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Forord

Min reise til en mastergrad startet da jeg fikk muligheten til a ta styrerutdanningen
pa Hagskolen i Oslo og Akershus i 2015. Jeg hadde den gangen ingen planer om a
ga videre og fullfgre en master i organisasjon og ledelse. Det a sette seg pa
skolebenken igjen ga meg ny kunnskap, og en fglelse av a mestre jobben min pa
en ny og bedre mate. Dette forte til en indre motivasjon som resulterte i a
fortsette med studier. Det har vert opp og nedturer gjennom hele prosessen, der
jeg etter hvert klarte & balansere privatliv, arbeidsliv og studenttilveerelsen. Den
siste delen av prosessen ble noe mer utfordrende enn forventet, det kom store
endringer i samfunnet pa grunn av epidemien kalt Covid-19. Skoler og barnehager
ble stengt, og det ble iverksatt strenge retningslinjer fra regjeringen. Dette forte til
at jeg matte finne en ny struktur for & kunne vere daglig leder i en barnehage med
hjemmekontor, privatlerer for min datter pa 10 ar, og ga inn i sluttfasen pa min
master avhandling. Men med positiv innstilling og litt logistikk, sd lgste det seg

ogsa. Jeg har mange a takke for at denne masteravhandlingen kom i mal.

Forst og fremst vil jeg takke min arbeidsgiver for a gi meg muligheten til a
gjennomfgre studiet ved siden av arbeidet. Uten tilrettelegging fra arbeidsplassen

hadde ikke denne avhandlingen veert mulig a fullfare.

Jeg vil rette en stor takk til min fantastiske veileder Sol Skinnarland som har
bidratt med gode rad, veiledning og godt humer. Hun har veert tilstedeveerende og

en positiv motivator gjennom hele prosessen.

Tusen takk til alle informantene som deltok i min studie. Deres deltagelse har
gjort denne studien mulig, og bidratt til mer kunnskap om personalmgter i

barnehagen.

Tusen takk til alle venner som har heiet meg frem, og ikke minst til min familie
som har veert tdlmodige der jeg til tider har veert litt amper og stresset for a fa
hverdagen til a ga opp, jeg lover a gjgre det godt igjen. En spesiell takk til min

mann som har stgttet meg og bidratt til at jeg ikke har gitt opp pa veien.

Halden, 15.05.20, Linda Marie Wagenknecht Olsen



Sammendrag

Barnehagen skal ut fra dagens rammeverk vere en leerende organisasjon, og det
settes forventninger til styrere i barnehagen i form av at de skal legge til rette for
a utarbeide felles forstaelse blant de ansatte for hva som forventes av barnehagen
(Kunnskapsdepartementet, 2017). For a utarbeide en felles forstaelse av
virkeligheten kreves det en form for samhandling ved at de ansatte deler kunnskap
og erfaringer (Argyris & Schon, 1996; Nonaka, 1994). Derfor har jeg valgt a
studere sammenhengen mellom personalmgte og kunnskapsutvikling og lering.
Det finnes lite litteratur som knytter seg direkte til personalmgter i barnehagen,
men ut fra vitenskap om arbeidsplassmegter kan disse mgatene vere et sted for a
skape felles forstaelse (Scott, Allen, Rogelberg & Kello, 2015).
Arbeidsplassmgter kan brukes til & strukturere og drive prosesser som utvikler og
endrer forstaelsen av omgivelsene der de ansatte samarbeider gjennom a dele sine

meninger og oppfatninger (Weick, 1995).

Formalet med denne studien er a finne ut av hva personalmgter brukes til, og om
det finnes en kobling til kunnskapsutvikling og leering. Gjennom et kvalitativt
forskingsdesign har jeg valgt a benytte meg av semistrukturerte intervjuer der seks
informanter fra to ulike barnehager har deltatt. Avhandlingen har bade en induktiv
og deduktiv tilneerming som betyr at innsamlet data kan bidra til a bygge nye
teorier, samtidig som min studie har satt tidligere forskning pa arbeidsplassmgater
og leering i organisasjoner opp mot mine data for finne eventuelle sammenhenger

og likheter (Merriam & Tisdell, 2016).

Mine funn tyder pa at det finnes en kobling mellom personalmgter og
kunnskapsutvikling og leering. Denne koblingen viser seg ved at bade styrer og de
ansatte gjennomfgrer ulike aktiviteter i tre forskjellige faser, altsa fgr, under og
etter mgtet. Dette kan fortelle noe om at det drives prosesser gjennom de ulike
fasene av personalmetet. Studien har ogsa funnet ut at selve gjennomfgringen av
personalmgtene, er delt opp i fire forskjellige trinn. De fire trinnene fremhever
prosesstenkningen i form av individuell og felles refleksjon, der det blir brukt
ulike metoder for gjennomfaringen. Studien viser tegn til at personalmgtet blir
brukt for & strukturere personer, informasjon og prosesser. Det ser ogsa ut til at
personalmgtet er en del av en stgrre mgtestruktur som er satt i system, og som kan

legge til rette for kunnskapsutvikling og leering.
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1. Innledning

Samfunnet har veert, og er kontinuerlig i utvikling og endring, som krever at
organisasjoner utvikler seg i takt med samfunnsutviklingen. Ogsa i
barnehagesektoren har det de siste arene vert en stor utvikling. Lovverk,
rammebetingelser og den pedagogiske driften i barnehagen har endret og tilpasset
seg omgivelsene. Bgrhaug og Lotsberg (2010) hevder at konkurranseaspektet har
blitt mer fremtredende i barnehagen pa grunn av malet om full barnehagedekning.
Full barnehagedekning er ikke lenger et mal, men fastsatt i lovverket. Barn innen
en viss alder har krav pa barnehageplass (Barnehageloven, 2005).
Konkurranseaspektet ved a fylle opp barnehagene med barn har vert merkbart for
flere barnehager, og det tvinges frem at barnehageansatte ma jobbe mer med
kvalitet. Kvalitet i barnehagen er satt pa agendaen, der barnehagene na er en del
av utdanningslgpet, og er underlagt kunnskapsdepartementet (Bgrhaug &
Lotsberg, 2011). Barnehagens rammeplan (2017) har lagt feringer til barnehagens
innhold og oppgaver. Rammeverket har i naveerende og tidligere utgaver brukt
begrepet leerende organisasjon. Begrepet er lite definert pa tross av at det har hatt,
og fortsatt har en viktig plass i barnehagen som organisasjon (Gotvassli, 2014).
Det kom ny revidert utgave av rammeplan for barnehagen i 2017, der den setter
forventinger til refleksjon rundt fag og etiske problemstillinger, og at enhver
ansatt har ansvar for & holde seg oppdatert. I rammeplan for barnehager (2017)

star det:

«barnehagen er en lerende organisasjon der hele personale skal reflektere
rundt faglige og etiske problemstillinger, oppdatere seg og vere tydelige

rollemodeller» (Kunnskapsdepartementet, 2017, s. 15, min understreking)

Det var her det hele startet hvor jeg gjorde meg noen tanker om: Er barnehagen
faktisk en leerende organisasjon? Hvor og hvordan skjer denne leeringen? I
rammeplan for barnehagen (2017) stér det at styreren har ansvar for at alle ansatte
far brukt sin kompetanse og utarbeider en felles forstaelse for hva som forventes
av barnehagen som organisasjon. Det settes klare forventninger til styreren der de
har ansvar for & skape felles forstaelse rundt faget. Jeg har en antagelse om at
personalmgtet er et sted der alle ansatte blir inkludert, og at mgtet kan brukes til

felles refleksjon. Derfor har nysgjerrigheten rundt barnehagen som lerende

4



organisasjon fort meg videre til metevirksomhet. Rammeplan for barnehagen
(2017) fremhever ogsa ansvar og roller, der det settes forventinger til
barnehageeier, styrer og pedagogisk leder. De gvrige ansatte er tatt med

innledningsvis 1 dette kapittelet der det star:

«Barnehageeieren og alle som arbeider 1 barnehagen, skal sammen bidra til
a oppfylle malene og kravene i rammeplan med utgangspunkt i sine egne

erfaringer og sin kompetanse» (Kunnskapsdepartementet, 2017, s. 15)

Begrepet lerende organisasjon er mer definert i rammeplanen enn tidligere, men
mangler fortsatt beskrivelser som tydeliggjor hva som legges 1 begrepet. Siden det
i dag er sa stort sgkelys pa utvikling og endring, ensker jeg a finne ut av hva som
skjer pa personalmetene, og om disse matene blir brukt for a oppna leering. Denne
studien vil kunne bidra til & finne ut av om alle ansatte er inkludert pa dette metet,
og om det blir brukt til & oppna laering i organisasjonen. En konkretisering av hva
denne studien skal ta for seg er hvordan styrere kan legge til rette for at

barnehagen skal kunne vere i kontinuerlig utvikling, ved bruk av personalmetet.
1.1 Personalmeter 1 barnehagen

Personalmeter 1 barnehagen er et lite omtalt tema 1 litteraturen. Lehre (2015) har 1
sin masteravhandling forsket pa hvordan styrer legger til rette for faglig utvikling
og leering pa personalmeter i barnehagen. Denne studien hadde et sterkt
ledelsesperspektiv, og tok utgangspunkt i pedagogisk ledelse. Lehre hevder at
styrerne er opptatt av a fa i gang refleksjon blant de ansatte for a oppna utvikling
og leering i personalet. Studien til Lehre (2015) tyder pa at det finnes en kobling
mellom personalmeter, leering og kunnskapsutvikling. Innholdet i metene tar
utgangspunkt 1 teori og temaer innen barnehagefeltet. De ansatte blir delt i mindre
grupper til felles refleksjon, hvor de skal dele erfaringer og kunnskap (Lehre,
2015). Barnehagene hun har forsket i bruker faktorer bade innenfor teori om
lerende organisasjon som Senge (2006) har beskrevet med gruppelering, og de
legger til rette for at taus kunnskap far mulighet til & omgjeres til felles kunnskap,
altsa eksplisitt kunnskap (Nonaka, 1994). Lehre (2015) fremmer leeringskultur i
sin studie, der funnene viser at styrerne har en opplevelse av at de ansatte er
positive til endring og utvikling. Studien viser ogsa at personalgruppa har en

positiv holdning til & reflektere over egen praksis (Lehre, 2015). Litteratur om
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laeringskultur som omhandler barnehagen som laerende organisasjon, hevder ogsa
at kulturen er preget av fornyelse og deling (Mostad, Skandsen, Wearness &
Lindvig, 2013). Det er skrevet mye om endring og utviklingsarbeid som er direkte
koblet til barnehagen (Mostad et al., 2013), men lite konkret om hvor og hvordan
dette blir organisert. Pa bakgrunn av at det finnes lite litteratur direkte knyttet til
personalmeter 1 barnehagen, vil jeg ta utgangspunkt i litteratur og forskning som
omhandler vitenskap om arbeidsplassmeter, pa engelsk; workplace meetings. Det
finnes mye litteratur innen vitenskap om arbeidsplassmetet og leering 1
organisasjoner. Jeg har valgt a se konkret pa arbeidsplassmetets funksjon og

formal, hvordan metene er bygd opp, og teori innen organisatorisk lering.

1.2 Problemstilling og forskningsspersmaél

Denne studien vil ha som formal a finne ut av hva personalmetet brukes til, og om
det finnes en kobling mellom personalmetet, og leering 1 et organisatorisk

perspektiv.

Med utgangspunkt i min interesse, forventninger fra rammeverk, og mangel pa
litteratur om personalmeter 1 barnehagen, har jeg utformet en problemstilling og

forskningsspersmaél som lyder;

Hvordan kan styreren bruke personalmoter i barnehagen for d legge til rette for

leering og kunnskapsutvikling?

For a fa svar pa dette har jeg utformet fire forskningsspersmal:

1. Hvordan forbereder styreren og de ansatte seg til personalmgter?

2. Hva er det styreren og de ansatte bruker tiden pa personalmetet til?

3. Hvordan arbeider de videre med det de har gjennomfert pa
personalmetene?

4. Pa hvilken mate kan personalmeter knyttes opp mot kunnskapsutvikling

og lering?



1.3 Avhandlingens disposisjon

Avhandlingen vil na starte med kapittel 2 som inneholder teori og forskning innen
vitenskap om arbeidsplassmetet og leering 1 et organisatorisk perspektiv. Utvalgt
teori presenterer hvordan meter har blitt studert, og hvilke formal og funksjoner
arbeidsplassmeter har. Sa presenterer jeg videre teori om den leerende
organisasjon og organisasjonslering. I kapittel 3, gjor jeg rede for mine valg i
henhold til metode, hvordan jeg har gjennomfert semistrukturerte intervjuer, og
hvordan jeg har bearbeidet innhentet data. Kapittel 4 tar for seg mine funn som er
et resultat av analysering og sortering av datamaterialet. I kapittel 5, drefter jeg
utvalgt litteratur og mine hovedfunn. I kapittel 6 konkluderer jeg med
utgangspunkt i problemstilling, forskningsspersmal, utvalgt teori og mine
hovedfunn. Avslutningsvis viser jeg til hva det kan vare nyttig a forske videre pa.

Intervjuguide, informasjonsskriv og godkjenning fra NSD ligger vedlagt til slutt.

Jeg har valgt a referere til forfattere med arstall i hele avhandlingen, bortsett fra

direkte sitater der jeg 1 tillegg henviser til sidetall.



2 Teorikapittel

Teorikapittelet vil ta for seg vitenskap om arbeidsplassmetet, og hva forskere har
veert opptatt av innen forskningsfeltet. Teksten vil tydeliggjore hvilken teori og
empiri jeg bygger min studie pa, og aspekter som er valgt a ta bort. Litteratur som
omhandler arbeidsplassmetets funksjon og formal blir presentert, som tar
utgangspunkt i vitenskap om arbeidsplassmeter som omfavner alle meter der det
er tre eller flere deltakere (Schwartzman, 1986). Det blir en gjennomgang av tre
ulike faser; for, under og etter mgtet som har blitt studert tidligere (Mroz, Allen,
Verhoeven & Shuffler, 2018). Disse fasene vil ha en sentral plass gjennom hele
min studie. Deretter vil jeg redegjore kort for hvilken betydning ledelse kan ha for
arbeidsplassmater (Rogelberg, Shanock & Scott, 2012), der det kommer frem to
ulike former for ledelse, demokratisk og autoriter ledelse (Bass & Bass, 2009).
Innen viten om arbeidsplassmeter er det utarbeidet ulike mater a forsta metene pa.
Her blir arbeidsplassmeatet sett pa som et strategisk verktey, kulturelt ritual, et sted
for a skape felles forstaelse av virkeligheten, og metet som intervensjon (Scott et
al., 2015). For a synliggjere koblingen mellom personalmetet og leering, vil min
studie ga neermere inn pa teori om laerende organisasjoner, der jeg presenterer fem
disipliner (Senge, 2006), og noen kjennetegn som ma vere tilstede for a veere en
lerende organisasjon (Pedler, Burgoyne & Boydell, 1991). I tillegg vil jeg kort se
pa barnehagen som laerende organisasjon. Deretter presenterer jeg teori om
kunnskap og kunnskapsutvikling (Nonaka, 1994), samt lering i form av
enkeltkrets og dobbeltkretslering (Argyris & Schon, 1996). For a danne et
teoretisk bilde av hvilken sammenheng arbeidsplassmeter kan ha til leering og
kunnskapsutvikling, ser jeg avslutningsvis pa hvilke koblinger jeg har funnet

mellom de to ulike teoretiske retningene, altsa arbeidsplassmeter og leering.
2.1 Vitenskap om arbeidsplassmetet

Litteratur som omhandler gruppedynamikk og vitenskap om arbeidsplassmeate,
hevder at matene er et kjent verktey som blir brukt pa forskjellig mater og med
ulikt formal (Cohen, Rogelberg, Allen, Luong & Parks, 2011). Det er ifolge
forfatterne en vanlig rutine 1 organisasjoner, der de ansatte ofte stiller
spersmalstegn ved verdien av metene som de deltar i jevnlig. Det fremgar at det

blir brukt mye tid til metevirksomhet 1 alle typer organisasjoner. Dette innebzrer
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bade forarbeid, gjennomfgring og etterarbeid. I USA gjennomfgres det mellom
11- 55 millioner mgter hver eneste dag (Mroz, Allen, et al., 2018). Dette synligjar
at det blir brukt mye tid pa mgtevirksomhet, og som styrer i barnehage opplever
jeg at gar det mye tid til avdelingsmgter, ledermgter, personalmeter,
prosjektmgter og lignende. Ut fra egen erfaring blir disse mgtene brukt til a
komme sammen, og kommunisere om saker som omhandler barnehagens drift og

praksis, med ulikt innhold og formal.

Allen, Rogelberg og Scott (2008) hevder at kvaliteten og verdien pa mgtene kan
pavirke organisasjonen negativt ved at mgtene kan oppleves som bortkastet tid og
innsats, og at de fgrer med seg gkonomiske kostnader. De som har forsket pa
arbeidsplassmgter har vert opptatt av hvilken pavirkning mgtene har hatt pa
arbeidstakernes opplevelse av arbeidstilfredshet. Tidligere studier viser til at antall
mgter en ansatt hadde i lgpet av en dag kunne fare til gkt daglig tretthet, og
opplevelse av stgrre arbeidsbelastning (Luong, Rogelberg & Kivlighan, 2005).
Min studie vil ikke ga dypere inn pa dette, men det er relevant a vite at

personalmgtenes innhold og organisering kan ha en pavirkning pa de ansatte.

Tidligere forskning pa arbeidsplassmegter har ogsa veert opptatt av egenskaper
tilknyttet mgtets design. Cohen et al. (2011) fant 18 ulike designegenskaper til
arbeidsplassmgter, og beskriver hvordan mgtets kvalitet blir oppfattet av de
ansatte. Disse18 egenskapene er fordelt pa fire hovedkategorier, tidsforbruk,
fysiske forhold, prosedyre/prosess og deltakere (Cohen et al., 2011). Studien til
Cohen tar for seg de ansattes opplevelse av kvalitet pa mater, og ikke direkte hva
metets funksjon og formal er. Derfor vil jeg ikke utdype dette noe mer i denne
sammenheng, men det tydeliggjar behovet for a veere bevisst pa hva mgtene blir
brukt til, hvordan de organiseres, samt at det kan ha en betydning for hvilken
effekt mgtene kan ha. Det kan da bety at arbeidsplassmgter kan pavirke de
ansattes mulighet til a leere. For a kunne finne ut av om personalmgter i
barnehagen er tilrettelagt for leering, vil jeg ferst gd inn pa litteratur som tar for

seg hva det legges vekt pa for, under og etter arbeidsplassmeter.



2.1.1 Arbeidsplassmgtets tre faser

Vitenskap om arbeidsplassmgter har blitt studert som et konsept, intellektuelt og
som en praktisk aktivitet. Dette inneberer bade hva som skjer far, under og etter
mgtet, altsa gnsket utbytte, mgtet i seg selv, hvilken pavirkning de kan ha i
etterkant, og andre aspekter som er relatert til mgter (Olien, Rogelberg, Lehmann-
Willinbroch & Allen, 2015). For min studie har hensikten veert a finne ut av
hvordan personalmeter i barnehagen blir organisert. Altsa om de er organisert i
ulike faser, eller om de blir organisert pa en annen mate. Min studie vil ikke
kunne beskrive hvilket utbytte barnehagene sitter igjen med i etterkant av
personalmgtene, men belyser hva de bruker tid pa bade far, under, og etter
personalmgtene. En av studiene (Mroz, Allen, et al., 2018) som har studert disse
tre fasene, har sett pa hvilke kriterier som skal til for 4 fa til et best mulig mgate.
De tydeliggjor ogsa hvilken pavirkning dette har for organisasjonsmedlemmene,
bade i et lederperspektiv og i et ansattperspektiv. Jeg vil na ga inn pa noen av

disse kriteriene i de tre ulike fasene som er av betydning for min studie.

Oppbygning, valg av design og organisering fgr matet

Hvis man deltar pa for mange meter, kan det ut fra Luong et al. (2005) ha negativ
virkning pa de ansatte. Deltagelse pa darlige mgter kan pavirke til stress,
utmattelse og opplevelse av stor arbeidsbelastning (Luong et al., 2005). Selve
pavirkningen vil ikke min studie ta for seg, men den vil fa frem beskrivelser som
forklarer hva som ligger til grunn for valg av hyppighet pa personalmgter. Disse
beskrivelsene er med pa a synliggjgre hvilke formal barnehagene har for sine
personalmgter, og om formalene er koblet til lering. Dette er en grunn i seg selv
til at det har veert nyttig a studere personalmeter i barnehagen, for & kunne bidra
til gkt kunnskap rundt personalmgtets funksjon, og formal i barnehagen. Samtidig
kan dette ha en pavirkning for de ansattes mulighet for leering. Det hevdes at
grupper som har personer med ulike funksjoner eller roller i organisasjonen, kan
fare til at det blir lettere & finne lgsninger pa de problemene/utfordringene man
star ovenfor, dette pa bakgrunn av en stgrre bredde pa hvilke muligheter man har
(Horwitz & Horwitz, 2007). Samtidig kan det ogsa resultere i redusert

samhandling mellom mgtedeltakerne pa bakgrunn av ulik adferd og erfaringer
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(Horwitz & Horwitz, 2007). Dette kan bety at valg som blir tatt i forkant av
metene nar det gjelder organisering og hvilke deltakere som skal vere til stede,
kan ha en betydning for personalmgtets formal og funksjon. Cohen et al. (2011)
hevder at alle mgtedeltakere bar fa en mgteagenda for meatet, slik at de kan
komme forberedt. Mroz og Allen et al. (2018) argumenterer for at bade lederen og
gvrige mgtedeltakere har ansvar i forbindelse med forberedelse til mgtet. De skal
sette seg klare mal og tanker om hvilket utbytte de gnsker. Hvilke forberedelser
styreren og de ansatte gjgr, kan vere av betydning for personalmgtets formal.
Mroz og Allen et al. (2018) viser til at det er viktig a finne ut av om mgtet er
ngdvendig, slik at det ikke skaper en opplevelse av bortkastet tid. Dette kan ha en
betydning for funksjon og formal for personalmgter i barnehagen, pd den maten at
tiden blir brukt til saker som omhandler barnehagens drift. Videre bgr man
vurdere lengde pa meatet, dette skal vurderes ut fra hva som skal jobbes med, slik
at det blir tilpasset innholdet. Teknologi, virtuell deltakelse og hvilke hjelpemidler
som blir brukt i mgter hevdes & ha en betydning for & oppna gode mater (Mroz,
Allen, et al., 2018). Med den utviklingen som har veert innen teknologiske verktgy
vil det veere ngdvendig a inkludere, men ikke gis en sentral plass i min studie. Min
studie tar for seg hvordan forberedelsene foregar i praksis, altsa hva, og hvordan

styrer legger til rette for aktiviteter i forkant av personalmgter.

Oppbygning, design og organisering under gjennomfgringen av mgtet

Adferd og samhandling star sentralt for & oppna gode mgter, og kan ha en
pavirkning pa effekten av mgtet (Mroz, Allen, et al., 2018). Mgtedeltakernes
ansvar er d delta aktivt pa mgter ut fra saksliste og mal som er satt. Lederens
ansvar under mgtet er a presentere og fglge sakslisten som tydeliggjor malsetting
og utbytte av mgtet (Leach, Rogelberg, Warr & Burnfield, 2009), oppmuntre alle
til a delta, og la mgtedeltakerne bli inkludert i beslutningsprosesser. Beslutninger
som er tatt andre steder skal videreformidles av leder (Mroz, Yoerger & Allen,
2018). Samhandling vil komme frem i denne studien i ulik form. Jeg gar ikke
nermere inn pa hvordan dette oppleves av mgtedeltakerne, men gar inn pa
hvordan samhandling blir brukt bade av leder, og de ansatte som er til stede pa
personalmgte. Altsa hvilken funksjon og formdl denne samhandlingen kan ha pa

personalmgtet i barnehagen.
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Aktiviteter og utbytte etter mgtet

Mroz og Allen et al. (2018) fremhever hvilken type utbytte man kan fa etter
mgter. Utbyttene de beskriver er at det kan fgre til strategiske justeringer for
organisasjonen, og bidra til & styrke organisasjonens klima og sikkerhet. Positive
samspill mellom mgtemedlemmene kan pavirke muligheten for suksess, der

opplevelse av gode mgter knyttes opp mot generell jobbtilfredshet.

De tre fasene fgr, under, og etter beskriver faktorer som bgr ligge til rette for a
oppna gode mgter, og at de ansatte skal oppleve de gode. Studien til Mroz og
Allen et al. (2018) har en normativ tilneerming, der de fremhever hvordan det ber
veere, og sier lite om hvordan det kan se ut i virkeligheten. I min studie er jeg
opptatt av hva slags aktiviteter som foregar i de tre ulike fasene, samtidig som den
belyser sammenhenger og koblinger til organisatorisk leering. Min studie tar ogsa
for seg hvilket forarbeid som blir gjort, hva som skjer under personalmgtet, og
hvordan ledere og ansatte bruker dette videre. De tre fasene har bidratt til & kunne
konkretisere, og dele opp aktiviteter som skjer fgr, under, og etter personalmgter,
som har gjort min studie mer oversiktlig og ryddig. For a fa et stgrre innblikk i
arbeidsplassmgtets funksjon og formal, vil jeg na presentere utvalgt litteratur som

tar for seg dette.

