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Sammendrag

| denne oppgaven vil jeg ta for meg fem smaskrittsforbedringer som jeg har
gjennomfart i min barnehage. Jeg vil deretter fordype meg i to av
smaskrittsforbedringene. Jeg har valgt & fokusere pa et prosjekt hvor jeg gnsket a
skape flere positive opplevelser i barnehagen for et barn med traumer. |
gjiennomfgringen av det prosjektet observerte jeg voksne som ofte var sinte pa
barn i overgangssituasjoner. Pa bakgrunn av det sa jeg det som ngdvendig a ta det
opp med min kollega. Jeg gnsker ogsa reflektere over voksenrollen og hvordan
personalet kan bli mer bevisst pa sin voksenrolle rundt barna. Jeg vil ogsa veere
innom psykisk helse i barnehagen, samt min lederrolle. Jeg vil reflektere over
bade implementeringen av prosjektene og hvordan jeg veiledet mine kollegaer.
Til slutt vil jeg drgfte over hvordan erfaringene fra disse prosjektene har pavirke

meg som pedagogisk leder, og hvilke erfaringer som jeg kommer til & viderefgre.
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1.0 Innledning

I denne prosjektoppgaven vil jeg farst ta for meg de fem smaskrittsforbedringene
som jeg har gjennomfert i min barnehage. Jeg vil deretter fordype meg i to av
prosjektene. Jeg vil se pa hvorfor ansatte i barnehagene bgr vaere bevisst pa sin
rolle og hvordan man oppfattes for barna. Jeg vil ogsa se pa hvordan barn kan

reagere pa negativ adferd hos voksne i barnehagene.

I del 2 vil jeg presentere hvilke teorier jeg har valgt som utgangspunkt for de
utvalgte eksperimentene. | del 3 vil jeg drafte effekten av eksperimentene, med

bruk av teori.

1.1 Presentasjon av smaskrittsforbedringene

I denne delen av prosjektoppgaven vil jeg at for meg de fem
smaskrittsforbedringene som jeg har gjennomfart i min barnehage. Jeg vil deretter
velge meg ut to av smaskrittsforbedringene som jeg vil fordype meg i videre i

oppgaven.

1.2 Samlingsstunder pa min avdeling

| mitt farste endringsprosjekt gnsket jeg a ufarliggjgre samlinger for personalet. |
mine observasjoner sa la jeg merke til at personalet vegret seg for & ha samlinger.
Bade musikksamlinger og hgytlesning for barna. Pa bakgrunn av mine
observasjoner sa gnsket jeg a teste ut hypotesen «Hva skjer hvis jeg introduserer
viktigheten av samlingsstunder pa et avdelingsmgte?» Ville det fare til
holdningsendringer hos personalet, slik at samlingsstunder blir en del av
hverdagen? Barnegruppen pa min avdeling har endret seg mye over de siste arene.
Vi har fatt flere barn som har et behov for ekstra spraklig statte pa avdelingen. Pa
bakgrunn av mine observasjoner sa jeg at avdelingen manglet et samlingspunkt i
hverdagen. En arena hvor barn skal fa muligheten til & gve seg pa a snakke foran
andre barn og ogsa bli del av et felleskap. Endelingene som jeg ville gjere noe
med er altsa endringer i prosesskvaliteten pa avdelingen (Lekhal et al., 2015, s.
16). Samlingsstunden kan ogsa brukes som en arena for a gi barna felles
referansepunkter som de kan ta videre inn i leken (Lekhal et al., 5.32).

Samlingsstundene kan vere en fin arena a gi barn laering igjennom strukturert og
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alderstilpasset pedagogikk (Lekhal et al., 2015, s.53). Barnegruppen var trenger
alderstilpasset samlingsstund. Jeg vet at dette har veert en av grunnene til at
samlingsstunder ikke har veert gjennomfart pa avdelingen. De ansatte syntes at det
har veert utfordrende & ha samlingsunder med barn i 2-6 ars alderen. Derfor delte
jeg opp gruppen far matet. Jeg gnsket at vi delte gruppen opp i to. 12 barn i hver
gruppe, dette er de samme barna som barna spiser med under maltidene. | forkant
av avdelingsmatet gnsket jeg a ufarliggjare det a holde en samlingsstund. Jeg satt
med en falelse at personalet trodde at samlingsstundene matte vare lenge og de

ikke liker fglelsen av at andre voksne observerer de.

Ved et avdelingsmgte sa var samlingsstund pa agendaen. Jeg hadde i forkant gitt
agendaen til de andre i personalgruppen slik at det ikke skulle komme som en
overraskelse. Jeg startet med a beskrive barnegruppen og hvorfor jeg mener at det
er viktig a fa en slik strukturert aktivitet pa avdelingen. Jeg forklarte hvilket
leeringsutbytte det har for barna. Som at flerspraklige barn lzerer mye sprak av
gjentatte musikalske aktiviteter med bevegelser. At noen barn kan laere seg lange
sangtekster far de leerer seg a snakke setninger pa norsk. Jeg tok ogsa opp
hgytlesning og hvilket laeringsutbytte barn har av hgytlesning. Og viste hvordan
de ansatte kan lese bok for barna og hvordan man kan ha littersere samtaler med
barna som gir mye rom for leering av sprak. Vi snakket om det var en mulighet for
a dele opp gruppene slik at det er mulig a tilpasse samlingene i forhold til alder.
Vi ble sammen enige om a dele gruppene opp i to. Hyppigheten av samlingene ble
vi ikke enige om, men vi ble enige om at man fint kunne ha det far farste maltid
og at samlingene er en fin arena for & snakke om tema eller andre prosjekter som

vi har pd manedsplanene.

Jeg opplevde at de farste to ukene sa ble samlingene gjennomfart, men sa ble det
mindre fokus pa det de neste ukene. Jeg ser at det er noe som ikke blir
gjennomfart hvis det er sykdom pa avdelingen. Og jeg opplever fortsatt at det er
noe som kun jeg gjennomfarer med barnegruppen. Jeg er i tvil hvordan jeg skal ga
frem videre og hvor mye jeg skal kreve av de ansatte. Jeg synes fortsatt at det er
veldig viktig a fa til denne stunden med barna, spesielt siden vi har mange barn
som er flerspraklige og sliter med a forsta dagsrytmen pa avdelingen. Pa bakgrunn

av det gnsker jeg a gjennomfare en veiledning i gruppe slik at vi kan reflektere
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over hvorfor dette er viktig at vi gjennomfarer. Forhapentligvis vil dette fare til en

endring.

1.3 Lysglimtjakt

I endringseksperiment nummer to gnsket jeg a at personalet skulle vere ekstra
oppmerksom pa et barn i barnegruppen som har veert vitne til traumatiserende
hendelser. Dette barnet kan ofte fa fglelsesmessige utbrudd uten at vi forstar
hvorfor han far disse utbruddene. Jeg har i dette prosjektet satt navnet Per pa
barnet, dette er et fiktivt navn.

Pa bakgrunn av dette gnsket er hypotesen i dette eksperimentet «Ved & vare
tilstede for «Per» og gi han en positive opplevelser og forutsigbarhet i hverdagen
vil det hjelpe han til & ha en bedre dag i barnehagen.» Jeg gnsket at en ansatt
skulle vaere i naerheten av Per og fokusere pa a ha en positiv veeremate rundt
barnet. Drugli og Lekhal skriver at barn som strever med vanskelige falelser har
behov for forutsigbarhet i barnehagen (Drugli & Lekhal, 2018, s. 139). For disse
barna vil det ogsa vare ekstra viktig at den voksne er positiv og varm (Drugli &
Lekhal, 2018, s. 139).

Jeg ansket at arbeidet kunne bidra til bedre barn-voksen relasjon til barnet og
skape mindre negative hendelser i barnehagen for Per. Jeg benyttet meg av
avdelingsmgtet for & legge frem observasjoner som jeg har hatt av Per og min
bekymring rundt hans hverdag i barnehagen. De ansatte pa min avdeling virket
positiv for prosjektet og jeg opplevde at personalet gnsket & bidra for at Per skal fa
en bedre hverdag i barnehagen. Vi avtalte at mellomvaktene skulle ha et ekstra
ansvar for Per i tiden fremover. Tanken bak & fordele vakter var at det ville gjere
det lettere & huske pa at man skal ha fokus pa ekstra positiv oppmerksomhet og
forutsigbarhet i hverdagen til Per. For a skape forutsigbarhet for Per bestemte vi
oss for & bruke bildekortene som vi bruker for barn med behov for sprakstgtte.
Disse gar vi gar vi rundt med fra for, festet i beltet vart. Pa denne maten vil vi gi
Per flere forberedelser pa overgangene i barnehagen. Vi diskuterte ogsa hvordan
vi kan hjelpe Per nar han blir sint og sliter med a regulere falelsene sine. Vi ble
enige om 4 sitte sammen med han og vise omsorg i form av a vere tilstede. Na

han er tilbake i sitt toleransevindu kan vi snakke med han og hjelpe han med a
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uttrykke hvorfor han blir sint eller lei seg. Gjennom positiv kontakt vil vi viser at
vi vil han vel og det kan vokse frem en positiv relasjon mellom barnet og den
voksne (Drugli & Lekhal, 2018, 142). Mellomvakten skulle gi Per positive
gyeblikk i lgpet av dagen ved a sette av 5 — 10 minutter hver dag for a gi Per
positiv feedback i form av lysglimtjakt. Dette skulle vi gjere ved a gi han positiv
oppmerksomhet nar han gjer noe bra, eller det som forventes av han eller om han
holder pa med en aktivitet (Drugli & Lekhal, 2018, s. 143). Den voksne kan gi
barnet verbal og ikke verbal bekreftelse, i form av fysisk bergring. Drugli og
Lekhal skriver at bekreftelsen styrkes hvis man har blikk-kontakt med barnet, er
fysisk naer, bruker barnets navn og har en smastemt verbal og ikke-verbal
kommunikajson (Drugli og Lekhal, 2018, s. 143). Dette kaller de for a ga pa
«lysglimtjakt».

Det var viktig for meg a inkludere personalet i prosessen, jeg er avhengig av at de
er med pa gjennomfaringen av prosjektet nar jeg ikke er tilstede pa avdelingen.
Jeg vil ogsa fokusere pa at jeg skal ta del i arbeidet sammen med de andre ansatte
pa avdelingen. Ved at jeg som leder er deltagende i prosessen haper jeg at de
andre vil veere villige til a veere med pa gjennomfgringen av prosjektet (Martinsen
2015, s. 113)

Jeg merket fort at Per responderte positivt pa a fa ekstra oppmerksomhet fra
personalet. Han trenger ofte et fang a sitte pa eller en ekstra klem. Og nar han far
utbrudd eller blir sint pa andre barn sa var personalet der raskere for a hjelpe Per

tilbake i toleransevinduet sitt.

Dette skaper flere positive opplevelser for barnet i lgpet av barnehagehverdagen.
Jeg opplever at det er mindre konflikter rundt han og det virker som han trives
bedre i barnehagen etter disse ukene. Organiseringen rundt at mellomvakten
skulle ha ansvar matte vi endre pa. Det ble mye sykdom i perioden da prosjektet
skulle gjennomfares. Jeg gnsket ikke at helt nye vikarer skulle ha ansvaret pa
lysglimtjakt. Det matte vaere noen som Per kjente. Derfor endret vi pa hvem som
hadde ansvaret de dagene vi hadde vikar. Vi fikk ikke tid til & begynne & benytte

oss av bildestatte i hverdagen. Jeg ser at jeg hadde for mange mal i dette
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prosjektet, og til & begynne med var det nok a ga etter lysglimtjakt for Per. Vi kan
heller viderefare prosjektet det med a innfare bildestatte i hverdagen.

1.4 Veiledning av personalet

Jeg startet pa denne avdelingen under pandemien med covid-19. P& bakgrunn av
det sa har jeg brukt tid pa & observere kvaliteten pa avdelingen og hvilke
eventuelle endringer eller tiltak som bar gjennomfares nar avdelingen er samlet.
Jeg har ikke endret mye, men som nevnt tidligere sa har jeg gjennomfgrt sma
endringer som & holde samlinger for barna. | ettertid sa jeg at rutiner og endringer

som jeg setter i gang blir ikke gjennomfert nar jeg ikke er tilstede pa avdelingen.

Pa bakgrunn av mine observasjoner var min hypotese for dette
endringseksperimentet «Ved bruk at veiledning av personalet kan jeg ufarliggjere

endringene som vi har gjennomfgrt pa avdelingen.».

Det var en i personalgruppen som ikke gnsket & gjennomfare samlingene som vi
avtalte pa avdelingsmgtet. Hun gjorde det de farste gangene, men etter hvert
sluttet hun a gjennomfare samlingene. Jeg gnsket a forsta hvorfor hun ikke ville
gjennomfare de. Faltes det utrygt? Eller var det for mange endringer? Ved a ha en
veiledning med henne hapte jeg at det ville bedre relasjonen mellom oss. Og jeg
gnsket at vi sammen kunne komme pa en lgsning pa hvordan vi skal klare &

gjennomfgre samlinger pa avdelingen.

