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Bakgrunn for prosjektet

Med bakgrunn i høyt sykefravær i kommunale barnehager, ble det foretatt en administrativ beslutning i sektor for barnehager i 2007 om å gjennomføre et prosjekt knyttet til temaet. 

Styrergruppen og sektoradministrasjonen planla prosjektet i fellesskap, og ga det tittelen ”Friske folk i barnehagen”. De private barnehagene har deltatt i prosjektet men er ikke med i sluttvurderingen.

I 2007 ble Hammerfest kommune med i det sentralt igangsatte Kvalitetskommuneprogrammet, og barnehagesektorens sykefraværsprosjekt ble koblet opp mot dette.

Modell for prosjektet:
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Prosjektplan jfr. modell:
Resultatmål
Det vises til hovedmål i kommunens samlede prosjektplan for Kvalitetskommuneprogrammet.

I barnehagesektorens ”Friske-folk-prosjekt” er hovedmålet ”Flere langtidsfriske i barnehagene, +2 %. Opplevelse av at vi er friskere gjennom å minimalise fravær som problem og øke arbeidsgleden”.
Tiltaksområder

· Ressurser

· Den gode ledelse

· Friske folk

· Fysiske forbedringer
Organisering og arbeidsmåte
· Prosjektleder: 
· Sektorleder
· Prosjektgruppe: 
· styrerkollegiet – 13 styrere samt deltagelse fra tillitsvalgtapparatet.

· Kobling til Kvalitetskommuneprogrammet: 

· Aktiv deltagelse i felles prosjektgruppe og deltagelse på 4 sentrale konferanser. 

· Arbeidsmåte:

· Friske-folk-prosjektet har vært fast post på felles styrermøter hvor det har vært fokus på ulike relevante tema samt kunnskapsdeling /erfaringsutveksling. 

· Hver barnehage har, med utgangspunkt i felles modell, valgt fokusområder / tiltak ut fra de behov som har vært tydelig for den enkelte enhet.

· Sektoren har også etablert en felles datafil hvor all skriftlig informasjon 

vedr. prosjektet blir samlet for felles anvendelse.

· Prosjektdeltagerne har hatt samarbeid og veiledning med ulike; andre styrere/ barnehager, representanter fra NAV, prosjektleder for kommunens felles sykefraværsprosjekt samt en del andre ressurspersoner.

· Barnehagene har gjennom tertial- og årsrapporter foretatt vurdering av prosjektet.

· Det ble innledningsvis og avslutningsvis foretatt intervju med alle faste medarbeidere i barnehagene hvor relevante spørsmål vedr. sykefravær, arbeidsmiljø og tiltak ble stilt.

· Dokumentasjonen er også gjort ved utstrakt bruk av statistikk vedr. nærvær/ fravær.
Rammebetingelser
Rammebetingelsene for Friske-folk-prosjektet har på enkelte områder vært gode, og på andre områder gitt økte utfordringer. 

Styrerne har vært motiverte og engasjerte. Imidlertid har vi erfart at tiden til prosjektarbeid er begrenset i en travel hverdag preget av utfordringer rundt drift. Dette har svekket en del av prosjektfokuset ute i barnehager. De enkelte barnehagene valgte ulike interne arbeidsmåter for å drive frem prosjektet, og det synes som at prioritering av og utfordringen i prosjektet har variert endel.

Som følge av tilgang til statlige skjønnsmidler for å styrke kvaliteten i barnehagene, har prosjektet hatt frihet til å kanalisere økonomiske ressurser til prosjektet, og da først og fremst til bemanningstiltak og fysiske forbedringstiltak som har vært kostnadskrevende.

Prosjektleder i kommunens sykefraværsprosjekt ble i en periode en viktig bidragsyter og samarbeidspartner.

Av ytre rammebetingelser må en særlig nevne situasjonen rundt manglende arbeidskraft.

I perioden prosjektet har pågått, har det vært mangel på arbeidskraft lokalt. I tillegg har det vært en formidabel nasjonal vekst på barnehagefronten, og det har ført til en stor og voksende mangel på førskolelærere. Disse forholdene har bidratt til en svekket kvalitet og derved medvirket til økt fravær.