2.1.2  Arbeidsplassmgtets funksjon og formal

Allen, Beck, Scott og Rogelberg (2014) har gjennomfgrt en studie der hensikten
var 4 klassifisere mgtets formal. De kritiserer tidligere forskning pa feltet for ikke
a fa til dette pa en tilstrekkelig god mate. Nar de har utfgrt sin studie har de
kategorisert funksjon og formal ut fra ulik type organisasjon, som for eksempel
privat og offentlig sektor. Jeg har ikke skilt pa offentlig og privat sektor min
studie, men jeg tydeliggjor de ulike formalene som viser seg ut fra tidligere
studier, og i tillegg viser til andre formal og funksjoner som ikke er beskrevet i
utvalgt litteratur. Allen og hans kollegaer (2014) fant 16 ulike kategorier pa
mgtets formal. Noen av disse formdlene handlet om a diskutere organisasjonens
gkonomi, kundenes behov og gnsker, hvordan organisasjonen fungerer og
organisasjonens kvalitet. Det kom ogsa frem at mgtene ble brukt til a utdanne og

leere opp kollegaer, identifisere problemer, og komme med lgsninger til disse, ved
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for eksempel @ komme med nye ideer til hvordan de kunne handtere arbeidet
videre (Allen et al., 2014). Dette viser til en stor variasjon, og et bredt spekter av
hva et arbeidsplassmgte kan bli brukt til. I deres studie (Allen et al., 2014) bruker
de diskusjon som begrep nar de fremhever formal med arbeidsplassmegter. I min
studie vil begrepet refleksjon veere mer sentralt. Refleksjon er ofte brukt innen
leerende organisasjon og organisasjonslering, der forskere er opptatt av felles
refleksjon og deling av kunnskap (Argyris & Schon, 1996; Mostad et al., 2013;
Senge, 2006). Koblingen mellom diskusjon og refleksjon er gjort pa bakgrunn av
at nar man diskuterer vil det veere ngdvendig a reflektere for a komme med
argumenter og meninger gjennom samhandling som omhandler bedriften. Hvis vi
ser bort fra begrepsbruken, vil det ut fra min oppfatning bety at det blir brukt
felles refleksjon pa arbeidsplassmgtene. Det kan ogsa vere slik at det i noen
yrkesgrupper er mer vanlig a benytte seg av felles refleksjon enn andre, pa den
maten at begrepene kan bli brukt om hverandre, samt at det ogsa kan ha en

betydning for hvilket formal man har med det aktuelle mgtet.

For & tydeliggjore arbeidsplassmgtets funksjon og formdl, har jeg valgt a
presentere fire hovedformal som belyses i litteraturen. Mroz og Allen et al. (2018)

kategoriserte fire hovedformal med meater:

1. Dele/gi informasjon
- Informasjon blir delt mellom mgtedeltakerne, men blir ikke
ngdvendigvis gjort noe med.
2. Lgse problemer og ta beslutninger
- Deltakerne tar opp problemer eller utfordringer, og finner pa denne
maten ut hvordan de skal handtere saken videre i sin arbeidshverdag.
3. Utvikle og iverksette organisasjonsstrategier
- Ledere diskuterer organisasjonens mal og verdier ved a lage
strategiplaner og utarbeider tiltak som skal implementeres i praksis.
4. Informasjon og gjennomgang av situasjoner de har vert igjennom i
praksis
- De ansatte reflekterer over enkelte hendelser og opplevelser de har
gjort seg i praksis. Dette kan innebare a snakke om forventinger som

er satt i forkant, hva som er blitt gjort, hva som gikk bra, og hva som
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kan bli bedre, altsa kartlegge sin fremdrift og i tillegg finne sitt
utviklingspotensial (Mroz, Allen, et al., 2018).

Innenfor vitenskap om arbeidspalssmgter hevdes det at lederen har en sentral rolle
(Rogelberg et al., 2012). For a kunne finne ut at personalmgtenes formal, og i
tillegg se om disse formalene har en kobling til leering, vil det veere nyttig a ga

nermere inn pa ledelse sett i sammenheng med mater.

2.1.3 Ledelse sett i sammenheng med arbeidsplassmgater

Ledelse er et komplekst og omfattende forskningsfelt, derfor har jeg valgt a belyse
ledelse sett i sammenheng med arbeidsplassmgter, og hvilken betydning det har i
sammenheng med mgter. Lederens rolle pa arbeidsplassmgtet sies a veere
avgjgrende for a oppnd utvikling innad i organisasjonen, der lederen har evne til a
gjennomfare effektive megter, lede grupper og prosesser innad i disse gruppene

(Rogelberg et al., 2012).

Det finnes, og er skrevet om mange ulike lederformer. I denne sammenheng vil
jeg ga nermere inn pa to typer lederformer som er beskrevet innen vitenskap om
arbeidsplassmgtet. Litteraturen bruker begrepene demokratisk ledelse, pa engelsk;
participative leadership og autoriter ledelse, pa engelsk; directive leadership. En
studie (Mroz, Yoerger, et al., 2018) hevder at ansatte opplever lederen som mer
varm og kompetent ved at de bruker demokratisk ledelse. De fant ogsa at
demokratisk ledelse ble mest foretrukket av de ansatte enn autoriter ledelse. I min
studie vil ikke opplevelsen til de ansatte sta i fokus, men det vil veere
hensiktsmessig a se pa ulike lederstiler for & kunne se om det kan ha en betydning
for a legge til rette for leering og kunnskapsutvikling pa personalmgter.
Demokratisk ledelse handler om at lederen ser pa de ansatte som kritiske
informasjonsressurser (Koopman & Wierdsma, 1998), og som legger vekt pa de
mellommenneskelige relasjonene og sosialisering, der forholdet mellom tillit og
kontroll fra leder styrker hverandre (Bijlsma & Van de Bunt, 2003). Demokratiske
ledere inkluderer de ansatte i beslutningsprosesser for a fremme ulike synspunkt i
planlegging og evalueringer (Bass & Bass, 2009). Enhver form for demokratisk
ledelse henger sammen med organisasjonens kultur, og har en pavirkning for

muligheten for leering. For & kunne bygge et leeringsmiljg ma man bruke
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utviklingsstrategier som fremmer lering (Koopman & Wierdsma, 1998).
Demokratiske ledere som gir ansatte mulighet til & dele og argumentere for sine
meninger, kan resultere i bedre kvalitet. Dette kan ogsa resultere i at de ansatte
godtar nye beslutninger som blir tatt pa en bedre mate, spesielt nar det gjelder
intellektuelle oppgaver (Scully, Kirkpatrick & Locke, 1995). Intellektuelle
oppgaver kan i et barnehagefaglig perspektiv veere utfordringer og

problemstillinger som krever en form for argumentering og refleksjon.

I motsetning til demokratisk ledelse, gar autoriter ledelse ut pa at lederen gnsker
full kontroll over situasjonen, samt beslutninger. De tar beslutninger uten a
inkludere de ansatte, samt beordrer dem til hva de skal gjare uten a gi noen
ytterligere forklaring pa hvorfor beslutningen er tatt. De fleste ledere benytter seg
bade av demokratisk og autoriteer ledelse i ulik grad, ut fra hvilken situasjon de er
i (Bass & Bass, 2009). Autoritere ledere fremmer en forventning eller behov som
skal dekkes som kan bli belgnnet eller resultere i avstraffelse. De gir ordre uten a
la de ansatte fa veere med pa a pavirke (Bass & Bass, 2009). For a finne nermere
ut hva arbeidsplassmgtet blir brukt til av ledere og ansatte, vil jeg na ga videre til

ulike mater a forsta arbeidsplassmeter.

2.1.4 Ulike mater a forsta vitenskap om mgter

Tidligere forskning pa feltet har gjerne brukt selve arbeidsplassmgtet som et
utgangspunkt for a finne forklaringer pa andre ting som rgrer seg i
organisasjonene. Forskning som tar for seg arbeidsplassmgter gir et stort bilde av
utfordringer, men mangler teoretiske forklaringer pa hvordan selve
kommunikasjonen fungerer og hvilken pavirkning mgatet har for selve
utformingen av organisasjonen (Scott et al., 2015). For a forklare den store
variasjonen i forskning som omhandler arbeidsplassmgtet, er det utarbeidet fem
metaforer som kan beskrive dette (Scott et al., 2015). De som har utarbeidet disse
metaforene mener at vitenskap om arbeidsplassmgtet bgr kunne beskrive bade
teoretiske og praktiske forutsetninger, der arbeidsplassmgtet har en konkret
posisjon til hvordan organisasjoner er satt sammen og opprettholdt (Scott et al.,
2015). De fem metaforene er mgtet som 1) stressfaktor, 2) samarbeidsteknologi,

3) kulturelle ritualer, 4) a gi ting mening, og til slutt 5) mgtet som intervensjon.
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Mgtet som stressfaktor poengterer ubalansen mellom krav som er satt i
organisasjonen og behov for individuelle og kollektive ressurser for a
imgtekomme kravene. Mgtet som stressfaktor forklarer ogsa teoretikernes
interesse for hvordan kommunikasjonen pa mgter pavirker ledelsen av ressursene
pa ulike nivaer i organisasjonen. Jeg vil ikke ga videre inn pa stressfaktorer, men
viktig & nevne fordi den kan ha en innvirkning pa personalmgtet som et sted det
kan forega leering. Jeg gar neermere inn pa samarbeidsteknologi, altsa
arbeidsplassmgtet som et strategisk verktgy, og arbeidsplassmgtet som et kulturelt
ritual. Deretter presenterer jeg mgtet som et sted for a skape mening og felles
forstaelse. Til sist gar jeg inn pa mgtet som intervensjon som belyser en kobling

til arbeidsplassmgtet der leering og utvikling er hovedformalet (Scott et al., 2015)

Arbeidsplassmgtet som et strategisk verktgy

En av de fem metaforene som nevnt over, hevder at arbeidsplassmgater er et
verktgy som blir brukt for a samkjgre ulike prosesser pa en malrettet og
systematisk mate (Scott et al., 2015). Samtidig gir det et bredt bilde pa hvilke
forestillinger vi har om hvordan de ulike menneskelige systemene fungerer.
Arbeidsplassmgter har en rekke verktgy som brukes for & samordne bade personer
og informasjon som er knyttet opp mot en bestemt mate a gjennomfgre det p4,
samt i en bestemt kontekst (Scott et al., 2015). Det handler bade om samordning
av kunnskap og kompetanse, samhandling, og for eksempel at man tar opp et
spesifikt problem eller utfordring pa arbeidsplassen. Kommunikasjonen pa mgter
har flere funksjoner, pa den maten at samhandlingene som skjer pa meter er til en
viss grad malbevisste (Scott et al., 2015). Bade de som legger til rette for mater,
og de som deltar i dem benytter seg av ulike verktgy som teknikker, metoder og
teknologi for & oppna struktur, samt forme og pavirke hvordan mgtedeltakerne
samhandler (Aakhus, 2001). Det trekkes ogsa frem at arbeidsplassmgater er et sted
der ulike personer i organisasjonen har en betydning for innholdet i det aktuelle
metet, der de kan se pa en situasjon fra flere forskjellige perspektiver (Nielsen,
2009). Ut fra denne maten a tenke pa, skal samarbeidet pa arbeidsplassmgtet
resultere i noe konkret, som for eksempel en plan eller en beslutning. Nar man
samarbeider pa tvers av grupper, roller eller av profesjoner kan arbeidsplassmatet

veare et verktgy for a oppna eller utarbeide noe handfast som kan resultere i
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nytenkning og gkt kvalitet (Farace, 1977, i Scott et al., 2015). Min studie belyser
hvem som er til stede, og hvordan personalmgtene i barnehagen blir organisert.
Det fremkommer at mgter kan ha en funksjon som handler om & legge til rette for
struktur for selve samhandlingen pa megtet, som videre kan bidra til a strukturere
det som skjer i organisasjonen i hverdagen (Scott et al., 2015). Beck, Paskewitz
og Keyton (2015) hevder at all samhandling som skjer pa mater er strategisk.
Altsa at all informasjon som blir formidlet er vurdert ut fra konteksten, og
tilpasset fra den som ytrer noe for & oppna et spesifikt mal (Beck et al., 2015).
Gjennom denne maten a se arbeidsplassmgater, bygger det oppunder at man kan
bruke mgter som et verktgy for ulike strategiske mal. Min studie vil kunne
synliggjare om leering er et av disse strategiske malene. Schwartzman (1986) sier
at innholdet i mgter kan ende opp i bade god eller darlig maloppnaelse. P& den
ene siden kan innholdet fremme organisatoriske mal, og legge til rette for
diskusjoner og beslutninger som kan bidra til utvikling av organisasjonen. Pa den
andre siden kan innholdet lede til nye diskusjoner og problemer, slik at det vil

hemme muligheten for utvikling eller maloppnaelse.

Arbeidsplassmgtet som et kulturelt ritual

En ytterligere metafor handler om & se pa mater som et kulturelt ritual. Det vil si
at arbeidsplassmgter reflekterer organisasjonens verdier, samtidig som de
utarbeider og utformer verdier innad i organisasjonen, og utvikler normer og
regler for hva matene kan ta opp og ikke. Hver enkelt person vil forsta og tilegne
seg dette over tid (Scott et al., 2015). Det blir ogsa tydeliggjort at man kan se
koblingene mellom disse kulturelle ritualene, verdiene i dem, innholdet i mgtene,
og hva som blir oppnadd i mgter ved a se pa arbeidsplassmgter som kulturelle
ritualer. Mgter kan sees pa som en mate a utarbeide organisasjonens identitet,
altsa at arbeidsplassmgtet kan symbolisere organisasjonen (Scott et al., 2015). I
tillegg hevdes det at arbeidsplassmgter er en sosial form som hele tiden bygger
opp og utvikler organisasjonen (Schwartzman, 1986). Samtidig kan
arbeidsplassmatet ogsa legge til rette for a bygge relasjoner mellom medlemmene
i organisasjonen pa en kontinuerlig mate, ved a samhandle pa disse mgtene over

tid (Scott & Myers, 2010). Samhandlingen og relasjonene kan pavirke og
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forsterke formelle og uformelle mater & rapportere pa, som kan pavirke hvilken
effekt matene har. Det kan bety at gjennom mgter opprettholdes verdier i
organisasjonen som gar utenfor formalet som er satt (Scott et al., 2015). Bade
samhandling og relasjoner ser ut til a kunne ha en pavirkning pa kulturen for
leering. Arbeidsplassmgter viser seg ogsa a kunne vere et sted for lering ved at

man kan bruke mgtene til a skape mening og felles forstaelse.

A skape felles forstaelse

Den fjerde metaforen handler om a skape mening og felles forstaelse.
Oppmerksomheten mot arbeidsplassmgter retter seg mot prosesser som utvikler
individuelle opplevelser og perspektiver, til felles forstdelse og oppfatning av
virkeligheten (Beck et al., 2015). Det handler om prosessen der man strukturerer
det ukjente i miljget, som styres av ulikheter blant personalets meninger og
oppfatninger, altsa prosessen der man utvikler og endrer forstaelsen av
omgivelsene i samarbeid med hverandre (Weick, 1995). Teorien som gar pa a
skape mening, beskriver hvordan de ansatte i fellesskap kontinuerlig samarbeider
gjennom symbolsk samhandling for a skape mening og fornuft om situasjoner i
miljget de befinner seg i (Scott et al., 2015). Noen arbeidsplassmgter ser ut til & ha
et fellestrekk der malet er a redusere ulikheter i form av holdninger og verdier,
gke muligheten for a dele informasjon, og skape et godt samarbeidsmiljg, altsa at
det er en sosial hendelse som former og utvikler organisasjonen (Schwartzman,
1986). En mate a forsta hvordan man kan oppna en felles forstaelse av ulike
situasjoner i miljget er & ta utgangspunkt i tre prosesser som er gjensidig avhengig
av hverandre. Disse prosessene inneberer fgrst a fa frem informasjon om et
aktuelt tema, deretter foresla nye tanker, omdisponere dem, avgrense innholdet,
og til slutt fare til ny og felles forstaelse og enighet. Dette antyder ogsa til at

tolkningsmgnstrene kan opprettholdes pa tvers av ulike mgter (Scott et al., 2015).

Arbeidsplassmgtet som intervensjon

A se mgtet som intervensjon er den femte metaforen som beskriver hva man kan
bruke mgter til. Det handler om en strategisk bruk av mgter for a lgse
utfordringer, dele informasjon, og at de skal fungere som en metode for a arbeide
med endrings- og utviklingsarbeid (Scott et al., 2015). I denne sammenheng

kobles arbeidsplassmgtet opp mot ulike endringsprosesser og hvordan disse
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prosessene kan handteres videre og drives fremover. Det handler om a bruke
meter pa en systematisk mate som kan bidra til a endre hvordan de ansatte godtar

forandringer og identifiserer seg med organisasjonen (Scott et al., 2015).

Det finnes mange ulike mater, og begrepet debrief tar sin plass i metelitteraturen.

Debriefsmoter er omtalt som det lerende motet (Lacerenza, Gregory, Marshall &

Salas, 2015). Disse meotene skiller seg fra de tradisjonelle metene, og er organisert

pa en annen mate. Det fremheves at slike meter nedvendigvis ikke legger til rette
for leering, men at det handler om hvordan disse metene blir gjennomfort

(Lacerenza et al., 2015). Debrifing handler om at de gjennomgar tidligere

arbeidserfaringer der de ansatte reflekterer i felleskap over hva som har fungert og

hvilket utviklingspotensiale de har, der de finner nye lasninger og lager nye

tiltaksplaner ut fra hva de har kommet frem til av justeringer (Reyes, Tannenbaum

& Salas, 2018). Noe som da vil kunne legge til rette for endring, utvikling og

leering ved bruk av erfaringer. Formalet med slike meater er a utarbeide nye avtaler

og tilpasninger som skal utferes i det praktiske arbeidet. P4 denne maten kan de
fylle de ansattes kunnskapshull, ved a reflektere over tidligere situasjoner og
bevisstgjore hverandre ut fra motedeltakernes tause kunnskap. Selv om alle har
opplevd den samme situasjonen, vil opplevelsen av den vere forskjellig fra
person til person, og at en felles gjennomgang vil skape et mer konkret bilde av
situasjonen som blir utarbeidet via samhandlingen 1 et slikt meote. Ikke bare
erfaringslaering vil vaere utbytte av et slikt mgte, men ogsa at personalgruppen far
delte mentale modeller, altsa en felles forstaelse av virkeligheten (Reyes et al.,
2018). Delte mentale modeller er en av fem disipliner som blir fremhevet av
Senge (2006) innenfor den laerende organisasjon. Det vil na bli nyttig a se
nzrmere pa hva det vil si a vaere en lerende organisasjon, og hvordan man kan

oppna organisasjonslearing.
2.2 Learende organisasjon og organisasjonslaering

For a fa en bedre forstaelse av de to begrepene vil det veere nyttig med en kort
begrepsavklaring. Det viser seg a vare diffust skille mellom begrepene leerende
organisasjon og organisasjonslaring. Begrepene kan se ut til a bli brukt om
hverandre (Ortenblad, 2001). Det er beskrevet et skille mellom de to begrepene

der den leerende organisasjon er en mate a organisere pa, og sies a vere den
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preskriptive retningen, altsa hvordan det bgr veere. Denne retningen tar for seg det
praktiske arbeidet for & kunne bygge en lerende organisasjon.
Organisasjonslering er den deskriptive, altsa den beskrivende retningen uten
forklaringer pa hvordan det i praksis skal gjennomfgres. Organisasjonslering gar

pa selve prosessene som foregar innad i organisasjonen (Sun & Scott, 2003).

2.2.1 Leerende organisasjon

Det finnes mye litteratur som beskriver den leerende organisasjon, i min studie har
jeg valgt a ta utgangspunkt i Senge (2006) og Pedler, Burgoyne og Boydell
(1991). Senges teori er ofte referert til i litteratur som tar for seg barnehagen som
leerende organisasjon (Mostad et al., 2013). Senge (2006) definerer den leerende
organisasjon som «an organization that is continually expanding its capacity to

create its future» (Senge, 2006, s. 14)

Senge hevder at maten leerende organisasjoner organiseres pa har en betydning for
at den kontinuerlig kan veere i en utviklende tilstand, og ha mulighet til a skape
noe. Senge (2006) har utarbeidet fem disipliner som skal legge til rette for a kunne
vere en leerende organisasjon. Pedler et al. (1991) legger frem ulike faktorer som
kjennetegner en lerende organisasjon. De har noe ulik vinkling pd omrdadet, derfor

har jeg valgt a vise begge for a fa et mer stedig teorigrunnlag pa feltet.

Senge (2006) poengterer at de fem disiplinene han har utarbeidet ma utvikles

parallelt for at organisasjonen kontinuerlig kan vere i en leerende tilstand.

1. Personlig mestring handler om kompetansen og ferdighetene som finnes
hos de ansatte, samtidig at dette skal synligjgres i form av hva de ansatte
mener er viktig for organisasjonen i form av malsettinger og visjon. Han
hevder ogsa at det er viktig d ha evne til a kartlegge og tydeliggjare
hvordan na-situasjonen ser ut for & kunne finne differansen mellom
hvordan organisasjonen fungerer pa naveerende tidspunkt, og @nsket
situasjon, altsa organisasjonens visjon. Senge hevder at personer med stor
grad av personlig mestring kontinuerlig er i en leerende tilstand (Senge,
2006).

20



2. De mentale modeller blir beskrevet som hver enkelt ansatts holdninger og
verdier. Det er de personlige erfaringene og opplevelsene som danner
grunnlaget for disse holdningene og verdiene som pavirker hver enkeltes
tanker og handlinger. Dette betyr at alle ansatte har forskjellig opplevelse
av virkeligheten. Senge hevder at i en leerende organisasjon skal det vere
en aksept for denne ulikheten, samtidig som man skal respektere disse
forskjellene. I en leerende organisasjon skal disse opp til felles refleksjon,
der man tgr a utfordre disse i felleskap (Senge, 2006). Dette kan fgre til en
felles forstaelse av ulike situasjoner de ansatte har vert igjennom (Mostad

et al., 2013), som farer oss videre til neste disiplin.

3. Felles visjoner utarbeides i felleskap der man sammen utvikler et bilde av
hva organisasjonen gnsker a oppna. I en lerende organisasjon arbeider
man mot 4 finne felles mal og visjoner som hele tiden skal jobbes med.
Fokuset gar bort fra a forandre enkeltindivider, til a utarbeide en felles
forstaelse av virkeligheten. Ulikhetene som finnes mellom personene i
organisasjonen vil gjgre at man har behov for ny kunnskap pa ulike
omrader. (Senge, 2006).

4. Gruppelering handler om a bygge relasjoner og tillit til hverandre, der
man skal dele kunnskap, og pa den maten lere av hverandre, og da med

felles mal og gruppenormer som utgangspunkt (Senge, 2006).

5. Systemtenkning vil si a ha evne til 4 se helheten der disse disiplinene
utvikles parallelt, samtidig som man ser sammenhengen mellom teori og

praksis, og blir bevisst pa dette (Senge, 2006).

Som sagt har Pedler et al. (1991) en annen vinkling av begrepet. De har utviklet
ulike faktorer som ma veere til stede for a kunne vare en lerende organisasjon.
Jeg vil her belyse noen av disse faktorene. Pedler og hans kollegaer (1991) hevder
at organisasjonen skal ha en strategi for leering. Min studie har som formal a
kunne svare pa om personalmgtet er en del av denne strategien, altsa at
personalmegtets funksjon og formal er a fremme lering. Videre papeker Pedler et

al. (1991) at organisasjonen skal arbeide for forandring og tilpasning innad i
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organisasjonen ved a legge til rette for god kommunikasjon og forhandling, samt
at de skal legge til rette for leering, og inneha en struktur som kan endre seg i takt
med utvikling- og endringsarbeidet (Pedler et al., 1991). Min studie vil finne ut
om barnehagen bruker personalmgatet til a legge til rette for leering og utvikling
ved a starte, samt drive leeringsprosesser. En leerende organisasjonen skal ogsa
bruke informasjonsteknologi for a dele kunnskap, samt bygge en forstaelse av
hvilken betydning det har ved & dele kunnskap mellom individene (Pedler et al.,
1991). Den siste faktoren jeg vil vise til i denne sammenheng er at
organisasjonskulturen i en leerende organisasjon skal tilsi at medlemmene er apne
for nytenkning, utprgving av nye ideer, samt at de er innstilt pa a lere. I folge
Pedler et al. er en leerende organisasjon opptatt av relasjoner som motiverer og
stgtter medlemmenes personlige utvikling, samt tilrettelegger for at det finnes
mulighet for individuell og faglig utvikling (Pedler et al., 1991). Min studie vil si
noe om hvordan barnehagene kan bruke personalmgtet til & arbeide med
organisasjonskultur i form av relasjonsbygging og utvikling av holdninger og
verdier. Jeg vil ogsa poengtere at litteratur som omhandler barnehagen som
leerende organisasjon bygger pa Senges teori (2006) og enkelte kjennetegn fra

Pedler og hans kollegaer (1991).

2.2.2 Barnehagen som lerende organisasjon

Barnehagen som lerende organisasjon blir koblet til utviklingsarbeid, der det
handler om a «foredle, forbedre og fornye barnehagens egenart og gjare
barnehagen til en leerende organisasjon» (Mostad et al., 2013, s. 39). Altsa
beholde det som er bra, justere og utvikle det som kan bli bedre, samt finne nye
lgsninger med utgangspunkt i de ressurser barnehagen har internt, altsa de ansatte.
Beskrivelser om barnehagen som lerende organisasjon, tar utgangspunkt i de fem
disiplinene til Senge (2006), og legger vekt pa felles refleksjon og deling av
kunnskap (Mostad et al., 2013). Mostad og hennes kollegaer (2013) har laget en
oppsummering pa hva som kjennetegner barnehagen som leerende organisasjon,
der jeg na vil tydeliggjgre noen faktorer som har likhetstrekk med bade de fem

disiplinene (Senge, 2006) og kjennetegnene til Pedler og hans kollegaer (1991).
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Barnehagens organisasjonskultur skal vere preget av fornyelse og deling, det
kollegiale felleskapet skal veere godt og det oppmuntres til nye ideer og utfordring
av dagens praksis (Mostad et al., 2013). Dette er i likhet med den lerende
organisasjon som legger vekt pa deling av kunnskap, der man utvikler en
organisasjonskultur som er dpen for nytenkning (Pedler et al., 1991). Personalet i
barnehagen skal snakke om forskjellene i personalgruppa i form av ulike
grunnleggende oppfatninger. Som i likhet med Senges teori (Senge, 2006), der det
skal veere en aksept for forskjellene. For a utvikle denne aksepten mener Senge
(2006) at man bgr reflektere og utfordre ulikhetene i felleskap. Barnehagen skal
ha evne til & tilpasse seg omgivelsene, ha en fremtidsrettet mate a orientere seg pa,
og ha en systematisk mate a lgse utfordringer/problemer (Mostad et al., 2013). I
likhet med at en leerende organisasjon skal arbeide for forandring og tilpasning
internt i organisasjonen, som kan utfgres ved a legge til rette for god
kommunikasjon og forhandling, tilrettelegge for leering, og inneha en struktur som
kan endre seg i takt med utvikling- og endringsarbeidet (Pedler et al., 1991).
Barnehagen skal fremme bade gruppelering og personlig mestring (Mostad et al.,
2013), som Senge belyser i to av sine disipliner (Senge, 2006). Barnehagen som
leerende organisasjon skal ogsa sette av tid til refleksjon og leering (Mostad et al.,
2013), der min studie vil finne ut av om personalmgtet blir brukt til a reflektere i

felleskap, og lafte frem holdninger og verdier som ligger til grunn i deres arbeid.