For a forberede meg til samtalen matte jeg reflektere rundt mine antagelser og
irritasjoner. Jeg kjente at jeg var irritert for at hun ikke gjennomfarte aktiviteter
som vi hadde blitt enige om. Og jeg var frustrert over at jeg star alene med
ansvaret om a gjennomfgre samlingene. Selv etter & ha inkludert personalet i
prosessen. Jeg forberedte meg ved a ta i bruk oversiktsmodell Fexen et al. 2005:
Rammeverk for implementering (Roland, 2015, s. 22) Den viser at jeg er ngdt til &
skape en kommunikasjonsforbindelse i form av veiledning for a innfgre endringen
som jeg vil gjennomfare, som i dette tilfelle var samlingsstunder i barnehagen.
Ved & inkludere i form av veiledning gnsket jeg a skape en forpliktelse il
endringen (Roland, 2015, s.22).
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Veiledningen gikk fint og jeg forstod at hun var usikker pa seg selv nar hun holdt
samlingsstunder. Vi ble enige om at jeg kan ta samlingene i starten og hun kan
observere. For a sa etter hvert prave a holde de sammen med meg. Dette gjorde at
vi skapte en felles forstaelse for hva veiledningen handlet om og jeg opplevde at
hun ble trygg pa at dette er noe som vi skal gjennomfgre sammen.

Jeg leerte at selv om personalet virker positive til endingene, kan de sitte med
falelser som de ikke tarr a utrykke. Og ved a bruke veiledning sa kan vi komme

nermere hverandre ved a forsta den andres synspunkt.

1.5 Refleksjon rundt 3-dagers tilvenning

Jeg gnsket a reflektere med de ansatte pa min avdeling om det er mulig & endre
maten vi har tilvenning pa. Vi falger i dag den klassiske 3 dagers tilvenningen. Og
jeg opplever at mange er opptatt med a fglge den pa ngyaktig samme mate med

alle barn. Pa bakgrunn av mine observasjoner er min hypotese

«Ved a reflektere sammen hvorfor vi har 3-dagers tilvenning med alle barn, sa
kan det skape en holdningsendring rundt tilvenning hos personalet».

Jeg planla & benyttet meg av avdelingsmate til a reflektere med personalet pa
avdelingen om hvordan vi har lagt opp tilvenningen pa var avdeling. Jeg gnsket &
belyse den store overgangen det er for barn a begynne i barnehagen og hvorfor det
er viktig a tilpasse tilvenningen til hvert enkelt barn slik at vi kan fa til & overfare
tryggheten fra hjemmet til barnehagen (Drugli & Lekhal, 2018, s. 106).

Jeg erfarte at personalet hadde reflektert over hvorfor vi har de tre dagene som vi
alltid falger. Dette er bare en praksis som har veert her i alle ar. Jeg spurte om det
er mulighet for & heller se pa en individuell tilpassing for hvert enkelt barn og
begrunnet det ved hjelp av teori om tilvenning i barnehagen. Jeg meatte
overraskende lite motstand og jeg sitter igjen med en fglelse av at en av grunnene
var at jeg var godt forberedt for avdelingsmegtet. Jeg hadde sett for meg at dette er
en rutine som de helst vil beholde og den virket inngrodd i barnehagen. Jeg lerte
at noen rutiner er bare her fordi ingen har spurt seg selv, hvorfor gjar vi dette pa

denne maten? Og kan vi gjgre det pa en annen mate?
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Jeg hadde ikke laget noe fasit pa hvordan vi skulle gjennomfare tilvenningen, jeg
gnsket at personalet skulle veere deltagende slik at dette er et prosjekt som vi
planlegger sammen. Dette vil da gke sjansen for implementeringen av prosjektet
(Martinsen 2015, s. 47). Vi reflekterte ogsa over involveringen av foresatte i
tilvenningen og ble enige om at det er viktig at vi far i gang et besgk med foresatte
og barna som skal begynne pa avdelingen far sommeren (Drugli & Lekhal, 2018,
s. 107). Dette vil fere til en endring i hvordan barna blir matt etter sommeren og
det blir spennende a se om personalet vil klare & ga ut av de tre dagene som vi
alltid har gjennomfert. Jeg haper at ved at jeg har belyst hvorfor man bar se an
hvert enkelt barn og hvor viktig trygghet er for barnet, sa vil vi klare & mgte alle
barn og foreldre, og se deres behov i tilvenningsprosessen.

1.6 Ansatte som kjefter pa barn

Jeg har over en lengre periode observert at en i personalgruppen kjefter mye pa
barna. Kjeftingen skijer spesielt i overgangssituasjoner som er stressende og nar
det ikke er andre ansatte er tilstede. Ansatte som kjefter pa barn skaper negativer
relasjoner til barnet, som kan hemme barnets utvikling (Drugli & Lekhal, 2020, s.
94-95). P& bakgrunn av mine observasjoner er hypotesen for dette eksperimentet

«Jeg tror at ved & ta opp mine observasjoner vil det fare til refleksjon hos den

ansatte og bidra til at den ansatte ser hvorfor vi ikke skal kjefte pa barn».

Jeg gnsket & drafte med min styrer om hvordan jeg skulle ga frem i prosessen. Vi
ble enige om & invitere den ansatte til en samtale og legge frem mine
observasjoner. Pa bakgrunn av mine observasjoner gnsket jeg a forsta hennes
perspektiv pa hendelsene. Jeg gnsket at vi sammen kunne skape noen
fellesnevnere for hvordan vi skal ha det pa avdelingen og hvordan vi skal

henvende oss til barna i stressende situasjoner som i en pakledningssituasjon.

| forkant av samtalen matte jeg forberede meg ved a reflektere rundt egne
antagelser. Det er viktig som profesjonell & reflektere over egne antagelser og
tanker (viser til forelesning av Svendsen, 2022). For a forberede meg brukte jeg en
kognitiv modell hvor jeg prevde & luke ut mine ideer om den ansatte og heller

finne frem til sannheter (viser til forelesning av Svendsen, 2022). Jeg skrev opp en
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liste over mine antagelser over hvorfor hun kjeftet pa barna. Deretter skrev jeg
ned alternative grunner til at hun blir stresset og ender opp med a kjefte. Dette
forte til at jeg gikk inn i samtalen uten & veere irritert over observasjonene mine.
Jeg startet samtalen med a gi hun ros for hvordan hun hadde veert i prosjektet med
Per. Etterhvert la jeg frem mine observasjoner og snakket om viktigheten for Per
at vi reflekterer over var egen voksenrolle. Jeg erfarte i lgpet av samtalen at min
kollega ikke var Klar over at det personen sa ble oppfattes som kjefting, og ble lei
seg for at hun kjefter pa barna. Hun sa selv at pakledning situasjoner er stressende
for henne, for da fgler hun ikke at hun har kontroll. Hun er en person som jobber
systematisk og sliter hvis det blir kaotisk i overganger. | var garderobe er man

mye alene og dette pavirker stressnivaet.

Vi ble enige om at vi deler opp gruppen i overganger og tar inn grupper av barn i
garderoben slik at det skal veere mindre kaotisk for barn og voksne. Erfaringen jeg
sitter igjen med er at jeg ma vaere mindre redd for a ta opp observasjoner med
ansatte. Det var ogsa lurt & ferst ga igjennom mine antagelser slik at jeg mgtte den

ansatte med en annet bilde over hvorfor hun reagerer slik som hun gjaer.

1.7 Valg av smaskrittsforbedringer

Jeg har valgt & fordype meg inn i to ulike smaskrittsforbedringer. De to jeg har
valgt er nummer 2 hvor jeg fokuserte pa positiv feedback ved & fokusere pa
lysglimt i hverdagen. Da jeg gjennomfgarte dette prosjektet la jeg merke til at det
var en ansatt som var mye sint og kjeftet pa barna. For barn med traumer er det
viktig med positive feedback og tilstedevarende voksne og derfor vil sinte voksne
i verstefall kunne veere med pa a pavirke guttenes utvikling. For dette barnet er det
spesielt viktig at han opplever trygghet i barnehagen, siden hans nare
omsorgspersoner ikke klarer a gi han det hjemme. VVoksne som kijefter er sinte
skaper et ikke trygt barnehagemiljg, spesielt for denne gutten som har opplevd

traumatiserende hendelser.

Dette er ogsa lovpalagt i kapittel 8 i barnehageloven. Det er na lagt faringer om at
det er var plikt i barnehagen & skape et trygt og godt psykososialt barnehagemiljg,
jeg viser her til barnehageloven (2006, § 8). Rammeplanen legger ogsa faringer

for d ivareta barnas psykiske helse: «Barnehagen skal bidra til barnas trivsel,
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livsglede, mestring og felelse av egenverd og forebygge krenkelser og mobbing»
(Utdanningsdirektoratet, 2017, s. 11).

Jeg gnsker & undersgke over hvordan jeg kan veilede ansatte til & reflektere over at
trygge neere relasjoner er viktig for barn, spesielt i arbeidet med psykisk helse i
barnehagen (Drugli og Lekhal, 2020, s. 115). Jeg vil ogsa se pa hvordan voksne
som krenker barn kan vaere med a forstyrre dette arbeidet. Pa bakgrunn av det

gnsker & se pa problemstillingen:

«Hvordan kan jeg bidra til & gke fokuset og gke kvaliteten innenfor barn-voksen

relasjonene pa min avdeling?».

Jeg vil videre a se pa hvordan veiledningen kan bidra til & endre holdninger blant
personalet. Jeg vil i veiledningsprosessene ha fokus pa kvalitet i barnehagen,
barns psykiske helse og voksnes rolle i arbeidet med psykisk helse i barnehagen.

1.8 Oppgavens oppbygning

| kapittel 2 om teoretiske utgangspunkter vil jeg ga nermere inn pa kvalitet i
barnehagen og fokusere pa prosesskvaliteten i barnehagen. Andre teoretiske
perspektiver jeg tar for meg er arbeid med psykisk helse og endringsledelse i
barnehagen. | kapittel 3 vil jeg drafte de to smaskrittsforbedringene som jeg har
gjennomfart i min barnehage. Jeg drgfte mine erfaringer ved bruk av teoretiske
perspektiver fra teoridelen. Kapittel 4 er avslutningen, her vil jeg oppsummere og

konkludere mitt prosjektarbeid.

2.0 Teoretiske utgangspunkter

| dette kapittelet vil jeg belyse teoretiske perspektiver som jeg vil ta med meg
videre i draftingsdelen i denne prosjektoppgaven. Jeg vil starte med a se pa
kvalitetsarbeid i barnehagen og hvordan vi bar fokusere pa psykisk helse i
barnehagen. Jeg vil her definere strukturellkvalitet og prosesskvalitet i
barnehagen. Videre vil jeg skrive om psykisk helse i barnehagen og hvilke
faringer som er lagt fra styringsdokumenter, bade kommunale og statlige faringer.

Jeg ogsa veere innom negativer relasjoner mellom voksen-barn og leders ansvar
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for & utvikle personalet, og hvordan endringsledelse kan vare et verktay i dette

arbeidet.

2.1 Trygt og godt barnehage miljg — kvalitet i barnehagen

God barnehagekvalitet er helsefremmende (Drugli & Lekhal, 2018, s.103) Tall fra
2013 viser at na gar over 90 % av alle barn i barnehagen (Lekhal et al., 2015, s. 6).
Det er derfor viktig for barnehager a fokusere pa gkt kvalitet i barnehagen. Flere
studier viser derimot at kvaliteten i norske barnehager er middels (Drugli &
Lekhal, 2018, s. 103). Drugli og Lekhal skriver videre at alle barnehager bar se
og drafte over egen praksis, og at ansatte ikke kan ha hgy kvalitet hele dagen men
vgre bevisst pa hvilke situasjoner i lgpet av dagen hvor det er mulig og ngdvendig
a ha hgy kvalitet (Drugli & Lekhal, 2018, s. 103).

2.1.1 Strukturkvalitet

Lekhal et.al., 2015 definerer barnehagekvalitet ved a dele det inn i to ulike
spektere av kvalitet i barnehagen. Nar man snakker om strukturkvalieteten sa
tenker man pa overordnende elementer som kan pavirke kvaliteten i barnehagen.
Eksempler pa det kan veere om det er en kommunal eller privat driftet barnehage,
lgnnsforhold hos ansatte, lederens kompetanse og evne til & motivere ansatte,
bemanningsnorm, om det er en avdelingsbarnehage eller basebarnehage og
hvordan det fysiske miljget er tilrettelagt (Lekhal et al., 2015, s. 15). Dette er alle
ytre faktorer som kan pavirke kvaliteten i en barnehage. Forskning viser at
personalets utdanning og kompetanse samt bemanningsnorm er de faktorene som

har starst betydning pa kvaliteten i barnehager (Lekhal et al., 2015, s. 15).

Hvor stor betydning strukturkvalieteten har for barns laering er fortsatt
omdiskutert, men man kan se at den har betydning pa prosesskvaliteten som jeg
definerer i neste avsnitt (Burchinal, Cryer, Clifford, & Howes, 2002; Sylva mfl.,
2006; Zaslow, Anderson, Redd, Wesssel & Tarullo, 2010, referert i Lekhal et al.,
2015, s. 16).

2.1.2 Prosesskvalitet

Prosesskvalieteten i barnehagen defineres som hvordan det pedagogiske arbeides
omstilles til praksis og hvordan personalet legger til rette for omsorg, lek og
leering for barna (Philips og Lowenstein, 2011; Sylvia, mfl., 2006, referert i
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Lekhal et al., 2015, s. 16). Det er vanskeligere for personalet & male
prosesskvalieteten enn strukturkvalieteten (Lekhal et al., 2015, s. 16). Eksempler
pa prosesskvaliteten i barnehagen er relasjon barn-voksen, at det er tilrettelagt for
interaksjon med andre barn og at barna i lgpet av barnehagehverdagen far
mulighet for undring og utforskning ved hjelp av pedagogiske aktiviteter som

igjen farer til leering for barna (Lekhal et al., 2015, s. 16).
2.1.3 Innholds- eller curriculumkvalietet

Innholds- eller curriculumkvalitet blir ofte betraktet som en selvstendig
kvalitetsdimensjon som omhandler barnehagens og pedagogens arbeidsmater og
om de samsvarer nasjonale, regionale og lokale feringer og planer (Moser mfl.,
2014 referert i Lekhal et al., 2015, 2. 17). Planene som pedagogene legger for
avdelingen sin er ofte etter faringer fra for eksempel rammeplanen. Oberhuemer
papeker at leereplanen ber fokusere pa at barna far statte til utvikling og lering
over tid, igjennom fgringer fra styringsdokumenter og ved a se pa barnas og
familiens interesser (Oberhuemer, 2005, referert i Lekhal et al., 2015, s. 17).
Innholds- eller curriculumkvalietet vil gi faringer til bade strukturkvalieteten og
prosesskvaliteten i en barnehage (Lekhal et al., 2015, s. 18). Bade rammeplanen,
barnehageloven og kommunale planer gir fgringer pa hvordan vi skal drifte
barnehagen og definerer hvilke aktiviteter og fagomrader som barnehagen skal
jobbe ut ifra.

