde med forskellige tilgange og ideer, szetter fokus pd den faglige
begrundelse (sharere end eksisterende rutiner) og har fokus pd at rekruttere forskellige typer af medarbej-
dere.

Ledelsen understaotter fagligheden: Ledelsen afsaetter tid til faglige drgftelser og vidensdeling mellem de an-
satte med fokus pa, hvordan de kan styrke fagligheden og kvaliteten i den paedagogiske praksis.

Lobende opmaerksomhed og opfalgning p& stereotype konsforstSelser: Ledelsen fglger aktivt op pa situationer,
hvor stereotype kgnsforstdelser italeszettes af personale, forzeldre eller bgrn.

Fysiske rammer og dialog der mindsker frygt for mistaenkeliggorelse: Ledelsen tilvejebringer fysiske rammer
med en hgj grad af gennemsigtighed i form af vinduer, 8bne dgre og forbindelser til andre rum, understgtter
aben og Igbende dialog om handtering af mistaenkeligggrelse og udstikker klare og feelles retningslinjer for,
hvordan de ansatte omg8s med bgrnene.

Tilvejebringelse af fysiske udfoldelsesmuligheder: Ledelsen indretter ude- og inderum med mulighed for for-
skellige former for fysisk udfoldelse, for eksempel fangelege, hugge breende og teende mal, klatre i traeer, ga
pd opdagelse, lave forhindringsbaner og bygge huler.

Feelles aktiviteter i personalegruppen til understgttelse af det kollegiale faellesskab: Ledelsen prioriterer og
skaber rammer for sociale og faglige arrangementer for hele personalegruppen.
Rekrutteringsprocesser som vaerktgj til at nedbryde fordomme om dagtilbud: Dagtilbuddene seetter fokus pa
fglgende i stillingsopslag og samtaler:

o  Mangfoldighed

o Udviklingsorienteret mindset og innovative tilgange

o Faglig udvikling og mulighed for videreuddannelse

o Fysiske rammer

o Rekruttering af faglige profiler

o Mandlige ansigter og repraesentation.
Faglige netveerk og rollemodeller: Dagtilbuddene faciliterer faglige netvaerk for mandlige ansatte med forskel-
lige baggrunde og anciennitet, evt. pa tveers af forskellige dagtilbud.
Seerligt fokus p§ paedagogmedhjaelpere: Dagtilbuddene har et seerligt fokus p& at fastholde psedagogmed-
hjeelpere og etablere faste praksisser for sparring og dialog med padagogmedhjelpere om uddannelsesvalg
og kompetencer ind i paedagogfaget.
Mulighed for fuldtidsanseettelse: Dagtilbuddene giver mulighed for fuldtidsanseettelser (37 timer om ugen).

Italesaettelse af konslig mangfoldighed og nyttiggorelse af kompetencer: Personalet taler om kgnslig mang-
foldighed i relation til b8de personalegruppen og bgrnene, og herunder hvordan de som ansatte kan bringe
deres forskellige styrker bedst muligt i spil til gavn for bgrnene.

Kompetencer og interesser integreres som styrende princip i opgavelgsningen: Personalet integrerer de an-
sattes specifikke interesser og kompetencer i Igsningen af kerneopgaven, for eksempel gennem laeringsgrup-
per, hvor de ansatte introducerer bgrnene for nye aktiviteter, de braender for eller har en saerlig viden om.
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INDLEDNING

Rambgll har pd vegne af Formandskabet for Radet for Bgrns Laering gennemfgrt en kvalitativ un-
dersggelse af mandligt personale i danske daginstitutioner. Undersggelsen er gennemfgrt i marts-
april 2021.

2.1 Baggrund og formal

Mandlige ansatte udggr en lille andel af den samlede personalegruppe i danske daginstitutioner. I
2019 var fire pct. af alle vuggestuepaadagoger og ni pct. af alle bgrnehavepadagoger mand. Til
sammenligning er der en overvagt af maend reprasenteret blandt klubtilbud og specialpaedagogi-
ske tilbud. Her var 57 pct. af de ansatte maend?.

Det er Formandskabets vurdering, at en stgrre repraesentation af maend i danske daginstitutioner
kan bidrage positivt til, at bgrn udvikler en nuanceret kgnsforstaelse og oplever en stgrre mangfol-
dighed i deres hverdag. Dette understgttes i den paedagogiske forskning, som peger p&, at bgrnenes
forestilling om kgn er en reproduktion af, hvad de ser omkring sig, og at den paedagogiske praksis
derfor er med til at skabe og forme bgrnenes opfattelse af kgn og kgnsroller?.

P& denne baggrund er form&let med undersggelsen at afdaekke:

e Hvorfor der er s& f& maend sammenlignet med kvinder, som gnsker at arbejde i daginstitu-
tioner?

e Hvordan der kan skabes en mere mangfoldig personalesammensaetning i dagtilbuddene til
gavn for bgrnene?

Undersggelsen tager udgangspunkt i maend, der allerede er ansat i dagtilbuddene, og belyser, hvilke
udfordringer (barrierer) og muligheder (drivkraefter) mandlige ansatte oplever i jobbet. Som led i
denne afdaekning seetter undersggelsen seerligt fokus pa, hvordan en mangfoldig personalesam-
mensatning af kgn kan bidrage til at hgjne kvaliteten i daginstitutionerne til gavn for bgrnene. I
forlaengelse heraf identificerer undersggelsen tilgange, aktiviteter og greb (‘lgftestaenger’), som kan
understgtte, at maend veelger og fastholdes pa dagtilbudsomradet, og som aktiverer kompetencer
og mangfoldigheden i den samlede personalegruppe til gavn for bgrnene.

Undersggelsesspgrgsmalene belyses fra forskellige perspektiver hos og omkring mandlige ansatte:
De mandlige ansatte selv, deres kvindelige kollegaer, deres paedagogiske ledere og foreeldre til bgrn
i dagtilbud med mandligt personale.

Det er ikke en del af undersggelsens opdrag at afdaekke forskelle mellem mandlige ansatte og
kvindelige ansatte. Selvom undersggelsens fokus er mandlige ansatte, kan flere af undersggelsens
resultater vaere relevante for bade maend og kvinder. Nogle af de identificerede udfordringer, mu-
ligheder og Igftestaenger kan saledes forventes at ggre sig gaeldende pa tvaers af maend og kvinder.
Med gnsket om at undersgge, hvordan der kan skabes en mere mangfoldig personalesammensaet-
ning, er resultaterne imidlertid szerligt relevante for malgruppen af maend, idet de udggr et min-
dretal af personalet inden for dagtilbudsomradet.

! Bgrne- og Undervisningsministeriet p& baggrund af Registerdata fra Danmarks Statistik.

2 Bl.a. H.B. Nielsen: Sophie og Emile i klassevaerelset, i: Peedagogik - en grundbog til et fag, 1998, P.@. Andersen & j. Kampmann: Bgrns legekul-
tur, 1996, D.M. Sgndergaard: Tegnet p& kroppen, 1996, H.B. Nielsen & M. Rudbjerg: Historien og piger og drenge. Kgnssocialisering i et udvik-
lingspsykologisk perspektiv, 1991.
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2.2 Metode

Undersggelsen af mandligt personale i danske daginstitutioner bygger oven pa og supplerer tidligere
undersggelser af samme problemstilling og er gennemfgrt pd baggrund af en hypotesedrevet
tilgang. Tilgangen indebaerer, at 11 hypoteser om drivkraefter og barrierer for, at maend veelger
og fastholdes pa dagtilbudsomradet, har veeret udgangspunkt og retningsgivende for bade den
kvalitative dataindsamling og efterfglgende analysestrategi. Hypoteserne er udledt og formuleret
som led i projektets opstartsfase med afszet i et desk studie af eksisterende undersggelser og er-
faringsopsamlinger fra Danmark, Norge og Sverige3. Hypoteserne er prioriteret og kvalificeret af
Sekretariatet for R8det for Bgrns Laering. De endelige hypoteser falder inden for tre temaer:

e Motivation og opfattelser
e Arbejdsopgaver og interaktion med bgrn
e Arbejdsmiljg og rammer.

Den kvalitative undersggelse er baseret pa en raekke virtuelle interviews med mandlige ansatte,
kvindelige ansatte, paadagogiske ledere og foraeldre til bgrn i dagtilbud med mandligt personale.

For det fgrste er der gennemfgrt seks fokusgruppeinterviews med henholdsvis mandlige ansatte,
kvindelige kollegaer til mandlige ansatte og psedagogiske ledere i dagtilbud med mandlige ansatte.
Fokusgruppeinterviewene har sat fokus pa drivkreefter og barrierer for, at maend veelger og fast-
holdes pd dagtilbudsomradet. Med afszet i oplevede drivkraefter, barrierer og gode erfaringer har
deltagerne identificeret potentielle Igftestaenger til at fa flere maend til at arbejde pa dagtilbudsom-
radet.

For det andet er der gennemfgrt syv dybdegdende interviews med mandlige ansatte. Disse
interviews har haft til formal at supplere fokusgruppeinterviewene ved at g& yderligere i dybden
med forskellige mandlige ansattes vej til faget, de udfordringer og muligheder, de har oplevet un-
dervejs, samt deres hab for fremtiden.

Som naevnt ovenfor, er et szerligt fokus i undersggelsen, hvordan mandlige ansatte og en mangfol-
dig personalesammensaetning generelt kan bidrage til at styrke kvaliteten i dagtilbuddet. For at fa
et foraeldreperspektiv pa dette spgrgsmal, er der gennemfgrt 12 korte interviews med forzeldre
til bgrn i dagtilbud, hvor der er mandlige ansatte.

Informanterne kommer fra fire forskellige kommuner, som er udvalgt ud fra tre centrale hensyn:
For det fgrste har kommunerne erfaring med initiativer, der skal sikre mangfoldig personalesam-
mensaetning i dagtilbud®. Dette muligger identifikation af gode erfaringer med tiltraekning og fast-
holdelse af mandlige ansatte i dagtilbud. For det andet afspejler kommunerne en vis variation og
bredde set i forhold til kommunernes stgrrelse, befolkningssammensaetning og geografi®. For det
tredje har det vaeret muligt at sikre en effektiv og hurtig rekruttering af deltagere fra de pagaeldende
kommuner.

3 Se bl.a.: Baagge, Steen Nielsen (2011). Nordiske maend til omsorg! En forskningsbaseret erfaringsopsamling pd initiativer til at rekruttere, ud-
danne og fastholde maend efter finanskrisen. Nordisk ministerrdd & Center for Velfzerd, Profession og Hverdagsliv. Roskilde Universitet; Nielsen,
S. B. (2018). ‘Min keereste ville aldrig vaelge sddan et fag!’: Uddannelser som kennede og maskuliniserende. Paeedagogisk psykologisk tidsskrift,
55(06), 79-95; KL og KTO/FOA (2009). FLERE MAND TAK! Forslag til rekruttering og fastholdelse af mandlige medarbejdere i den kommunale
pasning, omsorg og pleje.; Warming, K. (2013a). Maend i omsorgsfag: en interviewundersggelse af maends oplevelser og erfaringer som professi-
onelle i tre kvindedominerede fag. Ph.d.-afhandling, Roskilde Universitet; Warming, K. (2013b). Men Who Stop Caring: The Exit of Men from
Caring Occupations. Nordic Journal of Working Life Studies, 3(4), 4-19; Olsen & Smeplass (2017). Meend i barnehaven - gor de egentlig nogen
forskel? Artikel i Tidsskrift for Professionsstudier.

4 Her har vi bl.a. taget afsaet i data fra ligestillingsredeggrelserne.

5 Som fglge af, at en af de oprindeligt udvalgte kommuner faldt fra, er dette kriterium om geografi kun til dels opfyldt. Kommunerne repraesenterer
séledes kun Region Midt og Region Syddanmark.
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For at sikre en faelles kontekstforstdelse og ramme, som muligggr sammenligning pa tvaers af mal-
grupperne, er de mandlige ansatte rekrutteret fgrst, for derefter at rekruttere deres kvindelige
kollegaer og ledere samt foraeldre med bgrn i de respektive dagtilbud. Dagtilbuddene varierer i
antal og sammensaetning af bgrn og personale, herunder andelen af mandlige ansatte, og karakte-
ristika. For eksempel indgdr en skovbgrnehave og en institution med en hgj andel af bgrn med
anden etnisk baggrund end dansk. I overensstemmelse med de tre rekrutteringshensyn er dagtil-
buddene rekrutteret via de kommunale kontaktpersoner i form af dagtilbudscheferne i de fire kom-
muner.

Nedenfor fremgar et samlet overblik over datagrundlaget for analysen.

Tabel 2-1: Datagrundlag

Informanter Antal ‘

Mandlige ansatte 11
(Heraf én paedagogmedhjeelper og 10 paedagoger, hvoraf tre er tidli-
gere peedagogmedhjaelpere og én er tidligere uddannet paedagogisk
assistent)

Kvindelige ansatte 8
(Alle uddannet paedagoger, hvoraf én er tidligere paadagogmedhjael-
per)

Paedagogiske ledere 10

Foreeldre 12

Den kvalitative analyse af drivkreefter, barrierer og lgftestaenger er gennemfgrt p8 baggrund af en
‘collaborative content analysis’, hvor vi har brugt mgnstergenkendelse til at identificere tveer-
gdende hovedpointer inden for hvert tema baseret pa perspektiver fra mandligt personale, kvinde-
ligt personale, ledere og foreeldre.

Resultaterne af den kvalitative undersggelse kan identificere, nuancere og eksemplificerer drivkraef-
ter, barrierer og potentielle Igftestaenger. Det er ikke muligt at udlede konklusioner om omfanget
af drivkraefter og barrierer i den samlede population. Resultaterne afspejler alene informanternes
oplevelser og erfaringer fra de specifikke dagtilbud, som de eller deres bgrn er tilknyttet. Ved laes-
ningen af undersggelsens resultater skal der derfor tages forbehold for, at de identificerede driv-
kraefter, barrierer og lgftestaenger ikke ngdvendigvis kan generaliseres til gvrige dagtilbud med
mandlige ansatte i de pagaeldende kommuner og i landets gvrige kommuner.
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2.3 Laesevejledning
Ud over resume og denne indledning indeholder rapporten fglgende kapitler:

I kapitel 3 opsummeres undersggelsens centrale og tveaergdende resultater, dvs. re-
sultater der gdr pa tvaers af undersggelsens tre temaer.

Kapitel 4 szetter fokus pa drivkraefter og barrierer knyttet til de mandlige ansattes grund-
la2aggende motivationsmgnstre, forventninger og opfattelser. Der ses narmere pa,
hvad der motiverer de mandlige ansatte til at arbejde med dagtilbudsomradet, og hvad der
nu eller tidligere har faet dem til at overveje andre uddannelses- og/eller karriereveje.