Bade Senge (2006), Pedler et al. (1991) samt litteratur om barnehagen som
leerende organisasjon legger vekt pa kunnskapsdeling og lering, derfor vil jeg na
ga videre til betydningen av kunnskap og kunnskapsutvikling, samt leering i et

organisatorisk perspektiv.

2.2.3 Kunnskap og kunnskapsutvikling

Pa bakgrunn av teori om den lerende organisasjon har kunnskap og
kunnskapsutvikling en sentral plass. For a kunne forsta sammenhengen og
betydningen av hvilken rolle personalmgtet kan ha for kunnskapsutvikling og
leering vil jeg starte med en kort redegjgrelse for begrepet kunnskap, pa engelsk
«knowledge». Deretter gar jeg inn pa taus og eksplisitt kunnskap, og avslutter

med leringsbegrepet, der jeg kommer inn pa enkeltkrets og dobbeltkretslering.
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Studier rundt vitenskap om hvordan kunnskap beskrives kalles epistemologi
(Filstad, 2016). I epistemologien blir det brukt ulike begreper for a skille mellom
forskjellige perspektiver. Det rasjonelle perspektivet beskrives som den
kunnskapen personer innehar, som kan identifiseres, behandles og deles til andre.
Dette er kunnskap man utvikler gjennom strukturerte og rasjonelle metoder, og
som ikke blir styrt av vare sanser eller omgivelser. Det erfaringsbaserte og
sosiokulturelle perspektivet beskriver kunnskap som de erfaringer man far
gjennom praksis, der hvert individ er en del av et felleskap (Gotvassli, 2014).
Gotvassli (2006) hevder at den uformelle leeringen skjer gjennom erfaringsdeling
med utgangspunkt i situasjoner som har skjedd i praksis. Dette kan fare til felles
forstaelse og syn bade i og utenfor bedriften, og blir beskrevet som
praksisfellesskap (Gotvassli, 2006). Den formelle leringen skjer utenfor de
sosiale rammene. Det kan vere utfordrende a koble sammen den formelle og
uformelle leeringen (Gotvassli, 2014). Cook og Brown (1999) beskriver disse to
retningene, den den forste er "epistemology of possession"”, som beskriver at
kunnskap er noe personer har, og er det rasjonelle perspektivet. Den andre er
"epistemology of practice," som betyr kunnskap som praksis og viser til vare
handlinger, som handler om det sosiokulturelle perspektivet. Epistemologien har
en tendens til a ha legge vekt pa eksplisitt kunnskap istedenfor taus kunnskap, og
individuell kunnskap over den kunnskapen som finnes i grupper (Cook & Brown,

1999).

2.2.4 Taus og eksplisitt kunnskap

Nonaka (1994) er en sentral person som har arbeidet med begrepet kunnskap.
Litteraturen refererer ofte til Nonakas (1994) arbeid der det blir beskrevet et skille
mellom taus og eksplisitt kunnskap. Taus kunnskap handler om hvert enkelt
individs opplevelser og erfaringer de sitter inne med uten a vere bevisst pa
kunnskapen. Denne type kunnskap kan personer tilegne seg uten sprak. Den tause
kunnskapen styrer handlingene vare uten at vi er bevisst pa hvorfor vi gjgr som vi
gjor. I motsetning til eksplisitt kunnskap der vi er i stand til a sette ord pa
kunnskapen, og er mer bevisste pa den. Den eksplisitte kunnskapen henger ofte
sammen med den jobben vi gjgr, og som har veert oppe til felles refleksjon eller

diskusjon pa arbeidsplassen, og er gjerne dokumentert skriftlig, i tillegg til a veere
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satt inn i et system i organisasjonen (Nonaka, 1994). Min studie belyser hvordan
styrerne legger til rette pa personalmgter a fa frem den tause kunnskapen, som kan
bidra til leering gjennom a omgjgre taus- til eksplisitt kunnskap. Min oppfatning er
at skillet mellom taus og eksplisitt kunnskap kan vere utfordrende & fange opp,
fordi det i mange tilfeller er diffust og vanskelig a konkretisere. Nonaka (1994)
har studert forholdet mellom de to formene for kunnskap, og hvilken betydning
dette kan ha for leerende organisasjoner. Han har pa denne maten kommet frem til

fire ulike former for leering der han tar utgangspunkt i taus og eksplisitt kunnskap.

1. Sosialisering — fra taus til taus kunnskap
Sosialisering handler om a observere andre personer i organisasjonen og tilegne
seg dette uten a prate om hvorfor eller hvordan man gjennomfgrer arbeidet pa
denne maten.

2. Eksternalisering — fra taus til eksplisitt kunnskap
Gjennom eksternalisering har en person fortalt eller dokumentert det man har
gjort, og deretter delt innholdet med de andre organisasjonsmedlemmene.

3. Kombinering — eksplisitt til eksplisitt kunnskap
Kombinering handler om a dele kunnskap som allerede finnes i organisasjonen,
som blir satt sammen. Dette kan resultere i at individene far en ny mate a se
organisasjonen pa.

4. Internalisering
Gjennom internalisering brukes den eksplisitte kunnskapen av flere personer i
bedriften, og setter denne sammen med sin egne tause kunnskap, som kan pavirke

hvordan organisasjonen vil se ut (Nonaka, 1994).

Jacobsen og Thorsvik (2013) sier med utgangspunkt i Nonakas (1994) teori, at
personer skal sette ord pa den tause kunnskapen de innehar, og dele den med sine
kollegaer. Nar den individuelle kunnskapen blir omgjort til felles kunnskap skjer
det en eksternalisering. Samtidig skal kunnskapen internaliseres ved a sette
eksplisitt kunnskap sammen med egen taus kunnskap. Nar en organisasjon lager
systemer for a starte leringsprosesser ut fra denne modellen er organisasjonen i en
leerende tilstand (Jacobsen & Thorsvik, 2013). Det bli na nyttig a se nermere pa

leeringsbegrepet sett i et organisatorisk perspektiv.
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2.2.5 Enkeltkrets og dobbeltkretslering

For & synliggjere koblingen mellom personalmgter i barnehagen og lering, vil det
veere hensiktsmessig a finne ut av hvordan leering kan oppsta i organisasjoner, og

hva selve leringsbegrepet betyr.

Der den lerende organisasjon blir omtalt som en ideell mate a organisere pa, blir
organisasjonslering omtalt som selve leringsprosessen (Sun & Scott, 2003).
Argyris og Schon (1996) hevder at organisatorisk leering skjer nar personer i
organisasjoner stgter pa utfordringer, og arbeider for a lgse disse pa
organisasjonens vegne. De hevder ogsa at det er individet i organisasjonen som
husker, reflekterer og lerer, ikke organisasjonen i seg selv. Argyris og Schon
(1996) tar til orde for at begrepet ma forstaes ut fra organisatoriske
handlingsteorier. De belyser to ulike handlingsteorier, der den ferste er «Espoused
theory», som er en avansert handlingsteori som skal kunne forklare et gitt
aktivitetsmgnster. Den andre kaller de for «theory-in-use», som er teoretiske
forklaringer om handlinger som er implisitt i utfgrelsen av dette
aktivitetsmgnsteret. Ut fra disse to handlingsteoriene beskriver de et skille som
farer til to former for organisatorisk leering; enkelkretslering og
dobbelkretslering (Argyris & Schon, 1996). Enkelkretslering er de handlingene
personer gjgr i en organisasjon ut fra gitte mal og verdier uten d tenke over eller
reflektere rundt hvorfor vi gjgr som vi gjgr. Gjennom enkeltkretslering kan
personer endre strategier pa sine handlinger i organisasjonen, men mal og verdier
som ligger til grunn blir veerende som de er. Dobbeltkretslering er leering som
resulterer i en utvikling eller endring i handlingene. Det vil si at personer tar med
seg mal og verdier inn til felles refleksjon, stiller spgrsmal rundt handlinger og
maloppnaelse, og deretter endrer praksis pa bakgrunn av denne refleksjonen.
Gjennom a reflektere rundt handlinger, mal og verdier og jobber for a endre
praksis gar man inn i en leeringsprosess (Argyris & Schon, 1996). En studie
gjennomfert i 2007 (Dgving, Tobiassen & Lines) hevder at enkeltkretsleringen
ikke utfordrer den kunnskapen som allerede finnes i organisasjonen. Altsa at det
ikke vil pavirke selve organisasjonen, men heller pavirke en arbeidsoppgave som
ikke har innvirkning pa verdier, rutiner og kultur. Denne studien hevder ogsa at
dobbeltkretsleringen er betydelig viktigere for organisasjoner, og kan resultere i

et stgrre utbytte pa flere niva hvis man oppnar positiv endring (Dgving et al.,
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2007). Felles refleksjon pa meter, der det blir lagt til rette for dobbeltkretsleering
kan da veere avgjerende for at organisasjoner skal kunne oppna
organisasjonslering som kan bidra til utvikling og endring. Min studie belyser
hvordan styrerne bruker personalmetet til felles refleksjon, samhandling rundt

praksis og bevisstheten til de ansatte rundt organiseringen av dette motet.

2.3 Vitenskap om meter sett sammen med laering 1 et organisatorisk

perspektiv

Hensikten med dette avsnittet er a fremheve hvilke koblinger jeg har funnet

mellom vitenskap om arbeidsplassmeter og leering i et organisatorisk perspektiv.

Det ene hovedformalet med arbeidsplassmeter var & identifisere problemer,
komme med nye ideer og losninger til disse (Allen et al., 2014). Dette kan
gjenspeiles 1 at organisasjonskulturen i1 en lerende organisasjon tilsier at
medlemmene er apne for nytenkning, og at det skal ligge til rette for a prove ut
nye ideer (Pedler et al., 1991). Gjennom a oppmuntre til nye ideer, og utfordre
dagens praksis, kan barnehagen legge til rette for leering (Mostad et al., 2013).
Ved a identifisere og arbeide for a lgse problemer og utfordringer pa
organisasjonens vegne vil det kunne oppsta organisasjonslering (Argyris &
Schon, 1996). Dette kan bety at et arbeidsplassmete kan brukes til a reflektere
over mal og verdier som ligger bak de ansattes handlinger i praksis. Felles
refleksjon kan da fore til at de ansatte gar inn i en leeringsprosess, ved at de endrer

sine handlinger pa bakgrunn av denne refleksjonen (Argyris & Schon, 1996).

I tre av de fire hovedformalene fra studien til Mroz og Allen et al. (2018), finnes
det ogsa koblinger til organisasjonslering og leerende organisasjoner. Tre av disse
hovedformalene var a 1) lose problemer og ta beslutninger, 2) utvikle og
implementere organisasjonsstrategier, og 3) gjennomgang av situasjoner de har
veert igjennom i praksis (Mroz, Allen, et al., 2018). Disse tre hovedformalene
inneberer at man kan bruke metene til a utarbeide og utvikle felles mal og visjon
(Senge, 2006), ha en systematisk mate a lgse utfordringer og problemer pa, fa
mulighet til a tilpasse seg omgivelsene, og ha en fremtidsrettet mate & orientere
seg pa (Mostad et al., 2013). Alle formalene som er presentert forutsetter en form

for samhandling som kan legge til rette for deling av kunnskap og erfaringer, som
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har en kobling til leeringsprosesser som kan fgre til organisasjonslering. Altsa
ved a lgse problemer og ga igjennom situasjoner fra praksis, kan gjennom a
samhandling pa arbeidsplassmater legge til rette for gruppelering ved a dele
kunnskap (Senge, 2006). Dette kan ogsa bety at de ansatte far mulighet til a sette
ord pa den tause kunnskapen, og pa den maten gjgre om denne til eksplisitt
kunnskap, som ogsa kalles eksternalisering, altsa kunnskapen man har satt ord pa.
(Nonaka, 1994). Et arbeidsplassmgte kan ogsa legge til rette for a oppna to andre
former for leering ved a ga igjennom de ansattes handlinger og opplevelser fra
praksis. Det kan fgre til kombinering, der kunnskap som allerede finnes i
organisasjonen blir satt sammen, og kan fere til at de ansatte far en ny mate a se
organisasjonen pa. Videre kan det utvikles til internalisering der den de ansattes
eksplisitte kunnskap blir satt sammen med hver enkeltes tause kunnskap, og pa
denne maten kan pavirke organisasjonen (Nonaka, 1994). Om personalmgtet i
barnehagen blir systematisk tilrettelagt for denne type samhandling, vil de ut fra
utvalgt teori kunne drive leringsprosesser hos de ansatte som kan fgre til at
organisasjonen er i en lerende tilstand (Jacobsen & Thorsvik, 2013). Ved a bruke
personalmgtet til & lgse problemer og utfordringer kan det legges til rette for
organisasjonslering i form av dobbeltkretslering. Denne formen for leering
oppstar nar de ansatte tar med seg mal og verdier opp til felles refleksjon pa
bakgrunn av de utfordringene man mgter, slik at man far mulighet til a justere
praksisen ut fra disse refleksjonene. Dette kan fgre til at organisasjonen gjennom
de ansatte gar inn i en leeringsprosess og blir en lerende organisasjon (Argyris &
Schon, 1996). Dette er ogsa fremhevet i barnehagen som lerende organisasjon der
de legger vekt pa foredle, forbedre og fornye barnehagens egenart (Mostad et al.,
2013), altsa ta vare pa det som er bra, utvikle det som kan bli bedre, og utarbeide

nye lgsninger i fellesskap.

Det siste formalet handler om & utvikle og iverksette organisasjonsstrategier, dette
formalet er beskrevet i et lederperspektiv, der kun ledere er involvert i dette
formalet (Mroz, Allen, et al., 2018). Jeg vil i min studie finne ut om dette er et
formal som bare handler om ledere, eller om det inkluderer alle ansatte. I en
leerende organisasjon skal man utarbeide felles visjoner, enhver ansatt skal vere
med a pa a skape et felles bilde av hva de gnsker a oppna i organisasjonen, altsa

veere med pa a utvikle felles mal og visjon for & oppna ensket resultat (Senge,
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2006). Utarbeidelse av felles mal og visjoner er en del av en strategi, der man
samordner personer, kunnskap og samhandling ved at man tar utgangspunkt i et
problem eller utfordring pa arbeidsplassen (Scott et al., 2015). Dette kan kobles til
teori som omhandler den lerende organisasjon, der det hevdes at man skal ha en
strategi for lering (Pedler et al., 1991). Studier bak vitenskap om
arbeidsplassmgtet hevder ogsa at det blir tatt i bruk ulike verktay og metoder for a
strukturere dette arbeidet. Min studie vil finne ut av om personalmgtet har som
funksjon og formadl a vere en del av en leeringsstrategi, samt om de benytter seg

av ulike verktgy og metoder for & samordne personer, kunnskap og samhandling.

Videre har studier om vitenskap om arbeidsplassmgter funnet at mgter bestar av
tre ulike faser; fgr, under og etter (Mroz, Allen, et al., 2018). Fasene er beskrevet
fra to ulike perspektiver, bade lederperspektiv og ansattperspektiv, altsa hva
lederen har ansvar for og hva mgtedeltakerne har ansvar for i alle de tre fasene
(Mroz, Allen, et al., 2018). Dette fgrer koblingen tilbake til samordning og
struktur gjennom a bruke arbeidsplassmgtet strategisk (Scott et al., 2015), og at
man pa denne maten kan ha en systematisk mate a lgse problemer og utfordringer
pa i barnehagen som leerende organisasjon (Mostad et al., 2013). De tre fasene
kan slik jeg tolker det veere med pa 4 starte, og drive leringsprosesser, og dermed
bidra til at organisasjonen er i en lerende tilstand. Leringsprosessene kobler seg
sammen med arbeidsplassmgtet som et sted for a skape felles forstaelse. Altsa at
mgtene kan bli brukt til a strukturere det ukjente miljget, som ulike meninger og
oppfatninger, altsa prosessen der man endrer forstaelsen av omgivelsene i
samarbeid med hverandre (Weick, 1995). Her fant jeg en klar kobling til at
individuelle mentale modeller kan utvikle seg til felles visjoner (Senge, 2006),
altsa utarbeide felles mal og visjon i felleskap ved bruk at arbeidsplassmgtet.
Disse prosessene kobler seg ogsa til a se arbeidsplassmgtet som intervensjon.
Altsa at man kan bruke mgter pa en systematisk mate som skal handtere og drive
disse prosessene fremover (Scott et al., 2015). Gjennom a lgse problemer, og dele
informasjon pa meter, ser jeg en kobling til at man gjennom meter kan oppna
leering. Gjennom & utfordre den tause kunnskapen, og fa de ansatte mulighet til &
omgjgre taus kunnskap til eksplisitt kunnskap, som ogsa kalt eksternalisering
(Nonaka, 1994). Det legges ogsa til rette for a dele kunnskap mellom de ansatte

som allerede finnes, og pa denne maten utvikler ny kunnskap, som kalles
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kombinering (Nonaka, 1994). Ved at arbeidsplassmgter blir brukt til a lgse
utfordringer og problemer, samt at man ser pa de som en intervensjon (Scott et al.,
2015), kan det ogsa kobles til dobbeltkretsleering, der man gjennom felles
refleksjoner arbeider for a lgse disse (Argyris & Schon, 1996). Ved a ga igjennom
tidligere arbeidserfaringer og praksis kobles direkte til en spesiell mate a
organisere mgter pa. I litteraturen blir de kalt debriefs og blir omtalt som det
leerende mgtet (Lacerenza et al., 2015). De gar konkret pa a bevisstgjare de
ansatte sin egen tause kunnskap, der formalet er a utarbeide felles mentale
modeller, altsa felles forstaelse av virkeligheten (Reyes et al., 2018). I likhet med

Senges teori, der en av disiplinene er delte mentale modeller (Senge, 2006).

Med utgangspunkt i vitenskap om arbeidsplassmgtet og lering i et organisatorisk
perspektiv, vil min studie bidra til a tette hull pa forskningsfeltet gjennom a belyse
hvilken sammenheng som finnes mellom personalmgter i barnehagen og

organisatorisk lering.
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3 Forskningsdesign og metode

For denne studien har jeg valgt et kvalitativt forskningsdesign med intervju som
metode. Jeg har tatt utgangspunkt i1 de syv stadiene i en intervjuundersekelse av
Kvale og Brinkmann (2015). Disse syv stadiene innebzrer tematisering,
planlegging, intervjuing, transkribering, analysering, verifisering og rapportering
(Kvale & Brinkmann, 2015). For a kunne besvare min problemstilling og
forskningsspersmal vil dette valget veere hensiktsmessig. Pa denne maten kan jeg

innhente kunnskap og beskrivelser om personalmetet 1 barnehagen.
3.1 Kuvalitativt intervju som metode

Et kvalitativt forskningsdesign handler om & fa kunnskap som beskriver et
fenomen, og fa frem tanker rundt disse beskrivelsene, altsa en deskriptiv studie
(Kvale & Brinkmann, 2015). I tillegg handler det om a forsta bade tankene,
hvordan mennesker bruker sine erfaringer og hvilken mening personer legger i
sine erfaringer (Merriam & Tisdell, 2016). Det har vert hensiktsmessig & bruke
kvalitativt forskningsdesign i denne studien for a fa tak i informantenes
opplevelser, erfaringer, meninger og beskrivelser (Kvale & Brinkmann, 2015).
Min studie har veert ute etter hva personalmetene 1 barnehagen brukes til, og
hvilke beskrivelser informantene har om personalmetets funksjon og formal. Pa
denne maten har det veert mulig & finne ut hvordan styrer bruker personalmetene
for a legge til rette for kunnskapsutvikling og leering. Med utgangspunkt i at det
mangler empiri som gar konkret pa personalmeter i barnehagen, har jeg i
hovedsak hatt en induktiv tilneerming. En induktiv tilneerming betyr at jeg har
onsket a samle data som har bidratt til & bygge nye teorier, konsepter og hypoteser
(Merriam & Tisdell, 2016). Samtidig har jeg hatt en form for deduktiv tilnerming
som vil si at jeg har satt litteratur og forskning som gar pa vitenskap om
arbeidsplassmater og teorier om laring i organisasjoner opp mot mine hovedfunn
for a kunne finne sammenhenger, likheter og ulikheter (Merriam & Tisdell, 2016).
Basert pa min apne problemstilling der jeg var ute etter en helhetsforstaelse pa
feltet, valgte jeg derfor et kvalitativt design med semistrukturert intervju som

metode.
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Jeg gjennomferte semistrukturerte intervjuer med apne spersmal, der jeg hadde
mulighet til & stille oppfelgende spersmal underveis. Et semistrukturert intervju
inneberer a fa beskrivelser fra informanten og meningen bak det de sier, som er
en mellomting mellom en lukket sparreskjemasamtale og en apen samtale (Kvale
& Brinkmann, 2015). Samtalen ble styrt ut fra bestemte temaer med utgangspunkt
1 teori og forskning innen vitenskap om arbeidsplassmete, og lering i et
organisatorisk perspektiv. I forkant av intervjuene utarbeidet jeg en intervjuguide
pa bakgrunn av problemstilling, forskningsspersmal, teori og forskning. Denne
inneholdt apne spersmal, med bestemte utvalgte temaer og stikkord ut fra tidligere
teori og forskning. Temaene og stikkordene bidro til en struktur og sikret at jeg
kom igjennom alle faktorer som var nedvendig for a kunne besvare
problemstillingen og forskningsspersmalene (Kvale & Brinkmann, 2015). Fer jeg
beskriver gjennomferingen vil jeg legge frem min plan jeg utarbeidet 1 starten av

prosessen.
3.2 Gjennomfering av prosjektet

Jeg startet med a lage en plan for arbeidet for a ha sterre mulighet for a kunne

arbeide strukturert gjennom prosessen. Planen sa slik ut:

Arbeidsoppgave: Nar:

Finjustere intervjuguide og metode, Juni, 2019

soke NSD

Fa tak pa informanter August, 2019

Lese teori/Litteratur Fortlgpende gjennom hele prosessen,
2019/2020

Gjennomfere 6 intervjuer Uke 36, 37,2019

Transkribering Uke 36, 37, 38, 39, 2019

Analyse av data Desember, januar, februar, 2020

Drofting og justering av teori Februar, mars, april, 2020

Finjustering av oppgaven April, mai, 2020
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Gjennomfgringen gikk etter planen, med noen unntak som endring av dag for
intervju pa grunn av sykdom hos en informant, men dette lgste seg pa en god mate

ved & utsette til uken etter.
3.2.1 Intervjuguide

Gjennom intervjuguiden var jeg ute etter mest mulig informasjon om hva
personalmgtet ble brukt til, derfor valgte jeg a bruke apne spgrsmal bade for a fa
innhentet mest mulig informasjon, og i tillegg at jeg skulle ha minst mulig
pavirkning pa svarene som kom. Jeg var bevisst pa a stille dpne og korte spgrsmal
for a fa lengst mulig svar (Kvale & Brinkmann, 2015). Jeg hadde forberedt
intervjuguiden med et hverdagslig sprak, der jeg hadde kuttet ut akademisk
utfordrende ord som kunne hemme datainnsamlingen (Kvale & Brinkmann,
2015). Jeg valgte a sette spgrsmalene inn i en tabell, slik at jeg fikk sortert de
ulike spgrsmalene inn i bade tema og stikkord som jeg brukte a stgtte meg pa i
selve gjennomferingen av intervjuet. En annen grunn for at jeg valgte a
skjematisere spgrsmalene, var for at det da ville bli mer ryddig for meg senere i
analyseprosessen. Dette gjorde det enklere a sortere, kode og kategorisere mine

funn fra innhentet data. Se vedlegg 1; Intervjuguide.

3.2.2 Utvelgelse og rekruttering av informanter

Utgangspunktet for utvelgelse var at jeg gnsket a forske i tre ulike barnehager i
samme kommune. Grunnen til at jeg gnsket samme kommune var tidsperspektivet
som var satt for studiet. Etter utsending av forespgrsel var det to barnehager som
gnsket & delta, med totalt seks informanter. Jeg valgte da a avvente med a fa
innhentet den tredje barnehagen for a se om jeg fikk samlet tilstrekkelig med data
i de to barnehagene som hadde meldt sitt gnske om deltagelse. Jeg har vert
bevisst pa at antall utvalgte barnehager kunne ha en betydning for studien, pa den
maten at omfanget vil veere noe snevert i a kunne besvare problemstillingen. Mine
funn vil ikke kunne generaliseres til populasjonen, men bidra til mer kunnskap om
personalmgter i barnehagen. Etter gjennomfgring av intervjuer med seks
informanter besluttet jeg at dette var tilstrekkelig for & kunne besvare

problemstillingen for avhandlingen.
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Inklusjonskriteriet for a delta i prosjektet var at barnehagene matte gjennomfgre
personalmgter, og at det var en viss hyppighet pa hvor ofte disse fant sted,
minimum seks personalmgter i aret. Geografisk plassering av barnehagene og
hvilket kjgnn som ble representert var av liten betydning for studiens formal. Et
inklusjonskriterie jeg ikke hadde sett i forkant, var lengde pa arbeidsforhold til
utvalgte informanter. Dette opplevde jeg kunne vere av betydning underveis i
prosessen, som kunne ha pavirket hvilken mengde informasjon jeg fikk. Alle
informanter som deltok hadde arbeidet et eller flere ar i utvalgt barnehage, derfor

ansa jeg at det hadde liten betydning for resultatet i min studie.

Jeg startet med a sende ut forespgrsel til fagansvarlig for alle barnehagene i den
gjeldende kommunen. Fagansvarlig sendte forespgrselen videre til
barnehagestyrerne i den utvalgte kommunen. Dette gjorde jeg for a fa stgtte fra
fagansvarlig, og pa den maten gke interessen for a delta pa prosjektet. Etter denne
foresparselen fikk jeg tilbakemelding fra en barnehage som gnsket & veere med pa
prosjektet. Etter atte uker sendte jeg selv paminnelse til styrerne i de barnehagene
som ikke hadde respondert. Dette resulterte i at en ytterligere barnehage meldte
sin interesse for a delta. Senere fikk jeg ogsa svar fra en barnehage som hadde

mulighet til & veere med, men de hadde ikke mulighet fgr pa nyaret 2020.