Hvis vi skal vurdere kvaliteten i en barnehage er det derfor naturlig a se pa de tre
ulike aspektene av kvalitet og barnas utvikling. Man vil da se pa kvaliteten av for
eksempel bemanningstetthet, gruppestarrelse, organisering, opp mot barn-voksen
relasjon, trygghet og omsorg. Til slutt ser man pa om det samsvarer med de
faringene som er gitt fra laererplaner, styringsdokumenter og rammeplanen
(Lekhal et al., 2015, s. 18-19). For & vurdere kvalitetsarbeidet i en barnehage sa
finnes det kartleggingsinstrumenter som man kan bruke. Eksempler pa
kartleggingsinstrumenter er Infant/Toddler Environement Rating Scale (ITERS)
og Early Childhood Enviromental Rating Scale (ECERS), dette er
observasjonsskjemaer som i hovedsak er for toddlere og eldre barnehagebarn
(Lekhal et al., 2015, s. 19-20) ITERS OG ECERS er rettet mot barnas helse og

mot stimulering av barnets sprakuvikling og aktiviteter i barnehagen, dette er
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aspekter som er bade innenfor prosesskvalitetet, strukturkvalitet og

innholdskvalitet.

Et annet skjema er CLASS — Classroom Assessment Scoring System som i
hovedsak tar for seg prosesskvaliteten ved a vurdere samspillet mellom voksen-
barn ved a lage skar pa kvaliteten av samspillet (Lekhal et al., 2015, s. 21).

Lekhal et al., skriver at man ikke bar se seg blind pa resultatene i de ulike
observasjonsverktgyene for & male kvalitet, man ber heller bruke resultatene som
informasjon som barnehagen kan benytte seg av videre i arbeidet med
kvalitetssikring av barnehager (Lekhal et al., 2015, s. 23).

2.2 Barns psykisk helse

Gode relasjoner til familiemedlemmer, barnehageansatte og andre barn er
avgjerende for barns psykiske helse (Drugli & Lekhal, 2020, s. 36). At personalet
er sensitiv i mgte med barn er derfor viktig i arbeidet med & bygge nare relasjoner
for barna i barnehagen (Drugli & Lekhal, 2020, s. 116) Hvis ansatte er sensitive sa
vil de veere i stand til & fange opp barns signaler og gi barna respons pa signalene
som de sender ut (Drugli & Lekhal 2020, s. 116). For barn som har utviklet
psykiske vansker eller at de lever i familier hvor den psykiske helsen kan veere
truet vil barnehagen veare en trygg arena som kan vare avgjerende og fore til en
forskjell for deres liv (Drugli & Lekhal, 2020, s. 104).

Som nevnt tidligere er har mange barnehager i Norge ifglge forskning, middels
kvalitet. Det er ikke tilstrekkelig for & hjelpe barna som sliter med psykiske
utfordringer. For disse barna er det viktig at det er hgy kvalitet i barnehagen
(Drugli & Lekhal, 2020, 104). Dette viser hvor viktig rolle vi som jobber i
barnehagen har for disse barna. Og hvor avgjgrende det kan veare a fokusere pa a

gke kvaliteten i barnehagen.

En sentral risikofaktor for barns psykiske helse er familien og hjemmet til barnet
(Drugli & Lekhal 2020, s. 92). Barn er avhengig av foreldrene sine og hvis det
utfordringer i hjemmet som omsorgssvikt vil det true barnets psykiske helse og
livsmestring. Det vil ogsa kunne fare til senere angst, depresjon og barna kan
virke aggressive og urolige (Tronick referert i Drugli & Lekhal 2020, s. 92).
Foreldres gkonomiske livssituasjon, relasjon i parforhold, rusproblemer, vansker i

forhold til jobb vil alle veere faktorerer som kan bidra til at det er utfordrende a
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veere i foreldrerollen (Drugli & Lekhal 2020, s. 92-93). Med det ser vi at foreldre
har stor pavirkning pa barnas psykiske helse.

Det finnes ulike alvorlighetsgrader av hvordan foreldre kan pavirke negativt i
forhold til barnets psykiske helse. Nar man snakker om alvorlig svikt i hjemmet
kan dette veere seksuelle overgrep, familievold eller kriminalitet (Drugli & Lekhal
2020, s. 93). Ved alvorlig omsorgssvikt som kan sette barnets utvikling i fare og
kan fare til psykiske lidelser og redusert livskvalitet for barnet (Jozefiak mfl.,
2016, referert i Drugli & Lekhal 2020, s. 93).

Ansatte i barnehagen tilbringer store deler av dagen med barna og har ifelge
Drugli og Lekhal en unik situasjon for & avdekke omsorgssvikt (Drugli & Lekhal
2020, s. 93). Barn som opplever omsorgssvikt kan utvikle desorientert tilknytning
til foreldrene, ved at foreldrenes omsorg er mangelfull og foreldrene virker
uforutsigbare og skremmende kan dette skape sveert store vansker for barnet
(Drugl & Lekhal 2020, s. 94). Dette kan fare til at barnet sliter med a knytte seg til
personalet i barnehagen, og kan slite i samspill med bade barn og voksne (Van
IJsendoorn og Bakermans-Kranburg 2003 referert i Drugli & Lekhal 2020, s. 94).
Dette krever at ansatte i barnehagen er bevisste pa sin rolle og jobber systematisk
for & etablere en ner relasjon til barnet (Hagstrom, 2010 referert i Drugli &
Lekhal 2020, s. 94).

2.2.1 Hjernens tidlige utvikling

Nyere forskning viser at hjernens utvikling pavirkes i stor grad av barnets miljg,
0g naere omsorgspersoner vil ha en viktig rolle for barnets utvikling de farste
levearene til barnet (Lekhal et al., 2019, s. 25). | nyere tid man om at barn
tilegner seg leering i form av en transaksjosonsmodell (Samroff, 2009, referert i
Lekhal et al., 2019, s. 21). Med transaksjonsmodellen menes det at barnet pavirkes
av miljget som igjen selv pavirker sine omgivelser. Men Lekhal et.al skriver at det
alltid den voksnes ansvar a sgrge for et utviklingsfremmende samspill (Lekhal et
al., 2019, s. 21).

Hjernens utvikling stattes igjennom at sma barn har en lyst til & forsta og leere
mer, og sammen med sensitive, trygge og naere omsorgspersoner Vil de fa stette til
a utvikle den sosiale hjernen (National Scientific Council, 2004 referert i Lekhal

etal., 2019, s. 25). For barn er det viktig a lere enkle forbindelser for at de skal
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klare a forstd mer kompliserte forbindelser senere i livet (Lekhal et al., 2019, s.
25-26). Det vil si at det barn laerer i barnehagen vil pavirke hvordan barnet for &
forsta andre sammenhenger senere i livet. Andre ferdigheter som barnet tilegner
seg i tidlig i livet er konsentrasjon, problemlgsing, hukommelse og
oppmerksomhet (Lekhal et al., 2019, s. 26).

Det er altsa igjennom de farste levearene til barnet at hjernenes grunnlag blir lagt,
og denne utviklingen skjer i samspill med andre mennesker og blir derfor sveert
pavirket av miljget som barnet vokser opp i (National Scientific Council 2004,
referert i Lekhal et al., 2019, s. 26). Barn blir fedt med en hjerne som er uferdig
og utviklingen skijer raskest de farste tre levearene, etter tredrsalderen avtar det
hvor mottagelig hjernen er for stimulering (Lekhal et al., 2019, s. 26-27). Med det
menes det ikke at hjernen ikke er mottagelig for utvikling etter de tre farste

levearene, men at hjernen er ekstra sensitiv og mottagelig de tre farste levearene.

Barnet utvikling vil ogsa kunne hemmes hvis om barnets nare omsorgspersoner
er lite sensitive (National Scientific Council, 2004 referert i Lekhal et al., 2019, s.
27. Ved alvorlig omsorgssvikt vil mangel pa sensitiv og stimulerende samspill
kunne fare til mangler i den tidlige utviklingen av hjernen og fare til skadelige
stresshormoner som kan fare til psykiske og fysiske plager i senere alder (Lekhal
etal., s. 27-28).

2.3 Barnehagen betyr mest for noen barn

Barn som har trygge neere omsorgspersoner vil kunne bruke energi pa lering og
utvikling, og vil fa stgtte av omsorgspersonene sine ved behov. Barn som derimot
ikke har trygge neere relasjoner vil bruke mye energi pa vanskelige falelser og ha
mindre kapasitet til leering (Brandzteeg, Torsteinson og Diestad, 2003 referert i
Lekhal et al., s. 31).

For barna som ikke har trygge nare relasjoner vil barnehagen har stor positiv
effekt (Burger, 2015, referert i Lekhal et al., 2019, s. 55). Den positive effekten er
avhengig av at barnehagen har hgy barnehagekvalitet, ved lav barnehagekvalitet
kan i verste fall ha negative effekter (Mrlhuish med flere, 2015 referert i Lekhal et
al., 2019, s. 55). Dearing m.fl. hevder at barna som har mest nytte av barnehagen

er barns om kommer fra familier med lav sosial status da disse barna som oftest
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blir minst stimulert hjemme (Dearing, McCartney og Taylor, 2009 referert i
Lekhal et al., 2019, s. 55).

Barnehagen kan altsa vere en risikofaktor for barn hvis barna ikke har det bra i
den barnehagen som de gar i (Drugi & Lekhal, 2018, s. 94). En av grunnene til at
barna ikke har det bra kan veere pa grunn av at det er en negativ relasjon til
personalet (Drugli & Lekhal, 2018, s. 94-95). Drugli og Lekhal skriver at negative
relasjoner kan veere hgyt konfliktniva eller lite varme og narhet hos personalet,
dette kan hemme barnas utvikling pa kort og lang sikt (Drugli & Lekhal 2018, s.
95). Barna som i tillegg har en utrygg relasjon hjemme vil veere ekstra utsatt for at
utviklingen kan hemmes (Drugli & Lekhal 2018, s. 95). Barn som har psykiske
vansker har gkt risiko for & utvikle negative relasjoner til personalet i barnehagen,
og hvis dette foregar over tid vil det forsterke deres psykiske vansker (Sol og
Pianta 2012, referert i Drugli & Lekhal 2018, s. 95).

Forsking som er gjennomfart i skolen viser at negative relasjoner mellom voksen-
barn kan gke risikoen for at barn inngar i mobbeproblematikk, gode relasjoner
mellom voksen-barn beskytter derimot mot mobbing (Wang ,fl., 2015 referert i
Drugli & Lekhal 2018, s. 95). Drugli & Lekhal skriver at dette viser at barnets
voksen-barn relasjoner kan ogsa pavirke barnets relasjoner til andre barn. Det er
viktig a forebygge mobbing i barnehagen, i barnehagen er det ikke alltid like lett &
opptatte at et barn blir mobbet. For sma barn kan man se det i samspillet imellom
barna, hvis det ofte er uheldig kan det veere forlgpere til mobbing (Drugli &
Lekhal, 2018, s. 96). Levin og Tamburrio vektlegger at man ser at mobbing er
forbundet med senere vansker, derfor er det veldig viktig at vi i barnehagen har en
handlingsplan mot mobbing (Levin og Tamburrio; Lund et al., 2015, referert i
Drugli & Lekhal 2018, s. 96).

2.4 Salutogenese

Begrepet salutogenese er et utrykk som brukes til a forklare hvordan positive
opplevelser tidlig i livet vil vaere med pa a skape resursser til & takle motstand og
utfordringer senere i livet (Drugli & Lekhal, 2018, 23). Positive erfaringer tidlig i
livet fremmer salutogene, og for a skape denne sosiale statten vil personalet i

barnehagen ha en viktig rolle (Drugli & Lekhal, 2018, 23). | fglge Sagy og
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Antonovsky er det fire elementer som bidrar til opplevelse av sammenheng og
skaper salutogenese i barns liv (Sagy & Antonovsky, 2000 referert i Drugli &
Lekhal, 2018, s. 24). De fire elementene er konsistens, balanse, deltagelse og
emosjonell nerhet. Konsistens handler om at miljget rundt barnet oppleves som
forutsigbart, preget av struktur, rutiner og verdier ((Sagy & Antonovsky, 2000
referert i Drugli & Lekhal, 2018, s. 24). Balanse handler om at det er en balanse
mellom ressurser og belastningen i barnets liv (Sagy & Antonovsky, 2000 referert
i Drugli & Lekhal, 2018, s. 24). Deltagelse handler om at barnet far medvirke i
beslutninger som tas (Sagy & Antonovsky, 2000 referert i Drugli & Lekhal, 2018,
s. 24). Til slutt er det Emosjonell nerhet som handler om at barnet opplever a bli
mgtt med forstaelse, anerkjenne og faler pa tilhgrighet (Sagy & Antonovsky, 2000
referert i Drugli & Lekhal, 2018, s. 24). Drugli og Lekhal skriver at de fire
elementene er i trad med det som defineres som god barnehagekvalitet (Drugli &
Lekhal, 2018, s. 24).