Kapitel 5 praesenterer drivkraefter og barrierer knyttet til arbejdsopgaverne og interak-
tionen med bgrnene. Her udfoldes det, hvilke arbejdsopgaver de mandlige ansatte typisk
varetager og motiveres af, og hvornar arbejdsopgaverne eller opgavefordelingen kan virke
demotiverende.

I kapitel 6 belyses drivkraefter og barrierer knyttet til arbejdsmiljget og de organisatoriske
rammer, og hvad der kendetegner et godt og mindre godt fagligt, kollegialt og psykisk
arbejdsmiljg.

I kapitel 7 praesenteres en raekke mulige Igftestaenger knyttet til ledelse og kultur, orga-
nisering og padagogiske kompetencer og aktiviteter, som kan vaere med til at tiltraekke og
fastholde flere maend pa dagtilbudsomradet. Lgftestaengerne er udledt med afszet i analysen
af drivkreefter og barrierer.

I bilag til rapporten findes fire personaer. Personaerne kan bruges til at informere drgf-
telser om, hvordan forskellige typer af maend vil reagere pa indsatser og initiativer, der skal
tiltraekke og fastholde maend i daginstitutioner, og om der er saerlige motivationsfaktorer
og udfordringer, som indsatserne skal tage hgjde for.
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TVARGAENDE RESULTATER

Denne undersggelse seetter fokus pa mandlige ansatte i danske daginstitutioner, dvs. maend, som
har tilvalgt dagtilbudsomradet, og som har overkommet eventuelle barrierer for denne uddannel-
ses- og/eller karrierevej. Undersggelsen kan sdledes bidrage med viden om, hvad disse maend dri-
ves og motiveres af, og hvad der derfor er vigtigt at saette fokus pa i fremtidige initiativer, som skal
fa flere maend til at vaelge at arbejde i dagtilbud. Ligeledes kan den bidrage med viden om, hvilke
udfordringer mandlige ansatte mgder som led i jobbet, og som skal forsgges imgdekommet med
henblik pd at tiltraekke og fastholde flere maend pa dagtilbudsomradet.

I analysen har vi identificeret og belyst drivkraefter og barrierer pa tre forskellige niveauer:

1) Motivationsfaktorer og opfattelser: Hvilke faktorer knyttet til den enkeltes grundlaeg-
gende motivationsmgnstre, forventninger og opfattelser driver mandlige ansatte i deres
valg af og varetagelse af jobbet som paedagog, padagogisk assistent eller paadagogmed-
hjeelper i en daginstitution?

2) Arbejdsopgaver og interaktion med bgrnene: Hvilke faktorer i relation til arbejdsopga-
verne og interaktionen med bgrnene har betydning for den mandlige ansattes motivation
og arbejdsglaede?

3) Arbejdsmiljg og rammer: Hvilket faktorer i relation til det kollegiale, faglige og psykiske
arbejdsmiljg har betydning for den mandlige ansattes motivation og arbejdsglaede?

Sammenhangen mellem de tre niveauer er praesenteret i figuren nedenfor. Kernen i figuren er den
enkeltes motivation, der pavirker og pavirkes af savel arbejdsopgaver som arbejdsmiljg. Ligeledes
vil varetagelsen af de konkrete arbejdsopgaver udfoldes inden for og pavirkes af arbejdsmiljget og
de organisatoriske rammer.

Figur 3-1: Sammenhang mellem undersggelsens temaer
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Som figuren ogsa illustrerer, kan der desuden identificeres ydre forhold knyttet til det omkringlig-
gende samfund, sektoren mere generelt og uddannelsesinstitutionerne, som kan pavirke maends
opfattelse af dagtilbudsomradet. Disse ydre drivkraefter og barrierer behandles ikke direkte i nzer-
veerende undersggelse, men bergres i det omfang, de spiller ind p& henholdsvis den ansattes mo-
tivation, varetagelse af arbejdsopgaverne eller arbejdsmiljget.

Interviews med bade mandlige ansatte, kvindelige ansatte, paedagogiske ledere og forzeldre tegner
alle et billede af, at der er stor forskel pd, hvad der kendetegner de mandlige ansatte, og hvad de
mandlige ansatte motiveres og drives af. Der er sdledes ogsa forskel pd, hvilke drivkraefter og
barrierer de oplever i forhold til at tiltraekke og fastholde de mandlige ansatte pa dagtilbudsomradet.
P8 tveers af interviewene kan der imidlertid identificeres fem hovedtendenser. Disse beskrives i det
fglgende.

Fokus p& kerneopgaven

De mandlige ansatte motiveres som de kvindelige ansatte alle af kerneopgaven og af at vaere med
til at ggre en forskel for bgrn. De er glade for at "vaere pa gulvet”, at lave bade planlagte og spontane
aktiviteter med bgrnene, give dem omsorg og maerke bgrnenes respons. Denne umiddelbare glaede
ved at vaere sammen med bgrn er saerligt kendetegnende for de mandlige ansattes tidligere ople-
velser med at vaere psedagogmedhjalper. Som padagogmedhjzelper eller paedagogisk assistent
havde nogle mandlige ansatte tidligere en bekymring for, at de vil blive "trukket lzengere veek fra
gulvet” og fa mindre tid sammen med bgrnene, hvis de valgte at uddanne sig til paedagog. Ligeledes
er der eksempler pa mandlige ansatte, som demotiveres af forventninger fra ledere og omgangs-
kreds om at skulle efteruddanne sig eller ga ledelsesvejen, fordi de oplever det som en devaluering
af deres nuvaerende arbejde, og fordi de er bange for, at det betyder, at de far mindre tid sammen
med bgrnene.

Hgj faglighed

Som uddannet paedagog er de mandlige ansatte motiverede af at anvende deres psedagogiske
faglighed til at styrke den paedagogiske praksis i daginstitutionen og til at ggre en forskel for bgr-
nenes trivsel, udvikling, laering og dannelse. I deres daglige arbejde med bgrnene er det derfor
vigtigt for de mandlige ansatte, at der er plads til at arbejde fagligt med konkrete fokuspunkter og
problemstillinger (for eksempel udvikling af grovmotorik eller sproglige kompetencer hos bgrn fra
familier med anden etnisk baggrund). De fremhaever ligeledes et arbejdsmiljg kendetegnende ved
faglig udvikling og faglig sparring som motiverende. Samtidig oplever bdde mandlige ansatte, kvin-
delige ansatte og ledere, at manglende viden om og anerkendelse af den paedagogiske faglighed i
daginstitutioner hos mandene selv eller hos deres omgangskreds kan vaere en barriere for, at
maend veelger at arbejde i dagtilbud.

Fokus pa og aktivering af mangfoldighed

De mandlige ansatte motiveres af at kunne bidrage med deres personlige kompetencer, styrker og
interesser. I flere tilfeelde oplever mandlige ansatte, kvindelige ansatte, ledere og foreeldre, at de
mandlige ansatte kan bidrage med andre styrker og interesser end kvindelige ansatte, og at det
kan medvirke til, at bgrnene far flere forskellige voksne rollemodeller at spejle sig i. I relation til
planlaagning af arbejdsopgaver er det derfor vigtigt for de mandlige ansatte, at der tages udgangs-
punkt i deres personlige kompetencer og interesser (frem for deres kgn). De mandlige ansatte
seetter i forlaengelse heraf pris pa et arbejdsmiljg, hvor der er abenhed over for nye og andre input,
og hvor den paedagogiske praksis lgbende udvikles med afsaet i udveksling af ideer og erfaringer.
Omvendt oplever de det som demotiverende, hvis der er snaevre og kgnsspecifikke forventninger
til, hvilke opgaver de skal varetage, eller hvis der hersker en “plejerkultur”, hvor der ikke er plads
til at ggre tingene anderledes.
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Saerlige interessefelter som kan motivere mandlige ansatte

Undersggelsen tegner et billede af, at nogle (men ikke alle) maend finder det saerligt attraktivt at
kunne arbejde med udeliv og at veere aktiv som led i jobbet i en daginstitution. De motiveres derfor
af udendgrsaktiviteter og af at arbejde med udeliv, bevaegelse og fysisk udfoldelse sammen med
bgrnene. Bade kvindelige og mandlige ansatte, ledere og forzeldre fremhaever desuden, at mandlige
ansatte ofte er gode til at lege "vilde lege” med bgrnene og skubbe til bgrnenes graenser, fordi de
mandlige ansatte lever sig ind i legen og har en mere direkte tilgang til bgrnene. Det forudseetter,
at de fysiske rammer giver plads til fysisk udfoldelse, inde og ude, og at der er frihedsgrader til, at
de mandlige ansatte kan udfolde sig spontant og kreativt med bgrnene. Undersggelsen finder en
tendens til, at nogle mandlige ansatte foretraekker at arbejde med bgrnehavebgrn (frem for vug-
gestuebgrn), netop fordi de her i hgjere grad har mulighed for at udfolde sig fysisk med bgrnene.

Tilstedevaerelse af andre mandlige ansatte

En faktor, som kan virke selvforsteerkende for tiltraekning af mandlige ansatte til daginstitutioner,
er tilstedevaerelsen af andre mandlige ansatte. Dette skyldes dels, at nogle mandlige ansatte (saer-
ligt yngre peedagogmedhjzelpere) kan have behov for at spejle sig i og sparre med andre mandlige
ansatte for at kunne se sig selv fortszette pa dagtilbudsomradet. Dels trives nogle mandlige ansatte
i et kollegialt faellesskab, hvor de kan vaere falles med kollegaer om personlige interesser. Dette
hanger sommetider — men ikke altid - sammen med, at der er andre mandlige ansatte. P& samme
made kan manglende tilstedevaerelse af mandlige ansatte veaere en barriere for, at maend vaelger
dagtilbudsomradet, fordi det er med til at skabe en opfattelse af, at arbejdet pa dagtilbudsomradet
er et kvindedomineret fag, og fordi de savner mandlige kollegaer i det kollegiale faellesskab. Under-
sggelsen indikerer, at det kan vaere nemmere for mandlige ansatte at indgd i store institutioner,
hvor der oftere er flere mandlige ansatte og flere forskellige typer af medarbejdere. Det skal dog
understreges, at der samtidig er mandlige ansatte, som jkke oplever det som en udfordring, at de
kun har kvindelige kollegaer.

Som bilag til undersggelsen er der udarbejdet fire personaer, der pa forskellig vis afspejler oven-

stdende hovedtendenser, og som samtidig praesenterer den variation, der findes blandt mandlige
ansatte pa dagtilbudsomradet.
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MOTIVATION OG OPFATTELSER

Tidligere studier og undersggelser giver flere forskellige bud p3, hvilke opfattelser og forventninger
der kan motivere maend til henholdsvis at veelge og fravaelge dagtilbudsomradet, nar de star over
for at skulle vaelge en uddannelses- og/eller karrierevej®. Som led i undersggelsen er de mandlige
ansatte derfor blevet spurgt ind til, hvad der oprindeligt motiverede dem til at vaelge dagtilbuds-
omradet, og hvad der motiverer dem til fortsat at blive pa dagtilbudsomradet. Ligeledes er de blevet
spurgt ind til, hvilke motivationsfaktorer og opfattelser der fgr og i Igbet af deres karriere har faet
dem til at overveje en anden uddannelses- eller karrierevej.

Udsagn fra de mandlige ansatte samt deres kollegaer og ledere vidner om, at mandlige ansatte i
dagtilbud fgrst og fremmest er drevet af kerneopgaven og af deres gnske om at ggre en forskel for
og bidrage positivt til bgrns udvikling, trivsel, lzering og dannelse. For flere indebaerer dette ogsa et
gnske om at vaere rollemodel for sm& drenge og piger og at bidrage til at skabe en stgrre mangfol-
dighed i personalegruppen til gavn for bgrnene. Faktorer knyttet til arbejdets form og rammer har
bidraget til at styrke motivationen yderligere hos nogle af de mandlige ansatte, for eksempel mu-
ligheden for at vaere aktiv, at vaere meget udendgrs eller at have stor frihed i sit arbejde (se ogsa
kapitel 5 og 6).

Forestillinger om dagtilbudsomradet og en oplevelse af ‘lav prestige’ hos bdde de mandlige ansatte
selv og deres omgangskreds har betydet, at flere af de mandlige ansatte oprindeligt overvejede en
anden uddannelses- og karrierevej. Disse forestillinger bestod blandt andet i, at arbejdet med bgrn
i daginstitutioner ingen faglighed kraever, og at det ikke er et udfordrende arbejde. For mange af
de mandlige ansatte har det derfor vaeret af stor betydning, at de tidligt i deres arbejdsliv fik indsigt
i og erfaring med dagtilbudsomrddet gennem for eksempel arbejde som paedagogmedhjzelper eller
som led i virksomhedspraktik eller uddannelsespraktik. Dette bidrog til at 8bne deres gjne for, hvor
stor en forskel de kunne veaere med til at ggre for bgrn og deres forzeldre, og at det kraevede lige sd
stor faglighed som andre jobs, herunder ogsa andre paedagogiske jobs. Flere af de mandlige ansatte
oplever imidlertid fortsat fordomme fra deres omgangskreds, og at de skal retfeerdigggre deres valg
af job. En anden barriere har for nogle mandlige ansatte veeret en forestilling om, at arbejdsplad-
serne er domineret af kvinder og kvindekultur.

I det fglgende udfoldes drivkraefter og barrierer, der knytter sig til motivationsmgnstre og opfattel-
ser af dagtilbudsomrddet blandt maend.