NAV sin førstelinje har ikke evnet å levere tilstrekkelig med tjenester i forbindelse med individuell oppfølging av syke medarbeidere. Dette har komplisert IA-arbeidet.
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TILTAK OG RESULTATER

Løpende dokumentasjon av aktiviteter og vurderinger fra de enkelte barnehagene legges til grunn for sluttvurderingen.  Dokumentasjonen består av statistikk, aktivitetsbeskrivelser, intervjuer, undersøkelser og referater fra møter i barnehagene og fra prosjektgruppen.

Mål:

Flere langtidsfriske i barnehagen + 2 %.

Opplevelsen av at vi er friskere gjennom å minimalisere fravær som problem og øke arbeidsgleden 

Langtidsfriske

Barnehagene registrerer selv sitt fravær og henter ut statistikk. Dette har vært nyttig i den forstand at den enkelte virksomhet har fått større bevissthet om eget fravær og lettere kan hente ut detaljer til hjelp i arbeidet.

Bak tallene i statistikken finnes forklaringer og positive tendenser som gjør at tallene kan oppleves mer positive. Som eksempel kan nevnes svangerskapsrelatert fravær som ikke skyldes noe i arbeidsmiljøet. 

Statistikken under gir ikke et entydig bilde av at prosjektet har hatt positiv effekt på sykefraværet. Variasjonen er stor mellom de ulike barnehagene og vi ser også forskjeller på ulike grupper av ansatte (ikke vist her). Generelt tør vi påstå at det ikke er noen enkle forklaringer eller løsninger på sykefraværsproblematikken og til en viss grad påvirkes sykefraværet av tilfeldigheter. Likevel ser vi tydelig at de barnehagene som har jobbet med mange tiltak og hatt stor fokus på prosjektet over tid, har lyktes med å redusere fraværet.

7 av enhetene har redusert sitt fravær, noen har en vesentlig reduksjon siste året. Forsøl, Rypefjord og Breidablikk utmerker seg her. Nissenskogen og Mylingen som kom raskt i gang med ulike tiltak i prosjektet har lyktes med å oppnå et spesielt lavt fravær.

	Barnehage / år
	07
	08
	09

	Breidablikk
	18,1
	17,7
	12,2

	Rypefjord
	13,3
	21,2
	10,4

	Elvetun
	12,1
	17,0
	23,8

	Nissenskogen
	8,5
	11,0
	5,1

	Mylingen
	10,0
	8,6
	7,2

	Radioen
	19,3
	19,6
	19,1

	Håja
	-
	26,2
	27,7

	Reindalen
	11,3
	12,6
	18,9

	Forsøl
	22,7
	26,1
	9,5

	Bemanning funksjonshemmede                     
	15,9
	16,7
	13,4

	Samlet
	13,5
	17,1
	15,9


Tabellen viser sykefraværsutviklingen samlet og i den enkelte barnehage i perioden 2007 – 2009. 

Opplevelse av at vi er friskere gjennom å minimalisere fravær som problem og øke arbeidsgleden   

Dette har vært tema i mange barnehager og innfallsvinklene har også her vært mange. Det har vært viktig å redusere sykefraværets negative effekt ved å fokusere på hva vi får til på tross av fravær, mulighetene og ikke begrensningene. Dette har ført til en positiv fokusendring.

Modellen under peker på ulike områder som er viktige for arbeidsgleden.
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Tiltak: Ressurser 

· Forsøk med bemanning

· Rett person på rett sted

· Oppfølging av den enkelte både i jobb og evt. over i annen jobb

· Fokus på ansvar og oppgaver

· Sammensetning og organisering av barnegrupper
Forsøk med bemanning

Etter vedtak i kommunestyret om bruk av ekstra hjemler og en finansiering mellom vikarmidler, skjønnsmidler og midler fra personalavdelingen, startet bemanningsforsøket i 2007. De store barnehagene fikk i hovedsak tildelt 50 % assistenthjemmel, og de aller fleste valgte å etablere en stilling som servicemedarbeider. 

Under presenteres noen av barnehagenes vurderinger av stillingen, - basert på innspill fra medarbeiderne.

	Barnehage
	Resultat

	Rypefjord  
	Vi har uten tvil fått et høyere nærvær sammen med barna etter ansettelsen av servicemedarbeideren. Her er resultatet klart mer tid til barna, redusert stress, større personaltetthet på avdeling, mindre slitasje på rygg/skuldre. 