Forespgrselen som ble sendt inneholdt informasjon om tema og problemstilling,
og hvilket formal studien ville ha. Jeg valgte a beskrive det i korte trekk, slik at de
i mindre grad kunne forberede seg pa a gi det de tenker er riktige svar. Pa den
maten vil mine data veere det forste de tenkte pa, og paliteligheten til denne
studien kunne styrkes. Det var ogsa informasjon om studiens omfang, altsa hvor
mange informanter som var gnskelig a fa avtalt intervju med. Informasjonen tok
videre for seg hvilket tidsrom, og type metode som var gnskelig a gjennomfare.
Her anslo jeg hvor lang tid intervjuene ville kreve, og at jeg var fleksibel, slik at
det skulle bli enklest mulig for dem a gjennomfgre. Dette gjorde jeg for a gke
sjansene for a fa tak i informanter. Jeg informerte ogsa om at de nar som helst
kunne trekke sin deltakelse. Vedlagt 1a ogsa informasjonsskrivet med
samtykkeskjema som de skulle underskrive om de gnsket & delta, se vedlegg 2;
informasjonsskriv. Alle planlagte intervjuer ble gjennomfert i maneden som var

avsatt til dette. Den endelige utvelgelsen og tidsramme sa slik ut:
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Barnehage 1

Barnehage 2

Styrer
Dato: September 2019

Styrer
Dato: September 2019

Pedagogisk leder
Dato: September 2019

Pedagogisk leder
Dato: September 2019

Assistent

Dato: September 2019

Assistent

Dato: September 2019

3.2.3 Datainnsamling og gjennomfgring av intervju

Bade i forarbeid og underveis tok jeg utgangspunkt i de ti kvalifikasjonskriteriene
til Kvale og Brinkmann (2015). De gikk ut pa a gke min faglige kunnskap, vere
strukturert, klar ved a stille enkle spgrsmal, ha en vennlig tone, lytte aktivt, veere
apen, styre samtalen slik at man holder seg til tema, ha et kritisk blikk pa
informasjonen, vere erindrende, og be om bekreftelser pd mine tolkninger
underveis (Kvale & Brinkmann, 2015). Gjennom utarbeidelsen av intervjuguiden,
hadde jeg gjort meg godt kjent med innholdet i denne, slik at jeg kunne fa mest
mulig ut av intervjuene jeg skulle gjennomfgre. Jeg avtalte tidspunkter for
intervjuer via e-post, der styrerne fikk organisere det som passet best for
barnehagen innen en tidsperiode pa tre uker. Jeg bestemte en gitt periode, slik at

jeg hadde noe kontroll pd min egen plan for studien.

For jeg gjennomfgrte intervjuene med de utvalgte informantene, gjennomfgrte jeg
et testintervju med en kollega. Dette gjorde jeg for a teste kvaliteten pa
spagrsmalene i intervjuguiden, og meg som intervjuer. Ved a gjennomfgre et slikt
testintervju sto jeg bedre rustet til a fa en best mulig datainnsamling.
Testintervjuet hjalp meg ogsa med a vurdere bade de etiske hensyn, og oppna en
gkt validitet pa prosjektet (Sampson, 2004). Gjennom dette testintervjuet justerte
jeg intervjuguiden og dannet meg noen tanker om hvordan jeg kunne fa frem mest
mulig informasjon. Testen tok 37, 29 min fra start til slutt. Jeg brukte bade telefon
og opptaker for a veere sikker pa at intervjuet ble lagret riktig. Gjennom
testintervjuet fant jeg ut at jeg matte sla av funksjoner pa telefonen, slik at den
ikke stoppet lydopptaket under intervjuet. Jeg opplevde en usikkerhet hos meg

selv i forhold til hva jeg kunne spgrre om i tillegg til spgrsmalene som var satt
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opp, uten at det jeg sa eller spurte om ville pavirke deres svar. Jeg fant ut at det
kunne vere nyttig a sparre etter konkrete eksempler i hovedintervjuene, slik at det
kunne fungere som en bekreftelse pa de svarene som ble gitt, og at de sikret min
tolkning av beskrivelsene (Kvale & Brinkmann, 2015). Tilbakemeldingen jeg fikk
fra min testinformant var at spgrsmalene var tydelige, lett forstaelige, og konkrete
spersmal. Testinformanten sa ogsa at det kunne vere lurt at jeg tok mer ansvar for
a spore inn samtalen, om informanten kom litt langt unna tema. Noe jeg da
justerte i intervjuene som hgrer til denne studien. Opptaket fra testintervjuet ble

slettet fra begge enheter etter jeg var ferdig med a gve pa transkriberingen.

I forkant, og gjennom intervjuprosessen var jeg bevisst noen kvalitetskriterier
(Kvale & Brinkmann, 2015). Gjennom mitt fgrste intervju opplevde jeg fortsatt at
det kunne veere vanskelig a stille tilleggsspgrsmal som kunne gi meg mer tydelig
svar pa det jeg var ute etter. Derfor valgte jeg ved noen anledninger a
omformulere spgrsmalene underveis, for a sikre at informanten hadde forstatt
spersmalene riktig. Dette valget ble tatt for a sikre innholdsrike, spesifikke og
relevante svar (Kvale & Brinkmann, 2015). Det fgrste intervjuet ble transkribert
samme dag, for a fa mulighet til 4 utvikle meg som intervjuer og pa den maten
veere bedre rustet til neste intervju. Gjennom den fgrste transkripsjonen oppdaget
jeg at det var mye ungdvendig lyd gjennom intervjuet, dette beskriver jeg

nermere under transkribering.

I de neste intervjuene satt jeg igjen med en opplevelse at jeg fikk mer konkrete
svar, og at informantene kom med flere eksempler pa hvordan de gjennomfgrte
personalmeter. Jeg utviklet meg gjennom prosessen ved at jeg la mer vekt pa a fa
redegjort for diffuse forklaringer fra informantene. Dette gjorde jeg ved a stille
apne spgrsmal fortlgpende i intervjuet, og i tillegg sporre etter beskrivelser eller
eksempler. Pa tross av min usikkerhet i starten, opplevde jeg a fa gode
beskrivende forklaringer pa hva barnehagene brukte mgtene til. Jeg erfarte at jeg
noen ganger kom med ledende spgrsmal som kan ha pavirkning pa svarene som
kom (Kvale & Brinkmann, 2015). Med utgangspunkt i disse erfaringene gjorde
jeg fortlgpende justeringer gjennom intervjuprosessen for a gke kvaliteten pa de
neste intervjuene. Disse justeringene handlet om bade hvordan jeg stilte spgrsmal,
rekkefglgen pa spgrsmal i intervjuguiden, samt hva jeg gnsket mer informasjon

om. Det var ogsa informanter som benyttet seg av plakater som hang pa veggene i
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intervjurommet, som jeg valgte a lese hgyt i intervjuet, slik at det skulle bli lettere
forsta hva informanten mente under transkribering. Noen av informantene ytret en
usikkerhet pa sin egen kunnskap om tema. Jeg forsgkte a trygge informanten
gjennom intervjuet med anerkjennelse, eller bekreftelser. Det kan vere at disse
bekreftelsene pavirket informasjonen som ble ytret av informanten. For eksempel

nar informanten ikke fullfgrte setningene sine som beskrevet under:
«Ja pa en sann mate ikke sant? Du vet hva jeg mener?»

Her brukte jeg eksempler som ble gitt for a stgtte min tolkning, eller sa det med

mine og spurte om en bekreftelse tilbake.

Jeg erfarte ogsa at mine spgrsmal skapte refleksjon, og at det raskt kunne utvikle
seg til hva de burde gjort, og ikke hva de ngdvendigvis gjorde. Jeg valgte da
gjennom intervjuet a spgrre konkret om: «Er det noe du gnsker a begynne med,
eller er det noe dere gjor? Dette kan vere et resultat der intervjupersonen selv

oppdager nye forhold ved tema (Kvale & Brinkmann, 2015)

For a fa mest mulig ut av intervjuene valgte jeg a skrive ned stikkord og notater
underveis, dette var starten pa mitt tolkningsarbeid av innsamlet data, som kunne

bidra til a gke kvaliteten pa intervjuet (Kvale & Brinkmann, 2015).

Som intervjuer gjorde jeg et forarbeid ved a lese meg opp og gke min kunnskap
om arbeidsplassmgtet, samt leering i organisasjoner. Dette gjorde det lettere for
meg a notere det jeg opplevde som viktig, samt at jeg sto bedre rustet til 8 komme
med oppfalgende spgrsmal gjennom intervjuet. Jeg introduserte tema for
informanten fgr intervjuet startet, og holdt en struktur ved hjelp av intervjuguiden.
Jeg hadde et mal om a veere klar og tydelig, og hele veien stille apne spgrsmal.
Dette sd jeg var utfordrende gjennom transkripsjonene i etterkant. Avslutningsvis
hentet jeg opp tidligere uttalelser, der de ble bedt om a utdype, eller komme med
eksempler til utsagnet. Jeg hadde ogsa en kort samtale etter lydopptakeren ble
slatt av der, vi pratet lett om hvordan de opplevde situasjonen og trygget dem pa

at jeg var forngyd med resultatet.
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3.3 Transkribering

For 4 kunne analysere innsamlet data, s& transkriberte jeg alle intervjuene. A
transkribere betyr omgjoering fra en form til en annen. Jeg var bevisst pa at noe av
informasjonen som kroppssprak og gester forsvant i transkripsjonene (Kvale &
Brinkmann, 2015). Jeg valgte a gjennomfere dette selv, for a bli godt kjent med

mine egne data, for a gjore det lettere i analysefasen i etterkant.

Jeg forsekte a transkribere sa mye som mulig slik det ble sagt. Jeg oppdaget tidlig
at det ble ofte sagt «mmm», noe som ble veldig forstyrrende ved transkribering.
Ved neste intervju ble informanten informert om at jeg kom med bekreftende nikk
istedenfor a lage lyd, og at dette ville gjore transkripsjonen mer ryddig og
forstaelig i etterkant. Grunnen til a gi informasjon om dette i forkant var a
forhindre at informanten blir usikker pa svarene eller situasjonen hun/han var i.
Jeg fant ogsa ut at vi snakket samtidig, noe som ble meget utfordrende i
transkriberingen, dette ble ogsa justert gjennom intervjuprosessen. Noe
forstyrrende lyd ble det allikevel, derfor valgte jeg etter hvert a ta dette bort 1
transkriberingene. Min vurdering var at dette ikke hadde noen hensikt a skrive ned
pa grunn av hva jeg skulle forske pa, at det ikke ville ha noen betydning for mine
funn. Om det oppsto pauser eller annen lyd som ikke ga mening, noterte jeg det
med [...], slik at jeg skulle fa med det i analysefasen. Jeg valgte a transkribere
latter, slik at dette kom med 1 mitt tolkningsarbeid som ga informasjon om

sinnsstemning.

Man har alltid en formening om hva spersmalene vil gi av svar, gjennom mine
transkripsjoner var det et spersmal som jeg til slutt opplevde at jeg ikke fikk svar

pa, det lod slik:

Kan du beskrive hvordan du opplever personalets holdninger og verdier pa

personalmater?

Informasjonen som kom fra informantene gjennom dette spersmalet har jeg valgt
a ikke legge noe sarlig vekt pa, fordi de svarte pa andre ting enn hva jeg var ute
etter. Det var darlig og uspesifikk formulering fra min side, som ikke ga svar pa
det jeg var ute etter. Det interessante er at jeg opplever a ha fatt svar pa dette

spersmalet ved hjelp av de andre spersmalene i intervjuguiden.
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3.4 Koding og kategorisering

Malet i denne fasen var a utvikle koder og kategorier som var mulig a studere for
a kunne belyse problemstillingen, samtidig som jeg hele veien sa etter likheter og
ulikheter opp mot mitt teoretiske utvalg (Kvale & Brinkmann, 2015). Dette forte
ogsa til at jeg matte innhente ny litteratur gjennom hele prosessen. Jeg leste
igjennom det transkriberte datamaterialet for a fa en helhet (Kvale & Brinkmann,
2015), deretter skisserte jeg ulike tabeller for hvordan jeg ensket a sortere. Denne
prosessen resulterte i at jeg brukte intervjuguiden for sortering av data. Pa denne
maten ble det en strukturert og ryddig oversikt, der jeg tok med alt jeg mente var
viktig for a besvare problemstilling og forskningsspersmal. Jeg delte tabellen i
intervjuspersmal, informantenes svar, og min tolkning av svaret. P4 denne maten
ble det enklere a jobbe med gjennom analysefasen. Jeg utforte ogsa en
meningsfortetting fortlopende. Jeg noterte koblinger til utvalgt teori, som i tillegg
forte meg videre til ny teori jeg ensket a utforske. Da denne delen var
gjennomgatt, leste jeg pa nytt igjennom det skriftlige arbeidet der det ble notert
hvilken type tema som fremhevet seg. Videre kategoriserte jeg disse ut fra de tre
forste forskningsspersmalene som beskrevet i funn og analysekapittel. Deretter
kodet jeg temaer som dukket opp gjennom de tre kategoriene. Gjennom a dele
opp 1 kategoriene ut fra hva som skjedde for, under og etter meotet, fikk jeg
mulighet til & besvare det siste forskningsspersmalet som handlet om laering.
Funnene ga gjennom denne maten a kategorisere og kode, mulighet til a belyse
problemstillingen om hvordan styreren kan bruke personalmeter i barnehagen for

a legge til rette for leering og kunnskapsutvikling.
3.5 Forskningsetikk

I forbindelse med denne studien har det veaert viktig a ta 1 betraktning etiske
vurderinger rundt prosjektet. Jeg har tatt utgangspunkt i de syv forskningsstadiene
til Kvale og Brinkmann (2015). Det forste valget var a ikke forske i egen bedrift
fordi det kunne bli etisk utfordrende bade for meg, og eventuelle informanter
siden jeg har en lederrolle i egen barnehage. Samtidig kunne det ogsa blitt
vanskelig a skille pa lederrollen og forskerrollen gjennom denne prosessen. Dette
kunne resultert 1 ufullstendige og mindre neyaktige svar fra mine medarbeidere,

pa grunn av min rolle som leder. De relasjonelle bandene kan ogsa pavirke hva
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slags data som informanten gir, noe som kan gjore at pdliteligheten og
gyldigheten pa prosjektet kan bli svekket (Kvale & Brinkmann, 2015). Nar jeg
vurderte hva slags tema og problemstilling jeg skulle ta for meg, tok jeg dette
valget av hensyn til hva jeg sa som nyttig & fa mer kunnskap om innen mitt
interessefelt (Kvale & Brinkmann, 2015). Det fantes lite konkret litteratur om
personalmgter i barnehagen, derfor valgte jeg denne forskningskonteksten.
Informasjonsskriv og samtykkeskjema ble brukt for & ivareta personvern (Kvale
& Brinkmann, 2015). Nar det gjelder gjennomfgringen av intervjuene tok jeg
noen vurderinger i forkant. Vurderingene handlet om opplevelse av ulikt
maktforhold mellom intervjuer og den som skulle bli intervjuet. Ulikt maktforhold
kan handle om at jeg som intervjuer er den som stiller spgrsmal, og den andre
forventes a svare. I tillegg har jeg som intervjuer lest meg opp rundt temaet som
skal snakkes om og sitter med en annen og kunnskap om temaet. Jeg la vekt pa a
trygge informanten i forkant av intervjuet for a minske risikoen for a skape en
stressopplevelse (Kvale & Brinkmann, 2015). Mitt mal som forsker var ikke selve
samtalen, men hva som kom ut av samtalen, altsa min tolkning av deres
beskrivelser. Dette var jeg bevisst pa gjennom alle intervjuene for & kunne
opprettholde en god dialog, slik at den som ble intervjuet skulle fgle seg
avslappet. Den sosiale relasjonen mellom intervjueren og informanten har en
pavirkning pa selve intervjuet, der jeg har ansvar for at informanten skal fgle seg
trygg og kan prate fritt (Kvale & Brinkmann, 2015). Studien skal ikke skade
informantene pa noen mate. Som forsker har jeg tilstrebet meg a respektere
informantenes verdier og synspunkter, og behandlet de pa lik linje med hverandre
(Flick, 2015). Prosjektet er godkjent hos NSD (vedlegg 3; Godkjenning fra NSD)
for a ivareta personvernreglene knyttet opp mot et slikt arbeid. Denne studien er
ikke basert pa noe gmfintlig tema, men det har allikevel veert viktig a ha et bevisst
forhold til at informantene kunne veere redde for a veere erlig, som en slags
bekymring for at de ikke gjor dette arbeidet godt nok, eller at informantenes
ledere vil gjenkjenne svarene til en eller flere av sine medarbeidere. Det var viktig
for meg a forsikre informantene om at prosjektet ikke var for a sette noen i et
darlig lys, men at det ville gi oss nyttig informasjon vi kunne fa bruk for senere pa
barnehagefeltet. Altsa ved a fa gkt kunnskap om hva personalmgtet brukes til og
hvordan styrer kan legge til rette for leering. Jeg utfarte ngye transkripsjoner, der

jeg la vekt pa a veere lojal ovenfor intervjupersonene (Kvale & Brinkmann, 2015).
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Jeg tok ogsa etiske vurderinger nar jeg brukte sitater fra transkriberingen. Jeg har
valgt a ta bort talemater eller dialekter som kan gjore at informanten kan
identifiseres. Jeg har ogsa vert bevisst pa hvordan analyseringen blir lagt frem i
avhandlingen, for at informantene ikke skal oppleve at de blir omtalt pa en
negativ mate, og for a sikre konfidensialitet ovenfor de som blir intervjuet (Kvale
& Brinkmann, 2015). Det ble brukt lydopptaker til intervjuene for & kunne sikre
mest mulig data. Lydopptakene ble sikret i trad med Hegskolen i Ostfold sine
etiske retningslinjer for & ivareta informantens anonymitet (Hegskolen i1 Ostfold,
u.a). All innsamlet data ble oppbevart enten pa skylagringen OneDrive som krever
passord, eller i lasbart skap. All data har ogsa bli kodet, slik at det ikke skal vere
mulig a gjenkjenne hvem som har blitt intervjuet (Flick, 2015). Hvis det skulle
vise seg at informasjon vil avslgre hvem informanten er, sa vil dette opplyses om,
slik at det kan bli en enighet om at dette er greit for informanten (Kvale &

Brinkmann, 2015). Datamaterialet blir slettet etter endt sensur.
3.6 Validitet og reliabilitet

Mitt valg om antall informanter i denne studien har blitt gjort ut fra visse grunner
om rammer. Validiteten og reliabiliteten til prosjektet, altsa gyldigheten og
paliteligheten til min studie, er faktorer jeg har veert bevisst pa gjennom mine valg
1 denne prosessen. Dette er noe jeg har tatt hensyn til gjennom hele avhandlingen.
Intervjuguidens tematisering og spersmal har bidratt til en definisjonsmessig
validitet, der jeg har tatt utgangspunkt i tidligere forskning pa feltet som har lagt
grunnlag for & kunne finne ny kunnskap. Valg av informanter til studien har veert
hensiktsmessig, med tanke pa tid som er satt av til prosjektet, samtidig som
antallet har veert tilstrekkelig for a kunne innhente data som har besvart
problemstillingen. Jeg har valgt kvalitativ metode fordi det sies at validiteten,
altsa gyldigheten pa kvalitative undersgkelser blir styrket. Gjennom kalitativ
metode har informantene kunne snakke fritt, og jeg som intervjuer har fatt
mulighet til 4 stille tilleggsspersmal og eventuelt rette opp i ting som oppfattes
uklart (Kvale & Brinkmann, 2015). Reliabiliteten, altsa paliteligheten derimot kan
svekkes ved bruk av kvalitative metoder, dette pa grunn av hvordan mine
tolkninger kan pavirke utfallet i studien (Larsen, 2007). Det handler ogsa om
objektiviteten 1 studien, og hvordan jeg som forsker har vart bevisst mine

holdninger og fordommer, slik at disse pa minst mulig mate har hatt innvirkning
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pd innhentet informasjon (Kvale et al., 2015). Som naverende daglig leder i
barnehage har jeg mine egne holdninger og verdier som sier noe om hva jeg
mener personalmgtet skal brukes til. Disse har jeg forsgkt a distansere meg fra,
slik at mine holdninger og verdier har hatt minst mulig pavirkning pa funnene, og

studien i seg selv.
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4 Presentasjon av funn

For a finne ut av om og hvordan styreren kan legge til rette for leering og
kunnskapsutvikling pa personalmetet, har jeg valgt a presentere mine funn
gjennom de tre fasene; for, under, og etter motet. Fasene var utgangspunktet for
de tre forste forskningsspersmalene, og som er presentert i teorikapittelet (Mroz,
Allen, et al., 2018). Det siste forskningsspersmalet som fremhever koblingen til
leering, vil vise seg gjennom funnene 1 de tre fasene. Kategoriene som blir
presentert er valgt ut fra hvordan jeg har tolket datamaterialet, og hvordan jeg
kobler dette tidligere forskning og teori som omhandler temaene. Kategoriene jeg

kom frem til, viste seg av ulik grad gjennom mine forskningsspersmal.
4.1 Hvordan forbereder styreren og de ansatte seg til personalmeter?

For meotet;

Begrunnelse for hyppighet og gjennomfering av personalmeter.

I begge barnehagene hadde de personalmete en gang i maneden og alle ansatte var
inkludert pa personalmeter uavhengig av hvilken rolle de hadde. Bakgrunnen for
valg av hyppighet pa personalmeter viste seg a vere en tradisjon og kjent rutine
over mange ar. Dette kan si noe om kultur, og at det ligger noen grunnleggende
holdninger og verdier bak dette valget, samtidig som det sa ut til a vaere en
selvfolge a gjennomfere personalmeter en gang i maneden. Hovedtyngden i
funnene som sa noe om bakgrunnen for valg av hyppighet, viste seg a vere et
behov for a metes, der de fikk mulighet til & dele informasjon, snakke sammen og
samarbeide bade avdelingsvis, og pa tvers av avdelinger. Den ene styreren utrykte

det slik:
«fordi jeg synes det er viktig for at vi skal bli samstemte pa huset»
«alle far samme beskjed»

De to utsagnene over kan si noe om samhandling, de ytrer at personalmetet blir
brukt til deling av informasjon som nar ut til alle, samtidig som styreren legger
vekt pa at det er viktig at alle far den samme informasjonen. Nar jeg herer ordet
«samstemte» tenker jeg at det ma skje en samhandling som skal fere til at man

skal dra i samme retning, og at man gjennom disse metene skal komme til enighet
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om hvordan man skal utfgre den jobben man er satt til, gjennom felles refleksjon
(Argyris & Schon, 1996) og informasjonsdeling (Mroz, Allen, et al., 2018). Den

ene pedagogiske lederen ytrer et behov for samhandling pa denne maten:
«Det er jo for & holde hverandre oppdatert om hva som skjer pa huset»

For & holde hverandre oppdatert, vil det ut fra min oppfatning kreves en form for
samhandling, enten ved a gi eller dele informasjon som det ikke ngdvendigvis
skjer noe med (Mroz, Allen, et al., 2018), men ogsa samhandling gjennom &
reflektere over hva de gjar i hverdagen (Argyris & Schon, 1996). Ved at
informanten velger a si «huset», kan det ogsa si noe om at det er hensiktsmessig a
falge med pa tvers av avdelinger, ikke bare der man utfgrer arbeid til daglig. Det
kommer ogsa frem at de har et arshjul med ulike temaer som de fglger gjennom

hele aret. En av de pedagogiske lederne sa det slik:

«vi har et arshjul, der vi har forskjellig temaer for hver maned, da far vi pa

en mate gatt igjennom det alle i personalet»

Igjen legges det vekt pa at alle skal fa lik informasjon, og at de bruker
personalmgtet til & fglge en plan som er satt, gjennom samhandling. Samtidig kan
dette si noe om en strategitenkning, at de har fastsatt noen langsiktige mal som de
da jobber med kontinuerlig gjennom aret pa de ulike personalmgtene, altsa at
personalmgtet blir brukt til felles planlegging og oppfelging av de malene de har

satt seg.

En av assistentene presiserer at personalmgtet handler om samarbeid pa tvers av

avdelingene, og refleksjoner over deres arbeid.
«det handler jo mest om samarbeidet mellom avdelingene»
«vare refleksjoner over eget arbeid og litt sant»

For & samarbeide, sa ma det skje en form for samhandling mellom de som deltar
pa matet. Det viser seg at de bruker tid pa a reflektere over eget arbeid som er en
av begrunnelsene for valg av hyppighet av personalmgtene. Dette tyde pa at de

bruker tid pa leering gjennom felles refleksjon (Argyris & Schoén, 1996).

Fellesskap, arbeidsmiljg, relasjonsbygging, sosialt samveer og lering.

44



Videre kommer det frem at fellesskapet vektlegges, og ser ut til a veere viktig.
Gjennom dette fellesskapet skapes det sosial samhandling som bade har en
funksjon som rettes mot arbeidsmiljg og kunnskapsutvikling gjennom 4 utarbeide

en delekultur. Dette utrykkes av den ene styreren pa denne maten:

«0g sa er vi jo store og mange, sa det er noe med det & ha et nettverk og ha
et forum da. Som vi mgtes og som vi kan fylle pa med kunnskap, og

delekultur»

«det er der jeg kan fylle pa med kunnskap, holde i tradene, se at vi leverer,

tar ting hvis det er noe som ligger og ulmer»

Ut fra styrerens utsagn over legger hun vekt pa & vaere sammen, noe alle de andre
informantene ogsa papekte. Dette kan gjenspeile behovet for samhandling, og at
personalmgtet legger til rette for samhandling. Samtidig fremhever styreren det
sosiale, og nettverket i et kollegateam. Det kan tyde pa at styreren legger vekt pa
sosiale relasjoner, og at dette har en betydning for samarbeid og arbeidsmiljg,
altsa at det finnes en sammenheng mellom relasjonsbygging, som kan pavirke
samarbeid og arbeidsmiljg. Utrykket «fylle pa» kan tolkes som at de ansatte far ny
kunnskap, og at det er en bevisst tanke om at de skal sitte igjen med noe etter
mgtet. Styreren er opptatt av kunnskap og delekultur, som kan kobles til
leeringsbegrepet og barnehagen som leerende organisasjon (Mostad et al., 2013).
Styreren sier noe om begge begrepene i samme setning som kan bety at kunnskap
og deling hgrer sammen, og at dette nettverket pa personalmgtet blir brukt som et
strategisk verktay (Scott et al., 2015) for a kunne oppna kunnskapsutvikling
(Nonaka, 1994), mer om dette i droftingskapittelet. Styreren ytrer ogsa at det er pa
personalmgtene hun «kan vere pd dem» og «holde i tradene, se at vi leverer».
Dette kan tyde pa en form for ledelse, som sier noe om lederens bevisste styring
og organisering. Dette kan vere en faktor som kan bety noe for personalmgatene,
altsa hva styreren bruker personalmgtene til. Det ser ut til at styrerens tanker i
forkant av personalmgtene handler om en strategisk bruk av personalmgte (Scott

et al., 2015), bade nar det gjelder & lede, samt videreutvikle barnehagen.