6 Warming, K. (2013a). Maend i omsorgsfag: En interviewundersggelse af maends oplevelser og erfaringer som professionelle i tre kvindedomine-
rede fag. Ph.d.-afhandling, Roskilde Universitet; Warming, K. (2013). Men Who Stop Caring: The Exit of Men from Caring Occupations. Nordic Jour-
nal of Working Life Studies, 3(4), 4-19; Baagge, Steen Nielsen (2011): Nordiske maend til omsorg! En forskningsbaseret erfaringsopsamling p&§
initiativer til at rekruttere, uddanne og fastholde maend efter finanskrisen. Nordisk ministerrad & Center for velfserd, profession og hverdagsliv.
Roskilde Universitet.
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4.1 Drivkraefter

4.1.1 De mandlige ansatte motiveres fgrst og fremmest af kerneopgaven

De mandlige ansatte fortzeller, at de i hgj grad motiveres af kerneopgaven. Det indebaerer for det
fgrste omsorgsarbejdet og naervaeret med bgrn. Mandlige ansatte italeszetter for eksempel, at
de finder en gleede i at vaere sammen med bgrn, give bagrn

omsorg og vaere der for dem - og ikke mindst at maerke bgr- ~ 7€9 kan enormt godt lide at
nenes reaktioner og positive respons. Denne umiddelbare  Pruge mig selv. Det der med, at
gleede ved at vaere sammen med bgrn er sarligt kendeteg- ~ Man far s umiddelbare reaktio-
nende for de mandlige ansattes tidligere oplevelser som pae- € og umiddelbar kzrlighed.
dagogmedhjzelper eller paedagogisk assistent. Som paedagog- ~ Det er megarart for mig. Inden
medhjeelper eller peedagogisk assistent havde nogle mandlige ~ for specialomradet fir man ikke
ansatte da ogsd oprindeligt en bekymring for, at de vil blive = den der umiddelbarhed, hvor de
"trukket laengere veek fra gulvet”, have mindre tid sammen  farbrug forén, og at man er der
med bgrnene og bruge mere tid pd koordinering, foraeldre-  for hinanden.”

samarbejde og mgder, hvis de valgte at uddanne sig til pae- (Mandlig paedagog)
dagog.

For det andet indebaerer motivationen for kerneopgaven for alle de mandlige ansatte et gnske om
at bidrage til bgrnenes trivsel, udvikling, laering og dannelse. Flere fremhaever i den forbin-
delse, at de oplever vid mulighed for at ggre en forskel for bgrnene og deres familier, fordi de kan
pavirke bgrnene sa tidligt i deres liv. Bade fagteori, der papeger, at jo tidligere i livet sociale ind-
satser ivaerksaettes, jo stgrre indvirkning har det p@ bgrnenes liv (bl.a. Heckman-kurven?), samt
erfaringer med bgrn, er med til at skabe denne oplevelse hos mandene. Det at kunne bruge sin
paedagogiske faglighed til at udvikle bgrn og samtidig observere, hvordan bgrnene hele tiden ud-
vikler sig og lzerer nyt, er sdledes meget motiverende for maendene. De mandlige ansatte peger
0gsd pa, at det teette samarbejde med bgrnene og deres foreeldre og deres mulighed for at skabe
taette relationer med bgrnene ggr, at de i hgjere grad har mulighed for at pavirke bgrn i daginsti-
tutioner end bgrn pa eksempelvis SFO-omradet. P& SFO-omradet er naervaeret og kontakten med
bgrn og foraeldre typisk mindre som fglge af bl.a. st@rre bgrnegrupper.

“Det startede med, at jeg arbejdede som medhjaelper et dr, inden jeg sogte ind. Og der var jeg
ikke i tvivl om, at det var en god mdlgruppe for mig og noget, jeg efter endt uddannelse gerne
ville arbejde videre med — netop fordi jeg fik oplevelsen af, at der sker rigtig meget fra 3-6 dr
[...] Det er helt vildt, hvilken indflydelse man har pd borns laering og udvikling i den alder. Jeg
arbejdede ogsa i en SFO p& et tidspunkt, men min indflydelse og bergring er meget storre i bor-
nehaver, end den er i SFO.”

(Mandlig paedagog)

For en del af de mandlige ansatte har det veeret af stor betydning for deres valg af arbejdsomrade,
at de tidligt erfarede, hvordan de kunne bidrage til bgrns udvikling, for eksempel i forbindelse med
et job som paedagogmedhjeelper eller som led i enten virksomhedspraktik eller uddannelsespraktik.
Her fik mange af dem for alvor gje p@ den paedagogiske faglighed og erfarede, hvor meget faglig-
heden betyder, og hvor hurtigt bgrnene udvikler sig i denne alder. For nogen har det ogsa haft stor
betydning, at de i den situation oplevede succes som paadagogmedhjzelper eller paadagogstude-
rende ved, at bgrn, foreeldre, kollegaer og ledere s& og anerkendte deres kompetencer og potenti-
aler. For andre mandlige ansatte startede deres vej til daginstitutionsomradet ved, at de beskaefti-
gede sig med andre paedagogiske omrader, for eksempel anbragte bgrn og unge, psykisk syge bgrn

7 Heckman-kurven viser, at jo tidligere i livet, vi saetter ind over for udsatte bgrn og styrker udsatte bgrns leering og udvikling, jo stgrre og mere
varig effekt vil det have for bgrnenes videre udvikling, og jo stgrre vil samfundets afkast dermed vaere af denne investering.
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og unge eller SFO-bgrn. Her blev de motiverede til at hjeelpe bgrn tidligere i bgrnenes liv og heri-
gennem bidrage til at skabe en positiv livsbane for bgrnene, s& de undgar udfordringer senere hen.

“Da jeg var under uddannelse, var jeg i praktik pd en lukket afdeling, og det var noget, der
gjorde, at jeg teenkte, hvordan kunne jeg arbejde med at undgd, at folk endte der? S§ tankte
jeg, at jeg skulle arbejde med anbragte unge, og da jeg sd begyndte pa det, sd blev jeg sikker
pd, at der skulle sattes ind noget for, og sd teenkte jeg, at vi skal helt ned til dagtilbuddet. Her
foler jeg, at jeg kan gore en meget storre indsats for at undgd den negative spiral for unge. S3
det motiverede mig til at arbejde i dagtilbuddet.”

(Mandlig paedagog)

Motivationen for at gore en maerkbar forskel for andre kommer ogsa til udtryk ved, at flere af de
mandlige ansatte er eller tidligere har veeret szerligt drevet af at arbejde med specialomrddet og
bgrn med saerlige behov eller udfordringer, for eksempel bgrn med udviklingsforstyrrelser
og/eller udadreagerende adfeerd eller bgrn fra familier med anden etnisk baggrund (se ogsa afsnit
5.1. Her motiveres de af at arbejde med nogle konkrete udfordringer og at kunne bidrage til speci-
fikke samfundsmaessige problemstillinger.

“Hvis jeg ville retfeerdiggore, hvorfor jeg arbejder i dagtilbud, skulle jeg ogsa vide, hvilket pro-
blem jeg loser, for eksempel at sige, at det var en udfordring at hjelpe de etniske born med at
blive integreret i dansk kultur. Og det kunne jeg ikke sige, inden jeg kom ind og arbejdede der
[institution med stor andel af born fra familier med anden etnisk baggrund end dansk].”

(Mandlig padagog)

At de mandlige ansatte i hgj grad er motiverede og drevet af kerneopgaven, bekraftes af deres
ledere og kvindelige kollegaer og af bgrnenes foreeldre. Foraeldrene oplever ligeledes, at de mand-
lige ansatte braender for opgaven, og at de er nysgerrige p& bgrns udvikling, og hvordan de kan
bidrage til bgrnenes udvikling gennem udvikling af egen paedagogisk praksis. Pa dette punkt oplever
foraeldrene dog ikke, at de mandlige ansatte adskiller sig fra kvindelige ansatte.

4.1.2 De mandlige ansatte vil gerne veaere rollemodeller for drenge og piger
I interviews er bade mandlige ansatte, kvindelige ansatte og ledere blevet spurgt ind til, om de
mandlige ansatte motiveres af at kunne ggre en forskel, fordi de er meend. De mandlige ansatte
har ikke som udgangspunkt haft et gnske om, at de som maend vil forandre den made, man arbejder
med bgrn i daginstitutioner. Til gengaeld motiverer det dem at kunne veere rollemodeller for bade
drenge og piger og at bidrage til stgrre mangfoldighed i persona-
legruppen, sa bgrnene far flere forskellige typer af voksne “Bgrn spejler sig i de voksne,
at spejle sig i. Dette er, ifglge de ansatte og lederne, vigtigt for og jo flere forskellige voksne
at kunne give plads til bgrnenes forskelligheder og for bedre at der er, desto bedre har bor-
kunne matche bgrn og voksne. nene det og kan frit valge
mellem, hvem de vil spejle
For nogle mandlige ansatte handler det ikke sa meget om at veere  sig i.”
mandlig rollemodel for bgrnene, men mere om at vaere personlig (Mandlig paedagog)
rollemodel for bgrnene med de kvaliteter og kompetencer, de
kommer med, og at vise bgrnene, hvad de braender for, og at inspirere dem. Andre mand oplever
ogsa, at de kan tilfare noget ekstra som mandlig rollemodel. De navner her flere forskellige
eksempler. For det fgrste kan de vise bgrnene, at maend ogsad arbejder med bgrn og omsorgsar-
bejde, og at man for eksempel godt kan blive trgstet af en mand, og dermed bidrage til at skabe
en mere nuanceret kgnsforstdelse blandt bgrnene. For det andet kan det vaere ved at give de bgrn,
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der ikke har en manderolle i deres liv, en mandlig voksen at
spejle sig i og f8 modspil hos. P& en af institutionerne er de sa-
ledes ogsa opmaerksomme pa&, at bgrn uden nzere mandlige til-
knytningspersoner starter pa en stue med mandlige ansatte. Og
endelig kan det ogsd handle om, at mandlige ansatte i nogle til-
feelde kan bidrage med en anden tilgang til bgrn, som nogle bgrn
motiveres af, for eksempel at lege vildt og at skubbe til bgrnenes
greenser. Dette udfoldes yderligere i afsnit 5.1.3.

Kvindelige ansatte og ledere deler ovenstdende opfattelse af, at
en kgnsmaessig mangfoldighed er positiv for bgrnene. Det
samme ggr de interviewede foraeldre, som generelt er glade for,
at deres bgrn far mulighed for at mgde og sgge forskellige typer
af voksne. Nogle foraeldre fortzeller for eksempel, at deres bgrn
generelt sgger mand mere end kvinder. Det kan bl.a. handle om,
at bgrnene godt kan lide vilde lege og fysisk aktivitet, som de
oplever, at mange meend er gode til at mgde dem med. Andre
foraeldre giver udtryk for, at det kan bidrage til at ggre bgrnene
(og seerligt piger) nysgerrige pa flere emner og aktiviteter, som

“Med mandlige ansatte ople-
ver de rollemodeller og om-
sorgsgivere af mandligt kon.
Jeg synes, det er vigtigt, at
de laerer at blive trostet osv.
af mandilige figurer.”

(Mandlig paedagog)

"Typisk er det piger og
drenge, der lever i et opsplit-
tet familieforhold, hvor faren
ikke er i billedet i hverdagen,
der sogger mig mere. Her har
drengene ogsd typisk brug
for den ekstra dimension og
f3 noget mandligt modspil.”

(Mandlig paedagog)

maend typisk interesserer sig for og er gode til. Og endelig er der foraeldre, som papeger vigtigheden
af, at bgrnene oplever, at mand kan vaere omsorgsgiver og laere bgrn om hygiejne og andre emner,
som de som madre typisk vil tale med deres bgrn om (se ogsa afsnit 5.1.4).

”Nu er vi selv meget fysiske herhjemme med at sl3s, fysisk kontakt og vaere vilde p§ den gode
mdde, og det har han ogsd mulighed for at veere i bornehaven. Det er vigtigt, at han kan det,
fordi han er den type dreng, han er. Han kan godt lide, at der skal ske en masse, og det tror jeg

meaendene i den her daginstitution er rigtig gode til.”

(Foreelder)

I forleengelse af ovenstdende har mange mandlige ansatte oplevet sig eftertragtet som mandlig
paedagog, fordi de har kunnet tilfgre nogle andre ting, hvilket har styrket deres motivation yderli-
gere.

4.1.3 Faktorer knyttet til arbejdets form kan ogsa motivere mand
Som supplement til ovenstdende motivationsfaktorer er der ogsd@ maend, som fremhaever faktorer
knyttet til arbejdets form og rammer.

For nogle mand har muligheden for at vaere meget ude og aktive sammen med bgrnene mo-
tiveret dem til at arbejde i en daginstitution, hvor de i h@j grad oplever at kunne arbejde med udeliv,
bevagelse og grovmotorik. Dette gaelder seerligt for de mandlige ansatte, der arbejder i skovbagr-
nehaver. En af de mandlige ansatte fortaeller for eksempel,
at vedkommende ikke ngdvendigvis var skiftet fra special-
omradet til daginstitutionsomradet, hvis det ikke havde
veeret til en skovbgrnehave. I forlaengelse heraf fortaeller
den pzedagogiske leder i skovbgrnehaven, at de generelt
har haft let ved at tiltreekke mandlige ansatte til deres
skovbgrnehave.

“Jeg taenker, at det er vores kon-
cept, der gor, at vi tiltraekker s§
mange mand. Vi er en stor institu-
tion med meget udendors aktivitet.
Vi har dyr, vand, og husmandspae-
dagogik, der handler om, at nogle
gange skal born opleve, at voksne

laver et stykke arbejde, uden at
Disse motivationsfaktorer knyttet til udeliv og aktivitet er Y Jae

o . . bornene deltager, for eksempel at
ogsa med til at forklare, hvorfor nogle af de mandlige an-

arbejde med en motorsav.”

(Leder)
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satte er mere motiverede for at arbejde med 3-6-arsomrddet end med 0-2-arsomradet, hvor uden-
dgrs og fysisk udfoldelse fylder mindre. Denne tematik uddybes i kapitel 5.

En anden mandlig ansat fremhaever den frihed og fleksibilitet, der er i opgavevaretagelsen: Han
motiveres af, at han kan veere med til at finde pa aktiviteter, emner og lege (bade de planlagte og
de spontane), og at der er plads til at udfolde sig kreativt. Endelig er der enkelte mand, som peger
pa, at arbejdstiderne er attraktive og nemme at fa til at passe ind i et familieliv. Dette er til forskel
fra SFO-omrddet og specialomrddet, hvor arbejdstiderne er mere skaeve, og hvor der kan vaere
aften- og weekendarbejde.

4.2 Barrierer

4.2.1 Fordomme og lav prestige kan afholde maend fra at veelge dagtilbudsomradet

Interviews med bade ansatte og ledere vidner om, at fordomme og manglende viden om dagtil-
budsomrddet kan udggre en veesentlig barriere og fa maend til at vaelge en anden uddannelses- og
karrierevej. Stgrstedelen af de mandlige ansatte har oplevet fordomme om arbejdet i en dag-
institution, og at de har skullet retfaerdigggre deres karrierevalg over for deres omgangskreds. De
opfattelser, de mandlige ansatte har mgdt hos deres venner og bekendte, bestar for eksempel i, at
jobbet er kedeligt, uambitigst eller ikke er prestigefyldt. De mandlige ansatte har sdledes ogsa
oplevet at skulle tale deres fag op og tydeligggre over for deres omgangskreds, hvordan de kan
vaere med til at ggre en forskel som ansat i en daginstitution. Nogle maand er lykkedes med at
&ndre opfattelserne blandt deres omgangskreds. Andre fortzeller, at de i stedet er stoppet med at
tale med deres omgangskreds om deres job. Flere kvindelige ansatte kan nikke genkendende til, at
manglende prestige kan afholde paedagoger, uanset kgn, fra at sgge ind pa dagtilbudsomradet.