2.5 Neaermeste uviklingssone og stgttende stillas

Lev Vygotsky var opptatt av begrepet «den naermeste utviklingssone» og det
definerte han gapet mellom det barnet kan gjare pa egen hand og hva barnet kan
fa til ved hjelp og statte av en voksen (Lekhal et al., 2019, s. 59). | den nermeste
utviklingssone ligger ferdigheter som barnet kan tilegne seg ved hjelp av en
voksen, ferdigheter som er for lette eller som barnet allerede kan, ligger utenfor
utviklingssonen (Lekhal et al., 2019, s. 59). Den voksne skal ikke gi for mye
hjelp, men statte akkurat nok til at barnet mestrer det selv (Lekhal et al., 2019, s.
59). Den voksne fungerer som et stgttende stillas for barnet (Lekhal, Drugli &
Bugen, 2019, s. 59). Den voksne ma vare bevisst pa hvilket utviklingsniva hvert
enkelt barn har og derfor regulere og respondere deretter (Early, Iruka, Ritvhie,
Barbarin, Winn mfl. 2010, referert i Lekhal et al., 2019, s. 63). Den voksne bar
bygage stillaser rundt barnet i aktiviteter som barnet selv er interessert i og ikke i
voksenstyrte aktiviteter, da vil barnets motivasjon og mestringsglede gke (Lekhal
etal., 2019, s. 63).

2.6 Ulike aspekter av ledelse

En leder som har en lederstil som stimulerer den ansattes interesser, motiverer og

far de ansatte til & fokusere pa teamets samlede mal er en leder som jobber etter
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det Martinsen kaller for transformasjonsledelse (Martinsen, 2015, s. 111). Lederen
kan oppna disse malene pa ulike mater, en kan veere karismatisk, ta hensyn til
ansattes behov eller motivere ved a stimulere ansatte intellektuelt (Martinsen,
2015, s. 111). Ved a veere karismatisk oppnar lederen at de ansatte vil identifisere
seg med en og vil fa stor tillitt til lederen sin (Martinsen, 2015, s. 111). En leder
som er transformasjonsorientert klare & se forskjellene til sine ansatte og vere en
mentor for de slik at de kan utvikle seg (Martinsen, 2015, s. 111). En
transformativ leder skaper samhold i organisasjonen og er opptatt av & pavirke og

skape felles verdisyn i organsisasjonen (Jacobsen, 2018, s. 209).

En annen form for lederstil er transaksjonsledelse (Martinsen, 2015, s. 112). Noe
som kjennetegner den transaksjonelle lederstilen er en leder som motiverer sine
ansatte med belgnning og annerkjennelse hvis de oppnar malene sine eller har
gode resultater (Martinsen, 2015, s. 110). Hvis en ansatt ikke oppnar malene sine
vil den bli straffet, og lederen griper farst inn i prosjektet hvis prosedyrer ikke blir
fulgt (Martinsen, 2015, s. 110). Lederen oppfattes derfor som passiv som

korrigerer ved avvik.

Jacobsen skriver at de to ledertypene utfyller hverandre og at det er utfordrende a
veere en transformativ leder hvis ikke det transaksjonelle elementet fungerer
(Jacbsen, 2018, s. 210). Ledere som er tranformative, som inspirerer sine ansatte
kan fortsatt veere apen for & bruke makt hvis det skulle vise seg ngdvendig
(Jacobsen, 2018, s. 210). Denne type leder vil fungere som coach samtidig ta
vanskelige beslutninger hvis lederen ser at det er ngdvendig for organisasjonen
Jacobsen, 2018, s. 32). 2.4.5 Dette kan veere ngdvendig hvis en mgter mostand
hos personalet. Ledere ma vere forberedt pa motstand som kan oppsta fra
personalet nér man setter i gang nye prosjekter. Arsaken til motstanden kan veere
at personalet faler pa at arbeidet de har gjort tidligere ikke er godt (Jacobsen 2018,
s. 196). En annen reaksjon kan vare at personalet far ikke tror at endringen eller
prosjektet lar seg gjennomfare (Martinsen 2015, s. 222). Jacobsen skriver at ved
motstand hos personalet

2.6.1 Implementering av prosjekter
Jacobsen skriver at hvis man skal implementere et prosjekt sa vil den et enkelt mal

gjere endringen lettere er det ved at det er enklere & se om man neaermer seg malet
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eller ikke (Jacobsen 2018, s. 150). Det vil da veere enklere for ledere &
tilbakemeldinger til ansatte som kan veere en motivasjonsfaktor for ansatte
(Jacobsen 2018, s. 150). Dette kan ogsa bidra til at ansatte gnsker & oppna samme
mal som lederen. Roland og Westergard skriver at implementeringen handler bade
om intervensjonen og implementeringen (Roland & Westergard 2015, s. 20).
Implementeringen handler om & omsette et mal eller innhold til praksisfeltet, dette
kan veare bade abstrakte og teoretiske endringer samt mer enkle endringer (Roland
& Westergard, 2015, s. 20). Intervensjonen handler om hva som skal omsettes og
implementeringen handler om hvordan den skal uteves (Blase et a., 2012, referert
i Roland & Westergard, 2015, s. 20).

| Fiksen et al (2005) sin oversiktsmodell Rammeverk for implementering far man
et tydelig bilde over hvordan en implementeringsprosess foregar (Fixen et al.
2005, referert i Roland & Westergard, 2015, s. 22). | denne modellen kan man se
at for & fa til endingen er man avhengig av a skape en kommuniksjonsforbindelse
til destinasjonen som i vart tilfelle er barnehagen (Roland & Westergard, 2015, s.
22). Denne forbindelsen forgar i grupper med for eksempel veielending av
kollegaer (Roland & Westergard, 2015, s. 22). Andre forbindelser kan vere statte
fra overordnende ledere som styrer eller barnehageeier (Roland & Westergard,
2015, s. 22).

2.6.2 Konfliktledelse

Konfliktledelse defineres av Rognes som noe som kan skape en endring og
selvutvikling for ansatte, konflikt pa arbeidsplassen trenger altsa ikke & vere noe
negativt (Rognes, 2013, s. 153). Rognes skriver at konflikter kan komme av
ulikheter i holdninger og faglig fokus (Rognes, 2013, s. 154). | en organisasjon
som en barnehage vil det lettere oppsta konflikter pa bakgrunn av at man er
avhengig av hverandre (Rognes, 2013, s. 154). Morton Deutch definerer denne
typen for konflikt som uforenelige aktiviteter, med det mener han at en persons
gnsker eller meninger star imot andre i gruppens gnsker eller meninger (Deutch,
Coleman & Marcus, 2006, referert i Rognes, 2013, s. 154). Konfliktledelse vil da
handle om hvordan man som leder lgser disse interne konfliktene. Ury, Brett og
Goldberg (1988) skiller mellom tre ulike mater man kan handtere konflikter;

Makt, rettigheter og interesser (Ury, Brett & Goldberg, 1988, referert i Rognes,
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2013, s. 154). Makt blir brukt i for eksempel en konflikt som streik, da kan man
ikke forhandle i det uendelige hvis man er uenige i for mange punkter. Rettigheter
blir brukt hvis en ansatt har gjort noe som er i strid med regelverk. Denne
metoden blir brukt istedenfor at det skal oppsta en konflikt mellom to parter
(Rognes, 2013, 155). Fokus pa interesser blir brukt nar partene prever & komme
frem til en lgsning igjennom forhandling (Rognes, 2013, s. 156). Ved a bruke
makt og opplgsing i konflikter vil det fare til konflikthandtering som er basert pa
lite dialog, derfor ber en starte med a lgse konflikter igjennom forhandlinger
(Rognes, 2013, s. 156). Hvordan en gar inn og handtere konflikter pavirkes av
hvor stor grad man har egeninteresser i tankene eller klarer ogsa a jobbe for at
motparten skal utvikles (Rognes, 2013, s. 157). Det kan veere lurt at lederen mater
motparten ved a lette litt pa egne interesser og heller mgte den ansatte og lytte til

dens interesser (Rognes, 2013, s. 157).

2.6.3 Veiledning i form av coaching av ansatte

Coaching er et verktgy som blir brukt for en-til-en veiledning med en ansatt
(Gjerde, 2013, s. 117). | coaching og positiv psykologi jobber man for at den
veileder skal fremme styrker og ferdigheter hos den man veileder (Gjerde, 2013, s.
117). Malet er at den ansatte skal bli utfordret pa sine tanker og sette seg mal om
hvordan den kan videreutvikle seg (Gjerde, 2013, s. 118). Lederen skal igjennom
aktiv lytting og apne spgrsmal skape en reflekterende samtale der man sammen
kommer frem til lgsninger ved a fokusere pa lering og mestring fremfor &
evaluere prestasjoner (Gjerde, 2013, s. 119). En coachingprosess foregar i 3 faser,
en utforskingsfase etterfulgt at igangsettingsfase og utholdenhetsfase (Gjerde
2010, referert i Gjerde, 2013, s. 219). | den farste fasen vil man fokusere pa
styrker, verdier og motivasjon (Gjerde, 2013, s. 119). I neste fase setter man mal
for prosessen, den siste fasen vil man bistd den ansatte med a takle indre og ytre
motgang (Gjerde, 2013, s. 119).

Aktiv lytting er en metode som ber brukes i coaching (Gjerde, 2013, s. 122). Det
krever da at den som coacher ser den ansattes perspektiv, dette skal en gjare uten
a tolke, men a hgre pa hva den ansatte sier (Gjerde, 2013, s. 122). Withworth et.al,
deler opp den aktive lytte prosessen inn i 3 deler (Withworth et. al., 1988, referert
i Gjerde, 2013, s. 122). Den farste delen er rettet mot en selv, og dette vil pavirke
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at man ikke vil hgre hva den man coacher sier. Den andre delen flytter man
fokuset over pa den man coacher og det den formidler. | denne delen gjentar man
ngkkelord som personen sier, og til slutt oppsummerer det personen sier (Gjerde,
2013, s. 122). 1 den siste delen vil forega pa samme mate som i del 2, men i
denne delen vil man ikke fokusere pa ngkkelord som personen sier, men hvordan
personen sier ordene og hvilke non verbale uttrykk som sendes ved bruk av
kroppssprak (Gjerde, 2013, s. 122).

2.6.4 Faser i et endringsprosjekt

Endringer i organisasjoner oppstar fordi ansatte i organisasjonen gnsker a fa til en
endring for & oppna et nytt mal (Jacobsen, 2018, s. 32). Jacobsen skriver at
endringen kan deles inn i fem faser (Jacobsen, 2018, s. 32). Den fgrste fasen
oppdager ansatte i organisasjonen at det er noe ikke gar som det ber gjere og at
det er behov for & sette i gang en endringsprosess (Jacobsen, 2018, s. 33). | den
andre fasen utvikles malet for endringen og i fase tre er det utviklet en plan for
hvordan endringen skal forega, med forslag til lasninger (Jacobsen, 2018, s. 33). |
denne fasen setter man opp en plan pa hvordan man skal lgse problemet og hvem
som skal foreta endringen og hvilke ansatte som har ansvar (Jacobsen, 2018, s.
33). | fase fire er gjennomfaringen av aktivitetene og fase fem er evalueringsfasen
Jacobsen, 2018, s. 33). Her ser man pa lgsninger som man ma iverksette og hvilke
mal som man har oppnadd i prosessen og som man ma viderefare i arbeidet videre
(Jacobsen, 2018, s. 33).

2.7 Faringer fra rammeplanen og annet lovverk

Det finnes flere faringer hvordan barnehagen skal arbeide med & fremme barns
psykiske helse. Dette kommer blant annet frem i Rammeplanen for barnehager, og
I barnehageloven.

I rammeplanen for barnehager star det at barnehagen skal fremme barns psykiske
og fysiske helse, og forebygge alt form for krenkelse og mobbing i barnehagen
(Utdanningsdirektoratet, 2017, s. 11). Rammeplanen legger videre fgring pa at
hvis man ansatte i barnehagen oppdager krenkelser eller mobbing ma man stoppe,
handtere og falge opp dette (Utdanningsdirektoratet, 2017, s. 11). Barnehagen
skal ogsa vare et trygt og utfordrende sted der barna hvor de skal kunne prgve ut
ulike sider av samspill, fellesskap og vennskap (Utdanningsdirektoratet, 2017, s.

Side 20



11). Rammeplanen sier ogsa noe om hvem som har ansvar for a overholde
faringer fra rammeplanen og barnehageloven. | rammeplanen star det at: «Den
pedagogiske lederen skal veilede og sgrge for at barnehageloven og rammeplanen
oppfylles» (Utdanningsdirektoratet, 2017, s. 11).

Barnehageloven kom med nye endringer i august 2021, noen av de viktigste
endringene er et nytt kapittel om psykososialt barnehagemiljg. | kapittelet 8 star
det at hvis et barn blir krenket, mobbet eller plaget skal alle som jobber i
barnehagen gripe inn og stoppe krenkelsen, si ifra til styrer og sette i gang tiltak.
Jeg viser her til barnehageloven (2006, & 8). Hvis en ansatt observerer at en annen
ansatt krenker eller utestenger et barn skal man melde ifra til styrer, styrer skal
igjen melde ifra til barnehageeier. Kapittelet legger ogsa faringer pa at barnehagen
skal faglge med pa hvordan barn har det, og vis ansatte opplever at barnet ikke har
det bra sa skal de undersgke hvorfor de ikke har det bra. Jeg viser her til
barnehageloven (2006, § 8).