	Nissen-skogen
	Får større personaltetthet på avdelingene

Opplever større grad av jobboppfyllelse

Opplever i større grad jobbtilfredshet

Opplever i større grad jobbmestring

Opplever i større grad arbeidsglede av å ha fokus på barna og deres behov

Opplever i mindre grad stress ved å slippe mange praktiske gjøremål som ikke har med pedagogikk å gjøre

Opplever i større grad tid til å jobbe målrettet med enkeltbarn og gruppa

	Mylingen
	Tilbakemeldingen på en questbackundersøkelse blant personal I Mylingen barnehage ga en overveldende god tilbakemelding på servicemedarbeiderens betydning for arbeidsmiljøet. Spesielt blant de som har arbeidet mer enn 5 år, og som har opplevd tiden før sevicemedarbeideren, er tilbakemeldingen gode på punktene ”mer tid til barna”, ”mindre stress”, ”sunnere mat”, ”bedre hygiene” og ”økt trivsel”. På en skala fra 1 til 6 får vi en score på et sted mellom 5 og 6 på alle spørsmål.    

	Håja
	Det er merkbart bedring med servicemedarbeideren vi bruker som vikar på avdelingene og for å avlaste personalet. Personalet signaliserer at dette må jobbes med for å bli varig tiltak.  Håja barnehage har lenge hatt 50 % kjøkkenstilling, så de har ikke vært med i endringsprosessen med å sammenlikne ”før og etter kjøkkenassistent”. Personalet ser likevel at det er viktig å ha kjøkkenassistent. Det bedrer kvaliteten for barn og personale betraktelig. Mindre stress, mer tid. 

	Reindalen
	Vi har prøvd ut to ulike bemanningstiltak; økt grunnbemanning på ei avdeling i perioden april -07 til desember -08 og servicemedarbeider i hele 2009. Endringen skyldes at vi mente at barnehagen (de ansatte) som helhet ville få mer igjen for en servicemedarbeider, samt at det passet veldig godt som II-tiltak for en av de fast ansatte, som ellers ville gått 100 % sykemeldt.

Personalet opplever at arbeidet servicemedarbeideren gjør avlaster deres hverdag, men hvor mye dette helt konkret har å si for fravær er vanskelig å si. Ut i fra tallene kan det tolkes at det ikke har noen betydning, men vi vet jo ikke hvordan fraværet hadde vært uten servicemedarbeideren.


Rett person på rett sted

Tiltaket er lite målbart og barnehagene har stor turnover i personalgruppa, - noe som tyder på at vi i liten grad oppfyller dette målet. 

Førskolelærere

Vi har manglende førskolelærerdekning lokalt og nasjonalt, - noe som gjør det vanskelig å rekruttere til våre ledige stilinger. De siste årene har konstituering av assistenter blitt mer og mer vanlig. Samtidig velger mange førskolelærere å slutte i barnehagen. Stabile og dyktige pedagogiske ledere er en hovednøkkel til gode barnehager for å gi et godt pedagogisk tilbud og veilede personalet. Videre bør det være minimum en eller to førskolelærere til i hver barnehage for å opprettholde faglig nivå og kontinuitet, jfr. gjeldende bemanningsplan.

Assistenter

En vanskelig rekrutteringssituasjon og en foreldet bemanningsnorm innebærer at over halvparten av personalet er ufaglærte. Ufaglært arbeidskraft er vanskelig å oppdrive blant annet grunnet alle skolereformene som har vært. I den grad den finnes er det ungdom som er mellom to utdanninger, utlandskspråklige personer eller personer som ikke har de forutsetningene vi ønsker. Samlet fører dette til ustabilitet i personalgruppene, manglende tilhørighets- og ansvarsfølelse hos mange. Dette genererer og medvirker til onde sirkler av sykefravær. 

Oppfølging av den enkelte både i jobb og over i annen jobb

Dette henger sammen med forrige avsnitt. Leders aktive oppfølging av den enkelte, via introduksjon eller annen dialog med den enkelte ansatte, om jobbutførelse, trivsel, arbeidsevne etc. skal avdekke den enkeltes mulighet for å utføre en tilfredsstillende jobb. Leder får samtidig grunnlag for å tilrettelegge og veilede i jobben eller ut av jobben. 