“Jeg husker selv, da jeg blev uddannet, at flere i min omgangskreds drillede mig med, om jeg
skulle ud og tgrre rov. Men 4-5 af de mennesker er selv blevet peedagoger bagefter. S3 det har
jo en virkning at tale positivt om det. Det er meget mere end at torre rgv. Man skal g& i dialog
med folk, der forholder sig undrende.”

(Mandlig padagog)

Nogle af de mandlige ansatte havde imidlertid selv samme for-

domme, inden de begyndte at beskaeftige sig med dagtilbuds-
omradet. Hos bdde dem selv og deres omgangskreds oplever
de, at fordommene og opfattelsen af, at jobbet har lav pre-
stige, afspejler manglende viden om, hvad jobbet i virke-
ligheden gér ud pa. Flere af de mandlige ansatte havde s3-
ledes tidligere en forestilling om, at jobbet primaert handlede
om at "passe” eller “opbevare” bgrn, bestod af praktiske op-
gaver og ikke var fagligt funderet. Dermed s& de ikke en mu-
lighed for at blive fagligt udfordret, udvikle sig i faget og veere
med til at skabe resultater og ggre en forskel. Faktorer, som
alle er vigtige for de mandlige ansatte. De overvejede derfor
oprindeligt andre uddannelses- og/eller karriereveje. Flere op-
fattede i den forbindelse specialomrddet som mere udfor-
drende og som et job, der kraevede en stgrre grad af faglighed
og teoretisk indsigt. Mandene forklarer det bl.a. med, at pese-
dagogikken pa specialomradet fremstod mere synlig. Der er
saledes flere eksempler p& mandlige ansatte, som begyndte
pd paedagoguddannelsen med tanker om at skulle beskaeftige

“Jeg synes, det var kedeligt, for
det handlede om omsorg og op-
bevaring af born. S3 jeg ville ar-
bejde med noget helt andet p3
det tidspunkt.”

(Mandlig paedagog)

”Jeg har for taenkt, at man bare
afleverede sine born, og s3 le-
gede man [born og ansatte]
bare hele dagen lang. Men det
der med at se andre padago-
ger, der gjorde et kampe
stykke arbejde, og norde det
her med at vaere pasdagog,
gjorde en kaempe forskel for
mig.”

(Mandlig paedagog)
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sig med aldre bgrn og unge, og som fgrst efter deres uddannelsespraktik fik gjnene op for dagtil-
budsomradet. Denne tendens bekraeftes af ledere, som oplever, at maend gerne vil udfordres og
derfor veelger dagtilbudsomradet fra, fordi de har en fordom om, at det ikke er udfordrende og
ingen faglighed kraever. De mandlige ansatte vurderer, at manglende viden om dagtilbudsomradet
er mere kendetegnende for maend end kvinder, og at det derfor udggr en stgrre barriere for maend.

Ifglge bade ledere samt mandlige og kvindelige ansatte er lgannen
for ansatte pa daginstitutionsomrddet med til at skabe et billede
af, at arbejdet som paadagog er mindre udfordrende og/eller mindre
vigtigt, fordi den er relativt lav i forhold til andre erhverv, bade inden
for og uden for det paedagogiske omrade. De giver desuden udtryk
for, at nogle maend er drevet af et gnske om at skulle forsgrge sin
familie og derfor veelger dagtilbudsomradet fra. Dette oplever de i
mindre grad hos kvinder. En leder fortzeller sdledes ogsa, at de har
haft en del unge ufaglaerte ansat, som har valgt jobbet fra til fordel
for et job som laerervikar, hvor Ignnen er vaesentlig hgjere. Det lave
Ignniveau er dog en faktor, der potentielt kan afholde b&de maend
og kvinder fra at indtraede pa dagtilbudsomradet.

“Lonnen var ringe, sd det
tiltalte mig ikke. Det
gjorde, jeg sorterede det
fra, fordi jeg ville have
noget at leve af. Alts3 lon-
nen som politibetjent og
folkeskoleleerer er vee-
sentligt bedre. Derfor
valgte jeg det fra som
karrierevej. ”

(Mandlig paedagog)

Interviews med bade ledere og mandlige ansatte tegner
desuden at billede af, at flere mandlige ansatte mgder
forventninger fra familie og omgangskreds om, at
de skal videreuddanne sig og eventuelt ga en ledel-
sesvej senere hen. Dette kan bade virke som et stort
pres og kan samtidig vaere demotiverende, fordi der mel-
lem linjerne ligger, at arbejdet som paadagog ikke er godt
eller vigtigt nok. Denne tendens vidner om, at videreud-
dannelse og ledelsesansvar i andres gjne kan “kompen-
sere” for, at faget og jobbet har lav status, og dermed
skabe stgrre respekt og anerkendelse hos andre. Der er
0gsa et eksempel pa en mandlig ansat, som har oplevet
et sddant pres fra tidligere ledere, og som blev mgdt med en forventning, om “at du skal da ikke
spilde dine evner pa gulvet”. Den mandlige ansatte blev sdledes sendt p& kursus og kgrt i stilling til
en lederstilling, selv om det ikke som udgangspunkt var noget, han braendte for.

”Man bliver kigget underligt p3 til et
middagsselskab og spurgt, om man
regner med at blive leder.”

(Mandlig paedagog)

”“Men jeg har ogsa videreuddannet
mig og taget et diplom i paedagogik,
og det har ogsa gjort, at jeg har fiet
anseelse blandt venner og bekendte
og fagfzeller pa tveers.”

(Mandlig padagog)

4.2.2 Forestillinger om et kvindefag er med til at ggre jobbet mindre attraktivt

Bade mandlige ansatte, kvindelige ansatte og ledere italesaetter, at der i samfundet hersker en
forestilling om, at arbejdet med sma bgrn i daginstitutioner er et “kvindefag”, og at dette kan udggre
en barriere for, at maend tilvaelger dagtilbudsomradet. Flere af de mandlige ansatte gjorde sig s&-
ledes samme forestillinger, inden de tradte ind pa daginstitutionsomrddet. Det betgd, at de ikke
ans3 daginstitutionsomradet som en attraktiv uddannelses- og karrierevej. Forestillingen om et
kvindefag har ifglge informanterne rod i, at mange primaert mgder kvindelige ansatte i daginstitu-
tioner, og at det ofte er kvinder, der repreesenterer daginstitutionsomradet i medierne, pa paeda-
goguddannelsen og i andre faglige sammenhange. Der er 0gsa et par ledere, som peger pa, at en
lille detalje som den, at BUPL anvender pink farver i deres logo og materialer, kan vaere med til at
forstaerke denne forestilling.
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“Dengang oplevede jeg, at dagtilbud var kvindedomineret, og at det var kvindelige vaerdier, der
dominerede omrddet. De ting, man skulle vaere god til, var jeg ikke god til. Det handlede om at
holde styr pa ting og holde orden og se, om bgrn skulle trostes. Der blev ikke lagt vagt pd de
ting, jeg synes var spandende [...]. Jeg folte ikke, jeg havde noget at tilbyde dem, som de kvin-

delige paedagoger ikke ogsd kunne tilbyde.”

(Mandlig paedagog)

Ifglge bdde mandlige ansatte, kvindelige ansatte og ledere kan oplevelsen af, at arbejdet i en dag-
institution er et kvindefag, have forskellige implikationer. For det fgrste kan det give associationer

til for eksempel “snakkeklubber” og “rundbordspaedagogik”,
som isaer hos mand kan vaere med til at styrke opfattel-
sen af, at jobbet er uinteressant eller uambitigst (jf.
ovenfor). Enkelte ledere og kvindelige ansatte italesaetter
0gs3, at der kan herske stereotype opfattelser af, at det der-
for er "blgde” eller “feminine” maend”, som arbejder i en
daginstitution.

"Der ligger en stereotyp forvent-
ning om, at du er meget i kontakt
med din feminine side. Det ople-
ver man ikke pd gulvet, men det
er det, omverdenen oplever.”

(Kvindelig paedagog)

For det andet kan det medvirke, at maend i mindre grad kan se sig selv i faget, fordi de ikke
har nogen mand at spejle sig i. Og for det tredje kan forestillinger om kvindelige vaerdier og kom-
petencer hos nogle maend skabe usikkerhed, om de som maend er gode nok til jobbet. Enkelte
maend har da ogsa oplevet at skulle overbevise bade sig selv, kollegaer og arbejdsgivere om, at de

som mand var i stand til at varetage omsorgsarbejde.

“Nu har jeg veeret til en enkelt samtale til en vuggestue, og det foltes som om, at man her mente,
at kvinder er bedre til at give omsorg end maend, og det var lidt som om, at mange af sporgsmg-
lene handlede om, hvorvidt jeg var god nok til at give omsorg.”

(Mandlig paedagog)
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ARBEJDSOPGAVER OG INTERAKTION MED BGRN

I interviewene har vi belyst de mandlige ansattes typiske arbejdsopgaver, tilgange og interaktion
med bgrn og eventuelle forskelle i forhold til kvindelige ansatte. Dette med henblik p& at undersgge,
hvilke opgaver der sarligt motiverer de mandlige ansatte, og hvilke faktorer knyttet til fordeling af
opgaver blandt de ansatte der kan virke henholdsvis motiverende og demotiverende.

Generelt er der stor variation i de mandlige ansatte arbejdsop-
gaver. I interviewene beskriver bade de mandlige og kvinde-
lige ansatte, ledere og foraeldre, at kvinder og maend i dagtil-
bud som udgangspunkt udfgrer de samme opgaver. De mand-
lige og kvindelige ansatte samt deres ledere forventer ogsa af
hinanden, at de ansatte varetager de samme opgaver uanset
deres kgn. Arbejdsopgaverne er sdledes kgnsneutrale i ud-
gangspunktet, og bdde de kvindelige og mandlige ansatte
fremhaever kerneopgaven og bgrnenes behov som det cen-
trale. Det motiverer generelt de mandlige ansatte, at der er
mulighed for at varetage forskellige arbejdsopgaver ud fra en
k@gnsneutral opgavefordeling.

"Det ville virke meerkeligt, hvis
det [arbejdsopgaverne] var op-
delt pd kon i forhold til kerne-
opgaven. Det ville svare til, at
en mandlig og kvindelig syge-
plejerske udforte forskellige
opgaver eller en mandlig og
kvindelig laerer. Det kan man
ikke forestille sig.”

(Mandlig paedagog)

I praksis er der dog eksempler pa, at mandlige og kvindelige ansatte varetager forskellige opgaver.
Mandene varetager for eksempel i hgjere grad udendgrsaktiviteter og lege med en hgj grad af
aktivitet og bevaegelse end deres kvindelige kollegaer. P8 tveers af de interviewede malgrupper
fremhaever de, at det skyldes forskellige interesser blandt de mandlige og kvindelige ansatte, og at
maendene ogsd varetager opgaver i relation til for eksempel omsorg. Det er sdledes de ansattes
interesser, som er afggrende for, hvilke arbejdsopgaver de ansatte varetager, og ikke kgn (og
forventningerne hertil).

Inden for dagtilbudsomradet er der ifglge flere af de mandlige ansatte et stgrre udfoldelsesrum i
forhold til fysiske aktiviteter med bgrn i aldersgruppen 3-6 ar. Flere af de interviewede maend er
motiverede af fysiske aktiviteter i kerneopgaven og foretraekker derfor at arbejde med malgruppen
af bgrnehave- frem for vuggestuebgrn.

I de fglgende afsnit vil vi udfolde drivkraefter og barrierer med hensyn til arbejdsopgaver.
5.1 Drivkraefter

5.1.1 Konsneutrale og interessedrevne opgaver styrker kvaliteten i kerneopgaven
Undersggelsen indikerer, at en kgnsneutral opgavefordeling og deraf variation i arbejdsopgaver som
del af kerneopgaven motiverer mandlige ansatte. Det motiverer dem imidlertid ogs3, at de har
mulighed for i hgj grad at varetage arbejdsopgaver, som interesserer dem.

Generelt oplever interviewpersonerne ikke, at der er forskel pa maend og kvinders arbejdsopgaver
i dagtilbud, eller at der er szerlige forventninger til maendene pd grund af deres kgn. Enkelte mand-
lige ansatte fremhaever i interviewene, at de ikke oplever
"Det er mit indtryk, at de mandlige  en kgnsforventning til kerneopgaven, men at der kan
ansatte indgédr pa lige fod med kvin-  vare en forventning om, at mand varetager nogle be-
derne. Der er ikke szrlige ‘mande-  stemte praktiske opgaver, som kraever en vis fysik. Det
opgaver’ eller ‘kvindeopgaver’. Det  kan for eksempel vaere tunge Igft i forbindelse med leve-
virker meget ligeligt fordelt.” ring af varer.

(Foreelder)
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Den kgnsneutrale opgavefordeling oplever bdde mandlige
og kvindelige ansatte, ledere og foraeldre til bgrn i dagtilbud-
dene som positiv, da de vurderer, at det kan skabe en mang-
foldig kgnsforstdelse hos bgrnene, hvor bade maend og kvinder
kan varetage opgaver i relation til for eksempel omsorg og fy-
siske aktiviteter. En kgnsneutral arbejdsfordeling giver desu-
den variation i det daglige arbejde, og flere af de mandlige an-
satte fremhasver en varieret arbejdsdag med forskellige typer
af opgaver som motiverende. Endelig fremhasves samspillet
mellem de ansatte uafhaengigt af kan som saerligt velfungerende, nar alle bidrager til alle opgave-
typer, samarbejder og udveksler erfaringer og kompetencer. Pa den made kan de ansatte blive
udfordret af andre perspektiver og tilgange og udvikle sig fagligt (se ogsa afsnit 6.1.1). Den feelles
opgavevaretagelse blandt personalet kan sdledes bidrage positivt til den faglige udvikling og styrke
kvaliteten i kerneopgaven.

“Jeg tror ikke, man skal sige,
at nogle ting passer bedre til
maend end kvinder. Fordi, ndr
man har valgt faget, har man
som udgangspunkt alle inte-
resse i kerneopgaven.”