Barnehagene skal ha utarbeidet en plan for hvordan man skal handtere disse ulike

senarioene, her skal man kunne finne frem hvilke tiltak som skal settes i gang, nar
tiltakene skal gjennomfares og evalueres. Jeg viser her til barnehageloven (2006, §
8).

3.0 Drofting av gjennomferingen av smaskrittsforbedringene

| denne delen vil jeg drafte effekten av de to smaskrittsforbedringene som jeg
gjennomfgrte i min barnehage. Jeg vil drgfte hvordan prosjektene forte til en
endring hos personalet og hvordan vi har blitt mer fokusert pa voksenrollen i mate
med barn. Jeg vil ogsa se hva som stod i vei for videre endring. Til slutt vil jeg
reflektere over hvordan jeg som leder implementerte prosjektene og hvordan vi
kan ta dette arbeidet videre.

3.1 Hvordan smaskrittsforbedringen har bidratt til gkt kvaliteten pa min
avdeling

Da jeg satt i gang smaskrittsforbedringen med a jakte etter lysglimt, var jeg ikke
klar over hvor stor omfattende og viktig dette prosjektet var for Per. Prosjektene
er basert pa observasjoner av at ansatte skulle ha fokus pa a ha gode dager for Per
I form av sensitive og naere voksne. | lgpet av prosjektet observerte jeg at en ansatt

var sint rundt barna. Dette farte til smaskrittsendingen hvor jeg veiledet personen
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for & skape positivt klima for barn pa avdelingen. Dette kommer jeg tilbake til

senere i oppgaven.

Hovedmalet for prosjektet med Per var a skape forutsigbarhet og at ansatte skulle
ha en positiv veeremate rundt Per. Drugli og Lekhal skriver at barn som er utsatt
har behov for positive opplevelser og forutsigbarhet i barnehagen (Drugli &
Lekhal, 2018, s 139). Positivt klima ville vi skape igjennom lysglimtjakt. Drugli
og Lekhal skriver at en lysglimtjakt er positiv feedback til barn nar de gjer noe
bra, eller det som forventes av barnet (Drugli & Lekhal, 2018, s. 143).
Gjennomfgringen av smaskrittsendringene viste at fokus pa kvalitet har veert
ekstra viktig for Per. Barnet har fatt traumer etter en opplevelse som skjedde i

lgpet av de farste levearene. Dette pavirker han mye i hverdagen.

Det er i de er de forste levearene at hjernen utvikler seg mest og barnet er mest
mottagelig for leering og utvikling (Lekhal et al., 2019, s. 26). Det er derfor vi som
jobber i barnehage har en viktig rolle i barns utvikling og leering. Han er ogsa
avhengig av at det er hgy kvalitet pa avdelingen (Drugli & Lekhal, 2020, 104). Pa
bakgrunn av det var det viktig for meg a dele kunnskapen med mine ansatte. Jeg
ville fa frem hvor viktig barnehagen er for barn som er ekstra utsatt pa grunn av at
omsorgspersonene i hjemmet ikke strekker til (Drugli & Lekhal, 2020, 104). Hvis
barna har omsorgssvikt i hjemmet vil dette bade kunne true barnets psykiske helse
og livsmestring (Drugli og Lekhal, 2018, s. 92).

3.1.1 Gjennomfaring av lysglimt prosjektet

| dette endringsprosjektet benyttet jeg med av de fem fasene som Jacobsen skriver
kan bidra til at man far til en endring. | den farste fasen oppdaget jeg at det var
noe som ma endres for at Per skal fa en bedre hverdagen i barnehagen. Pa
bakgrunn av dette ville jeg sette i gang tiltak som kun gikk pa a sikre at han har
neaere omsorgspersoner i barnehagen. Han skal ha voksne som han kan veere trygg
pa, og komme til hvis han har behov for dette. I fase to i endringsprosjektet
utvikler man malet for endringen (Jacobsen, 2018, s. 33). | dette prosjektet var
malet at Per skulle ha voksne i barnehagen som ser hans behov nar han blir sint og
sliter med falelsene sine. | disse situasjonene er det viktig at voksne i barnehagen

forstar hans falelser og hjelper han med a fa en positiv falelsesmessig utvikling
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(Drugli & Lekhal, 2018, s. 65). Stern kaller dette for fglelsesmessig inntoning
(Stern, 2004, referert i Drugli & Lekhal, 2018, s. 65). Vi bar vare der for Per nar
han utagerer eller blir lei seg, selv om det falelsene ikke samsvarer med adferden
hans. Vi ma altsa mgte han pa felelsene hans, ikke adferden hans (Drugli &
Lekhal, 2018, s. 65). Dette fikk vi ha mulighet til da vi var i nerheten av han slik
at han har en voksen i disse situasjonene. Et annet mal for prosjektet var at vi har
et ansvar for a skape et miljg for Per som bidrar til leering og utvikling. I nyere tid
ser man at barn tilegner seg leering i form av en transaksjonsmodell (Samroff,
2009, referert i Lekhal et al., 2019, s. 21). Det vil si at barnet pavirkes av miljget
rundt seg og barnehagen har i Per sitt tilfelle et ekstra stort ansvar igjennom a
veere sensitive, trygge og naere omsorgspersoner som vil stgtte han i a utvikle den
sosiale hjernen (National Scientific Council, 2004, referert i Lekhal et al., 2019, s.
25)

Ved at Per har behov for ekstra stgtte i barnehagen i form av positiv kontakt
bestemte jeg meg for at vi ma ga pa lysglimtjakt (Drugli & Lekhal, 2019, s. 139).
Bakgrunnen for dette var at vi da sgrget for at han fikk positiv barn-voksen
relasjon hver eneste dag. Vi har et ansvar for alle barn i barnehagen a fokusere pa
de positive falelsene i hverdagen. Ved at vi fokuserer pa de positive fglelsene vil
vi hjelpe barnet til & skape motstandsressurser (Drugli & Lekhal, 2018, s. 22).
Slike motstandsressurser kalles for Salutogenese (Drugli & Lekhal, 2018, s. 22).
Med det kan vi hjelpe Per & veare deltagende i & skape motstandsressurser slik at
han kan takle motstand senere i livet. En sentral motstandsressurs er sosial stotte,
dette er noe han far i barnehagen (Drugli & Lekhal, 2018, s. 23). Her vil han fale
tilhgrighet pa avdelingen som gjer at han vil fale seg trygg. Det er ogsa viktig at
han er trygg pa personalet pa avdelingen, noe som vi sikrer i dette prosjektet.

Drugli og Lekhal skriver at barn som strever med felelsene sine har behov for
forutsigbarhet i hverdagen, dette ville jeg sikre bade ved at han alltid har en trygg
og neer voksen som han kjenner i nzrheten (Drugli & Lekhal, 2018, s. 139). Et
annet mal vi satt oss var a buke bildestatte for a skape forutsigbarhet for hva som
skal skje. Jeg hadde observert at han ofte ble sint i overgangssituasjoner eller i
samlinger. Vi har mange barn med behov for sprakstette pa avdelingen, derfor gar

vi rundt med bildekort pa oss hver eneste dag. Disse kan vi ogsa bruke i arbeidet
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med Per. Ved at vi har ansatte som er i nerheten for Per og kan hjelpe han til & na
sin nermeste utviklingssone (Lekhal et al., 2019, s. 59). Med na&rmeste
utviklingssone sa menes det at vi i barnehagen kan hjelpe Per til & fa til mestring
og utvikling ved hjelp av en voksen. Ogsa her er de ngdvendig at vi som jobber i
barnehagen er bevisste pa hvordan vi kan stgtte barnet uten a gjere for mye, men
akkurat nok til at barnet mestrer nye ting selv (Lekhal et al., 2019, s. 59). Ved at
vi na skal sette av tid til at en voksen er i nerheten av Per sa har vi muligheten til
a hjelpe han til & na nsermeste utviklingssone. Den voksne vil fungere som et
stgttende stillas, og stillasene bar vi bygge rundt aktiviteter der Per selv er
interessert, og ikke aktiviteter som vi selv velger (Lekhal et al., 2019, s. 63).
Oppgaver som han allerede mestrer er utenfor utviklingssonen. Dette var mal som
jeg gnsket a ta opp pa avdelingsmgate. Ogsa for a vise hvordan vi kan bidra til at
Per far muligheten for laering og utvikling, ved hjelp av oss voksne. Ved at vi
klarer & skape disse rammene for trygghet og lzering for Per sa vil barnehagen ha
en positiv effekt. For at han skal fa positiv effekt av barnehagen er det avhengig at
barnehagen har hgy kvalitet, hvis vi ikke har det kan barnehagen veere en risiko
for han (Melhuish et al., 2015, Lekhal et al., 2019, s. 55).

Som Jacobsen beskriver som fase tre i en endringsprosess sa var det na tid for &
utvikle en plan for endringen (Jacobsen, 2018, s. 32). Vi brukte vi avdelingsmegtet
for & utbedre en plan for hvordan vi skulle skape positive opplevelser og
forutsigbarhet i hverdagen for Per. For a fa til det som Jacobsen kaller som
kommunikasjonsforbindelse for & oppna endringen, sa gnsket jeg a benytte meg
av veiledning (Jacobsen 2018, s. 150). Jeg valgte & benytte meg av kollegabasert
veiledning i gruppe, slik at alle ansatte pa avdelingen skulle kunne delta og
komme med tilbakemelding til meg om endringen som vi skulle gjennomfare.
(Roland & Westergard 2015, s. 173). Jeg gnsket veiledning i gruppe for jeg gnsket
at det skulle fremme refleksjon i gruppen. | en sann prosess legger veileder opp til
hva som skal snakkes om, men veisgkerne bidrar i prosessen med a finne frem til
hvordan vi skal gjennomfare prosjektet og veien videre (Roland & Weatergard,
2015, s. 174).

Jeg gnsket a veere en transformativ leder som fungerer som coach, men samtidig
ta vanskelige beslutninger hvis jeg ser at det trengs i veiledningen (Jacobsen,
2018, s. 32). Jeg startet veiledningen med a forklare mine observasjoner av Per.
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Jeg fortsatte med & forklare hvorfor jeg ser pa det som ngdvendig a fa til en
endring i arbeidet med Per. For a fa frem dette var jeg ngdt til a dele kunnskap om
arbeidet rundt barns psykiske helse, og hvordan vi kan bidra til & fa til utvikling
og leering hos barnet. Jeg snakket ogsa om hvorfor barnehager er viktige for

utsatte barn.

I veiledningen opplevde jeg lite motstand og jeg fikk inntrykk av at de fleste
ansatte pa min avdeling satt med falelse over at de ikke visste hvordan de skulle
hjelpe Per. De ansatte ga uttrykk for at de ville bidra med a skape positive
opplevelser for han, og ved at jeg tok opp betydningen av positive opplevelser og
hvordan det kan skape salutogenese, altsa hvordan barn kan bli rustet for & mate
motstand senere i livet og hvilken betydning personalet har for denne utviklingen
(Drugli & Lekhal, 2018, 23). Jeg oppfattet at de ansatte satt igjen en felles
forstaelse av betydningen av & fremme barns psykiske helse for barn. Vi utbedret
sammen et forsalg til lgsninger ved at vi fordelte ansvar til mellomvakten. Dette
var for & for & hindre at hverdagen med mye stress skulle gjere at endringen ikke

ble gjennomfart.

| fase fire i endringsprosessen er selve endringen (Jacobsen, 2018, s. 32). Ved at
vi hadde fordelt endringen til en vakt sa var det lett & huske pa hvem som hadde
ansvar pa Per den dagen. Allikevel sa ble vi pavirket av pandemien og mye
sykdom, det ble utfordrende nar vi fikk vikarer som var ukjent for Per. Vi matte
derfor endre hvem som hadde ansvar for han disse dagene. Observasjonene jeg
foretok var at personalet var mer tilstede for Per og gikk bort til han néar han holdt
pa med aktiviteter for & gi positiv feedback i form av lysglimt og henvendte seg til
han pa en positiv og varm mate. | falge Drugli og Lekhal er det ekstra viktig a
henvende seg pa en positiv mate for barn som Per (Drugli og Lekhal, 2018, s.
139). Det var episoder hvor Per ble veldig lei seg uten at jeg kunne skjgnne
hvorfor. Ved at jeg var en sensitiv voksen var hadde jeg mulighet for & fange opp
hans signaler pa at na var det noe han opplevde som vanskelig (Dugli & Lekhal,
2018, s. 104). Dette gjorde igjen at jeg kunne mgte han med faglelsesmessig
inntoning, jeg matte altsa falelsen hans og ikke adferden hans (Drugli & Lekhal,
2018, s. 65).
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I evalueringsdelen som Jacobsen beskriver som del fem sa gjennomgikk vi
prosjektet pa avdelingsmegtene. Vi hadde som nevnt tidligere utfordringer med &
ha avdelingsmgter, men vi brukte ogsa mye refleksjon rundt arbeidet pa avdeling.
Jeg ser at det var nok a skape forutsigbarheten for Per ved a ha trygge og nare
relasjoner rundt han. Vi konsentrerte oss om lysglimt og glemte litt bort det &
jobbe med bildestgatte for Per. | ettertid ser jeg at det ble for mange endringer pa
en gang og hovedfokuset for per var a skape trygghet. Bildestgtte kan vi starte
med nar grunnlaget med barn-voksen relasjonen er lagt. Jacobsen skriver at jo
enklere endringen er jo lettere er det for personalet & se resultater som bidrar til at
man nar malet med endringen (Jacobsen 2018, s. 150). Og da er det ogsa lettere
for meg som leder a gi feedback pa prosjektet til min kollegaer. Pa bakgrunn av
det vil jeg i neste implementering av endringsarbeid holde meg til et mal, slik at
personalet kan bli motivert av & se endringen. Blir det for mange mal s& kan det ha
motsatt effekt.