Det sosiale viser seg pa nytt gjennom pedagogisk leder som sier:
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«Ja, jeg synes det er veldig fint fordi vi er en sapass stor barnehage. Det er
veldig sjelden jeg mgter de som jobber her oppe pa sma. Sa far vi sett

hverandre, det er noe med det sosiale og det samholdet i gruppa»

Gjennom utsagnene over fremheves det sosiale, og samholdet kan se ut til & veere
en viktig faktor for personalmgtets funksjon og formdl, altsd at samhandlingen pa

personalmgtet har en betydning for barnehagens arbeidsmiljg.

Forberedelser til personalmgtene

Begge barnehagene bruker andre megter for & forberede og delegere ansvar pa

personalmgter. Dette viser seg i utsagnene til den ene styreren:

«Vi har ledermgte i forkant av personalmgte der lederne skal si noe om hva

som egentlig rgrer seg»

«da vil jeg ofte at de skal veere med a planlegge og ta del av ansvaret pa

mgtene»

Dette tyder pa at styreren innhenter informasjon fra lederne for & kunne fylle
mgtene med det som opptar personalet. Det sier ogsa noe om at personalmgtene er
en del av en stgrre mgtestruktur som kan si noe om en strategisk tankegang fra
styrerens side. Altsa at det kan drives ulike prosesser ved bruk av disse mgtene.
En av assistentene hevder at de ansatte far mulighet til a forberede seg ved at det

blir sendt ut saksliste i forkant, hun sier det pa denne maten:

«Vi far jo alltid tilsendt saksliste, og det far vi i god tid, sa man kan se
igjennom og tenke litt over [...] har man noe man gnsker a si om noe,
skriv det ned. [...] at man tenker litt igjennom lista sak for sak, fgr man

meter opp, sa man foler seg litt forberedt til det som kommer opp.»

Dette utsagnet stgtter ideen om at mgtet er delt i ulike faser, der forste fase
fremheves over, altsa at de skjer noe i forkant. Disse sakslistene kan bidra til a gi
de ansatte mulighet til & forberede seg, altsa bevisstgjore egen kunnskap de sitter
inne med (Nonaka, 1994). Det kan ogsa si noe om prosesstenkning og strategi,

gjennom a lage en plan for mgtet som kan bidra til a strukturere det ukjente
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miljget (Weick, 1995), som kan fgre til leering og leeringsprosesser (Argyris &
Schon, 1996; Nonaka, 1994). Her viser de til at tankeprosesser rundt hva som skal
skje pa personalmgtene starter allerede i forkant, bade ved a sende ut saksliste til

alle, samt at de bruker ledermgtene til a planlegge innholdet i dem.

Styrerens forberedelser til personalmgtene blir presisert ytterligere ved a at hun

fremhever hva som blir gjort i forkant, hun sier det pa denne maten:

«At jeg treffer alle, at jeg har noe, vi har noe som heter sann fargesirkelen
[...] det er litt sosialt, det er faglig, og at de har noe med hverandre a gjore,

det med a jobbe i grupper»

«Jeg lager powerpointer ogsa praver jeg a tenke litt ulike metoder»

«Jeg forbereder meg godt [...] 8 komme med en viss energi, at jeg star og

viser at jeg syns det er allright & veere her»

Styrer vektlegger at hun gnsker a lede ved a inkludere alle, dette kan tyde pa
demokratisk ledelse (Bass & Bass, 2009). Forberedelsene til personalmgtet gar pa
et helhetlig perspektiv, ved at bade det sosiale, og det faglige gjennom a planlegge
gruppearbeid, og ulike metoder som skal brukes pa personalmgtene.
Gruppearbeidet og metodene som styrer benytter seg av, kan vare verktgy hun
bevisst bruker for & oppna struktur for samhandlingen (Scott et al., 2015) pa
personalmgtene. Hennes mentale forberedelser ved a bygge opp en viss energi, er
noe hun trekker frem som er viktig for a fd med seg de ansatte gjennom
personalmgtet. Hun poengterer dette gjennom denne ytringen: «Skal du fd noen til
d lytte, s ma du glade sjol». Dette ser ut til a veere en bevisst mate & forberede
seg til mgtene pa, slik at hun skal fa mulighet til pavirke de ansatte gjennom
personalmgtene. Utsagnene til styrer kan ogsa tolkes som at mgtene er godt
planlagt med et tydelig formal fra en leders perspektiv. Gjennom denne maten a
forberede personalmgtene pa, viser det tegn til strategisk tankegang fra styrer.
Ved at hun legger stor vekt pa en strukturert plan, bade i form av hennes rolle som
leder, pavirkningskraft, visuell presentasjon, og organisering ved hjelp av

gruppearbeid. Alle disse elementene stgtter en form for strategiarbeid ved at
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forberedelsene ser ut til & veere malrettet og systematisk planlagt (Scott et al.,
2015).

For a styrke denne ideen om at forberedelsene har en sentral betydning for selve
personalmgtet har jeg valgt a ta med dette utsagnet fra pedagogisk leder i samme

barnehage:

«hun inspirerer veldig nar hun star foran der og forteller. Hvis hun har lest noe
eller nar hun tar tak i temaer, sa ser du at hun har gvd pa det. Hun er godt
forberedt. Og hun er trygg pa seg selv, og da er det veldig interessant a hgre

pa henne»

Dette kan bety at styrers forberedelse til personalmgtene har en betydning for
hennes mate a lede pa. Dette kan vaere en metode hun bruker for a pavirke og sette
forventninger til de ansatte (Bass & Bass, 2009). Samtidig kan dette handle om a
starte en tankeprosess hos de ansatte som de kan ta med seg inn i gruppearbeidet i
personalmgtene. Siden styreren snakker om fag i sammenheng med gruppearbeid,
kan det bety at styreren pa denne maten legger til rette for gruppearbeid (Senge,
2006), der hensikten er en strategisk mate 4 starte, samt drive prosesser som kan
legge til rette for a utvikle individuelle perspektiver til en felles forstaelse av
virkeligheten (Beck et al., 2015). Ikke alle ansatte sa ut til & forberede seg like

mye. Assistenten i samme barnehage sa dette:

«jeg forbereder meg ikke, jeg bare kommer, spent»

Her ytres det en forventing til innholdet, men at assistenten selv ikke forbereder
seg pa noen spesiell mate. Videre fremhever assistenten leringsbegrepet pa denne

maten:

«jeg vil leere mer»

Denne ytringen knytter innholdet til personalmgtene opp mot et gnsket og
forventet utbytte som handler om lering. Det kan tyde pa at det oppleves lering

gjennom styrerens strategiske mate a organisere mgtene pa.
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4.2 Hva er det styreren og de ansatte bruker tiden pé personalmetet til?

Under motet;

I dette avsnittet tar jeg for meg hva som ser ut til a veere personalmetets funksjon
og formal. Innholdet i gjennomferingen av metene kan grovt deles i fire trinn, 1)
apning med sosialt samveer, 2) gjennomgang av saksliste, felles informasjon og
fremlegg fra styrer, 3) gruppearbeid, og metodebruk for samkjering av
informasjon og prosesser og 4) felles gjennomgang av resultater i plenum. Jeg
presenterer hva informantene ser ut til a gi sterst oppmerksombhet, og til sist
hvordan ansatte og styrere ser ut til a bruke personalmetet til felles refleksjon over

barnehagens praksis.

Personalmetets funksjon og formal; Samhandling, strategi, ledelse, kultur og

leering.

Gjennom forberedelsene til personalmetet har det allerede kommet frem at de
bruker personalmetet til samarbeid, samhandling bade faglig for a leere, og sosialt
for a styrke samholdet i personalet. Det viser seg gjennom en av de pedagogiske

lederne at det finnes en apenhet, at de far mulighet til a pavirke innholdet i metet:
«ha muligheten til a ta opp de tingene man har lyst til a ta opp.

Videre kommer det frem at de bruker tid pa planlegging og samhandling pa tvers

av avdelingene. En av assistentene sa det pa denne maten:

«Vi planlegger jo gjerne neste maneden og eventuelle arrangementer som

skal komme»

«Eneste sjansen vi har til & kunne kommunisere mellom avdelingene, uten

at det er barn og andre voksne til stede»

Personalmetet ser ut til a bli brukt for 8 kommunisere, fordi samhandlingen er
utfordrende a fa til i hverdagen med barn til stede. Samhandlingen ser ogsa ut til &
handle om faglig utvikling og utarbeidelse av handlingsplaner som folger
rammeplan for barnehagen, altsa retningslinjer for barnehagens formal og innhold

(Kunnskapsdepartementet, 2017). Dette kan tyde pa at personalmetet blir brukt
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som et verktgy (Scott et al., 2015) for a legge til rette for leering og

kunnskapsutvikling. Styreren sier det pd denne maten:
«Det er den gangen i maneden vi kan ha det faglige pafyllet»
«Vi har laget handlingsplan ut mot rammeplanen»

Det ser ut til at styrer bruker personalmgtet til & utarbeide en plan for hvordan de
ansatte skal opptre i hverdagen med utgangspunkt i overordnet rammeverk

tilknyttet lovverket.

Pedagogisk leder i samme barnehage fremhever at endringer og nytt fagstoff i
barnehagesektoren blir arbeidet med gjennom utviklingsarbeid pa

personalmgtene.

«Vi er stadig i endring og det er stadig nytt fagstoff som kommer, og som

vi skal utvikle oss pd, og da tar vi det opp der»

Dette kan si noe om at personalmgtet er en del av en strategi for a arbeide med
utvikling og leering. Videre kan dette tyde pa at barnehagen arbeider for a veere en
leerende organisasjon som kontinuerlig jobber for a tilpasse og utvikle seg (Pedler

et al., 1991) i takt med samfunnsutviklingen.

En av styrerne legger vekt pa a lytte til de ansatte og gi alle ansatte mulighet til &

ytre seg om det er ting de gnsker a ta opp.

«noen ganger har vi puls [...] litt sann hvordan har vi det i dag»

«Hvordan, hvor er vi, det er ikke lov, og alle ma fa, og da gar tar vi

runden, alle ma fa si.»

Dette kan veere tegn pa en form for ledelse, og at styreren bruker dette for a

ivareta en kultur som sier noe om et inkluderende fellesskap.

Videre sier styrer at de jobber med fagstoff som er temabasert og at de fglger aret.
Dette kan tyde pa at de jobber parallelt med planlegging pa et overordnet niva,
altsa at de snakker om temaer innen faget som omhandler de aktivitetene som skal

gjennomfares i lgpet aret. Hun sier det pa denne maten:
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«Sa har vi fagstoff, altsa at vi introduserer tema, eller at vi skal jobbe, ofte sa
falger vi aret.»

«Vi har fester og aktiviteter gjennom aret, [...]vi detaljplanlegger ikke lenger»

Utsagnene kan tyde pa at barnehagen fglger en plan som er satt i forkant. Dette
kan bety at det kan veere en form for strategisk arbeid. Samtidig far jeg ogsa en
opplevelse av at dette omhandler planlegging, selv om hun papeker at ikke de
detaljplanlegger. Det kan si noe om at de har gjort dette sd mange ganger for, at
detaljplanlegging ikke er ngdvendig, dette kan ha en sammenheng med de fleste
ansatte i denne barnehagen har jobbet sammen i over ti ar. Det kan fremsta
tvetydig pa den maten at dette kan legge til rette for progresjon og utvikling, men
samtidig bety det motsatte, at de gjor det samme ar etter ar pa grunn av at de har
jobbet sammen i en sa lang periode. Utsagnene kan ogsa si noe om at
personalmgtet blir brukt til a dele ngdvendig informasjon for 8 komme seg
igjennom de ulike aktivitetene som er satt gjennom aret, dette gjor de da ved felles

samhandling pa personalmgtene.

Personalmetets oppbygning

Selve gjennomfgringen av personalmgtet viser seg a kunne organiseres pa ulike
mater. Jeg vil ikke ga naermere inn pa forskjellene, men belyse ulike punkter som
ser ut til 4 ta plass under mgtets gang. I begge barnehagene er personalmgtet delt
opp i ulike trinn. Det viser seg fire ulike trinn personalmgtet kan deles opp i.
Hvordan innholdet er fordelt pa de ulike trinnene varierer mellom de to
barnehagene, men vil ikke i denne sammenheng ha en betydning for a fa svar pa
problemstillingen. Det er verdt 4 nevne at stgrrelsen pa barnehagene kan vere en
faktor som pavirker hvordan innholdet er fordelt, og derfor organiserer det pa ulik
madte. Begge barnehagene legger vekt pa sosial samhandling og felles refleksjon
ved bruk av ulike metoder som legger til rette for refleksjon. Jeg presenterer

funnene fra forste til siste trinn av selve gjennomfgringen av personalmgtet.

Trinn 1) Apning av metet og sosial samhandling
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Apningen av personalmgtet ser ut til 4 gjennomfares i fellesskap der innholdet er
felles sosial samhandling som ikke inneholder styrt samhandling rundt

barnehagens drift. To pedagogiske ledere sier det pa denne maten:

«vi kommer og skravler litt farst gjerne da [...] da er det litt kaffe, og litt a

bite i, sa sitter man prater litt sammen»

Utsagnet over fremhever en uformell start pd mgtet ved at samhandlingen blir
beskrevet som «skravling», og at de starter med a spise sammen. Det ser ut til &
gjennomfares i fellesskap, der innholdet er felles sosial samhandling. Flere av
informantene forteller at de blir gnsket velkommen, og at det er apent for sosial
samhandling som ikke omhandler barnehagen. Innledningsvis i personalmgtene
gjennomfgres det ogsa en runde der alle kan fa gi utrykk for hvordan de har det,
enten i jobben eller privat, noe som kommer frem i begge barnehagene.

Pedagogisk leder i den ene barnehagen uttrykker det slik:

«Vi har jo delt personlig informasjon. Fordi vi bryr oss jo om hverandre,
og man merker hvis det er noen som ikke har det bra. Vi har aldri tid til
snakke sammen nar vi er med barna. Da er det barna som er i fokus og det
da med & dele nyheter, bade triste og glade, blir ofte delt pa

personalmgter.»

Utsagnet over tyder pa at det blir lagt til rette for a kunne snakke sammen om
personlige ting som kan bidra til 4 bygge mer personlige relasjoner. Det ser ut til

at det skjer samhandling pa to ulike nivaer pa personalmgtet, med ulikt formal.

1) Sosial samhandling rundt personlige eller private ting. Der formalet er
relasjonsbygging, skape tillit og trygghet og utvikling av barnehagens
kultur.

2) Samhandling som omhandler barnehagens drift, som ser ut til 4 inneholde
informasjonsdeling, faglig innlegg fra styrer, planlegging og felles

refleksjon ved bruk av ulike metoder.
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Disse to nivaene sett i sammenheng, kan handle om et formal om a skape et
profesjonelt og positivt arbeidsmiljg som bygger pa bade profesjonelle og
personlige relasjoner. Funnene tyder pa at de legger vekt pa tillit og trygghet ved a
bygge gode og trygge relasjoner. Nar det gjelder tilstedeverelse av denne
tryggheten og tilliten fremkommer det en tvetydighet. Den ene styreren utrykte

det slik gjennom to ulike utsagn:

«jeg tror jeg kan oppleve det pa latter, og by pa seg selv, tgrre 4 drite seg ut,

torre & veere i fokus, at dem er veldig pa det»

«i medarbeidersamtale far jeg tilbakemeldinger pa at det ikke er skummelt &
ta opp ting med meg, men at det kanskje noen; jeg ville ikke ta det opp i

plenum, jeg ville ta det her etterpa»

Begge utsagnene sier noe om at tillit og trygghet er til stede, men at det varierer
hvor de ansatte velger a ytre seg. Styrer nevner medarbeidersamtale som et sted
der det er rom og mulighet for a dele sine tanker. Utsagnet som fremhever
medarbeidersamtalen, viser til at det er personer som gnsker a ta det opp saker
med styrer en til en, istedenfor pa personalmgtene der alle er til stede. Dette tyder
pa at det blir lagt til rette for a ytre seg i andre sammenhenger for 4 imgtekomme
alle. Denne opplevelsen av tillit og trygghet kan ha en betydning for bade
gjennomfgringen og effekten av mgtet. Opplevelsen av tillit og trygghet kommer
frem av flere av informantene i begge barnehagene, den ene assistenten sa det pa

denne maten;

«for min del sa opplever jeg det som veldig nart og trygt og godt, vi jeg faler

nesten som en forlengelse av familien her, for vi er sapass sma»

Tillit og trygghet kan vere en premiss som ligger til grunn for at leering skal finne
sted, jeg ser nermere pa dette i drgftingskapittelet. Det rettes oppmerksomhet pa
arbeidsmiljg og det relasjonelle i personalgruppa. Gjennom samhandling pa
personalmgtene ser det ut til at de er opptatt av a ta vare pa hverandre, som videre
kan si noe om kulturen og arbeidsmiljg i barnehagen deres. Den ene assistenten sa
det slik:
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«det er jo det at vi ma ta vare pa hverandre og litt kollegaservice og de

tingene der»

Det ser ut til at tryggheten og rom for apenhet er til stede, og at personalmgtet har
en funksjon for a oppna dette. Gjennom det forste trinnet i personalmgtet ser det
altsa ut til at det er rom for a dele all slags informasjon og ikke ngdvendigvis
omhandle barnehagenes drift. Dette kan ogsa ha en sammenheng med hvordan
styreren legger til rette for dette pa personalmgtene, ved at alle ansatte far

mulighet til & ytre seg. Dette viser seg i denne ytringen fra den ene styreren:

«lar alle far ordet og takker dem for det dem deler, jeg sier faktisk takk nar
runden gar. Jeg kommenterer ikke om jeg synes det var bra eller ikke eller

noe sant no. Jeg bare sier takk. Og prgver a dra alle med»

Styreren ser ut til 4 veere bevisst pa hvordan hun gjennomfgrer og gir
tilbakemeldinger til de som velger a si noe. Det kan si noe om hvordan hun tenker
som leder, der hun velger a si takk, istedenfor at det skal ligge noe prestasjon i det
de ansatte ytrer. Dette kan videre ha en pavirkning ved at de ansatte opplever det
de sier som meningsfullt og at ytringen de kommer med har en verdi. Nar den
sosiale samhandlingen, og runden der de ansatte far mulighet til a ytre seg er
ferdig, gar de videre til neste trinn som inneberer mer faglig innhold som

omhandler barnehagens drift.

Trinn 2) Gjennomgang av saksliste, felles informasjon og innlegg fra styrer
Neste del av personalmgtet ser ut til a fortsette i plenum der styreren tar en
gjennomgang av sakslisten for mgtet. Styrer apner for tilbakemeldinger pa selve

sakslisten far de setter i gang med sakene som blir presentert.

«Sa viser jeg alltid gangen, jeg forteller dem hva kvelden skal ga ut pa at

jeg har tenkt sann og sann»

«Noen ganger sa kan det veere ting som oppstar som jeg ikke har fatt med

meg, som er viktig a ta opp, og da ma jeg bare endre sakslista»
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Dette viser igjen tegn til stor grad av demokratisk ledelse, der styreren er apen for
tilbakemeldinger og de ansattes synspunkter (Bass & Bass, 2009). Det tyder ogsa
pa at hun ser pa sine ansatte som kritiske informasjonsressurser (Koopman &

Wierdsma, 1998). Sakslisten kan ogsa vere en form for forberedelse der formalet

kan veere & starte refleksjonsprosesser.

Deretter starter styreren med felles informasjon som omhandler barnehagen, og
informasjon som omhandler hverdagen i en tid fremover. Denne delen kan ogsa
inneholde arbeid innen helse, miljg og sikkerhet. Det var flere utsagn som viste

innholdet i trinn to. P4 tvers av roller og barnehager sa de det pa denne maten:

«hva som skal skje i nermeste fremtid, altsa som gjelder oss alle»

«er det ting [...] som er viktig, og som styrer har lyst til a ta opp med oss,

sa er det styrer som gjgr det farst.

«At all logistikk pa huset da faller pa plass, og at alle vet»

«HMS ansvarlig som ogsa da har hatt en liten bolk hver gang, sa det er

alltid HMS ogsa.»

Informasjonen som blir delt, ser ut til & handle om felles informasjon og
arbeidsoppgaver som kommer frem i tid. Dette kan tyde pa bade planlegging og
ngdvendig informasjon som omhandler planene. Informasjonen som blir delt har
ogsa vist seg & handle om barn pa avdelingene som de mener er nyttig a dele, der
de bruker tid pa a reflektere i felleskap som kan bidra til & utvikle arbeidet med
barna. Det blir nevnt logistikk som kan handle om organisering for & fa dagene til
a fungere pa best mulig mate ut fra de ressursene de har til radighet. Dette kan si
noe om samarbeid pa tvers av avdelinger for a utnytte de ressurser de har pa best
mulig mate. Sett sammen kan dette tyde pa at et av hovedformalene til
personalmgtet er informasjonsdeling, som ogsa viser seg i vitenskap om

arbeidsplassmgter (Mroz, Allen, et al., 2018). Samtidig viser min studie at noe av
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informasjonsdelingen skjer pa andre steder enn personalmegtet. En av disse viser

seg i utsagnet til styrer under:

«jeg praver a bruke veldig lite tid til & ramse opp, jeg minner om, husk det,

gjor det, til uka er det sann. Det pragver jeg a fa med pa fredagsmailen»

Videre i trinn to viser det seg at styrer har et innlegg der det blir presentert et tema
som er knyttet til forskning og rammeverk som barnehagen skal forholde seg til.
Her bruker styreren bade sang som intro, og power point presentasjon som hun

har forberedt i forkant.

«ha en pangstart med for eksempel en sang som beskriver det vi skal ha,

om det er noe fglelser eller vekke noe i dem»

Ved a bruke sang som en teknikk og teknologi som power point ser ut til a
fungere som et verktgy for a presentere innholdet i mgtet. Ved a benytte ulike
teknikker og teknologi kan det bidra til struktur, samt forme og pavirke de ansatte
gjennom mgtet (Aakhus, 2001). Ved a starte med en sang, ytrer styreren at hun vil
vekke noe i dem og at det skal beskrive det de skal jobbe videre med. Dette kan
tyde pa at sangen er en mate 4 starte refleksjonsprosesser rundt utvalgt tema pa

det aktuelle mgtet.

Gjennom styrerens beskrivelse av hennes innlegg pa personalmgtet, ser det ut til
at hun gnsker a skape forventinger til de ansatte, og pa denne maten lage en

ramme de skal jobbe innenfor. Styrer sier det pa denne maten:

«jeg har et innlegg, hvis vi tar for eksempel tar voksenrollen, sa snakker
jeg om viktigheten av det, hva det vil si, legger inn litt fra forskning,

verdiplattformen var og legger litt standarden der»

Ved a sette forventninger pa denne maten, kan handle om at hun bruker sin
autoritere rolle som leder til a styre, og pavirke de ansatte (Bass & Bass, 2009).
Innlegget i seg selv der styrer tar utgangspunkt i deres verdiplattform og

forskning, kan handle om at hun har et formal om a drive refleksjonsprosesser
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som kan legge til rette for leering (Argyris & Schon, 1996; Nonaka, 1994). Etter
gjennomgang av saksliste, felles informasjon og innlegg fra styrer gar de over til

neste trinn som er gruppearbeid.

Trinn 3) Gruppearbeid og metoder for samordning av samhandling og
prosesser

I neste trinn i personalmgtet kommer det fram at de deler seg avdelingsvis eller pa
tvers av avdelingene. Innholdet kan variere fra oppgaver gitt av styrer, til at
pedagogisk leder star for innholdet, og leder resten av mgtet. Dette tyder pa
demokratisk ledelse fra styrer der hun inkluderer (Bass & Bass, 2009)
pedagogiske ledere, ved a gi de en del av ansvaret for gjennomfgringen av metet.
Det viser seg ogsa at de kan bruke denne tiden til & gjore praktiske ting pa

avdelingen som de ikke far tid til i hverdagen. En av styrerne sier det slik:

«avdelingsvis jobbing, og da er det de pedagogiske lederne som
bestemmer over den tiden, om de da velger & jobbe praktisk eller om de

jobber med faglig ting, det har de fatt lov a bestemme selv.»

Ved deling av de ansatte i grupper far de tildelt ulike oppgaver som omhandler et
barnehagefaglig tema eller utfordring. Disse oppgavene blir arbeidet med
gjennom a bruke ulike metoder som ser ut til 4 bidra til & samkjgre prosesser pa en
malrettet og systematisk mate (Scott et al., 2015). Prosessene ser ut til a handle
om individuelle og felles refleksjonsprosesser. Det kommer frem tre ulike
metoder som legger til rette for refleksjon. Den forste viser seg i utsagnet til en av

styrerne under:

«Vi bruker mye tid pa refleksjon og jobber i IGP, som er individuell,

gruppe, plenum»

Den farste ble brukt i begge barnehagene, og ble kalt for IGP. IGP star for
individuell, gruppe, plenum, som skal sikre medvirkning gjennom individuell og
felles refleksjon og beslutningstaking. IGP innebeerer fire steg, farst reflekterer de

individuelt, deretter gruppevis, sa presenteres det i plenum for hele personalet, og
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til slutt skal det prioriteres, samt utarbeides en handlingsplan ut fra resultatet

(Idebanken.org, u.a.).

Den andre metoden kalles verdenscafe som ifglge styrer gar ut pa at gruppene fikk
utdelt ulike oppgaver de skulle reflektere over. Etter en gitt tid rullerte de ansatte
rundt pa ulike grupper. De ansatte fikk pa denne maten mulighet til a reflektere i
nye grupper med nye personer om et tema som var satt for personalmgtet. En av

styrerne forklarte det pd denne maten:

«jobbe verdenscafe [...] jobbe i forskjellige grupper, og sa rullere»

Den siste metoden som viste seg, var dialogspillet. Dialogspillet beskrives pa

denne maten av pedagogisk leder i den ene barnehagen:

«Ja, vi har brukt litt dialogspillet [...] Det er kort som det star en pastand
pa. Man har et brett som det star om man er enig, litt enig eller helt uenig.
Ogsa skal alle ga sin runde med kortet, ingen andre skal si noe eller
komme med innspill. Det er spennende a se nar det kortet har gatt rundt i
hvertfall to runder. Du kan plutselig etter a ha hgrt hva andre har ment, sa

kan du kanskje; Ja, kanskje jeg er litt enig likevel, ja.»