(Kvindelig psedagog)

Bade de mandlige og kvindelige ansatte fremhaever det derudover som positivt, at arbejdsopga-
verne tager udgangspunkt i interesser og kompetencer frem for kgn, og at de bliver motive-
rede af at have medindflydelse p&, hvad de laver sammen med bgrnene. De mandlige ansatte bliver
motiverede af at arbejde med det, de braender for og er dygtige til i kerneopgaven, fordi de i disse
situationer i hgjere grad oplever at lykkes med at dele deres begejstring og interesse med bgrnene.
Det styrker sdledes ogsd kvaliteten i kerneopgaven.

“Jeg taenker mere: Hvad ligger der i den paedagogiske opgave? Om det er at lave b3l eller szette
noget kreativt i gang, s ma jeg gore noget, s§ godt jeg kan i forhold til, hvor godt jeg kan gore
det med bornene. Si ender jeg nogle gange i aktiviteter, hvor jeg er totalt pd bar bund. Men hvis
vi bliver spurgt, sd veelger jeg de aktiviteter, som jeg er god til, fordi det fir bornene ogsd mest
ud af.”

(Mandlig paedagog)

”“Vi ordner de ting, der skal ordnes. Selvfolgelig. Om det er min mandlige kollega eller mig er
ligegyldigt. Noget skal gores. Slut. Men en masse opgaver er lystbetonede - ud fra en faglig
betragtning selvfolgelig. Det er altid sjovere, ndr man gor noget, fordi man har lyst og kan se en
faglig begrundelse.”

(Kvindelig paedagog)

5.1.2 De mandlige ansatte vil gerne arbejde fagligt med bgrnenes udvikling
Undersggelsen viser, at det motiverer mange af de mandlige ansatte at arbejde fagligt med bgrns
udvikling. Det kan for eksempel vaere arbejde med udvikling af bgrns fin- og grovmotorik, adfeerd
eller kognitive kompetencer, hvor de far mulighed for at applicere teoretisk viden i deres arbejde
og falge bgrnenes udvikling. Det kan ogsd veere ved
"Jeg kan marke, at jeg stadig har red-  at arbejde med konkrete problemstillinger. Flere af
skaber qua mit gamle arbejde [inden for  de interviewede mandlige ansatte har veeret eller er
specialomrddet, red.] i forhold til de tilknyttet barn med seaerlige udfordringer som for ek-
born, der har det sveert. Jeg kan meerke,  sempel autismespektrumforstyrrelser, udadreage-
at jeg er tiltrukket af det og derfor suger  rende adfeerd eller bgrn i sorgprocesser. I inter-
de her born til mig og suger mig hen til  viewene fremhaever flere af de mandlige ansatte, at
dem.” de motiveres af at arbejde med bgrn, som har brug

(Mandlig pedagog)  for ekstra paedagogisk stgtte.
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Enkelte af de mandlige ansatte fremhaever ogsa vigtigheden af at integrere fagligheden i det daglige
arbejde. Det kan bade veere internt i forbindelse med faglig sparring og diskussion blandt de ansatte
i dagtilbuddene og i dialogen med forzeldre.

5.1.3 Bestemte aktiviteter tiltraekker mandlige ansatte
Til trods for kgnsneutrale forventninger til, hvilke arbejdsopgaver de mandlige ansatte skal vare-
tage, tegner undersggelsen et billede af, at de mandlige ansatte ofte varetager bestemte typer
af aktiviteter i praksis. Det vedrgrer for eksempel beveegelse, udeliv og science (for eksempel
skovbgrnehaver), "sldskampe” og andre vilde lege, frie og
"Det her med ’science’, der er kom-  fantasifulde lege og at pjatte og lave sjov/drille bgrnene.
met fokus p&. Det tror jeg ogsd gor,  Bade de mandlige og kvindelige ansatte og lederne be-
at der er kommet flere ‘maskuline’  skriver i interviewene denne forskel i maend og kvinders
sider af padagogikken, der bliver  arbejdsopgaver som positiv, fordi den er fordrsaget af in-
trukket frem og givet plads til, sd vi  teresseforskelle mellem mandlige og kvindelige ansatte

netop far forskelligheden i spil.” og medindflydelse i tilretteleeggelse af arbejdsopgaver -
(Kvindelig paedagog) og ikke kgnsdrevne forventninger til varetagelse af opga-
ver.

Mange af de mandlige ansatte bliver motiverede af denne
type af aktiviteter og oplever at lykkes med noget seerligt i
sadanne aktiviteter. Dette skyldes bl.a., at de mandlige an-
satte typisk har en anden tilgang til bgrnene end de kvin-
delige ansatte. Bade ansatte, ledere og foreeldre beskriver sa-
ledes generelt de mandlige ansatte som mere handlingsori-
enterede, spontane, umiddelbare og direkte. Det understgt-
tes af, at flere mandlige ansatte fremhaever, at de prgver tin-
gene af for at se, hvordan det fungerer, mens de kvindelige
ansatte i hgjere grad snakker om og diskuterer tingene. De
mandlige ansatte har derudover en hgj grad af naervaer i lege
og aktiviteter og stiller krav til bgrnene og udfordrer dem i
forhold til deres comfort zone. De mandlige ansatte planlag-
ger typisk de konkrete aktiviteter med gje for, at badde drenge
0g piger kan deltage, og oplever, at bgrnene sgger de ansatte
pd baggrund af interesser, naervaer og relation og i mindre
grad pa baggrund af kgn. I nogle tilfelde tiltaler maendenes
tilgang og aktiviteter imidlertid drenge mere end piger.

”“Vi har flere donormgdre, hvor
bornene ikke har faedre, og her
har det vaeret godt for bornene
at se en paedagog, der Igfter lidt
hgjere og kilder lidt vildere. De
[mandlige ansatte] har givet
nogle andre perspektiver. De vil
gerne udvide noget af det, der i
forvejen er, og lade graenserne
rykke sig lidt mere.”

(Kvindelig peedagog)

“Det er en berigelse at have de
mandlige paedagoger. Jeg synes
ikke, de er bedre, men de giver
noget andet og ekstra.”

(Kvindelig peedagog)

Adspurgt til, hvilken betydning de mandlige ansattes tilgang har for bgrnene, peger bade forzeldre,
ansatte og ledere pd, at de mandlige ansattes tilgang kan rykke bgrnenes graenser og give bgrnene
nye perspektiver og oplevelser af at lykkes med noget, som de ellers ikke havde faet afprgvet. Der
er ogsa en leder, som peger p&, at tingene bliver mere overskuelige for bgrnene, nar de er sammen
med de mandlige ansatte. Lederen oplever, at mandene er mere tydelige og konkrete og bruger
mindre tid p& at forklare og give bgrnene forskellige valgmuligheder.

"Det, der er kernen i forskellen pa mand og kvinder, er, at mange kvinder vil gerne vare rigtige
og perfekt, have kontrol og aflevere de gode forklaringer til foraeldrene. Mens maendene er mere

sddan: "Det ndede vi ikke lige, vi prover en anden dag”.

(Leder)

Flere mandlige ansatte fremhaver deres interesse og motivation for fysiske aktiviteter og lege som
afggrende for, at de har valgt at arbejde med bgrnehavebgrn frem for vuggestuebgrn. De gnsker
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at arbejde med malgruppen af barnehavebgrn, fordi de oplever bedre muligheder for at udfolde
sig fysisk med denne malgruppe.

Det er imidlertid ikke alle maend, der tiltraekkes af fysiske aktiviteter, udeliv og vilde lege, og som
har en mere spontan og direkte tilgang til bgrnene. Der er ogsd eksempler p& mandlige ansatte,
som er meget eftertaenksomme og har brug for at vende tingene med deres kollegaer flere gange,
for de foler sig sikre pd en handling. Ligeledes er der eksempler pd mandlige ansatte, som fore-
traekker at arbejde med vuggestuebgrn. Dette skyldes bdde, at de nyder naervaeret med bgrnene,
og at de oplever endnu stgrre mulighed for at pavirke bgrnene, ndr de er sd sma. Tilsvarende
understreger mandlige og kvindelige ansatte og ledere, at der er stor forskel pa de kvindelige an-
satte og deres tilgang til bgrnene.

"Jeg var faktisk overbevist om, at jeg skulle vaere i bornehave, for det havde jeg vaeret for [...]
Men i min sidste lonnede praktik kom jeg i vuggestue og fandt ud af, at det var fantastisk, og det
passede mig bedre end bgrnehaven. Jeg synes, det er nogle andre ting, der er i fokus her. Ting
som naerhed, tryghed og forudsigelighed er vigtigt her, og det er bare nogle omrader, der passer
supergodt til mig, som den fagperson og paedagog jeg er.”

(Mandlig paedagog)

5.1.4 Fokus p3d mangfoldighed i relation til bernene kan motivere

Undersggelsen tegner et billede af, at flere mandlige ansatte oplever det som motiverende at ar-
bejde med mangfoldighed i relation til bgrnene - og at dette opleves som nemmere, nar der lige-
ledes er en mangfoldig personalesammensaetning. De tilskriver mangfoldighed og forskellighed i
relation til bgrnene en selvstaendig veerdi.

Der er enkelte eksempler p3, at dagtilbuddene arbejder aktivt med kensmaessig mangfoldig-
hed i relation til bgrnene. En mandlig og kvindelig ansat fra et dagtilbud forteeller, at de ansatte
Igbende minder hinanden om mangfoldighed i aktiviteter med bgrnene. Det er for eksempel i form
af pamindelser til hinanden, hvis de kommer til at tale konsstereotypt til bgrnene ved for eksempel
at sige; "hvor er du fin” til pigen og "hvor er du sej” til drengen.

I de fleste tilfaelde fylder arbejdet med kgnsmaessig mangfoldighed sammen med bgrnene dog min-
dre. Generelt er det heller ikke foraeldrenes oplevelse, at dagtilbuddene har eksplicit fokus pa eller
arbejder med kgnsmaessig mangfoldighed i relation til bgrnene. Enkelte foraeldre oplever derimod
aktiviteterne i deres bgrns dagtilbud som kgnsstereotype, hvor drenge og piger opdeles i aktiviteter,
sa drenge laver aktiviteter med andre drenge, mens piger laver aktiviteter med andre piger.

Forzeldre fremhaever generelt vigtigheden af mangfoldighed i
dagtilbud, og nogle forzeldre efterspgrger, at dagtilbuddene i
endnu hgjere grad har fokus pa@ mangfoldighed. En foraelder
understreger for eksempel, at det er vigtigt, at bgrn ogsa ople-
ver mandlige autoriteter inden skolestart, og at dagtilbuddene
skal nuancere bgrnenes kgnsforstdelse. En anden forzelder
fremhaever, at dagtilbud skal "ggre bgrnene klar til at komme
ud pa den anden side”. Foraelderen vurderer, at det er vigtigt
ikke at reproducere forstaelsen af, at “piger er paedagoger, og
at drenge er politi- og brandmaend”. Der er imidlertid ogsa foraeldre, som peger p&, at den kens-
maessige mangfoldighed blandt personalet i dagtilbuddet i sig selv kan bidrage til at sendre dette
monster. De fremhaever, at deres bgrn har taette relationer til bdde mandlige og kvindelige ansatte,
og ser derfor ikke et behov for, at dagtilbuddene aktivt arbejder med eller iveerksaetter aktiviteter
med bgrnene med fokus p& mangfoldighed, sa laenge personalesammensaetningen er mangfoldig.

“Det, som er vigtigst for mang-
foldighed i daginstitutioner, er,
at man kan omfavne et barns
udvikling bredest muligt ved,
at begge kon er reprassente-
ret.”

(Forzelder)
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Hvor f& dagtilbud har fokus p& kensmaessig mangfoldighed i relation til bgrnene, arbejder flere med
mangfoldighed med hensyn til etnicitet. Det kan for eksempel vaere i form af aktiviteter i for-
bindelse med fgdselsdage, hvor de taler om bgrnenes etniske og kulturelle baggrund. En mandlig
ansat har for eksempel iveerksat en aktivitet med fokus pa en ekstra sprogindsats. Her far bgrnene
mulighed for at sige ting pa deres modersmal, sa deres modersmal anerkendes og styrker deres
dansksproglige kompetencer.

5.2 Barrierer

5.2.1 Implicitte forventninger kan vaere demotiverende

Selv om interviewpersonerne generelt ikke oplever eksplicitte forventninger til, hvilke arbejdsopga-
ver mandlige ansatte skal varetage, peger flere af interviewpersonerne pa, at der sommetider kan
veere implicitte forventninger eller herske en “plejerkultur”. I interviewene er der sdledes eksempler
pa ubevidste forskelle og forventninger til de mandlige ansatte og deres arbejdsopgaver. Det er for
eksempel tilfaeldet i forhold til idraetsaktiviteter, hvor fodbold bl.a. naevnes af de kvindelige ansatte
som en af de aktiviteter, maendene ofte forventes at veere ansvarlige for. Det samme er tilfeeldet
med handvaerksopgaver og praktiske opgaver i vaerkstedet. En mandlig ansat fremhaever for ek-
sempel, at han i forbindelse med sin ansaettelse oplevede, at dagtilbuddet tydeligt sggte en mand.
Han oplevede en forventning om, at han bragte "vilde lege og sport” ind i arbejdet.

Sommetider skyldes det, at de mandlige ansatte som udgangspunkt godt kan lide at sta for disse
aktiviteter, og hvis ingen andre tager initiativ til at sta for disse aktiviteter, ender det derfor ofte
med, at det bliver de mandlige ansatte, som ggr det. I nedenstdende boks er der praesenteret et
konkret eksempel fra de mandlige og kvindelige ansattes fortaellinger.

Boks 5-1: Eksempel p& implicitte forventninger til maends opgavevaretagelse

De ansatte skal melde sig ind p& aktiviteter, som de gerne vil vaere ansvarlige for den p8gaeldende dag. Det
er den samme mandlige kollega, der er endt med at vaere ansvarlig for fodboldturneringen endnu engang,
selv om han egentlig onskede at lave andre aktiviteter med bornene. Den mandlige ansatte vil gerne, at
bgrnene f8r mulighed for at spille fodbold, men der er ingen andre end ham, som gnsker at p8tage sig
opgaven. Den mandlige ansatte kan godt lide at spille fodbold og melder sig derfor, selvom det betyder, at
han ikke f8r mulighed for at varetage de andre aktiviteter, han ogs8 godt kan lide.

De aktiviteter, som implicit forventes af de mandlige ansatte ud fra stereotype kgnsopfattelser, kan
veere motiverende for nogle og demotiverende for andre. Det kan vaere motiverende, hvis den
mandlige ansatte er szerligt interesseret i fysiske aktiviteter med bgrnene. Omvendt kan det veere
demotiverende, hvis vedkommende i hgjere grad gnsker at varetage opgaver i relation til omsorg
frem for fysiske aktiviteter og "vilde lege” - eller blot gnsker variation i opgavevaretagelsen. De
implicitte forventninger til mandlige ansattes arbejdsopgaver kan sdledes blive en barriere for nogle
maend.