3.1.2 Individuell veiledning av kollegaer

I gjennomfaringen av prosjektet med Per observerte jeg at en ansatt pa avdelingen
kjeftet mye pa barna. Hun gjorde det ofte hvis hun trodde at jeg ikke harte henne
eller var alene med barna i garderoben. For barn som Per negative relasjoner med
omsorgspersoner i barnehagen gi alvorlige fglger (Drugli & Lekhal, 2018, s. 95). |
barnehageloven § 8 er det ogsa faringer for hvordan man skal ga frem hvis man
observerer at en ansatt krenker barn, noe jeg sa pa som ngdvendig i denne fasen.
Jeg viser her til barnehageloven (2006, § 8). Nar barn har trygge neere relasjoner
sa vil det fare til at de kan bruke energien sin til utvikling og leering. Barn som
derimot ikke har trygge neere relasjoner vil bruke energien sin pa vanskelige
falelser, og har mindre kapasitet til leering (Brandzteeg, Torsteinson, Jiestad,
2003, referert i Lekhal et al., 2019, s. 31).

Jeg innsa at lysglimtjakt var positivt for Per, men det kunne ikke stoppe der. Det
var ngdvendig & ta prosjektet videre og virkelig jobbe med hvordan vi som jobber
i barnehagen pavirker barn i flere settinger. Vi ma veere bevisst pa var rolle
igjennom hele dagen, og det siste jeg @nsker er at barn skal oppleve er sinte
voksne. Drugli og Lekhal skriver at hvis barnet opplever a ikke ha det bra i den
barnehagen som den gar i, vil barnehagen vare en risikofaktor for dette barnet
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(Drugli & Lekhal, 2018, s. 94). Negative relasjoner til personalet kan veere
relasjoner preget av hgyt konfliktniva, noe som jeg opplevde hos denne ansatte
(Drugli & Lekhal, 2018, s. 95). Dette kan i verste fall hemme utviklingen til
barnet, og jeg var redd for at barnet som opplevde traumer ville fa negative falger
og i verste fall forsterket psykiske vansker & vere rund denne ansatte med hgyt
konfliktniva (Drugli & Lekhal, 2018, s. 95). Dette barnet som har en utrygg
relasjon hjemme vil veere ekstra utsatt for at utviklingen kan hemmes (Drugli &
Lekhal, 2018, s. 95). Det vil si at Per som allerede har en utrygg situasjon
hjemme, vil vaere ekstra utsatt for negative relasjoner og forskning fra skolen viser
at barn som Per kan med negativ barn-voksen relasjon fa gkt risiko for at a bli
mobbet.

| prosjektet med Per sa var den ansatte veldig positiv for & arbeide med Per. Jeg
opplevde henne som omsorgsfull og sensitiv for han pa avdeling. Allikevel sa jeg
at hun var sint ovenfor han og andre barn andre deler av dagen. 1§88 i
barnehageloven er det nylig kommet nye faringer for hvordan man skal reagere
hvis man opplever ansatte som krenkende ovenfor barn. Viser her til
barnehageloven (2006, § 8). Et av tiltakene er at man skal melde ifra til styrer. Pa
bakgrunn av dette snakket med min styrer og vi ble enige om at jeg skulle kalle in
den ansatte til en samtale. Jeg var na i farste fasen i et endringsprosjekt, nemlig at
jeg oppdager noe i organisasjonen som ikke gar bra og ser at det er ngdvendig a

gjennomfgre en endring (Jacobsen, 2018, s. 33).

Na gikk jeg inn i den andre fasen som hvor jeg utviklet malet for endringen og i
fase tre utvikler en plan for hvordan endingen skal forega (Jacobsen, 2018, s. 32).
For a forberede meg til samtalen var jeg nadt til & reflektere over min irritasjon og
mine antagelser i hvorfor kollegaen min reagere med a bli sint. Jeg brukte
modellen som Svendsen selv brukte for & bli kvitt egne antagelser mot en kollega
(viser til forelesning av Svendsen, 2022). | modellen skrev jeg opp to kolonner. |
den farste kolonnen skrev jeg opp mine antagelser for hvorfor hun var sint. Her
skrev jeg opp lukkede antagelser som sint, ekskluderende mot barn, dominant og
kvass. | den andre kolonnen skrev jeg opp apne fortolkninger som, hun mangler
erfaring, blir pavirket av stress, syntes det er utfordrende hvis barn ikke hgrer etter
I overganger, sliten, lite erfaring, behov for veiledning eller coaching (viser til
forelesning av Svendsen, 2022). Ved at jeg skrev ned mine ideer eller antagelser
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av min kollega sa gikk jeg inn i samtalen med et helt annet utgangspunkt enn det
jeg hadde gjort hvis jeg ikke tok meg tid til a reflektere over mine egne tanker. Jeg
var i utgangspunktet ganske sint og irritert, noe som ikke hadde veert bra i en slik

samtale. Jeg gnsket & gjennomfare prosjektet i form av coaching,

Gjerde definer coaching som et verktgy som blir brukt for en en-til-en samtale
med en ansatt (Gjerde, 2013, s. 117). Jeg gnsket ikke at min kollega skal ga ut av
dette som en anklagende samtale. Jeg har en god relasjon til kollegaen min og
ville heller hjelpe hun med a utvikle seg og sine ferdigheter (Gjerde, 2013, s. 118).
Ved bruk av coaching jobber man med at den men veileder skal bli utfordret pa
sine tanker og sette mal om hvordan man kan videreutvikle seg (Gjerde, 2013, s.
118). Et annet aspekt innenfor ledelse er det som var innenfor Rognes kaller for
konfliktledelse (Rognes, 2013, s. 154). En konflikt eller uenighet mellom
personalet kan lett oppsta i en organisasjon som barnehage. Grunnen til det er at i
en barnehage sa er personalet avhengig av hverandre (Rognes, 2013, s. 154). Som
leder er jeg avhengig av at alle pa min avdeling og at vi mgter barna pa en positiv
mate i alle settinger. Jeg er ikke alltid pa avdelingen og jeg er ogsa avhengig av &
stole pa de ansatte. Vi hadde drgftet voksenrollen og betydningen av voksenrollen
i prosjektet med Per. Derfor ble jeg overrasket da jeg observerte at den ansatte var
sint foran barna. Rognes definerer denne typen for konflikt som uforenelige
konflikter (Deutch, Coleman & Marcus, 2006, referert i Rognes, 2013, s. 154).
Konfliktledelsen handler da om hvordan jeg som leder gnsker a lgse denne
konflikten (Rognes, 2013, s. 154). Goldberg skiller mellom tre mater & mgte en
konflikt; Makt, rettigheter og interessert (Ury, Brett og Goldberg, 1988, referert i
Rognes, 2013, 5.154). Jeg gnsket & benytte meg av fokus pa interesser, detter er
da partene prgver a komme frem til en felles lgsning igjennom veiledning og
forhandling (Rognes, 2013, s. 156).

| fase fire i et endringsprosjekt er gjennomfgringen av prosjektet (Jacobsen, 2018,
s. 33). Gjennomfaringen av prosjektet er samtalen men min kollega. Jeg merket at
jeg var nervgs og gruet meg veldig til samtalen. Det hjalp a forberede meg, men
allikevel kjente jeg at dette var ubehagelig. En coachingprosess foregar i tre deler,
en utforskingsfase, igangsettelse og utholdenhetsfase (Gjerde, 2010, referert i
Gjerde, 2013, s. 219). | den farste fasen fokuserer man pa styrker, verdier og
motivasjon (Gjerde, 2013, s. 119). Jeg startet derfor samtalen med a skryte av den
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ansatte. At jeg ser hvor hardt hun jobber og hvor flink hun har veert i prosjektet
med Per. Jeg sa at jeg hadde observert at hun motiverte han og ga han positiv
tilbakemelding. Jeg sa at hun ble glad og hun sa at hun hadde jobbet mye med seg
selv og hvordan hun skulle veere i mgte med barn. Hun sa at hun var veldig glad i
Per og var glad for at vi hadde satt i gang tiltak for & bedre hverdagen hans i
barnehagen. Jeg fikk en falelse av at hun satt pris pa prosjektet og at hun var
motivert for & arbeide videre med a styrke barn-voksen relasjonen i barnehagen.

| neste fase som er igangsettelse sa bistar man den ansatte med a takle indre og
ytre motgang og setter sammen et mal for videre prosess (Gjerde, 2013, s. 119).
Det var i denne fasen hvor jeg var ngdt til & ta opp mine observasjoner. Jeg
begynte samtalen med setningen «Jeg legger merke til at du av og til bruker hgy
stemme rundt barna». Jeg sa at kollegaen min ble litt satt ut og begynte & se ned i
gulvet. Det var en liten pause far hun sa «Nar da?». Jeg fortsatte med a forklare
min observasjon i overgangssituasjonene. Hun begynte farst a fornekte det, sa at
det ikke kan stemme. Da kjente jeg at jeg matte ga inn i meg selv og bestemme
meg for at dette ma jeg bare sta i. Gjerde sier at den man veileder kan bli pavirket
av motstand, og denne pavirkningen kan veere indre styrt i form av fglelser og
tanker (Gjerde, 2013, s. 119).

| denne fasen matte jeg ta i bruk en mer transaksjonell lederstil ved at jeg stod i
motgangen, men at jeg stod pa mitt (Jacobsen, 2018, s. 210). Na var jeg innenfor
konflikthandtering og akkurat na prever jeg a forhandle ved bruk av interesser
(Ury, Brett & Goldberg, 1988 referert i Rognes, 2013, s. 154). Jeg star i
konflikten, men vet at dette handler om at kollegaen min faler at hun ikke gjer en
bra nok jobb, derfor benytter meg av det Rognes skriver om a mgte kollegaen sine
behov istedenfor & konsentrere meg om mine egne interesser (Rognes, 2013, s.
257). Jeg opplevde ved at jeg holdt fast med min observasjon, noe som var
ubehagelig i prosessen, sa etablerte vi en form for forstaelse. Jeg tror hun skjgnte
at dette er noe som jeg har observert og dette er noe som er viktig for meg. Hun sa
etter hvert at hun er sliten og blir veldig stresset i overgangssituasjoner. Vi har
mange barn som har behov for ekstra stgtte i overganger og hvis man er alene med
for mange barn sa kan det lett bli kaotisk. Vi var na inne i den tredje fasen som er
utholdenhetsfasen (Gjerde, 2013, s. 119). | denne fasen hjelper man den man

veileder a holde ut selv om man mgter pa innvendige og ytre pavirkninger
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gjennom & vaere en sparringspartner som bidrar til refleksjon og leering (Gjerde,
2013, s. 119). Jeg ville at hun skulle forsta hvorfor dette er viktig for meg, og
forklarte henne at vi har barn i barnegruppen som har behov for fa trygge nere

relasjoner og hva hvilken betydning barnehagen kan ha for hans utvikling.

I coachingprosessen benyttet jeg meg av metoden som Gjerde kaller for aktiv
Iytting (Gjerde, 2013, s. 117). | aktiv lytting tar man den man veileder sitt
perspektiv, dette gjares ved a ikke tolke hva den andre sier men a faktisk hare pa
hva den man veileder sier (Gjerde 2013, s. 122). Withworth et al., deler opp den
aktive lytteprosessen inn i tre deler (Withwort et al., 1988, referert i Gjerde, 2013,
s. 122). Den farste delen er pavirket av en selv, det var i mitt tilfelle nar jeg tok
opp mine observasjoner med den ansatte. Den andre delen sa flytter man fokuset
over pa den man veileder, dette var fasen som vi var i na. Jeg sa at jeg sa at hun
ble lei seg, og fikk dette bekreftet. Jeg opplevde at vi fikk en kontakt og det var na
mulighet for at den ansatte kunne bli utfordret pa sine tanker og sette seg mal om
hvordan den kan videreutvikle seg (Gjerde, 2013, s. 118). Jeg merket at hun
forstod hvorfor jeg gnsket og ta dette opp med henne. Jeg ville ogsa at hun skulle
forsta at dette er noe jeg gnsker at alle ansatte skal jobbe videre med i tiden
fremover og at jeg vil ha et generelt fokus pa barns psykiske helse. Jeg merket at
ved at jeg flyttet fokuset over pa noe som hun kunne bidra med sa endret hun seg
over til & bli motivert over & veere med pa en endring. Jeg pregvde meg pa & gjenta
det hun sa og kjente at det var en uvant situasjon a veere i. Jeg falte av og til at det
var unaturlig, men jeg oppfattet at den ansatte satt pris pa at jeg henvendte meg til
hva personen sa og stgttet opp felelsene som personen hadde. | den siste fasen i
metoden aktiv lytting sa fokuserer man pa ngkkelord som personen sier og hvilke
non verbale uttrykk som sendes ved hjelp av kroppssprak (Gjerde, 2013, s. 122).
Jeg prevde a si at jeg sa at dette var ubehagelig for henne, dette viste hun ved bruk
av kroppssprak. Jeg sa ogsa ved bruk av kroppssprak at ved at jeg sa at dette var et

felles mal sa lgftet personen seg opp og sa meg i gynene.