«vi bruker dialogspillet for a reflektere over egen praksis og lere
hverandre litt & kjenne om hvordan ulike personer tenker ulikt om samme

spagrsmal»

De to utsagnene over fremhever at dialogspillet legger til rette for felles
refleksjon. Individuelle tanker og meninger blir lagt frem og pavirker personene i

gruppa som kan resultere i endret mening.

De tre metodene; IGP, verdenscafe og dialogspillet kan kobles opp mot det
leerende matet der litteraturen legger vekt pa felles refleksjon (Reyes et al., 2018).

Demokratisk ledelse er fremtredende ved bruk av de tre metodene, som handler
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om a inkludere de ansatte i beslutningsprosesser, planlegging, og evalueringer, for
a fremme ulike synspunkt (Bass & Bass, 2009). Samtidig ser det ut til at
metodene blir bukt til & samkjgre og systematisere refleksjonsprosesser. En av

assistentene sier det pa denne maten:

«alle far sagt sitt og det er satt i system. Ogsa kommer vi frem til hva som
er viktigst for alle sammen, og da fa vi kjernen av hva vi egentlig gnsker a

jobbe med»

Dette tyder pa at styrerens valg av metode, legger til rette for gruppelering
(Senge, 2006) gjennom felles refleksjon i personalgruppa (Argyris & Schon,
1996). Det ser ut til at styrer legger vekt pa deling av kunnskap, og at de tre
metodene er verktgy som styrerne bruker for a oppna lering, utarbeide felles
holdninger, verdier (Senge, 2006) og begrepsforstaelse (Mostad et al., 2013).
Denne maten 4 tilrettelegge pa styrker koblingen mellom personalmgtet og

organisasjonslering.

Gruppene blir delt opp forskjellig ut fra hva de jobber med, og hva styrer mener er
mest hensiktsmessig. Det viser seg at gruppene kan bli delt bade avdelingsvis og

pa tvers av avdelinger og roller, for som en av styrerne sier:

«det spgrs litt hva malet mitt er»

Dette kan tyde pa strategisk tankegang, der styrer vurderer hva som er mest
hensiktsmessig, ut fra hva interne ressurser, som kan vere rollefordeling som er
satt som tema og formal med mgtet. Det ser ut til at styrerne legger til rette for
kunnskapsutvikling og leering, og at det er personalmgtets hovedfunksjon og
formal. For & fremheve dette ytterligere vil jeg na ga videre pa tema og innhold i

gruppearbeidet som barnehagene gjennomfgrer pa personalmgtene.

Tema og innhold i gruppearbeidet
Tema for innhold i de ulike gruppearbeidene viste seg i flere eksempler fra begge
barnehagene. I utsagnet under viser den ene styreren til ulike temaer og begreper

som de kan bruke nar de reflekterer i fellesskap.
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«Fag det kan veere for eksempel vere sprakstimulering, nulltoleranse,
psykisk helse, fysisk helse, helsefremmende arbeid, hvem er vi, hvordan er
vi under maltidet, hva har vi fokus pa, inkludering og det kan vaere natur,

det kan veere prosjekter»

Oppmerksomheten rundt refleksjon om barnehagefaglige begreper er
fremtredende. Begrepene ble ogsa omtalt som fag av styreren. Samhandlingen
som oppstar gjennom felles refleksjon rundt faglige begreper kan legge til rette
for relasjonsbygging med et faglig utgangspunkt. Pa denne maten kan formalet
med personalmgtet veere a opparbeide relasjoner som kan bidra til a styrke og
opprettholde et profesjonelt arbeidsmiljg. Altsa at samhandlingen i dette trinnet
handler om barnehagens drift, og er i motsetning til privat samhandling som kom
frem i trinn en. Samhandlingsprosessene ser ut til & ha som formal & skape felles
forstaelse av begreper, og om virkeligheten (Weick, 1995). Det kommer ogsa
frem at de gjennom felles refleksjon rundt begreper utarbeider kriterier som ma
vere til stede for & oppna malene de har satt for det aktuelle personalmgte. En av
styrerne nevner at kriteriene som blir utarbeidet blir viderefgrt til deres praksis i
hverdagen med barna. Dette viser til en strategisk mate a jobbe pa, og at det kan
forega prosesser i dette arbeidet som kan ende opp i kunnskapsutvikling og
leering, som videre kan resultere organisatorisk utvikling og endring i praksis.
Samtidig kom det frem at refleksjonen i seg selv var viktig, og at felles refleksjon
kan ha en sammenheng med a bygge samhold i personalgruppa. Den ene styreren

sa det pa denne maten:

«selv om ikke vi far to streker under svaret alltid, sa er det diskusjonen,

refleksjonene, samholdet, teamfglelsen»

Innholdet i gruppearbeidet tydet ogsa pa kulturarbeid gjennom a reflektere i
fellesskap over holdninger og verdier, der bade koblingen til ledelse og lering

viste seg. Styreren beskriver det gjennom utsagnene under:

«Det er jo kulturen var. Hjertene inni barnehagen, menneskene her, faglig
pafyll, hva er det som gjer at vi er vi? Snakker mye om fundamentet, det

er meg det kommer an pa, deg, eierforholdet i jobben var. Jeg tenker at
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hvis jeg jobber med menneskene, hjertene inni barnehagen, som far dem
til a se pa jobben sin som viktig, unik, vi jobber med fremtiden, barna,

ogsa at jeg jobber med de kjernekomponentene der»

«om det ikke bare er utvikling i alt vi gjer, sa er det det a kjenne pa den vi-
falelsen. Det sosiale i bunnen. Og sa tror jeg det er viktig at jeg som leder
viser den tydeligheten, de forventingene, at det er en grunn til alt hva vi

gjor»

I utsagnene til styreren over er det kulturen i barnehagen hun retter
oppmerksomheten mot. Styreren papeker at de bruker samhandling gjennom
felles refleksjon rundt fundamentet i barnehagen som kan bety at de lgfter frem
grunnleggende holdninger og verdier. Ved a reflektere over holdninger og verdier
kan dette veere en mate a utarbeide organisasjonens identitet pa (Scott et al.,
2015). Gjennom felles refleksjon kan det ogsa, som nevnt tidligere fgre til leering
(Nonaka, 1994). Styrer papeker at bade det sosiale, samt hvordan hun som leder
setter forventninger til deres arbeid, har en betydning for personalmgtets formal.
Dette tyder pa at bade de sosiale relasjonene og hennes mate a lede pa, har en
betydning for de ansattes mulighet for kunnskapsutvikling og leering pa
personalmgtet. Her viser de to ulike formene for samhandling seg igjen. Den ene
er sosial samhandling, den andre er samhandling gjennom felles refleksjon som
omhandler barnehagens drift. Dette kan tyde pa at barnehagen bruker
personalmetet til a redusere ulikheter i form av holdninger og verdier, og arbeider
for a skape et godt arbeidsmiljg som kan bidra til organisasjonens utvikling
(Schwartzman, 1986). Det ser ut til at styreren har en tanke om at det de gjor pa
personalmgtene vil veere med a skape motivasjon og initiativ for de ansatte, som
videre vil pavirke det barna mottar i hverdagen. Dette kan bety at styrer bruker
personalmgtet til & lede sine ansatte mot de malene de setter seg i fellesskap. Ved
a aktivt samhandle om begreper, vil de ansatte fa mulighet til & utarbeide felles
begrepsforstaelse, og i tillegg dele kunnskap og erfaringer som kobles opp mot

leering.

Jeg har na belyst tre ulike trinn av personalmgtet, 1) apning av mgte med sosial

samhandling, 2) gjennomgang av saksliste, felles informasjon og innlegg fra
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styrer, og 3) gruppearbeid og metodebruk for samordning av samhandling og
prosesser. Det siste trinnet som viser seg, er en felles gjennomgang av det de

ansatte har utarbeidet i gruppene.

Trinn 4) Felles gjennomgang av gruppearbeid i plenum
Etter gruppearbeidene samles de i1 plenum og fremforer det de har utarbeidet 1
gruppene. Dette fremhever at de ser en form for verdi av det a dele tanker, og at

det kan resultere i noe handfast etter endt mete. Dette viser seg i utsagnet under:

«Og sa presenterer vi det etterpa i plenum, og at vi har noe fast etterpa»

Gjennom de fire trinnene i personalmetet ser jeg en tydelig red trad, der man kan
identifisere en strategisk tankegang fra styrer, hun ser ut til & vaere malbevisst og
ha et gnske om at hele personalet skal sitte igjen med noe konkret etter
personalmetene. Fra trinn 1), der styrer legger til rette for sosial samhandling som
kan bidra til & bygge relasjoner. Trinn 2) der hun deler felles informasjon, og
presenterer et tema. Videre til trinn 3), der tema blir reflektert over i fellesskap
gjennom metodebruk i gruppearbeid. Til slutt trinn 4), der resultatene blir lagt
frem i plenum, og pa denne maten legger til rette for a dele kunnskap som har blitt
bearbeidet innad i gruppene. Denne maten a bygge opp matene pa, viser at styrer
legger vekt pa a strukturere prosesser i form av temajobbing med faglig fokus,
ved hjelp av ulike metoder for a holde struktur pa arbeidet. Dette kan vaere tegn pa
at styrer bruker personalmetene pa en strategisk mate for a arbeide med
barnehagens kultur, skape felles forstaelse, og starte, samt drive leeringsprosesser
(Scott et al., 2015), gjennom a bruke de ansatte som kritiske

informasjonsressurser (Koopman & Wierdsma, 1998).

4.3 Hvordan arbeider de videre med det de har gjennomfoert pé

personalmetene?

Etter meotet;

Gjennom beskrivelsene fra begge barnehagene kommer det frem at de bruker flere
meter der de arbeider med saker som har en sammenheng med personalmetene.

Mpotene som viser seg er ledermeote, avdelingsmete, assistentmete,
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medarbeidersamtale, samtale med styrer, og en digital plattform som heter
Microsoft 365 (TEAMS). Det ser ut til at personalmgtet er en del av en stgrre
mgtestruktur som har som formal a drive ulike prosesser som gar pa lering og
utvikling bade individuelt og i et organisatorisk perspektiv. Dette viser seg i

utsagnene under:

«Da tar vi det opp i ledermgte, ned pa avdelingen igjen. Jeg tror det er
viktig, at det ikke bare lander der. Jeg tror det er alfa omega hvordan jeg
holder i tradene. Hvis ikke jeg minner pa, hvis ikke jeg krever tilbake, at
na skal jeg ha det her inn da og da eller [...] na har vi fatt en god plattform

med, pa 365»

«Det blir tatt opp pa personalmgte, assistentmgte, avdelingsmgte, videre
da til pedagogmete hvis vi har diskutert noe. Og igjen tilbake til

personalmgate»

Her fremhever forst styrer, og sa pedagogisk leder hvilke typer mgter som
metestrukturen bestar av. De nevner assistentmgter, avdelingsmgter og ledermgter
som blir brukt bade far og etter personalmgtene. Altsd at de aktuelle sakene gar
igjennom ulike mgter, og pa denne maten legger til rette for & drive prosesser
fremover som kan fgre til leering. Samtidig kan mgter med ferre personer bidra til
a inkludere alle ansatte, slik at de kan pavirke barnehagens drift. Styrerens
bevissthet kommer frem igjen, der hun tydelig viser en form for styring og
oppfelging av det arbeidet som blir gjort pa personalmgtene. Styreren nevner et
datasystem (Office 365) for deling av skriftlige dokumenter. Dette systemet kan
bade forenkle og effektivisere oppfelgingsarbeidet i etterkant. Samtidig kan
ansatte dele kunnskap som blir dokumentert i de ulike prosessene via

datasystemet.

Den ene styreren forteller at hun samler inn notater fra gruppearbeidene pa

personalmgtene, og viderefgrer dette til de andre mgtene.
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«tar jeg med meg disse notatene eller gule lappene inn og renskriver. Ogsa
tar jeg dem opp i ledergruppa, sa tar de det derfra og ned pa avdelingen, og

opp. Slik at vi hele tiden jobber med hele personalgruppa»

Igjen viser dette en tydelig kobling til mgtestruktur og prosesser som blir drevet.
Ved a drive prosessene videre gjennom mgtestrukturen, kan dette ha en
pavirkning pa leeringen og kunnskapsutviklingen til de ansatte. Lederens tanke om
inkludering og struktur, viser seg tydelig i utsagnet over, der hun beskriver
hvordan de viderefarer og bearbeider det de har jobbet med pa personalmgtene og
overfgrer dette til andre mgter. Ved bruk av mgtestrukturen viser det til hvordan
styreren kan inkludere de pedagogiske lederne i prosessarbeidet. Det ser ut til at
hun inkluderer de pedagogiske lederne ved at de viderefgrer prosessene pa
avdelingsniva. Personalmgtet i sammenheng med resten av mgtestrukturen kan
tilrettelegge for refleksjon som kan omgjares til leeringsprosesser, bade individuelt

og felles (Argyris & Schon, 1996; Nonaka, 1994).

Det kommer ogsa frem en variasjon av hva styrer forventer tilbake av skriftlig

dokumentasjon. Styreren sier det pa denne maten:

«Noen ganger nar de jobber i grupper eller jobber tankevis, sa er malet
mitt og tanken bak a fa opp refleksjon, tanken, snakke om den tause

kunnskapen, det bgr ikke automatisk vere det skriftlige tilbake»

«men jeg tvinger dem til at jeg skal ha det inn [...] for da tvinger jeg dem
inn til a reflektere og ikke bare, falle for fristelsen til a snakke om [...] for

mange ganger kan vi prate oss helt vekk»

Pa det farste utsagnet er det refleksjonen i seg selv som star sentralt, der den tause
kunnskapen skal snakkes om og settes ord p4a, dette retter en direkte kobling til
kunnskap, og at styrer legger til rette for leering. I det andre utsagnet sier styrer at
hun gnsker noe skriftlig tilbake, fordi dette vil gjare at de ma fullfare oppgaven
som er gitt, og at det er en slags mate a lede de inn i refleksjon og holde de i en

strukturert refleksjonsprosess. Styreren poengterer ogsa med dette at det settes
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forventinger om a fa noe tilbake etter disse gruppearbeidene, at det blir lite rom

for utenomsnakk.

Avslutningsvis vil jeg fremheve at funnene viser til en opplevelse av lering
gjennom a delta pa personalmeter. Dette bidrar til & fremheve koblingen mellom

personalmeter og leering. En av assistentene sa det pa denne maten:
«vi leerer noe alle sammen, pa de metene altsa»

For a fa et overblikk av hovedfunnene vil jeg ta en kort gjennomgang i en

avsluttende oppsummering av mine funn i neste avsnitt.

4.4 Oppsummering av funn og analyse

Med et helhetlig blikk pa funnene ligger hovedvekten pa utsagn fra styrerne.
Innhentet data viste ingen tegn til uenighet eller motstridende informasjon fra de
ovrige informantene. Problemstillingen 1 min avhandling retter oppmerksomheten
pa styrer, og kan ha pavirket en ubalanse i utvalgte sitater. Det ser ogsa ut til at
styrer har hovedansvar for organiseringen av personalmeter, og pa denne maten

sitter inne med mer informasjon.

Hovedfunnene i min studie synliggjor at personalmetet kan deles i ulike faser; for,
under og etter motet, som i trad med vitenskap om arbeidsplassmetet. Jeg har ogsa
funnet at selve gjennomferingen, altsa under metets gang, kan grovt deles inn i

fire trinn.

Trinn 1) Apning av metet med sosialt samvaer

Trinn 2) Gjennomgang av saksliste, felles informasjon og faglig innlegg fra styrer
Trinn 3) Gruppearbeid og metodebruk for samkjering av informasjon og prosesser
Trinn 4) Felles gjennomgang i plenum

Det var fire kategorier som viste seg a veere mest fremtredende i mine funn, der
kategoriene viser seg bade for, under og etter personalmetet, og i de fire trinnene

under selve personalmetet.

1) Ledelse gjennom inkludering og styring
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2) Personalmgtet som strategisk verktgy
3) Samhandling pa to ulike nivaer:
a) Sosial samhandling
b) Samhandling som omhandler barnehagens drift.

4) Lering og kunnskapsutvikling ved bruk av personalmgter

Disse kategoriene vil fortlapende drgftes i neste kapittel.
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5 Drgfting av hovedfunn

Dette kapittelet vil drgfte mine hovedfunn opp mot utvalgt teori som omhandler
arbeidsplassmgter og leering i et organisatorisk perspektiv. Funnene i denne
studien statter forskning som hevder at personalmgtet er delt opp i tre faser, far,
under og etter mgtet (Mroz, Allen, et al., 2018). Der andre studier har sett pa hva
som fremmer gode mgter, har jeg i min studie funnet ut hvilke aktiviteter og
beskrivelser pa hva de bruker tiden til i personalmgtene i barnehagen. Der
vitenskap om arbeidsplassmgtet har tatt utgangspunkt i mgter der det er tre eller
flere deltakere (Schwartzman, 1986), viser min studie at alle ansatte er tilstede pa
personalmgtene. Dette betyr at personalmgter kan variere i form av hvor mange
personer som er til stede. Det er da stgrrelsen pa barnehagen som bestemmer
antall mgtedeltakere, noe som kan ha en betydning for organiseringen av

personalmgter.

Styrerne og de ansatte hadde gode beskrivelser pa oppgaver og aktiviteter de
utferte i de ulike fasene. Der utvalgt litteratur i min studie peker pa oppdeling av
far, under og etter mgter, fremhever min studie i tillegg fire ulike trinn under fase
to, altsd gjennomfgringen av selve personalmgtet. Disse trinnene var grovt sett
delt opp pa denne maten: 1) apning av mgtet med sosialt samveer, 2) gjennomgang
av saksliste, felles informasjon og faglig innlegg fra styrer, 3) gruppearbeid og
metodebruk for samkjering av informasjon og prosesser, 4) felles gjennomgang i
plenum. Gjennom bade de tre fasene og de fire trinnene er det fire kategorier som
viser seg i ulik grad gjennom fasene, og i trinnene under selve gjennomfgringen

av personalmgtet.

1) Ledelse gjennom inkludering av alle ansatte og styring av innhold i
personalmgtene.

2) Strategi gjennom planlegging, gjennomfgring og etterarbeid av
personalmgtene.

3) Samhandling pa ulike nivaer, som er delt i to hovedformer a) sosial
samhandling og b) samhandling som omhandler barnehagens drift.

4) Lering og kunnskapsutvikling i form av prosesser som sa ut til a bli startet

og drevet gjennom personalmgter ved bruk av ulike metoder.
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De fire kategoriene ser ut til & ha en betydning for hverandre. Betydningen,
koblinger og sammenhenger vil belyses i ulike avsnitt som tar utgangspunkt i de
fire kategoriene. De tre fasene for, under og etter motet, og de fire trinnene som

viser personalmetets oppbygning under selve metet vil ogsa felge med videre.
5.1 Ledelse gjennom inkludering og styring

Gjennom forberedelsene til styrerne viste det seg en bevissthet rundt deres
fremstillingsevne og deres rolle som leder pa personalmetene. En av styrerne
poengterte deres formidlings- og pavirkningsevne ved a si; «skal du fa noen til a
Iytte, sa ma du glade selvy». Forberedelsene tydet pa at hennes mate & vere pa, og
hvordan hun presenterte innholdet 1 personalmetene var av betydning for hvordan
de ansatte tilegnet seg innholdet som ble formidlet. Min studie viser at det ble
brukt demokratisk ledelse gjennom inkludering som Bass og Bass (2009)
beskriver, og at styreren la vekt pa mellommenneskelige relasjoner slik Bijlsma
og Van de Bunt (2003) tar til orde for. Vektleggingen av de mellommenneskelige
relasjonene viste seg 1 form av at det ble lagt til rette for sosialt samveer i starten
av metet, altsa i trinn en under selve metet. De hadde en uformell start pa motene,
gjerne med mat og privat snakk. Det var rom for private og personlige samtaler,
og apenheten sa ut til a veere helt vanlig a sette av tid til pa personalmatene. Der
mgtelitteratur fremhever verdiskaping gjennom samhandling som omhandler
bedriften, altsa a skape mening og fornuft innenfor det miljeet de befinner seg i
(Scott et al., 2015), viser min studie at innholdet pa personalmgtene ogsa
innebarer saker som ikke konkret er knyttet til arbeidet. Dette kan etter min
mening, ha en pavirkning pa personalmetets organisering og formal, pa den maten
at det kan fore til mer neere relasjoner, som kan fore til trygghet og rom for
apenhet. Det er i trad med Senge (2006) som understreker betydningen av tillit og
trygghet som faktorer innen leerende organisasjoner der man har fokus pa
gruppelaering. Samtidig kan det problematisere det profesjonelle ved at det kan bli
mer utfordrende som leder a ta beslutninger, gjerne fordi beslutningene kan
oppleves som vanskelig a videreformidle. Det kan ogsa ha en betydning for
hvordan resten av metet blir gjennomfort, altsa at det kan bli mer privat snakk
under den faglige delen av matet. Styrerens organisering ved bruk av metoder
som skaper struktur i samhandlingsprosessene, ser ut til a legge foringer og

rammer for hva og hvordan de ansatte skal arbeide under personalmetene. Ved at
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de ansatte vet at det ligger en forventning fra leder om felles gjennomgang i
plenum, eller skriftlig dokumentasjon etter gruppearbeid, vil det kunne bidra til at
de lettere holder seg til oppgavene som er gitt av styrer. Ved a sette klare
forventinger til de ansatte sa jeg et snev av egenskaper som tilhgrer den autoritere
leder (Bass & Bass, 2009), men den demokratiske lederstilen kom mest frem i
min studie. Styreren la vekt pa inkludering av de ansatte bade i form av
planlegging, gjennomfgring og etterarbeid av personalmgtene. Styrerne inkluderte
de ansatte pa ulike mater i form av andre mgter som ble brukt til bade
forberedelser, gjennomfgring og etterarbeid til personalmgter. De ansatte fikk
mulighet til & dele sine meninger og synspunkter. Under gjennomfgringen av
personalmgtene la styrer til rette for gruppearbeid, der det var en forventing om at
alle ansatte skulle delta gjennom & samarbeide og reflektere i fellesskap. Denne
maten & organisere personalmgter kan, i trad med litteraturen (Argyris & Schon,
1996; Nonaka, 1994) legge til rette for organisasjonslering og
kunnskapsutvikling. De ansatte fikk gjennom inkludering og felles refleksjon
mulighet til & aktivt pavirke arbeidet (Bass & Bass, 2009). Scully et al. (1995)
konkluderer med at demokratiske ledere som gir de ansatte muligheten til a dele
og argumentere for sine meninger kan bidra til gkt kvalitet. At de ansatte far
mulighet til & dele sine argumenter kan henge sammen med leringsbegrepet der
fokuset ifglge Nonaka (1994) ligger pa a dele kunnskap. Hovedfunnene peker pa
at barnehagene er opptatt av delekultur, ut fra hvordan de planlegger og
organiserer personalmgtene. Det var ogsa rom for at de ansatte kunne gi
tilbakemelding pa agendaen som var utarbeidet, og det ble organisert runder der
de ansatte fikk mulighet til & ytre seg. Dette fremhever igjen den demokratiske
ledelsen, som kan ha en sammenheng med at styrerne arbeider med
organisasjonens kultur for 4, i trdd med Bass og Bass (2009) fremme
mellommenneskelige relasjoner, sosialisering, inkludering, felles refleksjon og
planlegging. Ved at styrer bruker demokratisk ledelse ved a inkludere de ansatte,
kan det bidra til et godt leeringsmiljg. Som sagt tidligere hevder Mroz og Y oerger
et al. (2018) at demokratisk ledelse er mest foretrukket av ansatte, samt at de
oppleves gjerne som mer kompetente enn autoritere ledere. Funnene viser liten
grad av autoriter ledelse som ifglge Bass og Bass (2009) handler om at lederen
gnsker full kontroll og ta egne beslutninger. Men det kommer frem en form for

styring der lederne pavirker gjennom hvordan de bygger opp personalmgtene i
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ulike deler, gjennom metodebruk, og at de har en bevisst tanke 1 forkant av
personalmate der de har satt seg klare mal for hva personalmete skal inneholde.
Den ene styreren viste dette gjennom a si; «jeg vet hvor jeg vil ha skuta, men de
kan fa lov til a bestemme innholdet, sa kan jeg si at jeg onsker a ha det ferdig
tenkt». Ut fra personalmetets oppbygning der styreren har et innlegg om et tema
for de deler seg i grupper, legges det ogsa opp til & kunne pavirke de ansatte, som
kan lede refleksjonene i den retning styrer har satt som mal. Dette kan vise til et
snev av autoriter ledelse ved at det tydeliggjor en forventning eller et behov som
skal dekkes, men det viser lite tegn til belenning eller avstraffelse om dette blir
fulgt eller ikke, slik Bass og Bass (2009) finner. Denne sammensetningen av
lederegenskaper kan veere tegn til Bass og Bass (2009) sin tydeliggjoring om at
ledere ofte utever en blanding av demokratisk og autoriteer ledelse. Min studie
viser til at den demokratiske lederstilen er dominerende i sammenheng med
personalmeter. Gjennom a ha sett neermere pa bevisste valg fra styreren i de tre
ulike fasene, der inkludering, relasjonsbygging, styring, valg av faglig innhold, og
metoder som legger til rette for felles refleksjon, gar jeg na over pa strategisk bruk

av personalmeter 1 barnehagen.