Implicitte ledelsesforventninger til mandlige ansatte (se ogsa afsnit 4.3.1) kan ogsa veaere demoti-
verende for maend, som er motiverede af aktiviteter taet pa kerneopgaven. Flere mandlige ansatte
vil gerne "vaere pa gulvet” og har ikke ambitioner om at blive ledere. Det vil bl.a. medfgre flere
mgder og dermed mindre aktivitetstid sammen med bgrnene.
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ARBEJDSMILJQ OG RAMMER

Undersggelsen tegner overordnet set et billede af, at mandlige paedagogers oplevede arbejdsmiljg
kan spille en afggrende rolle for deres beslutning om at veelge eller fravaelge dagtilbudsomradet.
Flere faktorer i arbejdsmiljget spiller ind pa denne beslutningsproces. I dette afsnit praesenteres de
vaesentligste drivkraefter og barrierer, herunder hvad der kendetegner et godt kollegialt, fagligt og
psykisk arbejdsmiljg for de mandlige ansatte samt betydningen af mistaenkeligggrelse i relation til
paedofili og overgreb, faglig udvikling og direkte kommunikation.

Udsagn fra de mandlige ansatte vidner fgrst og fremmest om, at mandene generelt oplever et godt
arbejdsmiljg i deres respektive dagtilbud. Det gode arbejdsmiljg er kendetegnet ved &benhed og
fokus pa faglig udvikling. Maendene motiveres, nar deres kollegaer er abne overfor nye tilgange og
anerkender den forskellighed, de tilfgrer til dagtilbuddet. De mandlige ansatte er drevet af at kunne
udvikle sig fagligt og fa egne styrker og interesser i spil p& arbejdspladsen. Hvis arbejdsmiljoet ikke
tillader faglig udvikling og rum for forskellighed, kan det vaere en barriere for fastholdelsen af de
mandlige paedagoger.

Selv i det gode arbejdsmiljg kan der sommetider opsta udfordringer. En udfordring, som bliver
understreget pa tveers af maendene, er et arbejdsmiljg preeget af snakke i krogene og tvetydig
kommunikation. I forleengelse heraf savner enkelte ogsa at dele et interessefzaellesskab med andre
mandlige kollegaer, og de kan sommetider fgle sig isoleret i det sociale samveer. Endelig beretter
flere af de ansatte ogsd om, at frygten for mistaenkeligggrelse i relation til overgreb var en oplevet
barriere, da de indledningsvis skulle starte i dagtilbud - og for nogle dukker frygten stadig op fra
tid til anden.

I det fglgende udfoldes de ovennavnte drivkraefter og barrierer, der knytter sig til arbejdsmiljg og
rammer for maend i dagtilbud.

6.1 Drivkraefter

6.1.1 Abenhed og fokus pa faglig udvikling kendetegner et godt fagligt arbejdsmiljg
Som neaevnt i de tidligere kapitler erfarer flere foraeldre, kvindelige kollegaer og ledere, at de mand-
ligt ansatte bidrager med en anden tilgang og nye perspektiver pd opgavelgsningen. Bdde mandlige
og kvindelige ansatte udtrykker sdledes ogsa, at den kgns-

lige mangfoldighed kan skabe grobund for nye ideer og til-  “7€g synes, at det er fedt at kunne
gange. Mange af de mandlige ansatte oplever i forleengelse ~ kaste en ide op i luften, og sé lzg-
heraf, at et godt fagligt samarbejde er kendetegnet ved, at ~ ger en af de mandlige kollegaer no-
kollegaer udviser &benhed over for nye perspektiver 9et andet og mere oveni. Det er en
og tilgange og veardszetter forskellighed i opgavelgsnin-  berigelse at have de mandlige pze-
gen. Det motiverer de mandlige ansatte at blive hgrt og ~ dagoger.”

anerkendt for deres (til tider) anderledes tilgange. (Kvindelig pzedagog)

Abenhed over for nye perspektiver kan indimellem kraeve
en vis portion rummelighed fra bade de kvindelige og
mandlige ansatte. Udsagn p3 tvaers af de kvindelige an-
satte vidner netop om, at det til tider kan skabe frustra-
tioner, ndr maendene for eksempel ikke udfgrer praktiske
opgaver i samme raekkefglge som de kvindelige medar-
bejdere. I en sddan sammenhaeng understreger de ad-
(Mandlig p=dageg)  gpyrgte maend vigtigheden af et arbejdsmiljg, hvor de

"I de miljoer, hvor der er rum til for-
skelligheden, der synes jeg, at rum-
meligheden giver et godt arbejds-
miljo. Det er nok den rummelige til-
gang til praksis og pladsen til at se
tingene forskelligt, der gor det.”

27/37



kvindelige ansatte rummer og accepterer, at mandene sommetider hdndterer opgavelgsningen
anderledes.

Ifglge flere af de adspurgte maend er et godt fagligt
arbejdsmiljg derudover kendetegnet ved, at der er
plads til at bringe egne faglige styrker og inte-
resser i spil. Mange af de mandlige paedagoger er
drevet af, at deres individuelle styrker og kompeten-
cer bliver set og anvendt aktivt i samspil med deres
kollegaer. I praksis kan dette for eksempel indebzere,
at de mandlige ansatte far tildelt egne ansvarsomra-
der eller selv far lov at igangsaette aktiviteter, som de
er szrligt gode til. Det kan ogsd veere ved, at medarbejderne er forpligtede til at videndele og
sparre med hinanden, hvis man indtraeder i institutionen med szerlige kompetencer eller viden.

“Der er jo ogsd det kollegiale samar-
bejde, der er afggrende. Det er nok ogsa
det, der har en stor betydning for mig.
Jeg praesterer bedre, ndr jeg er sammen
med gode kollegaer, og vi ser hinandens
styrker frem for hinandens svagheder.”

(Mandlig padagog)

Endelig er de mandlige ansatte drevet af hele tiden at blive
“For mig er arbejdspladsen ligegyl-  pedre fagligt og holde trit med udviklingen i den paedago-
dig, hvis der ikke var mulighed for  giske faglitteratur. Flere af dem udtrykker derfor et behov
at rykke sig fagligt og folge med i for, at der pd arbejdspladsen er fokus p& faglig udvik-
udviklingen pa ens fagomrdde. S  |ing. For nogle er det en stor drivkraft at kunne f lov at
ville. man do fagligt. Sd jeg ville  tage p& specialpaedagogiske kurser og videreuddanne sig.
ikke vzere et sted, hvor den mulig-  Andre laegger seerlig vaegt pa vigtigheden af at kunne
hed ikke var til stede.” sparre med deres kollegaer om nye teoretiske vinkler pa

(Mandlig pedagog)  opgavelgsningen.

Mandene oplever, at faglig sparring kgnnene imellem kan vare szerligt motiverende og givtigt
for opgavevaretagelsen. Bade mandlige og kvindelige ansatte erfarer ogsa, at sparring med for-
skelligartede kollegaer fordrer nytaenkning og en styrket faglighed i dagtilbuddene. En kvindelig
ansat forteeller for eksempel i denne sammenhang, at hun i samarbejde med de kvindelige kolle-
gaer ofte taenker i samme spor i opgavelgsningen. Her supplerer den mandlige peedagog med nye
og uvante mader at g3 til opgaven pd, og i samarbejdet ndr de ofte frem til en faelles og bedre
Igsning for bgrnene.

”"Men det, som jeg synes, har veeret vildt fedt, det er den der sparring, som jeg har, hvor der
kommer en anden tankevirksomhed ind, ndr det ses med en mands gjne. Nogle af mine “selvfal-
gelig gor vi det her” bliver der lige rusket i — fordi sddan havde jeg slet ikke taenkt. Det synes jeg
er s3 fedt. Fordi vi teenker jo ikke ens.”

(Kvindelig peedagog)

6.1.2 Meand gnsker direkte kommunikation og et interessefallesskab med kollegaer

Udsagn fra de mandlige ansatte vidner om, at de er drevet af et arbejdsmiljg, hvor kommunikation
om opgavelgsningen eller praktiske henseender foregar direkte og er ligefrem. Flere af de mandlige
ansatte naevner, at de trives, ndr der er en klar og tydelig kommunikation og forventningsaf-
stemning i forhold til opgavevaretagelsen, samt nar kollegaerne ikke lader udfordringer eller pro-
blematikker forblive usagte. Den direkte kommunikation er netop ogsa en af de forcer, som bade
foraeldre samt de kvindelige ansatte fremhaver i deres beskrivelse af de mandlige ansatte. De
oplever, at maendene bidrager positivt til et arbejdsmiljg, der til tider kan vaere praeget af uklar
kommunikation og en frygt for at traede hinanden over teeerne. Her er mandene ofte mere direkte
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i deres retorik, hvorfor kontroverser i personalegruppen bliver undgaet i stedet for at fylde ungd-
vendigt.

“De samarbejder, jeg har trivedes bedst i, er dem, hvor kommunikation har veeret direkte. [...]
Bare det der med, at man hurtigt fir talt med hinanden om, at det var treels, at jeg gjorde noget
anderledes, end hun havde forventet. Det betyder, at man hurtigere kan komme frem til, hvad
man skal gore fremadrettet [...]. Den direkte kommunikation trives man som mand godt i.”

(Mandlig paedagog)

En anden drivkraft knyttet til det kollegiale faellesskab, som bliver udtrykt pd tvaers af de adspurgt
maend, er et kollegialt og socialt samvaer, hvor man deler felles interesser. Mange af man-
dene oplever, at det ggr en stor forskel for deres ar-
bejdsglaede, at de har kollegaer, hvor de for eksempel
kan tale om interesser, der ikke vedrgrer det faglige. For
stgrstedelen af de adspurgte mand er det interessefeel-
lesskabet snarere end kgnnet i sig selv, der er afgg-
rende. For andre er det dog seerligt vigtigt, at de har
mulighed for at omgds mandlige kollegaer - bade til
pauser og uden for arbejdspladsen, hvor de kan mgdes
til sociale arrangementer, for eksempel shelterture eller (Mandlig padagog)
til fodbold.

“Det gode kollegiale miljo afhanger
0gsd meget af de interesser, man de-
ler. Om det er maend eller kvinder er
lige meget. Vi har ogsa haft mandlige
vikarer inde, og der tankte jeg ikke
“"wow det var fedt, at der kom en
mand ind.”

6.1.3 Det gode psykiske arbejdsmiljg kraever tillid og gennemsigtighed

I undersggelsen tegner der sig et billede af, at de mandlige ansatte saetter pris pa et arbejdsmiljg,
hvori de oplever tillid i deres opgavelgsning. Som det vil blive udfoldet i afsnit 6.2.3 hanger
dette sammen med, at flere af de adspurgte maend tidligt i deres karriere har frygtet at blive mis-
taenkt for paedofili og overgreb af kollegaer eller forzeldre i forbindelse med deres arbejde med
bgrnene. Flere af maendene oplever, at de i hgjere grad kan laegge denne frygt bag sig, nar deres
leder og kollegaer udtrykker, at de har tillid til dem og forventer, at mandene Igfter samme om-
sorgsopgaver som kvinder, for eksempel bleskift, trgst eller toiletbesgg med bgrnene.

En vigtig drivkraft for maendenes synes her at vaere, at der er dbne dialoger om, hvordan man
handterer og undgar mistaenkeligggrelse. Enkelte kvindelige og mandlige ansatte naevner, at
det isaer er vigtigt over for nyansatte tidligt at fa
afdramatiseret deres frygt ved at ga i dialog om den
ansattes bekymringer og understrege den tillid og
de forventninger, institutionen har til den ansatte.

“Hos os har alle medarbejdere de samme
arbejdsopgaver. Maend troster og putter
og sover med bornene. Vi har et ‘dben-
dor’-princip: Vi arbejder alle for 4bne dore
og taler dbent om det. Vi har ikke haft
nogle maend, der var bekymrede for det,

Bade kvindelige og mandlige ansatte peger pa, at
en anden effektfuld made at sikre tillid og gennem-
sigtighed i arbejdsmiljget er at have klare regler
og retningslinjer for personalets omgang med
bgrnene - regler, der er feelles for bdde maend og
kvinder. Ifglge de mandlige og kvindelige ansatte er
det med til at understrege, at omgangen med bgrn er en tillidssag for bAde maend og kvinder og
ikke kun maendene alene. I forleengelse heraf har en leder og mandlig ansat gode erfaringer med,
at vinduer til puslerummet eller det fysiske fravaer af toiletdgre i institutionen sikrer gennemsigtig-
hed og bidrager til at undga misteenkeligggrelse af de ansatte.

eller foraeldre, der var bekymrede for det.”

(Leder)
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6.2 Barrierer

6.2.1 Manglende 3dbenhed og mulighed for sparring udfordrer det faglige arbejdsmiljg
Lige sdvel som et fagligt arbejdsmiljo praeget af 8benhed og faglig sparring kan vaere en drivkraft
for de mandlige ansatte, lige sdvel kan det modsatte blive oplevet som en barriere. Pa tvaers af de
adspurgte maend peger flere pd, at de tidligere i deres karriere frygtede at indtraede i et rigidt
arbejdsmiljg, hvor szerligt de kvindelige ansatte gnskede at bevare opgavelgsningen pa den méade,
"det plejede” at blive gjort. Nogle oplevede da ogsa, at det kunne vaere vanskeligt som mand at
udfgre deres arbejde, fordi de kvindelige ansatte ikke lod dem udtrykke sig eller komme med nye
ideer og perspektiver. De peger imidlertid ogsa pa, at det primaert er en barriere, hvis man ankom-
mer som nyuddannet, mens de andre i personalegruppen har vaeret der lzenge og derfor har udvik-
let vaner i opgavelgsningen. Det kunne for eksempel vaere ved varetagelse af de praktiske opgaver,
hvor de kvindelige ansatte forestiller sig, at det skal ggres i én reekkefglge, mens den mandlige
ansatte har en anden tilgang. Bade kvindelige og mandlige ansatte giver udtryk for, at det kraever
mod og ben i naesen for den mandlige ansatte at std imod og sige fra overfor en til tider rigid og
statisk kultur. For enkelte maend har dette tidligere vaeret vanskeligt at overkomme, hvorfor de er
endt med at forlade dagtilbuddet.