I del fem i et endringsprosjekt er evalueringsfasen hvor man ser pa felles lgsninger
som man ma iverksette, hvilke mal som er satt i prosessen og hva man ma
viderefare i arbeidet (Jacobsen, 2018, s. 33). Jeg opplevde at personen falte pa at

jeg tok hennes tanker pa alvor ved at vi fant frem til en felles Igsning. Vi ble enige
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om at & endre rutinene i garderoben. Jeg forstar hvorfor hun ser pa de som
kaotiske. Byggets fysiske miljg kan pavirke kvaliteten og er en form for
strukturkvalitet (Lekhal et al., 2015, s.15). Nar man gar i garderoben er man ofte
alene, dette er fordi garderoben er to etasjer ned fra avdelingen. Det kan vaere
utfordrende a sparre om hjelp hvis man har behov for det, og man kan fale seg
alene i & matte sta i situasjoner. Vi ble derfor enige om at man alltid gar to voksne
ned med en gruppe og dette farer da til at man far muligheten til & be om hjelp
hvis man har behov og ansatte vil fgle seg mindre alene i overganger. Jeg ser at
rutinene var for darlige i overganger og at dette kan ha pavirket hvordan ansatte

har det pa jobb. Vi ble enige om a evaluere arbeidet noen uker senere.

Etter noen uker hadde vi en samtale om hvordan de nye rutinene fungererte. Den
ansatte sa at hun fglte seg mindre sliten ved at vi var flere ansatte i garderoben.
Hun hadde fglt pa stressende situasjoner og jobbet med seg selv for a ikke bli sint.
Da valgte hun heller & be om hjelp av den ansatte som var tilstede.

4.0 Kvalitetsutvikling og min lederrolle i prosjektene
Observasjonene mine viste at vi var ngdt til a sette i gang tiltak for a gke
kvaliteten pa avdelingen. Drugli og Lekhal skriver at alle barnehager bgr se pa
kvaliteten i barnehagen og at god kvalitet i barnehagene er helsefremmende for
barn (Drugli & Lekhal, 2018, s. 103). Jeg observerte at Per hadde behov for bedre
relasjoner til ansatte i barnehagen. Vi matte reflektere over hvordan vi kunne
hjelpe han og mgte hans utfordringer pa best mulig mate. Det var ikke store

endringer, men jeg ser i ettertid at kun sma endringer krever ogsa mye arbeid.

Drugli og Lekhal skriver at det ikke er mulig & ha hgy kvalitet igjennom hele
dagen, men at vi bar veere bevisst hvilke omrader hvor det er mulig og ngdvendig
a ha hgy kvalitet (Drugli og Lekhal, 2018, s. 103). Jeg gjennomfarte de to
smaskrittsforbedringene innenfor omrader som jeg mente det var helt ngdvendig
for var avdeling & gke kvaliteten. I lgpet av de to smaskrittsforbedringene jobbet
vi for & gke kvaliteten innenfor trygghet, voksen-barn relasjoner og skape positivt

klima rundt barn.
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| smaskrittsforbedringene har vi endret kvaliteten i de to ulike spektrene av
kvalitet som Lekhal et. Al., definerer som prosesskvalitet og strukturkvalitet
(Lekhal et. Al., 2015, s. 15). Innenfor strukturkvalitet har vi gkt kunnskapsnivaet
til ansatte som pavirker hvordan vi jobber med prosesskvaliteten. Jeg opplevde at i
begge prosjektene sa matte jeg ga inn som en leder som motiverte og bidro til &
gke kunnskapen om voksenrollen. Bade innenfor psykisk helse i barnehagen og
innenfor hvordan ansatte kan bidra eller i verste tilfelle hemme barns utvikling og
leering (Drugli & Lekhal, s. 104). Jeg opplevde at de ansatte satt pris pa denne
kunnskapen. Denne kunnskapen var ngdvendig a dele slik at vi kunne ga inn i
prosjektene med likt utgangspunkt og skape et felles mal for prosjektene. Pa
bakgrunn av dette sa ble jeg mer bevisst over min rolle og mitt ansvar som leder i
prosjektene. Lekhal et al., skriver at kvaliteten blir pavirket over leders evne til &
motivere og personalets kompetanse (Lekal et al., 2016, s.15). Som leder ma jeg
begynne a sette av tid pa avdelingsmgtene for a dele kunnskap med mine
kollegaer. Jeg kan ikke forvente at vi sitter med sammen referansepunkt. Vi har

alle ulik erfaring og utdanning og dette pavirker vart arbeid med barn.

Strukturkvaliteten har ogsa pavirket hvordan arbeidet prosjektene har blitt
gjennomfart. Bemanning og bemanningsnorm har hatt mye a si for prosjektene.
Ukene har veert vanskelige a planlegge, for det har vaert gkt fraver av ansatte pa
grunn av pandemien. Vi har ogsa matte forholde oss til nasjonale fagringer i
forhold til kohorter, dette har pavirket hvilke barn og voksne som man har veert

sammen med. | perioder var derfor utfordrende a gjennomfare prosjektene.

Jeg har lert at prosjektene tar ofte lenger tid & gjennomfare enn det man har sett
for seg. Bade nar avdelingsmater blir avlyst og nar planer om veiledning av
ansatte ma vike for & dekke oppe bemanningen pa avdelingen. Pa bakgrunn av
dette fikk jeg kjenne pa at strukturkvaliteten ble pavirket av overordnet elementer
(Lekhal et al., 2015, s. 15).

Prosesskvaliteten ble endret ved at det pedagogiske arbeidet ble omstilt ved en
holdningsendring hos personalet, slik at vi la mer til rette for omsorg, trygghet og
narhet for barna (Lekhal et al., 2015, s. 16). Jeg forstar hva Lekhal et al., mener
med at dette spekteret for kvalitet er vanskeligere & male (Lekhal et al., 2015, s.

16). Allikevel sa sitter jeg igjen med opplevelsen av at kvalitetsarbeidet vi satt i
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gang og refleksjonene som vi gjorde i kollegaveiledningen har gkt
prosesskvaliteten pa min avdeling. Vi har blitt mer bevisste i var rolle og hvordan
voksenrollen og var omsorg ovenfor barn pavirker og kan i verste fall ha negative
felger for barn. Vi har blitt mer sensitive i mgte med barn som har behov for
ekstra trygghet i hverdagen, og har bevisst pa hvordan vi kan mgte barns falelser.

Selv om vi ikke alltid forstar hvorfor de reagerer slik som de gjer.

En selvstendig kvalitetsdimensjon som pavirker og gir faringer for
strukturkvaliteten og prosesskvaliteten i de to prosjektene er innholds- og
curriculumkvalitet (Moser mfl., 2014, referert i Lekhal et al., 2015, s. 17. Denne
kvalitetsdimensjonen omhandler nasjonale eller regionale faringer som pavirker
hvordan vi bgr arbeide med barns psykiske helse i barnehagen. Bade
barnehageloven § 8 og rammeplanen for barnehager legger tydelige faringer pa at
barnehagene skal bade gripe inn hvis man ser at barn ikke har det bra i
barnehagen. | barnehageloven star det «alle som arbeider i barnehagen har plikt til
a falge med pa hvordan barn har det i barnehagen». Viser her til barnehageloven
(2006, & 8). Med de nye faringene fra barnehageloven har jeg ogsa som fatt
tydelige faringer for hvilke tiltak som man skal sette i gang med hvis man
observerer ansatte som er krenkede ovenfor barn. Jeg opplevde den ansatte pa min
avdeling som krenkende. Ved at jeg tok tak i dette vil det ha en positiv effekt pa
prosesskvaliteten for alle barn pa avdelingen ved at alle barn skal bli mgtt med
sensitive nare voksne, og ikke veere redd for at voksne skal reagere og misbruke

sin definisjonsmakt.

Rammeplanen har ogsa tydelige faringer at «barnehagen skal ha en
helsefremmende og forebyggende funksjon» (Utdanningsdirektoratet, 2017, s.11).
Dette er begge feringer som pavirker hvordan barnehagen skal jobbe med psykisk
helse i barnehagen. Det er allikevel styrer og pedagogiske lederes ansvar &
gjennomfare arbeidet, bade igjennom & overfare kunnskap til ansatte og
gjennomfgringen av endringer pa avdelingen. For a male kvaliteten er det naturlig
a se pa de tre ulike aspektene av kvalitet og barns utvikling (Lekhal et al., 2015, s.
18). Et aspekt er bemanningstetthet, som i mitt tilfelle varierte i stor grad under
pandemien. Siden bemanningssituasjonen var veldig varierende sa ble
organiseringen av hverdagen viktig for a skape trygge barn-voksen relasjonen som

var ngdvendig for Per. Til slutt ser man om dette samsvarer med faringer fra
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rammeplanen og andre styringsdokumenter. Ved at vi tok tak i de tre aspektene
for & gke kvaliteten for Per, og ved a ta tak i negative barn-voksen relasjoner hos
ansatte, sa gkte vi kvaliteten pa avdelingen. Det er allikevel flere omrader som det
er ngdvendig a gke kvaliteten pa avdelingen. Og siden det er utfordrende & male
kvalitetsarbeidet sa gnsker jeg & gjennomfagre CLASS observasjon for a se pa
negativt og positivt klima pa min avdeling (Lekhal et al., 2015, s. 21). CLASS tar
for seg prosesskvaliteten og kan hjelpe oss med a vurdere samspillet mellom barn-
voksen. Jeg ser at vi har fatt mye til allerede, men at vi fortsatt har et behov for a
utvikle arbeidet med barn-voksen relasjonen. Og et sann verktgy kan bidra til at

det er lettere for meg & fa med meg ansatte pa prosessen videre.

4.1 Min lederrolle og implementering av prosjektene

| de to prosjektene som jeg gjennomfarte ble jeg utfordret pa ulike mater & vere
leder. Jeg matte ta opp observasjoner med kollegaer, selv om jeg syntes det var
ubehagelig. Jeg har ogsa fungert som veileder for kollegaer i prosjektet med Per. |
dette kapittelet vil jeg reflektere over lederrollen min og gjennomfgringen av

implementeringen av prosjektene.

| de to prosjektene som jeg har gjennomfart har jeg matte reflektere over meg selv
som leder og hvordan jeg fremstar ovenfor mine ansatte. Jeg gnsker & veere en
transformativ leder som tar del av prosjektene og som fremstar empatisk og
karismatisk (Martinsen, 2015, s. 111). Denne leder stilen var naturlig for meg og
lett i prosjektet med Per. Som leder m& man jobbe indirekte med personalet
(Martinsen 2015, s. 47). Jeg vil veere en leder som tar mine legger til rette for
mine kollegaers behov og motiverer de til & gjare en best mulig jobb. Jeg opplever
at jeg mater mye tillitt hos de, ogsa etter at jeg tar opp temaer som kan veere
vanskelig. Martinsen skriver at dette er flere definisjoner pa
transformasjonsledelse (Martinsen 2015, s. 111 — 123).

| det andre prosjektet observerte jeg en ansatt som var sint ovenfor barn. Og her
matte jeg igjen ga inn i meg selv som leder og reflektere over hvordan jeg som
leder skulle ta dette opp med min kollega og hvordan jeg skulle klare & sta i
situasjonen da jeg mgtte motgang i veiledningen. Jeg var da ngdt til & bruke bade
den transformelle og den transaksjonelle leder stilen (Jacobsen, 2018, s. 210).
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Siden jeg var ngdt til & ta opp et tema som jeg sa pa som helt ngdvendig ble
maktbalansen mer mot det transaksjonelle nar jeg tok opp problemstillingen til
kollegaen min. Videre inntok jeg en mer empatisk rolle som gikk mer inn i
coaching rollen og oppfattes mer karismatisk. Jeg oppfatter at jeg matte benytte
meg av begge rollene fordi jeg mgtte noe motstand i starten med kollegaen min.
Dette kan ifglge Jacobsen vere fordi at kollegaen min fglte pa at arbeidet hun gjer
ikke er godt nok (Jacobsen 2018, s. 196).

Det var ogsa ngdvendig a reflektere over mine antagelser av den ansatte far jeg
gikk inn i samtalen med henne. Jeg ser at hvis jeg ikke hadde reflektert over mine
antagelser sa hadde jeg matt henne i samtalen med en annen innstilling enn det jeg
gjorde. Mine antagelser var at hun var dominant og sint. Etter a ha reflektert sa
satt jeg igjen med en tanke over at hun var sliten og ble stresset i overganger.
Dette viste seg ogsa i samtalen at stemte. Hun hadde heller ikke reflektert over
hvordan dette kan pavirke barn, og det er min jobb som leder a veilede henne slik
at hun kan videreutvikle seg i arbeidet med barn. Og for & gke kvaliteten i
strukturkvalitet pa avdelingen, ber ledere har et ansvar for & motivere ansatte
(Lekhal et al., 2015, s. 25). Jeg har lert at selv om noe er en selvfglge for meg, sa
er det ikke en selvfglge for andre som jeg jobber med. Dette kan komme av at vi

ikke sitter pa samme kunnskap og erfaring.