5.2 Personalmetet som et strategisk verktay

Et av hovedformalene til personalmeter i barnehagen ser ut til a veere faglig
utvikling, og at personalmete blir brukt til a utvikle, og sette i gang ulike
organisasjonsstrategier. Dette i likhet med et av hovedformalene slik Mroz og
Allen et al. (2018) postulerer, som gar pa a diskutere mal og verdier, samt
utarbeidelse av en strategiplan, og hvordan denne skal implementeres.
Strategiplanen til styreren viser seg ved at de allerede 1 forkant av personalmetene
utarbeider sakslister, og tema. Forberedelsen av innhold blir styrt bade ut fra
styrerens opplevelse for hvilket behov de har, og via andre mater der de ansatte
far mulighet til & ytre hva de selv mener ber ha en plass pa personalmetene. Disse
behovene sa ut til & bli kartlagt gjennom assistentmgter, medarbeidersamtaler,
avdelingsmgter og ledermeter. Det kom ogsa frem at styrerens samtaler og
observasjoner i hverdagen kunne veare med a bestemme innholdet i
personalmatene. Ledermetet ble fremhevet der de pedagogiske lederne fikk vaere
med pa a pavirke planleggingen av personalmetets innhold. Det de ansatte hadde

jobbet med, og resultatene fra personalmetene sa ut til & bli viderefort gjennom en
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stgrre mgtestruktur. Dette kan tyde pa at det blir startet, og drevet ulike prosesser
som blir samkjgrt gjennom mgtestrukturen pa en malrettet og systematisk mate
(Scott et al., 2015). Det kan bety at styreren legger til rette for at barnehagen er i
kontinuerlig prosess som kan fgre til utvikling i praksis. Prosessen blir beskrevet
nermere under leering og kunnskapsutvikling ved bruk av personalmgter i dette
kapittelet. Illustrasjonen under forklarer hvordan mgtestrukturen i barnehagen kan

henge sammen og pavirke bade innhold og prosesser.

Ledermate Medarbeidersamtale

Observasjoner Avdelingsmgte

Samtaler Assistentmgate

Personalmgate

Styrerens bruk av demokratisk ledelse ser ut til a8 henge sammen med strategisk

bruk av mgtestrukturen. Det ser ut til at styreren bruker demokratisk ledelse
gjennom barnehagens mgtestruktur, der inkludering er sentralt for & oppna malene
som blir satt. En form for mgtestruktur kom frem i begge barnehagene, men i noe
ulikt omfang. Ulikhetene kan komme av at barnehagene som deltok i
undesgkelsen var av ulik stgrrelse, og pa den maten har forskjellige forutsetninger
for a kunne organisere mgtestruktur. Mindre barnehager har ferre ansatte, som
kan gi mindre mulighet til a hjelpe hverandre for & kunne avholde mgter i den

ordinaere arbeidstiden, der barna er til stede.

Ut fra hovedfunnene ser det ut til at personalmgtet blir brukt som det Scott et al.

(2015) kaller et strategisk verktgy, og hovedfunnene peker pa at barnehagen har

en strategi for organisatorisk leering. Pedler et al. (1991) finner at organisasjoner
som har en strategi for leering, legger til rette for & vere en leerende organisasjon.
Min studie bygger oppunder at personalmgtet er en del av barnehagen som

leerende organisasjon. Innholdet pa personalmgtene fglger bade fastsatt arshjul, og
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beskrivelsene rundt hva som ligger til grunn for innholdet i personalmgtene viser
til strategisk bruk. Det er bevisste, og gjennomtenkte planer fra styrers side i
samarbeid med sine ansatte. De pedagogiske lederne og gvrig ansatte pavirker
innholdet gjennom en stgrre mgtestruktur, og direkte pa personalmgtene gjennom
gruppearbeid. Strategien viser seg gjennom bruk av ulike metoder for a holde
struktur, og legge til rette for refleksjonsprosesser. Styreren ser ut til a ta
strategiske valg i henhold til oppdeling av roller og personer pa de ulike gruppene,
som kan gi mulighet til a se pa en situasjon eller tema fra flere ulike perspektiver
ut fra hva Nielsen (2009) hevder. Styrerne bruker metoder for refleksjon, prosess
og struktur pa de oppdelte gruppene, eksempelvis IGP-metoden (Idebanken.org,
u.d.). Ved a velge slike metoder fremtrer det en sterk kobling til at et av
hovedformalene ser ut til a veere leering, altsa et strategisk mal som er a oppna
leering i organisasjonen. Gjennom & benytte seg av slike metoder legges det til
rette for & samordne kunnskap, kompetanse og samhandling pa en strategisk og
bevisst mate, i trad med Scott et el. (2015). Disse metodene kan ogsa vere med pa
a forme og pavirke hvordan de ansatte samhandler pa personalmgter, som ogsa
Aakhus (2001) papeker i sammenheng med arbeidsplassmgter. Mer om de ulike

metodene under lering og kunnskapsutvikling ved bruk av personalmgter.

Samhandlingen viser seg i ulik form pa personalmgtene, bade privat og personlig,
samt profesjonell samhandling som omhandler barnehagens drift. Beck og hans
kollegaer (2015) hevder at all samhandling som skjer pa mgter er strategisk. Pa
den maten at informasjonen som blir formidlet er vurdert og tilpasset fra den som
ytrer noe, for a oppna et spesifikt mal (Beck et al., 2015). Min studie viser at
styreren samhandler pa en strategisk mate. For eksempel ved at sosial
samhandling ble vektlagt i starten av mgtet, og at styrer hadde en formening om at
de sosiale relasjonene videre hadde en betydning for arbeid som omhandlet
barnehagen. Senges teori om den lerende organisasjon legger vekt pa de
relasjonelle bandene, og at de er viktig for a kunne veere i kontinuerlig utvikling
(Senge, 2006). Samtidig kan den personlige og private samhandlingen ta for mye
plass som kan pavirke effekten av mgtet. Om ikke mgtet oppfattes som ngdvendig
kan det da ifglge Mroz og Allen et al. (2018) resultere i en opplevelse av
bortkastet tid. Min studie viser to ulike perspektiver. Pa den ene siden at den

personlige samtalen i starten er bevisst, og kan ha en funksjon der malet er a
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bygge et godt arbeidsmiljg og en organisasjonskultur som skal fremme lering. Pa
den andre siden at det raskt kan falle over til personlig prat under de faglige
oppleggene, noe som kan bidra til 8 hemme den faglige leeringen. Styrers
organisering med hjelp av ulike metoder for samhandling, tyder ogsa pa strategi.
Altsa ved at styrer legger til rette for leeringsprosesser ved a dele kunnskap som
kan fgre til en utvikling slik Nonaka (Nonaka, 1994) beskriver det. Dette kan ogsa
bety at de anvender personalmgtet som et verktgy for & utarbeide noe spesifikt de
kan bruke i sin praksis i etterkant, som kan utvikle ny kunnskap, ideer og gke
kvaliteten ifglge Farace (Farace, 1977 i Scott et al., 2015). Samtidig kan disse
samhandlingsprosessene bidra til en felles forstaelse av virkeligheten som Beck et
al. (2015) argumenterer for. Mostad et al.(2013) hevder at bade
kunnskapsutvikling og utarbeidelse av felles forstaelse henger tett sammen med at
barnehagen skal kunne vere en lerende organisasjon, og hvordan
organisasjonslering utvikler seg ved a dele taus kunnskap (Nonaka, 1994), og
refleksjon over utfordringer og verdier i organisasjonen som Argyris og Schon
(1996) hevder at fremmer organisasjonslering. Leering og kunnskapsutvikling ser
ut til & veere et strategisk formal, der personalmgte blir brukt til a utarbeide nye

mal i fellesskap, og tiltak for a nd malene.

Det som skjer etter personalmgtene sett sammen med strategi, henger sammen
med mgtestrukturen som jeg beskrev under forberedelser til personalmgtet. Det
ser ut til at det er prosessen som er formalet, og som drives videre gjennom
mgtestrukturen i barnehagen. Det kom frem at de brukte et elektronisk program
kalt Office 365 til & dokumentere eventuelle referater og dokumenter de kunne

bruke i videre arbeid.

Gjennom a se pa personalmgtet som et strategisk verktgy har min studie funnet
bade inkludering, kultur, mgtestruktur, metodebruk, prosess og leering. Alle disse
faktorene har et fellestrekk som er samhandling. Denne samhandlingen viser ogsa
a ha ulike formal, vi skal nd ga nermere inn pa hvordan denne samhandlingen blir

brukt pa personalmgter.
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5.3 Samhandling gjennom sosialt samver og felles refleksjon

Allerede i forkant av personalmetet ser det ut til & oppsta ulike former for
samhandling som har en direkte tilknytning til dette motet. Under personalmetet
som et strategisk verktoy gikk jeg gjennom forberedelser som gar pa hvordan
styrer forbereder seg pa a formidle informasjon, og organisere personalmegtene.
Det blir gjort strategiske valg for hvordan samhandlingen skal forega gjennom
personalmetet som ser ut til a ha ulike funksjoner som relasjonsbygging og deling
av kunnskap pa tvers av disse gruppene. Som sagt tidligere viser hovedfunnene i
min studie til det Bass og Bass (2009) omtaler som en demokratisk mate a lede
pa, som legger vekt pa sosialisering og inkludering. Samhandling kommer frem
som et hovedfunn som viser seg i personalmgtets innehold og formal som kan

vV&re:

a) Sosial samhandling
- Tillit og trygghet
- Kultur
b) Samhandling som omhandler barnehagens drift
- Informasjonsdeling
- Faglig innlegg fra styrer
- Planlegging

- Felles refleksjon gjennom gruppearbeid og bruk av ulike metoder

Samhandling som omhandler barnehagens drift er i likhet med hovedformal for
arbeidsplassmeter, der de belyser fire hovedformal. Formalene som er beskrevet i
litteraturen er a dele og gi informasjon, lgse problemer, utvikle og iverksette
organisasjonsstrategier, samt ga igjennom situasjoner fra egen praksis (Mroz,
Allen, et al., 2018). Min studie belyser i tillegg til disse fire hovedformalene,
sosial samhandling, som ser ut til a4 ha som formal a styrke samhold og

kollegateam.

Gjennom personalmetets gang viser det seg spesielt to ulike mater a samhandle
pa, den ene handler om sosiale relasjoner som ser ut til a ha som formal a
opparbeide, og opprettholde et godt arbeidsmiljo ved a opparbeide tillit og

trygghet mellom de ansatte. Den andre handler om faglig samhandling som til
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dels blir styrt gjennom ulike metoder som styrer har lagt til rette for og som

omhandler barnehagens drift.

a) Sosial samhandling rundt personlige saker

Tillit og trygghet - kultur

Den sosiale samhandlingen viser seg i det fgrste trinnet ved a at personalmgtet har
en apning med eksempelvis mat og uformell smaprat. Det ser ut til at dette kan
vaere en mate a legge til rette for relasjonsbygging som i likhet med andre studier
om arbeidsplassmgter (Scott & Myers, 2010). Barnehagene i min studie legger
vekt pa en blanding av sosial og faglig samhandling, der informantene har en
formening om at sosial samhandling kan bidra til a skape tillit og trygghet. Ved a
opparbeide tillit og trygghet gjennom sosiale relasjoner, og i tillegg utvikle en
kultur for deling av kunnskap, kan bade sosial og faglig samhandling sammen
legge premisser for & oppna lering. Opparbeidelse av tillit og trygghet er ifglge
Senge (2006) med pa a bygge en lerende organisasjon. Min studie viser at det
finnes en form for trygghet og tillit bade i, og utenfor personalmgtet, men at dette
varierer fra person til person i forhold til hvor de fgler seg trygge pa a dele sine
ytringer. Medarbeidersamtale var et sted som ble nevnt i denne sammenheng.
Utover relasjonsbygging blir sosial samhandling lite beskrevet i utvalgt litteratur.
Kategorier som er beskrevet i utvalgt litteratur om arbeidsplassmatet, tok for seg
saker som direkte handlet om bedriften. Ut fra Allen et al. (2014) kunne dette for
eksempel vere bedriftens gkonomi, kundenes behov eller rutinemessig diskusjon
om organisasjonen. Samhandlingen kan ha en betydning for bade utbytte av
personalmgtene, og hvilken pavirkning samhandlingen har. Bade uformelle og
formelle mater & viderefgre informasjon pa kan ifglge Scott et al. (2015) vere
med a opprettholde verdier innad i organisasjonen. Altsa at det i tillegg til hva
som egentlig er satt som formal for det aktuelle matet, former og utvikler
holdninger og verdier hos de ansatte. Det betyr at min studie tydeliggjor det
kulturelle perspektivet, der det kan ha en betydning for utarbeidelse av holdninger
og verdier (Scott et al., 2015). Den sosiale samhandlingen kan indirekte ligge i
hovedformalene som blir belyst i litteraturen, med en premiss om at mgtene blir
organisert og gjennomfgrt pa en effektiv og god mate som oppleves nyttig og
verdifulle for de ansatte. Det kan finnes en sammenheng til at sosial samhandling

blir lagt vekt pa i barnehagen. Barnehagen som profesjon og organisasjon jobber
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direkte med relasjonsbygging til daglig, der de jobber direkte med mennesker.
Altsa at sosial samhandling og relasjonsbygging er en stor del av barnehagens
identitet, som da faller seg som en naturlig del pa personalmgtene. Dette knytter
seg til hvordan man kan se pa arbeidsplassmgtet som et kulturelt ritual der
arbeidsplassmgtet kan symbolisere selve organisasjonen, altsa at organisasjonens
identitet viser seg pa personalmgtene (Scott et al., 2015). Videre vil jeg belyse
hovedfunn som tyder pa at samhandlingen som skjer pa personalmgtet, i stgrre

grad handler om barnehagens drift.

b) Samhandling som omhandler barnehagens drift

Samhandling om barnehagens drift kan deles opp i fire former med hver sine
funksjoner. Disse fire samhandlingsformene er ut fra min studie,
informasjonsdeling, faglig innlegg fra styrer, planlegging, og felles refleksjon ved
bruk av ulike metoder. Samhandlingsformene som kommer frem, kan kobles til de
fire hovedformalene til arbeidsplassmgter som Mroz og Allen et al. (2018) finner.
De omhandler informasjonsdeling, 1gse problemer og ta beslutninger, utvikle og
iverksette organisasjonsstrategier, samt gjennomgang av hendelser i praksis.
Samhandlingsformene viser seg a ha ulikt formal gjennom oppdelingen av selve
personalmgtet, og de ser ut til a ha en betydning for hvordan styreren starter, og
driver prosesser ved bruk av personalmgtet og dens organisering. Dette kommer
jeg nermere inn pa under leering og kunnskapsutvikling ved bruk av

personalmgter. Fgrst vil jeg ga inn a belyse de fire formene for samhandling.

Informasjonsdeling

Under informasjonsdeling kom det frem ulike saker som de utvalgte barnehagene
brukte tid pa i personalmgtene. Helse, miljg og sikkerhet (HMS) sd ut til 4 veere et
fast punkt pa sakslisten, der de kontinuerlig kvalitetssikret sitt arbeid for a holde
seg innenfor lovverket som tok for seg HMS. Utover det sa det ut til at dette
kunne vere alt fra nye rammer og betingelser som omhandlet barnehagen,
politikk, felles informasjon om barn som var ngdvendig a dele, og logistikk i form
av a sette vaktlister. Som i likhet med andre studier var formalet a diskutere
kundens behov (Allen et al., 2014). I et barnehagefaglig perspektiv bruker de tid
pa a diskutere barnas behov for oppfelging, samt fatte nye tiltak rundt enkeltbarn.

Det kan ogsa vere rutinemessig diskusjon rundt hvordan organisasjonen fungerer
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(Allen et al., 2014), i form av at de snakket om ting som omhandlet barnehagen,
bade pa et politisk niva, og informasjon om arbeidshverdagen som omhandlet alle.
Ellers ble det lagt til rette for a dele saker der alle fikk mulighet til 8 komme med
det de mente var viktig a bruke tid pa. Det sa ikke ut til at det var konkrete
faringer pa hva sakene pa personalmetet skulle innebere. Igjen ser vi at
inkludering av de ansatte, som Bass og Bass (2009) understreker betydningen av,
blir lagt vekt pa. Det kom ogsa frem at mye av den praktiske informasjonen som
handlet om ensrettet informasjon foregikk pa andre steder. For eksempel
fredagsmail som styrer sendte til sine ansatte hver uke. Dette tyder pa at
hovedformalet som gjelder & dele og videreformidle informasjon, som ikke det
ngdvendigyvis blir gjort noe med (Mroz, Allen, et al., 2018) tar liten plass i

personalmgtene i de utvalgte barnehagene.

Faglig innlegg fra styrer

Det kom frem at styrer holdt et faglig innlegg som var forberedt i forkant av
metet. Formalet med dette innlegget var a dele teoretisk kunnskap med
utgangspunkt i forskning, deres pedagogiske og verdibaserte plattform, og i
tillegg sette en form for standard for videre arbeid innen et utvalgt tema. Dette kan
tyde pa et bevisst valg for & kunne arbeide med kunnskapsutvikling med
personalet som kan knyttes til hennes rolle som leder. Rogelberg et al. (2012)
hevder at lederen har en avgjerende rolle for & oppnd utvikling i organisasjonen
ved a gjennomfgre effektive mater, lede grupper og prosesser. Min studie viser at
styreren kan bruke faglige innlegg til a lede ansatte og prosesser innad i gruppa,
og sette klare forventinger med utgangspunkt i egen verdiplattform og forskning
pa barnehagefeltet. Dette viser til noen av egenskapene til en autoriter leder som
ifalge Bass og Bass (2009) er & pavirke og sette klare forventinger til de ansatte.
Min studie viser et snev av autoriter ledelse, og er ikke fullt sa dominerende som

det er beskrevet i teorien til Bass og Bass (2009).

Planlegging

Samhandling ved & planlegge viste seg mer i den minste barnehagen. De brukte
tid til a planlegge aktiviteter som tidligere var satt inn i et arshjul. Dette formalet
kan kobles opp mot arbeidsplassmgtets formal som gar pa a dele informasjon

(Mroz, Allen, et al., 2018). Det sa ut til at planleggingen hadde som funksjon a
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avlette arbeidshverdagen for a fa en bedre flyt i hverdagen, og at alle ansatte
skulle veere forberedt til arbeidshverdagen. Allen et al. (2014) knytter bruk av
mgter til & gke organisasjonens produktivitet. I barnehagesammenheng kan det
veere mer nerliggende a snakke om effektivitet som et utrykk som favner
hensiktsmessig og riktig bruk av de interne ressursene. Pa den maten at
arbeidsoppgaver og aktiviteter blir planlagt, delegert og utfert slik at man pa best
mulig mate er stand til a8 imgtekomme sin arbeidshverdag. Planleggingen kunne
foregd bade i fellesskap, men ogsa avdelingsvis der pedagogisk leder hadde
ansvar for a lede planleggingen i samarbeid med de gvrige ansatte. Ut fra mine
hovedfunn ble felles refleksjon lagt mest vekt pa i personalmgter som jeg farst tar

en kort gjennomgang, og deretter gar over pa den siste kategorien leering.

Felles refleksjon gjennom gruppearbeid og bruk av ulike metoder

Min studie synliggjer at styrerne deler de ansatte inn gruppevis nar de skal
reflektere over faglige begreper eller situasjoner fra praksis. Horwitz og Horwitz
(2007) viser til at sammensetning av grupper pa tvers av roller kan bade fremme
og hemme samhandlingen, ved at de pa den ene siden drar nytte av bredden med
flere personer, der de far mulighet til a se en sak fra ulike perspektiver. Pa den
andre siden kan samhandlingen bli hemmet ved at de har ulik adferd og
erfaringer. Dette kan bety at samhandlingen ikke ngdvendigvis resulterer i det
formalet som er satt pa personalmegtene i barnehagen. Det ser ogsa ut til at ulike
metoder blir brukt aktivt pa personalmgter i barnehagen for a legge til rette for
felles refleksjon og deling av kunnskap. Felles refleksjon og deling av kunnskap
har en sterk kobling til leering i et organisatorisk perspektiv (Argyris & Schon,
1996; Nonaka, 1994; Senge, 2006). Under neste avsnitt vil jeg belyse hvordan
styrere kan bruke personalmgtet til leering og kunnskapsutvikling, der jeg gar
nermere inn pa felles refleksjon ved bruk av ulike metoder. Der blir ogsa
redegjort for hvilke koblinger jeg har funnet mellom personalmgter i barnehagen
og arbeidsplassmgter med utgangspunkt i de tre fasene; fgr, under og etter mgtet

(Mroz, Allen, et al., 2018).
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5.4 Lering og kunnskapsutvikling ved bruk av personalmater

For a tydeliggjore hvordan styrerne i de utvalgte barnehagene legger til rette for
kunnskapsutvikling og lering, vil jeg ga igjennom koblingene til leeringsbegrepet
med utgangspunkt i de tre fasene for, under og etter motet. De tre fasene
fremhever ulike prosesser som ser ut til a bli startet og drevet gjennom
organiseringen av personalmetene 1 barnehagen. Hvilken sammenheng ledelse,
strategi og samhandling har med at personalmetet kan bli brukt til lering, vil jeg
komme inn pa fortlepende. I dette avsnittet vil jeg ga naermere inn pa
hovedfunnene som forklarer hvilke aktiviteter som legger til rette for

leeringsprosesser.
For meotet — starte laeringsprosesser

Allerede for motet foregar det aktiviteter som knytter seg til personalmatene. Som
nevnt tidligere finnes det en metestruktur i barnehagen som inneholder
ledermgter, avdelingsmeter og assistentmeter. Pa disse meatene far de ansatte
mulighet til & pavirke innholdet i personalmetene. Eksempelvis ser det ut til at de
bruker ledermeater for a planlegge og fylle innhold i personalmeter som skal
arrangeres, som daner grunnlaget for sakslisten. Bade metestrukturen og
sakslisten kan bidra til at de ansatte mater forberedt, og er med pa a fremme gode
meter, 1 trad med Cohen et al. (2011). Ved at de ansatte forbereder seg vil det
finnes mulighet for a starte refleksjonsprosesser. Ved at styreren sender ut
sakslisten 1 forkant, far de ansatte mulighet til a bearbeide sakene som er satt, med
utgangspunkt i egne erfaringer. Denne forberedelsen kan bidra til a bevisstgjere
de ansatte for den tause kunnskapen de innehar, altsa den ubevisste kunnskapen
som Nonaka (1994) er opptatt av, slik at de far mulighet til & starte en
refleksjonsprosess som kan legge grunnlaget for & omgjere taus kunnskap til
eksplisitt kunnskap (Nonaka, 1994). Gjennom a reflektere over sine handlinger,
mal og verdier, der fokuset er a endre praksis gar man inn i en laringsprosess
(Argyris & Schon, 1996). Disse individuelle refleksjonene kan bidra til
enkeltkretsleering der man kan endre utferelsen av enkelte arbeidsoppgaver, disse
har ut fra Degving et al. (2007) lite innvirkning pa verdier og kultur i
organisasjonen, men gjennom felles refleksjon ved bruk av metodene som jeg

kommer tilbake til, blir disse refleksjonene utfordret, og dermed kan legge til rette
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for dobbeltkretsleering som kan fgre til endring i organisasjonen. Dgving et al.
(2007) hevder ogsa at dobbeltkretsleringen er viktigere for organisasjoner og kan
resultere i gkt utbytte hvis man oppnar positiv endring. Mostad et al. (2013)
argumenterer for at ved & utforme klare mal, der de ansatte har en fremtidsrettet
og systematisk mate a orientere seg pa, vil legge til rette for barnehagen som
leerende organisasjon. For a se nermere pa prosessene min studie synliggjar, vil
jeg na gd inn pa hva som foregdr under selve mgtet og hvilken sammenheng de

ulike aktivitetene har med kunnskapsutvikling og leering.
Under mgtet — metoder og prosess

Under selve mgtet ser det ut til at styrer legger til rette for a viderefgre prosesser
som er startet i forkant. Min studie viser, i trad med litteratur, tydelige tegn pa at
personalmgtene blir brukt til 8 samordne personer, informasjon, samhandling
(Scott et al., 2015), ved a benytte seg av ulike metoder for a kunne gjennomfgre
personalmgter pa en systematisk og strukturert mate. Som i likhet med flere
studier innen arbeidsplassmgtet hevder at man kan bruke mgtene til & samkjgre
personer og prosesser pa en malrettet og systematisk mate (Scott et al., 2015).
Personalmgte ser ut til a handle om a strukturere det ukjente miljget som styres av
ulikheter blant personalets oppfatninger av virkeligheten, som i likhet med Weick
(1995). Min studie viser at styrer deler de ansatte i grupper pa tvers av roller. Ut
fra tidligere studier kan dette som nevnt tidligere, bade hemme og fremme
samhandling innad i gruppa (Horwitz & Horwitz, 2007). Ved hjelp av ulike
metoder som styrerne benyttet seg av, bidro disse til struktur og system pa
samhandlingen gjennom gruppearbeidet i personalmgtet. Som i likhet med
Aakhus (2001) som hevder at de som legger til rette for, og deltar pa mater
benytter seg av ulike metoder for oppna struktur og forme hvordan samhandlingen
skal skje pa mgter. Det var tre metoder som viste gjennom min studie, IGP,
verdenscafe og dialogspillet. Jeg vil na ga nermere inn pa disse metodene for a
belyse hvilken betydning de kan ha for de ansattes leering pa personalmgtet. Jeg
vil farst gi en forklaring pa hva metodene inneberer og fremheve hovedformal for
hver og en metode, deretter vil jeg drgfte likhetene i metodene opp mot utvalgt
teori innen arbeidsplassmgtet, og leering i et organisatorisk perspektiv. Dette vil

belyse hvilken kobling min studie har funnet mellom personalmgter og leering.
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IGP star for individuell, gruppe, plenum, og er en strukturert metode som legger
til rette for medvirkning og felles beslutningstaking gjennom individuell og felles
refleksjon (Idebanken.org, u.d.). Ut fra min studie brukte de denne metoden til a
reflektere over et tema der de tok utgangspunkt i faglige begreper eller situasjoner
fra deres praksis som omhandlet barnehagen. Eksempelvis kunne det veere
begreper som sosial kompetanse eller helsefremmende arbeid. De arbeidet da ved
bruk av IGP- metoden der de farst reflekterte individuelt over hvordan de selv
forstod begrepet eller hvordan de hadde opplevd en situasjon. Deretter delte de
refleksjonene i felleskap i mindre grupper, der de sorterte og prioriterte hva de
skulle ha med videre. Til slutt la de dette frem i plenum, der de for eksempel
skulle utarbeide en handlingsplan ut fra resultatet som var gjennomfgrt i
gruppene. Det kom ogsa frem fra en av styrerne at det ikke alltid endte i noe
skriftlig eller en konkret handlingsplan, men at det var refleksjonsprosessen i seg
selv som var formalet. IGP metoden knytter seg direkte til bade

kunnskapsutvikling og organisasjonslering.