“Men jeg kan maerke pa de andre kvindelige kollegaer, at de ikke er lige sd begejstrede for ham,
fordi han ikke lige gor tingene p& den helt samme made og tenker pa at rydde op osv. Der tror
jeg, at det er sveert at skulle sige fra. Man skal have ben i naesen, hvis man skal vaere i det her.
Vi har jo opbygget en kultur, og der er noget ‘plejer’, og hvis man gor det pd en anden made, sd
tror jeg, man bliver nemt udsat.”

(Kvindelig psedagog)

For nogle af de adspurgte mand kan en anden barriere vaere manglende mulighed for faglig
sparring med andre mand p& arbejdspladsen. Et par af de mandlige ansatte peger p3, at det
er seerligt vigtigt med sparring fra kgnsfeeller, ndr man som ung og nyuddannet tvivler pd, hvorvidt
man kan lgfte rollen som omsorgsgiver. For eksempel naevner enkelte af de adspurgte maend, at
det i udfgrelsen af den intime omsorg, herunder bleskift og toiletbesgg, kan veere rart med sparring
fra andre mandlige paedagoger. Ligeledes kan det vaere en barriere for indledningsvis at indtraede
pa dagtilbudsomradet, hvis det ikke er muligt at sparre med mandlige paedagoger undervejs i maen-
denes uddannelsesforlgb. Som navnt i kapitel 4, har det for nogle af de mandlige ansatte veeret
afggrende, at de har mgdt andre mandlige paedagoger og derigennem har faet gjnene op for, hvad
de som maend kan bidrage med som paedagog pa dagtilbudsomradet.

6.2.2 Snakke i krogene og ensomhed kan hindre det gode kollegiale arbejdsmiljg

Som naevnt ovenfor, foretraekker flere af de mandligt ansatte et kollegialt arbejdsmiljg, hvor kom-
munikationen er direkte og tydelig. Derfor er det ogsd en gennemgdende pointe pa tvaers af de
adspurgte meend, at det er en udfordring at vaere i et

arbejdsmiljg, hvor der ofte er snakke i krogene eller “Det usagte hober sig op. [...]. Ved
hvor problematikker forbliver usagte. De oplever, at  kvinder er der en anden kommuni-
de kvindelige kollegaer sommetider er mindre direkte, nar kation, som vi ikke forstdr, og der-
de skal drgfte problematikker eller forventningsafstemme for kan vi godt trade forkert en

i personalegruppen. Det kan betyde, at frustrationerne ho- gang imellem.”

ber sig op og skaber uhensigtsmaessige konflikter eller dy- (Mandlig paedagog)
namikker i personalegruppen.
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Flere af de adspurgte mand oplever ligeledes, at manglende falles interesser med kollegaer
i personalegruppen kan vaere en barriere for deres arbejdsglaede. Enkelte beretter om, at der
er et andet interessefeellesskab og en anden humor mandene i mellem, og at de derfor kan fale
sig isolerede, nar de ikke kan opnd samme interessefaelleskab med de kvindelige kollegaer. De
kvindelige kollegaer anerkender selv, at mandene ofte skal laegge gre til emner som for eksempel
menstruationssmerter og fgdsler, og papeger, at det kan ggre det vanskeligt for den mandlige
kollega at tage del i snakken i pausen. At fgle sig isoleret i det sociale arbejdsmiljg har for enkelte
af de mandlige ansatte betydet, at de aktivt har opsggt mandlige interessefeelleskaber uden for
arbejdet for at "kompensere” for det manglende mandlige fzellesskab p& arbejdet.

“Det er det med falles interesser, altsd det her med at snakke om fodboldkampe eller andet, og det
kan jeg ikke snakke med mine kvindelige kollegaer om, fordi de har ikke interessen. Maend har ogsd
tit en indforstdet humor, som kan vare sjovere, ndr man er en mand.”

(Mandlig paedagog)

6.2.3 Mistillid og mistaenkeligggrelse er skadeligt for det psykiske arbejdsmiljg
Der har tidligere veeret flere sager om paadofili i mediernes sggelys. Som en naturlig fglge heraf har
frygten for mistaenkeligggrelse fyldt i nogle af de mandlige paedagoger og psedagogstuderendes
bevidsthed. Mandene forteeller, at de saerligt under deres uddannelse og praktikophold var meget
opmaerksomme pa at undga fejlagtige anklager. For flere af de adspurgte maend havde frygten
for mistaenkeligggrelse indflydelse pa deres valg af speciale under uddannelsen, og det var sa-
ledes en barriere for indledningsvis at indtraede i dagtilbud.
“Jeg og mine andre medstuderende  Mandene fortaeller da ogsd, at det szerligt er de mandlige
taenkte, at det skal jeg ikke ud i det  pzdagogmedhjeelpere eller paeedagogstuderende, der fryg-
der, fordi det kan veere farligt i for-  ter misteenkeligggrelse. Det skyldes, at de ofte er nye i fa-
hold til beskyldninger, og hvordan  get og derfor er seerligt nervgse for at traede forkert.
man skal passe p3 sig selv. S& der-
for var jeg 10 dr ude og lave noget  Flere af de mandlige ansatte beretter dog om, at frygten
andet.” for misteenkeligggrelse er aftaget over arene og seerligt i
(Mandiig pedagog)  takt med, at de har opndet mere erfaring pa dagtilbudsom-
radet. Fra tid til anden dukker det dog alligevel op i deres
bevidsthed og bliver en barriere i arbejdslivet. Det kan veaere i tilfeelde af, at en foraelder udtrykker
nervgsitet for den ansatte, eller hvis kvindelige ansatte frarader den mandlige ansatte at patage sig
opgaver som bleskift eller toiletbesgg. Enkelte foraeldre medgiver ogsa, at de i starten har neaeret
mistillid eller skepsis overfor mandlige ansatte i deres barns dagtilbud som fglge af skraekhistorier
fra medierne.

Desuden forteeller flere af de mandlige ansatte, at normer eller saerregler om, at mand ikke
ma ga pa toilettet alene med bgrnene eller skifte dem alene, kan virke demotiverende. De forkla-
rer det med, at de herved oplever ikke at kunne indg8 i arbejdet p3 lige fod med de kvindelige
kollegaer. Nogle af de mandlige ansatte er selv saer-

ligt opmaerksomme pa ikke at veere alene med bgr- "En kvindelig paedagog har tidligere
nene i intime situationer eller i motorik- og puderum, sagt, at det var helt ok, at de tog alle
da de frygter, at det kan lede til mistanke. Om end toiletbespg og bleskift. Men det kunne
det er forholdsregler, de mandlige ansatte selv tager, Jjeg ikke veere i, og jeg mitte omvende
oplever de, at de bliver frustrerede over at skulle ggre  alle de her tanker ift., hvad det ville be-
sig overvejelser om potentiel mistanke i deres ar- tyde [..].”

bejdsaktiviteter — overvejelser, som deres kvindelige (Mandlig paedagog)

kollegaer ikke ngdvendigvis ggr sig i samme omfang
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LOFTESTANGER

I dette afsnit beskrives en rzekke tilgange, aktiviteter og greb, som kan understgtte, at maend
veelger og fastholdes p& dagtilbudsomrddet, og som aktiverer kompetencer og mangfoldigheden i
den samlede personalegruppe til gavn for bgrnene. Formalet er at preesentere en bruttoliste af
Igftestaenger, som kan inspirere Radet for Bgrns Laering i det videre arbejde med initiativer, der kan
gge andelen af mandlige ansatte pd dagtilbudsomradet.

Loftesteengerne er udledt p8 baggrund af ovenstdende analyse af drivkreefter og barrierer samt
interviewpersonernes erfaringer med og perspektiver pa, hvordan dagtilbuddene kan arbejde med
at fa flere maend til at arbejde i dagtilbud.

Lagftestaengerne falder inden for tre overordnede kategorier, som beskrives i det fglgende:

e Ledelse og kultur: Hvordan man fra ledelsens side kan understgtte en kultur og et ar-
bejdsmiljg, der tiltraekker og fastholder maend i dagtilbud.

e Organisatoriske rammer og processer: Hvordan man kan skabe organisatoriske ram-
mer og processer, der sikrer, at mand vaelger og fastholdes i dagtilbud.

¢ Padagogiske kompetencer og aktiviteter: Hvordan man kan udvikle en paadagogisk
praksis, som aktiverer kompetencer og mangfoldigheden i den samlede personalegruppe til
gavn for bgrnene.

7.1 Ledelse og kultur

7.1.1 Ledelsen anerkender forskellige tilgange til kerneopgaven

Flere mandlige og kvindelige ansatte har oplevet modstand mod nye tilgange og arbejdsmetoder i
kerneopgaven blandt gvrige ansatte. En vigtig Igftestang for at fa flere maend til at vaelge eller blive
pa dagstilbudsomradet er sdledes, at ledelsen anerkender forskelligheder og mangfoldigheder i re-
lation til kerneopgaven. Det er relevant for alle medarbejdere uanset kgn, men kan vaere seerligt
relevant for mandlige ansatte, da de sommetider har en anden tilgang end kvinder, og da mand
generelt set udggr et mindretal i personalegruppen.

Lederne kan sikre 8benhed og rum til forskellige tilgange blandt personalegruppen pa forskellig vis.
Det kan konkret udforme sig i en opmaerksomhed p3, at alle i personalegruppen bliver set og faler
sig hert i udformningen af aktiviteter. Det kan ogsa vaere ved at understgtte en arbejdskultur, hvor
nye tilgange, ideer og Igsninger anerkendes og vaerdseettes, for eksempel ved at italeszette dette
pd ma@der og i samtaler med de enkelte ansatte. En leder fremhaever som eksempel vigtigheden af
at italesaette episoder, hvor maend og kvinder har anvendt forskellige tilgange i deres arbejde. En
anden made at understgtte en sddan arbejdskultur kan veere ved at szette fokus pa den faglige
begrundelse. N&r medarbejderne gives rum og plads til at begrunde forslag til tilgange og aktiviteter
fagligt, kan det bidrage til en bedre forstdelse mellem de ansatte og reducere antallet af konflikter.

Lederne kan ogsd understgtte forskelligheden ved at prioritere anseettelse af medarbejdere med
forskellige baggrunde, kompetencer og personligheder, som kan understgtte mangfoldighed i Igs-
ning af kerneopgaven.

7.1.2 Ledelsen understgtter fagligheden

Undersggelsen af de mandlige ansattes motivation vidner om, at mandlige ansatte motiveres af at
arbejde med en tydelig faglighed og at blive fagligt udfordret. Et styrket fokus pa den paedagogiske
faglighed er derfor en anden vaesentlig Igftestang. Seerligt de mandlige ansatte fremhaaver vigtig-
heden af, at ledelsen pdtager sig en stor og aktiv rolle i forhold til at styrke den paedagogiske
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faglighed i den daglige praksis. Det kan for eksempel veere ved at afsaette mere tid til faglige drgf-
telser og diskussioner i form af manedlige mgder & en times varighed, hvor medarbejderne pa
baggrund af nye pasdagogiske teorier, faglitteratur eller metoder drgfter, hvordan de kan styrke
fagligheden i den paedagogiske praksis. Ved at prioritere faglig videndeling vurderer flere af de
mandlige ansatte, at ledelsen kan understgtte fagligheden i dagtilbuddene.

Flere mandlige ansatte vurderer det som vigtigt ogsa at anvende fagligheden i ivaerksatte aktiviteter
og i dialogen med forzeldre. Det bidrager til at gge de ansattes opmaerksomhed pd fagligheden
generelt og i kerneopgaven. Ledelsen kan understgtte dette arbejde og have fokus pd at anerkende
forskellige tilgange i kerneopgaven, sa aktiviteterne er funderet i faglighed og i mindre grad i eksi-
sterende rutiner.

7.1.3 Lgbende opmarksomhed og opfglgning pa stereotype kensforstidelser

Flere af de mandlige ansatte fremhaever stereotype kgnsforstdelser og mistaenkeligggrelse af dem
pa grund af deres kgn som barrierer for at fa flere maend til at vaelge dagtilbudsomradet. En central
ledelsesmaessig lgftestang er saledes at sikre Igbende opfslgning pa situationer, hvor stereotype
konsforstdelser bliver italesat fra personale, foraeldre eller bgrn, s de mandlige ansatte oplever
opbakning og tillid fra ledelsen og kollegaer. I interviewene fremhaaves eksempler, hvor foraeldre
har ytret gnske om, at de mandlige ansatte ikke skulle skifte deres piger. Her har lederne tydelig-
gjort, at mand og kvinder varetager de samme typer af opgaver, og at de ikke kan eller vil imgde-
komme foraeldrenes gnsker til k@gnsspecifikke opgaver.

7.1.4 Fysiske rammer og dialog kan mindske mistaenkeligggrelse

Undersggelsen peger pa, at et ledelsesgreb til at reducere frygten for mistaenkeligggrelse hos mand-
lige ansatte i forhold til overgreb og pzaedofili er at sikre fysiske rammer med en hgj grad af gen-
nemsigtighed i form af vinduer, &bne dgre og forbindelser til andre rum. Det kan vaere szerligt
relevant i forhold til placering og indretning af motorikrum, puslerum og toiletter, hvor de ansatte
typisk har teet fysisk kontakt med bgrnene. Et dagtilbud valgte for eksempel at fjerne dgre fra
hovedparten af toiletterne, fordi de oplevede, at bgr-
nene legede med dgrene, og flere fik fingrene i
klemme. Efterfglgende har dagtilbuddet erfaret, at det
kan veere med til at reducere risikoen for mistaenke-
ligggrelse, fordi de ansatte ikke laengere er alene sam-
men med bgrnene bag lukkede dgre.

“Jeg synes ikke, at mistaenkeligggrelse
fylder for mig nu. Men vi har ogsa et
hus, der er ret 3bent og gennemsigtigt,
og vi taler meget om, hvordan man for
eksempel gar pd badeveerelset.”

En &ben og Igbende dialog med de ansatte om hand- (Mandlig pe=edagag)

tering af mistaenkeligggrelse er et andet ledelsesgreb,

som flere fremhaever i interviewene. Bade kvindelige og mandlige ansatte har gode erfaringer med,
at lederne understreger deres tillid til de mandlige ansatte i opgavelgsningen. De oplever det som
veerdifuldt, nar lederne gér i dialog med personalegruppen om, hvordan de bedst muligt kan hand-
tere situationer med mulig mistaenkeligggrelse sammen og skabe tryghed for de mandlige (og kvin-
delige) ansatte.

Endelig kan ledelsen vaere med til at mindske risikoen
for mistaenkeligggrelse ved at udstikke klare retnings-
linjer for, hvordan personalet omgds med bgrnene,
som gaelder for bade maend og kvinder. Intime om-
sorgsopgaver kreever tillid fra foraeldre og ledere uan-
set kgn. Flere mandlige ansatte understreger, at de
ikke fgler sig mistaenkeliggjort, nar forventninger og
regler geelder for alle ansatte.