Endringen som jeg gjennomfarte var basert pa observasjoner som jeg hadde tatt
for meg. Jacobsen skriver at endringer i organisasjoner oppstar fordi en ansatt
gnsker & fa til en endring eller et nytt mal (Jacobsen, 2018, s. 32). Jeg laerte mye
av a ta for meg modellen Faser i en planlagt endringsprosjekt (Jacobsen, 2018, s.
32). Ved & bruke modellen klarte jeg a lage en bedre plan pa hvordan denne
endringen skulle forega ved a dele inn endringen i flere faser. Dette gjorde det
enklere for meg som leder a implementere prosjektet i barnehagen. | begge
prosjektene hadde jeg enkle mal, men i prosjektet med Per sa satt jeg nok i gang
for mange endringer pa en gang. Det hadde holdt med a jakte etter lysglimt, dette
er en stor ending i hvordan vi jobber med Per og hvilket fokus ansatte har i mgte
med Per. De ansatte har matte tenke over voksenrollen sin og hvordan de skal
klare & mgte han nar han far falelsesutbrudd som vi ikke forstar. Jeg ville i

utgangspunktet ogsa at vi skulle jobbe med bildestgtte for Per i overganger. Dette
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ble en endring for mye og noe vi kan starte med nar vi har etablert prosjektet til &
bli en del av hverdagen var. Som tidligere sa skriver Jacobsen at det er lettere for
ansatte & implementere et prosjekt hvis malet ikke blir for stort, slik at de klarer &
se at de naermer seg malet (Jacobsen, 2018, s. 150). Det vil ogsa vere enklere for
meg som leder & gi tilbakemeldinger hvis prosjektet ikke blir for stort (Jacobsen,
2018. s. 150). Dette kjenner jeg meg igjen i, for det a gi tilbakemelding i hvordan
en jobber med et barn og hvordan ansatte jobber med barn-voksen relasjon er i
utgangspunktet vanskelig nok a gi tilbakemelding pa. Lekhal et al, skriver at &
male prosesskvalitet som barn-voksenrolle er utfordrende a male (Lekhal et al.,
2015, s. 16). Det krever at jeg observerer ansatte og hvordan de intoner seg med
barna. Jeg tror det var bra at de fikk et slags verktay a bruke, som lysglimtjakt. Da
virket de mer bevisst pa sin egen rolle og hvilken betydning dette hadde for Per. |
prosjektet med den ansatte som var sint ovenfor barna, sa holdt det ogsa med et
lite mal. Dette var et prosjekt hvor jeg matte ga mer inn i meg selv som leder og
jeg matte sette opp mal for meg selv. Hvordan jeg skulle ta opp observasjonene og
hvordan jeg skulle mgte hennes eventuelle reaksjoner i form av konfliktledelse
(Rognes, 2013, s. 153). Rognes skriver at konfliktledelse ikke trenger & vaere noe
negativt, men at det kan skape en endring eller selvutvikling hos den ansatte
(Rognes, 2013, s. 154).

Jacobsen skriver at ledere ma veere bevisst og forberedt pa motstand nar man skal
implementere et prosjekt (Jacobsen, 2018, s. 196). jeg Kjenner at jeg utvikler meg
som leder nar jeg mgter motstand, for det krever mer av meg selv. Hvordan jeg
mgter denne motstanden og det at jeg klarer & st i det hvis jeg mener at
prosjektene er viktig for avdelingen. For & fa implementeringen sa har jeg vart
ngdt til & se pa intervensjonen av prosjektet (Roland & Westergard, 2015, s. 20). |
mine prosjekter sa har intervensjonen veert a skape trygghet for Per ved form av a
fremme barn-voksen relasjonen og i prosjektet med den ansatte sa var det a fa
frem hvordan voksne bgr veere rundt barna i barnehagen. Og hvordan det kan
pavirke barna. Implementeringen handler om selve gjennomfgringen av
prosjektene. | fglge Roland og Westergard handler implementeringen om bade
intervensjonen og implementeringen. For a fa et tydelig bilde av
implementeringen sa tok jeg for meg Fiksen et al sin oversiktsmodell, Rammeverk

for implementering (Fiksen et al., 2005, referert i Roland & Westergard, 2015, s.
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22). 1 denne modellen fikk jeg et tydelig bilde pa hvor viktig
kommunikasjonsfobindelsen er for & fa til en implementering av et prosjekt.
Denne forbindelsen skapte jeg ved & gjennomfare veiledning med mine kollegaer.
| prosjektet med min kollega sa fikk jeg ogsa en kommunikasjonsforbindelse til
min styrer som hjalp meg med hvordan jeg skulle ga frem med veiledningen.
Roland og Westergard skriver at uten denne kommunikasjonsforbindelsen er det
vanskelig a fa til gjennomfgringen av implementeringen (Roland & Westergard,
2015, s. 23).

Robinson skriver at for & unnga motstand av implementeringen av et prosjekt sa
burde man inkludere sine ansatte i a reflektere rundt hvilke prosjekter man burde
sette i gang (Robinson 2018, 61). Jeg hadde allerede planlagt prosjektene og dette
kan ifelge Robinson gjere at man sier at det praksisen de ansatte gjer i dag ikke er
god nok (Robinson, 2018, s. 61). Denne mistilliten vil kunne veere at de ikke har
engasjement for prosjektene. Dette vil jeg ta med meg videre nar jeg skal
implementere et prosjekt. Jeg vil da benytte meg av figuren hvor Robinson har
delt inn fire faser for & fa til & engasjere deltagerne i handlingsteori (Robinson,
2018, s. 61). Figuren vil hjelpe meg a ikke overtale nar jeg mgter motstand, men
heller engasjere slik at vi utarbeider et felles mal om endringen. Dette krever igjen
at ansatte er villige til & reflektere over hvordan vi mgter barn og hvordan vi
sammen kan bidra til & skape en avdeling hvor vi fremmer psykisk helse.
Robinson skriver & ha konkrete data kan bidra til & stgtte opp vare oppfatninger pa
kvaliteten pa avdelingen (Robinson, 2018. s. 62). Dette kan jeg fa til ved a
gjennomfgre CLASS observasjoner. Dette er observasjoner som vi kan ga
igjennom sammen og lage tiltak til hvordan vi kan jobbe med & gke

prosesskvaliteten pa avdelingen.

Et annet aspekt som er viktig a ta for seg er at implementering av et prosjekt tar
gjerne tre til fem ar for det innholdet er integrert i organisasjonen (Fullan, 2007,
referert i Roland & Westergard, 2015, s. 24). Prosessen med a viderefare
prosjektene som jeg har satt i gang kan sees pa som en forlengelse av
implementeringen (Roland & Westergard, 2015, s. 24). For a viderefare prosjektet
sa jeg holde innholdet levende, med det sa mener jeg at jeg at vi ma fortsette a ha

en ansatt i nerheten av Per sa lenge som vi ser det som ngdvendig. Dette
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prosjektet som jeg gjennomfarte var pa noen fa uker, og jeg trenger mye mer tid
for & fa til en varig endring. Endringen vil ikke bare vaere hos Per og hans
utvikling og leering, men det vil vare en holdningsendring hos personalet om
hvordan vi mgter barn og deres falelsesuttrykk. Vi vil ogsa fortsette fokuset pa
barns psykiske helse. Jeg sitter igjen med en falelse av at personalet na vet
hvordan vi skal trygge barn som er utsatte, sa na begynner arbeidet med a

implementere det i organisasjonen.

5.0 Konklusjon

I denne prosjektoppgaven har jeg tatt for meg voksenrollen i barnehagen. Jeg har
sett pa hvordan vi kan arbeide med barn som har behov for ekstra voksenstgtte og
hvordan vi kan gi ekstra positiv kontakt med dette barnet. Jeg har videre sett pa
hvordan voksnes negative adferd kan pavirke og i verste falle hemme barns
utvikling. Pa bakgrunn av de to smaskrittsforbedringene som jeg har gjennomfart
gnsket jeg a se pa problemstillingen: «Hvordan kan jeg bidra til & gke fokuset og
gke kvaliteten innenfor barn-voksen relasjonene pa min avdeling?».

Jeg gnsket videre a undersgke over hvordan jeg kan veilede ansatte til a reflektere
over at trygge neere relasjoner er viktig for barn, spesielt i arbeidet med psykisk

helse i barnehagen

I gjennomfaringen av prosjektene har jeg fokusert mye pa voksenrollen i
barnehagen. Jeg har fatt erfare hvordan lysglimtjakt og fokus pa positive
hendelser for et sarbart barn kan bidra til & skape trygghet for barnet som kan fare
til videre lzering og utvikling. Jeg har ogsa fatt erfare hvor viktig barnehagen er for
alle barn, men spesielt viktig for utsatte barn. Jeg har erfart at personalet i
barnehagen kan bidra barn at barn leerer og utvikler seg ved at vi skaper trygge
rammer for de, og at de feler en tilhgrighet i gruppen. Dette igjen bidrar til at
barnet skaper salutogenese, altsa motstandsressurser som kan hjelpe barnet a takle
motgang senere i livet. Jeg har ogsa fatt erfaring av hvordan voksne kan misbruke
sin definisjonsmakt ved at man er sint i for eksempel overgangssituasjoner. Jeg
har na erfaringer som gjgr at hvis jeg observerer dette igjen, sa sitter jeg med bade
kunnskap og erfaring nok til a ta dette med min kollega med en gang. Faringer fra
barnehageloven & 8 og rammeplanen gir ogsa tydelige faringer i henhold til barns
psykiske helse i barnehagen. Jeg har erfart at nasjonale faringer er en
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kvalitetsdimensjon som pavirker prosesskvaliteten. Dette er noe jeg kommer til &

jobbe for at alle min kollegaer skal pa kunnskap om.

| arbeidet videre vil jeg fortsette med a reflektere over betydningen av kvalitet i
barnehagen. Jeg vet na at det er spesielt viktig med hgy kvalitet for de utsatte
barna. Jeg har ogsa fatt erfare hvordan de ulike dimensjonene av kvaliteten;
prosess- og strukturkvalitet pavirker hverandre. Jeg vil videre benytte meg av
CLASS slik at vi kan ha noen konkrete observasjoner som vi kan ga etter. Jeg vil
ogsa fortsett med a gke kvaliteten innenfor barn-voksen relasjonen slik
prosesskvaliteten skal veere hgy store deler av dagen pa min avdeling. Pa denne
maten bidrar jeg til at fokuset pa barn-voksen rollen som vi har hatt i disse to

prosjektene fortsatt bidrar til & & gke kvaliteten pa min avdeling.

Arbeidet med de to smaskrittsforbedringene har bidratt til at jeg sitter med mange
erfaringer som leder, dette gnsker a ta videre med meg i det pedagogiske arbeidet.
Som leder har jeg fatt erfaringer i hvordan jeg kan planlegge, implementere og
gjennomfare et prosjekt. Jeg har erfart at sma mal er lettere for meg som leder a gi
tilbakemelding pa, men ogsa lettere for kollegaer slik at de lettere ser at de nar
malet i prosjektet. Jeg vil fortsette a benytte meg av de fem fasene for a
gjennomfare et endringsprosjekt. Ved at jeg har gjort dette to ganger na sa vil det
vaere lettere & sette i gang prosjekter i fremtiden. Et annet aspekt som jeg vil ta for
meg er at for a fa til en endring sa kan det ta opptil tre til fem ar far man ser
endringen. De prosjektene som jeg gjennomfgrte varte fem til seks uker hver. Det
er da klart at for & fa til en varig ending sa er dette noe vi ma fortsette med over
tid. Jeg er da ngdt til 4 bidra til & skape refleksjon og evaluering pa
avdelingsmater. Jeg gnsker a sette av tid hvor vi kan reflektere over kvaliteten pa

min avdeling.

Som leder har jeg matte reflektere over hvordan jeg er som leder ovenfor mine
kollegaer. Og hvilken leder stil jeg har nar vi implementerer et prosjekt. Jeg har
fatt erfaringer over at jeg ser pa meg selv som en transformativ leder som har mye
tillitt hos mine kollegaer. Jeg gnsker a bidra i prosjektene og ser at jeg er avhengig
av at vi jobber sammen mot malet som et team. Jeg har leert at det er viktig med en

kommunikasjonsforbindelse i form av feedback-slgyfe, slik at malet med
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prosjektene kommer frem til destinasjonen, altsa barnehagen eller avdelingen. For
a fa til denne kommunikasjonsforbindelsen ma jeg gjennomfare veiledning med

mine kollegaer.

Jeg har ogsa fatt erfare hvordan jeg som leder mgter motstand, og hvorfor
motstand kan oppsta i implementering av prosjektene. Jeg har matte mate
motstand innenfor konfliktledelse og sett av for a fa til transformativ leder stil sa
er man ogsa ngdt til a til ta i bruk en transaksjonelle lederstilen, nar man ser at det
er ngdvendig. | arbeidet videre som pedagogisk leder har jeg na fatt verktay som

jeg kan bruke videre i veiledning og implementering av prosjekter.

Jeg har fatt erfare hvordan jeg kan ta opp mine observasjoner med kollegaer, og
sitter igjen med erfaringen at det ikke var sa farlig som jeg hadde fryktet pa
forhand. Istedenfor at jeg gar rundt & grue meg til 4 ta opp observasjoner sa vil jeg
I fremtiden ta det opp med kollegaen min, slik at vi kan utvikle oss og reflektere
sammen. Jeg har leert at ved & ga igjennom mine antagelser pa forhand sa vil jeg
kunne mgte ansatte med et annet sinn enn hvis jeg mgter den ansatte med en

bakgrunn pa en observasjon som har vekket fglelser inni meg.

Jeg gnsker & fortsette med & veilede personalet. Bade igjennom refleksjon i
gruppeveiledning og igjennom individuell coaching. Jeg merker at jeg trenger mer
gvelse i a veere veileder eller en coach. Jeg ser at ved a bruke det som verktay for
a dele kunnskap skaper vi refleksjon over arbeidet som vi gjennomfarer i
barnehagen. Videre gnsker & benytte meg mer av a vaere en aktiv lytter i
veiledningene. Dette haper jeg bidrar til at jeg klarer a statte og se den jeg
veileders kroppsutrykk i form av non verbal kommunikasjon. Jeg vi ogsa fokusere
pa hva veisgker faktisk sier og legge bort mine egne tolkninger og antagelser. |
arbeidet videre som pedagogisk leder har jeg na tilegnet meg nye verktgy og

erfaringer som vil gjgre meg bedre rustet til a takle slike utfordringer i fremtiden.
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