Verdenscafe ble gjennom min studie beskrevet som en metode som kan legge til
rette for felles refleksjon. Ut fra den ene styreren ble de ansatte delt i grupper som
fikk utdelt en refleksjonsoppgave, dette i likhet med IGP metoden. Etter en gitt tid
som ble bestemt av styrer skulle gruppene rulleres pa. Rulleringen bidro til at de
fikk nye personer a forholde seg til, og dermed la til rette for flere perspektiver

rundt samme tema som var gitt i refleksjonsoppgaven.

Dialogspillet ble ogsa belyst gjennom min studie. Dialogspillet tok ut fra
informantenes beskrivelser utgangspunkt i gruppearbeid der de arbeidet med ulike
pastander som omhandlet barnehagens praksis. Pastandene ble lagt frem, der de
skulle velge om de var enig, litt enig eller uenig. Her skulle hver og en ansatt etter
tur argumentere for sitt valg og deretter ga videre til neste person som skulle gjgre
det samme. Dette ble gjort i flere runder, slik at det under denne gvelsen kunne

resultere i at de endret mening ved & lytte til de andres argumenter.

IGP, verdenscafe og dialogspillet har flere fellestrekk som er at de er delt i mindre
grupper, der styrer legger til rette for felles refleksjon og deling av kunnskap.
Styrer legger til rette for organisasjonsleering ved at de tar utgangspunkt i

utfordringer eller problemstillinger fra deres praksis og, som Argyris og Schon
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(1996) framholder, reflekterer over dette i fellesskap . Samhandlingsstrukturen i
metodene ser ut til 4 legge til rette for at de ansatte far mulighet til a bli bevisst pa,
samt sette ord pa deres opplevelser som ut fra hva Nonaka (1994) kan fgre til at
taus kunnskap blir omgjort til eksplisitt kunnskap. Gjennom felles refleksjon kan
det ifglge Argyris og Schon (1996) fare til dobbeltkretslering ved at de
reflekterer over mal og verdier som kan resultere i utvikling og endring av
praksis. Metodene ser ut til & ha et formal som handler om & skape felles
forstaelse. Dette er i likhet med studier som retter seg mot prosesser som utvikler
og endrer forstaelsen av omgivelsene i samarbeid med hverandre (Beck et al.,
2015), der prosessene strukturerer det ukjente miljget gjennom & dele erfaringer
og oppfatninger av virkeligheten (Weick, 1995). Altsa at utviklingsprosessene
handler om & fa frem informasjon fra ulike perspektiver, komme med nye tanker
om det tema det arbeides med, og deretter omdisponerer og avgrenser innholdet
som kan fare til en felles forstaelse av virkeligheten (Scott et al., 2015). Min
studie stgtter tidligere forskning som hevder at arbeidsplassmgtet har som formal
a redusere ulikheter i form av holdninger og verdier for a skape godt
samarbeidsmiljg (Schwartzman, 1986). Slik jeg ser det har metodene flere formal
pa samme gang, bade skape godt samarbeidsmiljg, arbeide med barnehagens
kultur, og legge til rette for leering. IGP metoden legger til rette for en slik type
prosess. IGP-metoden legger til rette for at de ansatte skal fa dele sine erfaringer
og kunnskap, prioritere hva de skal ha med videre, og i enkelte situasjoner
utarbeide en felles handlingsplan som kan pavirke deres handlinger i praksis.
Dette kan fremme muligheten for organisasjonslering og utvikling av barnehagen
som kan ha en sammenheng med studier som omhandler arbeidsplassmgtet som
intervensjon, ved at mgtene blir brukt pa en strategisk og systematisk mate for a
lgse utfordringer og dele informasjon som kan fare til utvikling og endring (Scott
et al., 2015) gjennom a legge til rette for organisasjonslering. For a tydeliggjgre
koblingen mellom metodene som kommer frem i min studie og leeringsbegrepet,
vil jeg ogsa belyse mine koblinger til debrief mgter. Lacerenza et al. (2015)
omtaler debrief mgter som det leerende mgtet og gar ut pa dele arbeidserfaringer
gjennom a reflektere i fellesskap over hva som har fungert og hvilket
utviklingspotensiale de har, deretter finne lgsninger og utarbeider en plan pa

bakgrunn av disse refleksjonene (Reyes et al., 2018). Min studie legger stor vekt
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pa felles refleksjon og deling av kunnskap gjennom at styreren bade leder,

organiserer mgter som legger til rette for a starte og drive prosesser.

Gjennom bade oppbygningen av selve mgtet og metodene som blir brukt
tydeliggjer min studie at det blir lagt vekt pa hver enkelt ansatt sine erfaringer og
synspunkt som finnes i barnehagen. De ansatte bruker denne kunnskapen til a
utarbeide nye mal som kan resultere i leering. Dette er i likhet med Senges (2006)
disiplin om personlig mestring som handler om kompetansen som finnes hos de
ansatte. Styrerens valg av oppbygning og bruk av metoder, legger til rette for at
taus kunnskap skal fa mulighet til & omgjares til eksplisitt kunnskap. Dette gjor de
ved a reflektere i fellesskap om saker som omhandler barnehagen, og pa denne
maten far mulighet til & bli mer bevisst sin kunnskap (Nonaka, 1994).
Kunnskapen skal synligjeres gjennom a utarbeide mal og felles visjoner ved & ha
evne til a kartlegge navaerende situasjon, og danne et bilde av gnsket situasjon. Pa
denne maten kan de i fellesskap finne lgsninger for 4 na malene de satt seg
gjennom a kartlegge naverende situasjon. De mentale modeller til Senge (2006)
viser seg i form av at de vektlegger felles refleksjon rundt holdninger og verdier
for a skape en felles forstaelse av virkeligheten. Min studie ga ingen klare
indikasjoner pa at aksept rundt ulike holdninger og verdier tok plass pa
personalmgtene, men informantene var opptatt av a lytte til hverandre, og det ble
lagt til rette for & ytre seg. Store deler av personalmgtene ble brukt til
gruppearbeid som la til rette for gruppelering, som ogsa er en av Senges (2006)
disipliner for & kunne vere en leerende organisasjon. Det er ingen selvfglge at det
oppstar lering , men det handler om hvordan de blir organisert og gjennomfgart

(Lacerenza et al., 2015).

Det siste punktet jeg gnsker a fremheve er hvordan styrer ser ut til a legge til rette

for & dra prosessene etter personalmgtene.
Etter mgtet — drive prosesser videre

Mgtestrukturen som har kommet frem i min studie ser ut til & ha som funksjon a
drive prosessene videre som kan fgre til kunnskapsutvikling og lering i et
organisatorisk perspektiv. Informantene i min studie fremhever at de kan
viderefgre det de har utarbeidet pa personalmgtene til avdelingsmgter,

assistentmgter, og ledermgter, og deretter tilbake til personalmgtet. Dette kan vise
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en struktur og systematikk som fremhever en strategisk bruk av personalmgtene
(Scott et al., 2015) der formalet er bade lering gjennom felles refleksjon (Argyris
& Schon, 1996; Nonaka, 1994) og relasjonsbygging ved a delta pa disse mgtene
over tid (Scott & Myers, 2010).
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6 Konklusjon

Hvordan kan styreren bruke personalmgter i barnehagen for d legge til rette for

leering og kunnskapsutvikling?

Min studie viser at styreren kan legge til rette for leering og kunnskapsutvikling pa
personalmgtet i barnehagen. Styreren kan legge til rette ved a lede sine ansatte pa

en strategisk mate som blir synligjort i mine fire forskningsspgrsmal.
Hvordan forbereder styreren og de ansatte seg til personalmgter?

Styreren legger til rette ved a forberede seg i form av hvordan innholdet pd matet
skal presenteres, hva mgtet skal inneholde, og inkluderer de ansatte i planlegging
av innhold og formal for det aktuelle mgatet. Forberedelsene til personalmgtene ser
ut til & kunne bidra til & starte refleksjonsprosesser som kan legge til rette for

leering og kunnskapsutvikling.
Hva bruker styrer og de ansatte tiden til pa personalmgter?

Min studie fant fire ulike trinn personalmgtet kunne bli delt opp i under selve
gjennomfgringen av personalmgtet. Disse trinnene sa ut til & veere; 1) apning med
sosialt samveer, 2) gjennomgang av saksliste, felles informasjon og faglig innlegg
fra styrer 3) gruppearbeid og metodebruk for samkjgring av informasjon og
prosesser 4) felles gjennomgang i plenum. Disse trinnene jeg har kommet frem til

kan si noe om:

1) Sosial samhandling for a bygge relasjoner kan anses a vare en
forutsetning for & kunne skape et godt leringsmiljg som er preget av tillit
og trygghet.

2) Gjennomgang av saksliste som er utarbeidet i samarbeid med de ansatte
legger til rette for struktur og medvirkning for de ansatte. Felles
informasjon handler om at alle skal fd den samme informasjonen. Dette
kan handle om kvalitetssikring opp mot lov- og rammeverk, og i tillegg
logistikk ved hjelp av a samkjgre informasjonen, samtidig som dette kan
fungere som en forutsetning for a kunne utarbeide gode planer og

strategier. Faglig innlegg fra styrer ser ut til 4 ha som funksjon a lede, samt
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sette forventninger til de ansatte, og i tillegg bidra til a starte individuelle
refleksjonsprosesser.

3) Gruppearbeid og bruk av ulike metoder ser ut til & veaere verktay for a
systematisere prosessene som foregdr i selve personalmgtet og for a
forhindre ungdvendig prat som ikke omhandler driften. Samhandling
gjennom metodene kan legge til rette for strukturerte refleksjonsprosesser i
fellesskap som kan legge til rette for kunnskapsutvikling og lering.

4) Felles gjennomgang i plenum kan tyde pa at de drar prosessen videre, der
de deler hovedelementene i det de har utarbeidet og pa denne maten bade
deler og mottar nye tanker og refleksjoner som ligger til grunn for en ny

form for tiltaksplan eller handlingsmgnster.

Hvordan arbeider de videre med det de har gjennomfert pa personalmgtene?

Etter personalmgtene ser det ut til at bade styrer og de ansatte bruker
avdelingsmgter, ledermgter og lignende for a drive prosessene videre. Det blir
ogsa dokumentert skriftlige handlingsplaner og notater pa hva de har utarbeidet,

som blir delt gjennom en elektronisk plattform.

Pa hvilken mate kan personalmgter knyttes opp mot kunnskapsutvikling og

leering?

Organiseringen av personalmgter gjennom de tre ulike fasene; fgr, under og etter
mgtet, tyder pa at hovedformalene med personalmgte er 4 starte, samt drive
prosesser. Prosessene viser seg i de fire ulike trinnene som kommer frem under
gjennomfgringen av mgtet. Sosial samhandling i farste trinn ligger som en
forutsetning for a skape tillit og trygghet, bygge relasjoner og utvikle barnehagens
kultur. Felles informasjon og innlegg fra styrer sikrer informasjonsflyt, og leder
de ansatte inn i refleksjonsprosesser som viderefares i gruppearbeid som deles i
fellesskap i siste trinn av personalmgtet. Disse trinnene har en sterk kobling til
kunnskapsutvikling og leering ved at det blir startet og drevet prosesser med
utgangspunkt i individuell kunnskap og erfaringer som blir delt gjennom felles

refleksjon.
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Min studie konkluderer med at personalmetet er en del av arbeidet for at

barnehagen skal vere en laerende organisasjon.
6.1 Videre forskning

Pa bakgrunn av informantenes beskrivelser der de papeker at personalmetet er en
av fa steder alle er til stede, og har mulighet til a samhandle uten forstyrrelser, ber
personalmetet prioriteres som et forskningsfelt i fremtiden. Dette gjelder ogsa
metestrukturen 1 barnehagen, fordi tidligere forskning sier mye om hvilken
pavirkning meter generelt kan ha for de ansatte i organisasjonen, for eksempel i

form av arbeidstilfredshet.

Det ville ogsa vert interessant a se naermere pa hvilken pavirkning den sosiale
samhandlingen pa personalmeter kan ha for organisasjonskulturen, arbeidsmiljo
eller leeringsmilje i barnehagen. Da spesielt hvilken betydning det kan ha a dele
private saker og hvilken betydning det kan ha for det profesjonelle samarbeidet og

arbeidsmiljg.

Min studie fant ogsa noen forskjeller mellom de utvalgte barnehagene som kan
henge sammen med sterrelsen pa dem. Dette ville ogsa vert nyttig & se nermere
pa, for a kunne finne ut om det har en betydning for de ansattes mulighet for

leering og kunnskapsutvikling.

En mer langsiktig studie som hadde veert interessant a ga inn pa, er effekten og
utbytte av barnehagens metestruktur. Hvilken betydning har personalmetet eller
metestrukturen for de ansattes praksis 1 hverdagen? Forer det til utvikling og
endring? Eller blir det med praten som foregar pa disse motene? Har de positiv
eller negativ effekt? Dette ville vaert en tidkrevende og utfordrende studie med
tanke pa at det krever lang tid for & veere i stand til & se endringer. Det ville ogsa
veert en omfattende kartleggingsprosess i forkant for a kunne se hvilken betydning

metestrukturen har for utbytte og effekt.
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VEDLEGG 1 - INTERVJUGUIDE

Kode Barnehage:
Kode navn person:

Sterrelse pa barnehage:

- Avdelinger
- Arsverk
Alder:
Utdannelse:
Ansiennitet:
Spersmal Tema Stikkord
1 Hvor hyppig har dere Prosess Strategi
personalmgter? Utvikling
Bakgrunn for valget? Lering
2 Hva bruker dere Formal og Utarbeidelse av malsetting
personalmgtene til? funksjon og handlingsplaner

Felles visjoner

Relasjonsbygging — tillit
og trygghet

tenke pa i forkant av et

personalmgte, som leder?

/LO/OL Felles refleksjon
Prosess/OL/taus-
eksplisitt Metoder — Begrunnelse for
kunnskap metodebruk-
Gruppelering gruppedeling- begrunnelse
Systemtenkning | - utbytte
Erfaringsdeling
Utvikling/endringsarbeid
Helhetlig tankegang
3 Hva mener du er viktig a | Faser/prosess Leder /Ansatt

Planlegging/forberedelse

Hvem leder mgatet.
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Hvordan forbereder du Faser/prosess Leder /Ansatt
deg til personalmgter? Mal og utbytte
Planlegging/ forberedelse
av ansatte.
Opplevelse av hvordan
styrer forbereder dem som
ansatt.
Inkludering av ansatte i
planlegging?
Kan du beskrive gangeni | Formal og Hvem er ansvarlig?
et typisk personalmgte for | funksjon Sperre mer om de ulike
dere? Prosess elementene i gangen her.
Hva slags type Formal og
informasjon blir delt pa funksjon
personalmgter?
Hva bruker dere mest tid | Formal og
pa i pa i personalmgter? funksjon
Hvordan jobber dere med | Personlig Betydning av de ansattes
barnehagens praksis i mestring personlige egenskaper og
personalmgter? LO kompetanse
Funksjon og Kartlegging av
formal barnehagens naverende
praksis
Mal og tiltak
Barnehagens visjon
Felles begrepsforstaelse
Kan du beskrive hvordan | De mentale Arbeid rundt holdninger
du opplever personalets modeller og verdier
holdninger og verdier pa | LO Handtering av ulikheter i
personalmgter? Formal og form av holdninger og
funksjon
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Hvordan kommer det til

verdier seg imellom og

utrykk? refleksjon rundt dette.
Eksempler
10 | Hvordan opplever du De mentale Relasjonsbygging — tillit
tryggheten og rom for modeller og trygghet
apenhet i personalmgter? | LO Eksempler
11 | Hvordan jobber dere Funksjon og
videre med det som har formal Tiltak/handlingsplan
blitt gjort pa Prosess Referat/ evaluering
personalmgtene? Faser Dokumentasjon
OL-
taus/eksplisitt Hjelpemidler-datasystem-
kunnskap papir
12 | Er det noe annet

personalmgtet blir brukt
til som ikke har blitt

nevnt?
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VEDLEGG 2 - INFORMASJONSKRIV

Vil du delta i forskningsprosjektet

Personalmgtets funksjon og formal i barnehagen

Dette er et spgrsmal til deg om a delta i et forskningsprosjekt hvor formalet er a
finne ut av hva personalmgtet i barnehagen brukes til. I dette skrivet gir vi deg

informasjon om malene for prosjektet og hva deltakelse vil innebere for deg.
Formal

Dette er et forskningsprosjekt for en master i organisasjon og ledelse. Formalet
med denne studien er a fa mer kunnskap om hva som skjer pa personalmeter i
barnehagen. Det finnes ingen nedskrevne retningslinjer pr dags dato for hva et
personalmgte skal inneholde, og vi vet lite om hva som skjer i personalmgter i
barnehagen. Pa bakgrunn av dette gnsker jeg a finne ut av hvilken funksjon og
formal personalmgter har, og om det finnes en kobling mellom personalmgater og
leering. Studien vil ha en varighet pa ca 1 &r, fra august 2019 til august 2020.
Malet er & fa 8 personer, bade styrere og gvrig ansatte til & delta, der det vil bli
gjennomfert personlig intervju. Intervjuet vil vare max 1 time pr person og jeg
tilbyr a komme ut til hver enkelt barnehage, slik at det vil ta minst mulig tid fra

deltagerne.
Problemstilling og forskningsspgrsmal i studien lyder som fglgende:

Hvordan bruker styreren personalmegter i barnehagen?
For a fa svar pa dette har jeg utformet 4 forskningsspgrsmal:

¢) Hvordan forbereder styreren og de ansatte seg til personalmgater?
d) Huva er det styreren og de ansatte bruker tiden pa personalmgtet til?
e) Hvordan arbeider de videre med det de har gjennomfgrt pa personalmgtene?

f) Kan innholdet i personalmgter knyttes opp mot leering?
Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?
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Det er hggskolen i @stfold, avd. for gkonomi, sprak og samfunnsfag som er

ansvarlig for prosjektet.

Hvorfor far du spersmal om a delta?
Du blir spurt om a delta fordi du jobber i barnehage, og deltar jevnlig pa

personalmgter i barnehagen.

Hva innebearer det for deg a delta?

Hvis du velger a delta i prosjektet, innebarer det at du deltar pa et personlig
intervju, der det vil bli brukt lydopptaker for & dokumentere informasjonen. Det
vil ta deg max 1 time. Intervjuet inneholder spgrsmal om personalmgtets funksjon
og formal, bade hva som skjer for, under og etter personalmgtet. Det vil ogsa

fremkomme spgrsmal som har fokus pa lering.

Det er frivillig a delta

Det er frivillig & delta i prosjektet. Hvis du velger a delta, kan du nar som helst
trekke samtykke tilbake uten a oppgi noen grunn. Alle opplysninger om deg vil da
bli anonymisert. Det vil ikke ha noen negative konsekvenser for deg hvis du ikke

vil delta eller senere velger a trekke deg.

Ditt personvern — hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger
Vi vil bare bruke opplysningene om deg til formalene vi har fortalt om i dette
skrivet. Vi behandler opplysningene konfidensielt og i samsvar med

personvernregelverket.

Det vil veere jeg Linda Marie Wagenknecht Olsen som vil gjennomfgre studien,
og ha tilgang til personopplysninger sammen med veileder Sol Skinnarland,
farsteamanuensis pa Hagskolen i @sfold. Navnet og kontaktopplysningene dine
vil jeg erstatte med en kode som lagres pa egen navneliste adskilt fra gvrige data,
og datamaterialet vil bli lagret pd OneDrive, som bare studenten selv har tilgang
til via passord. Hvis det finnes opplysninger pa papir vil dette lases inn i

arkivskap, som ingen andre enn studenten har tilgang til.
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De som deltar skal ikke kunne gjenkjennes i studien.

Hva skjer med opplysningene dine nar vi avslutter forskningsprosjektet?
Prosjektet skal etter planen avsluttes i juni 2020, og datamaterialet vil bli slettet

31.12.2020 for a sikre at jeg som student har datamaterialet til prosjektet avsluttes.

Dine rettigheter

Sa lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til:

innsyn i hvilke personopplysninger som er registrert om deg,

a fa rettet personopplysninger om deg,

- fa slettet personopplysninger om deg,

- fa utlevert en kopi av dine personopplysninger (dataportabilitet), og

- asende klage til personvernombudet eller Datatilsynet om behandlingen

av dine personopplysninger.

Hva gir oss rett til a behandle personopplysninger om deg?

Vi behandler opplysninger om deg basert pa ditt samtykke.

Pa oppdrag fra Hagskolen i @stfold har NSD — Norsk senter for forskningsdata
AS vurdert at behandlingen av personopplysninger i dette prosjektet er i samsvar

med personvernregelverket.

Hvor kan jeg finne ut mer?
Hvis du har spgrsmadl til studien, eller gnsker a benytte deg av dine rettigheter, ta
kontakt med:

e Hggskolen i Ostfold, avdeling for gkonomi, sprak og samfunnsfag ved

student Linda M. W. Olsen, linda mw_@hotmail.com, 48222230 og Sol

Skinnarland, fersteamanuensis, sol.skinnarland@hiof.no, 69608425

e Vart personvernombud: Martin Gautestad Jakobsen
e NSD - Norsk senter for forskningsdata AS, pa epost
(personverntjenester@nsd.no) eller telefon: 55 58 21 17.

Med vennlig hilsen
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Sol Skinnarland Linda M. W. Olsen
(Forsker/veileder) (Student)

Samtykkeerklering

Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet [sett inn tittel], og har fatt

anledning til 4 stille spersmal. Jeg samtykker til:
] adeltai intervju

Jeg samtykker til at mine opplysninger behandles frem til prosjektet er avsluttet ca

15.06.20, og lagres frem til 31.12.20

(Signert av prosjektdeltaker, dato)
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21.4.2020 Meldeskjema for behandling av personopplysninger

VEDLEGG 3: GODKJENNING FRA NSD

|\SD NORSK SENTER FOR FORSKNINGSDATA

NSD sin vurdering

Prosjekttittel

Personalmetets funksjon og formal i barnehagen

Referansenummer

845193

Registrert

24.05.2019 av Linda Marie Wagenknecht Olsen - linda.m.wagenknecht@hiof.no
Behandlingsansvarlig institusjon

Hogskolen 1 Ostfold / Avdeling for gkonomi, samfunnsfag og sprak
Prosjektansvarlig (vitenskapelig ansatt/veileder eller stipendiat)

Sol Skinnarland, sol.skinnarland@hiof.no, tlf: 69608425

Type prosjekt

Studentprosjekt, masterstudium

Kontaktinformasjon, student

Linda Marie Wagenknecht Olsen, Linda mw_(@hotmail.com, tlf: 48222230
Prosjektperiode

01.08.2019 - 15.08.2020

Status

24.05.2019 - Vurdert

Vurdering (1)
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24.05.2019 - Vurdert

Det er var vurdering at behandlingen av personopplysninger i prosjektet vil vere i
samsvar med personvernlovgivningen sa fremt den gjennomferes i trad med det
som er dokumentert i meldeskjemaet den 24.05.2019 med vedlegg. Behandlingen
kan starte.

MELD VESENTLIGE ENDRINGER

Dersom det skjer vesentlige endringer 1 behandlingen av personopplysninger, kan
det vaere nodvendig a melde dette til NSD ved a oppdatere meldeskjemaet. For du
melder inn en endring, oppfordrer vi deg til a lese om hvilke type endringer det er
ngdvendig a melde:

https://nsd.no/personvernombud/meld prosjekt/meld endringer.html

https://meldeskjema.nsd.no/vurdering/5cdb376d-2b6a-4374-83d2-6667eb0d6803 1/2

21.4.2020 Meldeskjema for behandling av personopplysninger
Du ma vente pa svar fra NSD for endringen gjennomfores.

TYPE OPPLYSNINGER OG VARIGHET
Prosjektet vil behandle alminnelige kategorier av personopplysninger frem til
31.12.2020.

LOVLIG GRUNNLAG

Prosjektet vil innhente samtykke fra de registrerte til behandlingen av
personopplysninger. Var vurdering er at prosjektet legger opp til et samtykke i
samsvar med kravene i art. 4 og 7, ved at det er en frivillig, spesifikk, informert
og utvetydig bekreftelse som kan dokumenteres, og som den registrerte kan trekke
tilbake. Lovlig grunnlag for behandlingen vil dermed vere den registrertes
samtykke, jf. personvernforordningen art. 6 nr. 1 bokstav a.

PERSONVERNPRINSIPPER
NSD vurderer at den planlagte behandlingen av personopplysninger vil folge
prinsippene 1 personvernforordningen om:

- lovlighet, rettferdighet og apenhet (art. 5.1 a), ved at de registrerte far
tilfredsstillende informasjon om og samtykker til behandlingen

- formalsbegrensning (art. 5.1 b), ved at personopplysninger samles inn for
spesifikke, uttrykkelig angitte og berettigede formal, og ikke behandles til nye,
uforenlige formal

- dataminimering (art. 5.1 c), ved at det kun behandles opplysninger som er
adekvate, relevante og nedvendige for formalet med prosjektet

- lagringsbegrensning (art. 5.1 e), ved at personopplysningene ikke lagres lengre
enn ngdvendig for a oppfylle formalet
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DE REGISTRERTES RETTIGHETER

Sa lenge de registrerte kan identifiseres 1 datamaterialet vil de ha falgende
rettigheter: apenhet (art. 12), informasjon (art. 13), innsyn (art. 15), retting (art.
16), sletting (art. 17), begrensning (art. 18), underretning (art. 19), dataportabilitet
(art. 20).

NSD vurderer at informasjonen om behandlingen som de registrerte vil motta
oppfyller lovens krav til form og innhold, jf. art. 12.1 og art. 13.

Vi minner om at hvis en registrert tar kontakt om sine rettigheter, har
behandlingsansvarlig institusjon plikt til & svare innen en maned.

FOLG DIN INSTITUSJONS RETNINGSLINJER

NSD legger til grunn at behandlingen oppfyller kravene i personvernforordningen
om riktighet (art. 5.1 d), integritet og konfidensialitet (art. 5.1. f) og sikkerhet (art.
32).

For a forsikre dere om at kravene oppfylles, ma dere folge interne retningslinjer
og/eller ridfore dere med behandlingsansvarlig institusjon.

OPPFOLGING AV PROSJEKTET
NSD vil folge opp ved planlagt avslutning for & avklare om behandlingen av
personopplysningene er avsluttet.

Lykke til med prosjektet!
TIf. Personverntjenester: 55 58 21 17 (tast 1)
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