"Det er nogle regler, vi skal underordnes
alle sammen. Vi skal ikke kun rette reg-
ler om samvar med bgrnene mod
maend. Man skal netop se p& os alle sam-
men og ikke kun, at det er maend, der la-
ver overgreb, fordi det er det jo ikke.”

(Kvindelig paedagog)
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7.1.5 Tilvejebringelse af fysiske udfoldelsesmuligheder

Fysiske rammer, som skaber rum for fysisk udfoldelse, kan tiltraekke og motivere mandlige ansatte,
som kan lide at udfolde sig fysisk og aktivt sammen med bgrnene. Ved at tilrettelaegge inde- og
udeomrader med mulighed for forskellige former for fysisk udfoldelse kan ledelser i daginstitutioner
saledes imgdekomme en central motivationsfaktor for

flere mandlige ansatte (se afsnit 5.1.3). Ledelsen kan  “For tre-fire dr siden der gik vi fra at
for eksempel tilstraebe rum og plads til "vilde” lege eller ~ vére en traditionel bgrnehave til at
fysiske aktiviteter i inde- og/eller udearealerne og un-  have en mere gron ‘udelivsprofil’. Vi
derstgtte muligheden for fysisk aktivitet med bgrnene.  har, efter vi har faet denne profil, faet

Det kan for eksempel vaere gronne omrader og materi-  vasentligt flere mandlige anspgnin-
aler i dagtilbuddene, som muligggr udendgrsaktiviteter — ger-”
og -lege som for eksempel at taende bal, hugge braende, (Kvindelig paedagog)

klatre i traeer, ga pa opdagelse i buske og krat, lave for-
hindringsbaner og bygge huler.

7.1.6 Feelles aktiviteter i personalegruppe kan understgtte det kollegiale fallesskab
De mandlige og kvindelige ansatte trives pa en arbejdsplads med et godt socialt og kollegialt fzel-
lesskab i personalegruppen, som gar pa tvaers af kgn. Ledelsen kan understgtte et staerkt kollegialt
faellesskab ved at skabe rammer for sociale og faglige arrangementer, hvor de ansatte mgdes pa
tvaers af kgn, uddannelse og interesser. Kvindelige og mandlige ansatte peger for eksempel pa
vigtigheden i, at ledelsen s3 vidt muligt prioriterer sociale arrangementer som for eksempel udflug-
ter eller sommerfester. Foruden sociale aktiviteter kan ledelsen facilitere makkersparring, hvor de
ansatte i en periode har ansvaret for at observere og sparre vedrgrende hinandens praksis. Det kan
bade styrke det sociale feellesskab, inspirere til nye mader at ggre tingene pa og skabe en forstaelse
af bevaeggrundene for de andre ansattes aktiviteter og hdndtering af forskellige situationer (se ogsa
afsnit 7.1.2).

7.2 Organisatoriske rammer og processer

7.2.1 Rekrutteringsprocesser som veaerktgj til at nedbryde fordomme om dagtilbud
Undersggelsen tegner et billede af, at fordomme og manglende viden om arbejdet i en daginstitution
er en vaesentlig barriere for, at nogle maend tilvaelger dagtilbudsomradet. Bade ledere og mandlige
ansatte peger pd rekrutteringsprocesser som en indirekte vej til at udbrede viden om og nedbryde
fordomme vedrgrende arbejdet i et dagtilbud. Her oplever de et stort — og i flere tilfaelde uindfriet
- potentiale i forhold til at fange maends interesse for dagtilbudsomradet. De foreslar for eksempel
at szette fokus pa og tydeligggre falgende i stillingsopslag og samtaler:

Mangfoldighed: Ved at laegge veegt pd, at medarbejderne indgdr i et mangfoldigt arbejdsmiljo
med forskellige arbejdstilgange, og fremhave muligheden for, at man som ansat kan bidrage med
forskellige kompetencer og interesser i opgavelgsningen, kan det tydeligggre, at de ansatte kan
seette deres praeg pa og fa medindflydelse pd arbejdsopgaverne.

“Vi har haft succes med, at vores ledelse har haft et mantra med, at der skal vaere respekt for
mangfoldighed. Nar vi har samtaler, bliver folk informeret om det og spurgt ind til, hvordan de
har det med at arbejde i et miljo med forskellige meninger og holdninger. Vi korer ikke én retning,
og vi er ikke alle uddannede inden for det samme.”

(Kvindelig paedagog)

Udviklingsorienteret mindset og innovative tilgange: En anden made at tydeligggre, at der er
plads til at bidrage med nye og andre input og perspektiver kan vaere ved at fremhaeve, at dagtil-
buddet konstant har fokus pd udvikling af den psedagogiske praksis. Det kan for eksempel vaere
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gennem afprgvning af (innovative) tilgange og aktiviteter i praksis pa baggrund af nye metoder og
teoretisk viden.

Faglig udvikling og mulighed for videreuddannelse: Muligheden for faglig udvikling og vide-
reuddannelse er en veaesentlig motivationsfaktor for flere af de mandlige ansatte. Det kan saledes
tiltreekke maend, at dagtilbuddene tydeliggger fokus pa8 medarbejdernes faglige udvikling og eksem-
pler p& konkrete kurser og videreuddannelsesmuligheder for de ansatte.

Fokus p3a faglige profiler: Fordi nogle mand er sarligt motiverede af at arbejde med bestemte
typer af problemstillinger og opgaveomrader, kan det vare en fordel at malrette ansggningen efter
specifikke profiler. Det kan for eksempel vaere viden om bgrn med szrlige behov. De mandlige
ansatte vurderer, at mandlige paedagogstuderende typisk sgger mod det specialiserede omrade fgr
eller i forbindelse med uddannelsen. Ved at tydeligggre muligheden for at arbejde med bgrn med
szerlige behov pa dagtilbudsomrddet kan dagtilbuddene skzerpe maendenes interesse for dagtil-
budsomradet.

”“Man skal allerede p& uddannelsen fange mandene og sige; “det kan godt veere, at du har en
stor interesse i at arbejde med anbragte unge, men du skal vide, at det starter her og her”, og
fortzelle, hvordan det ser ud i barnets tidlige liv. S§ kan man arbejde videre med det, der interes-
serer en.”

(Mandlig paedagog)

Fysiske rammer: Det kan tiltreekke maend til dagtilbudsomradet at fremhaeve fysiske rammer med
gronne udearealer og materialer til udendgrsaktiviteter (se ogsa afsnit 7.1.4).

Mandlige ansigter og repraesentation: Rekrutteringsmaterialer med mandlige frontpersoner og
ansigter kan nedbryde fordomme om, at dagtilbudsomradet er et "kvindefag”, og fa flere maend til
at sgge mod dagtilbud. Det kan understgttes af for eksempel mandlige foraeldrerepraesentanter i
rekrutteringsudvalg. Denne pointe naevnes ikke blot i forhold til rekrutteringsmaterialer, men ogsa
mere generelt i forhold til profilering af dagtilbudsomrddet gennem film, tekst og billeder.

”Man skal profilere dagtilbud noget mere og ga mere offensivt ud og vise mand, der arbejder i
dagtilbud, der ser ud p§ alle mulige mader og kan lyde fornuftige. Det kunne jo vare fantastisk,
hvis der blev lavet en spillefilm om nogle mand i dagtilbud, men sd har det jo tit handlet om
overgreb.”

(Mandlig padagog)

7.2.2 Faglige netvaerk og rollemodeller kan inspirere maend til at ssge mod dagtilbud
Faglige netvaerk for mandlige ansatte i dagtilbud bliver fremhavet af mandlige ansatte som en
Igftestang til at rekruttere og fastholde maend til dagtilbudsomradet, fordi de mandlige ansatte
herigennem far mulighed for at spejle sig i og sparre med andre maend. Netvaerkene kan med fordel
ga pa tveers af mandlige paedagoger, paedagogmedhjaelpere og paedagogiske assistenter og under-
stgtte faglig sparring mellem mandlige ansatte i forskellige dagtilbud.

”“Det er givtigt at snakke med andre "artsfaeller”. Det et fag med f3 mandlige reprasentanter, og
vi kan jo godt f3 nytte af at se pd, at nogen har gjort det for os. S§ kan man spejle sig lidt i
hinanden og Izere noget af det. Man kunne godt bruge nogle mandlige rollemodeller.”

(Mandlig paedagog)

Et gget fokus pa mandlige rollemodeller far og under uddannelse er ogsa en Igftestang, som enkelte
mandlige ansatte fremhaever i interviewene. Ved for eksempel at tilknytte studerende til mentorer
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i form af mandlige ansatte i dagtilbud kan de mandlige studerende f& indsigt i dagtilbudsomradet
og formentlig f& afkraeftet flere af de fordomme, som de mandlige ansatte oplever, fortsat eksisterer
og potentielt set afholder nogle maend for at vaelge dagtilbudsomradet. En mandlig ansat beskriver
for eksempel, at han er ansvarlig for de paedagogstuderende, som kommer i praktik i dagtilbuddet.
Hans oplevelse er, at han som mandlig rollemodel kan hjselpe med at mindske frygten for mistaen-
keligggrelse ved bl.a. at afdramatisere udfgrelsen af intime omsorgsopgaver.

7.2.3 Seerlig fokus p& paadagogmedhjeelpere

Undersggelsen viser, at mange af de mandlige ansattes vej ind i dagtilbudsomrddet startede som
padagogmedhjaelpere, fordi de herigennem fik gje pa fagligheden og mulighederne i dagtilbudsfa-
get og i egne kompetencer og styrker. En Igftestang til at fa flere maend i dagtilbud kan vaere at
have et saerligt fokus pa paedagogmedhjeelpere og at etablere faste praksisser for sparring og dialog
om deres uddannelsesvalg og kompetencer ind i paedagogfaget.

7.2.4 Muligheden for fuldtidsansaettelse har betydning for mandenes valg af job
Antallet af arbejdstimer er afggrende for flere af de mandlige ansatte ifglge bade ledere og de
mandlige ansatte selv. Dette hanger bl.a. sammen med et gnske om at kunne forsgrge sig selv og
sin familie. De oplever generelt, at de ansatte har min-
dre end 37 ugentlige arbejdstimer, og at denne tendens
har veeret stigende de seneste 3r. Enkelte af de ad-
spurgte maand naevner eksplicit, at de aktivt sgger mod
arbejdspladser, hvor de har mulighed for at arbejde 37
timer om ugen. Muligheden for fuldtidsansaettelse vur-
derer flere af de mandlige psedagoger derfor som en
central Igftestang for at fa flere maend til at vaelge dag-
tilbudsomradet.

“Det har vaeret vigtigt for mig at kunne
arbejde de timer, som jeg synes, jeg
kan praestere. Mange stillinger er sldet
op til 25-30 timer. Og hvis man gerne
vil arbejde 37 timer, sd taanker man,
“hvor kan jeg s& det?”.”

(Mandlig paedagog)

7.3 Padagogiske kompetencer og aktiviteter

7.3.1 Italesaettelse af mangfoldighed kan sikre nyttigggrelse af kompetencer

En lIgftestang til at f& flere meend til at arbejde inden for dagtilbudsomradet er at italesaette en
mangfoldig kensforstdelse i personalegruppen og i relation til bgrnene. Det kan tydeligggre de an-
sattes kompetencer og bidrag i kerneopgaven og medfgre en generel opmaerksomhed pa, hvordan
forskellighed kan vaere en styrke. En leder peger pa, at det stiller krav til ansatte at veere i et
dagtilbud, som har fokus pa at vaere en mangfoldig institution. Det kraever bl.a., at kgn og forskelle
mellem kgnnene bliver italesat og diskuteret i personale-

gruppen. For at sikre mangfoldighed i dagtilbuddet har le- “Vi i taler hgjt om mangfoldighed,
deren bl.a. haft mangfoldighed som et tema i forbindelse og hvilken betydning det har. Jeg
med personaledage og fremhaever vigtigheden af kan godt spille fodbold, men det gi-

"holde gryden i kog hele tiden”. En anden leder fremhae-  ver noget andet, at Hans gor det. Og
ver, at ledelsen har en central rolle med henblik pd at un-  det er okay, for han har bare en an-
derstgtte mangfoldighed, men at de ansatte ogsé’u skal den tiltraekningskraft”.

have en dben indstilling og forstdelse af, at alle har noget (Leder)

at bidrage med og bliver hgrt som ligestillede kollegaer.
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Italeseettelse af mangfoldigheden i personalegruppen kan ogsa sikre, at personalets forskellige
kompetencer bedre szettes i spil. N&r de ansatte far kendskab til hinandens kompetencer og til-
gange, sd kan de bedre understgtte hinanden og sikre, at den enkelte medarbejders kompetencer
nyttigggres og imgdekommer de behov og gnsker, som bgrnene har.

”Vi snakker meget om det her med at forny vores horisont. Jeg er for eksempel meget kreativ,
og det er en mandlig kollega ikke, men han prover s3 at give viden om at bygge bal videre til mig.
Jeg har for eksempel lavet nogle mapper til ham, s han ved, hvad han kan lave af kreative akti-
viteter. S§ vi laerer af hinanden, og vi er begge nysgerrige p3 at blive bedre til det, vi ikke er gode
til. S§ vi har brugt hinanden som sparringspartnere. [...] Man skal veere okay med, at man miske
ikke er s& god til det, og at man er pd dybt vand, men det er ogsd en del af oplevelsen for bornene,
at vi finder ud af det sammen.”

(Kvindelig paedagog)

7.3.2 Integrer kompetencer og interesser som et styrende princip i opgavelgsningen
Flere af de mandlige ansatte motiveres af at gennemfgre aktiviteter med bgrnene, som de inte-
resserer sig for og fgler sig dygtige til. En lgftestang er sdledes at integrere de ansattes kompe-
tencer og interesser i Igsning af kerneopgaven. Et dagtilbud har for eksempel etableret lae-

rings- eller formiddagsgrupper med aktiviteter for bgrnene. Hver anden-tredje maned far alle
medarbejdere mulighed for at byde ind med nye aktivitetsforslag. Dagtilbuddet har fokus pa at
integrere forskellige kompetencer og tilgange i aktiviteterne. Det er bl.a. tilfaeldet, nar personalet
har deltaget i uddannelses- eller kursusforlgb. Forlgbene afspejler typisk de ansattes interesseom-
rader, og ved at integrere viden og leering fra forlgbene i dagtilbuddets aktiviteter kan personalets
interesser og kompetencer blive en del af det daglige arbejde med bgrnene.
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