Barnehagene i Hammerfest har et introduksjonsprogram som vi prøver å gjennomføre med alle nytilsatte, vi har medarbeidersamtaler og vi har gode rutiner for oppfølging av ansatte gjennom IA. Videre har vi jevnlige møter avdelingsvis og samlet der veiledning og faglige diskusjoner finner sted.

Flere av servicemedarbeiderne som er tilsatt i barnehagene er ansatte som ikke lenger kunne utføre ordinært assistentarbeid på avdeling. På denne måten ivaretar vi også våre forpliktelser i henhold til IA-avtalen. 

Styrerne har bestrebet seg med å følge opp krav i IA-avtalen etter beste evne. Mange erfarer at dette arbeidet gir resultater, men samtidig at det er svært tidkrevende å følge opp med møter, rapporter og søknader når virksomheten har flere medarbeidere som trenger oppfølging over tid.

Fokus på ansvar og oppgaver

Myndiggjorte medarbeidere har vært tema i flere barnehager med ulike innfallsvinkler. Den enkelte barnehage har tatt utgangspunkt i eget ståsted for å arbeide med området. Målsetningen er imidlertid den samme; at den enkelte medarbeider i størst mulig grad skal få og være seg bevisst eget ansvar for eget arbeid og egen arbeidssituasjon. Dette er et arbeid som krever aktiv ledelse av den enkelte medarbeider og personalet som helhet. 

Utdrag fra Nissenskogen barnehages arbeid med temaet:

 

Vi skal være 2 % mer på jobb
                                                  
Hvordan komme til målet?
Tiltak 
                                                  
* Du kjenner målene vi jobber mot: (pedagogisk, personalsamarbeid, prosjektmål)
 

* Du opparbeider deg kunnskap om barn
* Du setter deg inn i rammeplan
* Du setter deg inn i din stillingsbeskrivelse 
* Du har yrkes etikk og moral
* Du tar beslutninger innenfor din kompetanse
 

Da er du en:
 

Myndiggjort medarbeider 
                                                  
Metoder
                                                  
* Har en god kommunikasjon der vi ser hverandre
* Du reflekterer over egen yrkespraksis
* Du er anerkjennende
* Vi utfordrer hverandre
* Vi spiller hverandre god
* Vi slår gode pasninger til hverandre -
Holder oss i flytsonen
* Vi har rett spiller på rett plass
* Vi har et åpent klima
                                                  
Arbeidsmiljø 
                                                  
* Vise arbeidsglede
* Du er viktig for arbeidsplassen
* IA bedrift
* Humor i hverdagen
* Du ønsker å utvikle din kompetanse
* Gjøre jobben uten mange avbrudd - Gullegget
                                                  
Vi blir
                                                  
STOLT – HAR LAGÅND – HAR TRUA OG ER ÅPEN
 


OG YTER EN GOD TJENESTE
	Sammensetning og organisering av barnegrupper


Den mest vanlige sammensetningen av barnegrupper er: 

· 3 voksne og 9 barn (18 plasser) på småbarnsavdelinger for barn under 3 år

· 3 voksne og 18 barn på avdelinger for barn over 3 år (eller som fyller 3 år i løpet av kalenderåret)

· 3 voksne på et antall barn som til sammen fyller 18 plasser også kalt søskengrupper. For eksempel 4 barn under 3 år og 10 over 3 år. 

Flere barnehager; Forsøl, Reindalen, Mylingen, Elvetun og Breidablikk, har i prosjektperioden gjennomført forsøk med 4 voksne på 24 plasser.

4 voksne på 24 plasser gjør avdelingen mindre sårbar ved fravær, men tiltaket er avhengig av at areal og romforhold i barnehagene tillater det.

Det er også innført forsøk med såkalte ”fleksible avdelinger” siste år. Dette innebærer 4 voksne/18 barn som utgangspunkt på høsten, og økning til inntil 25 plasser i løpet av barnehageåret.  Forsøket er nytt, ikke fullt ut iverksatt og er derfor ikke evaluert.

Tiltak: ”Den gode ledelse” krever blant annet: tilstedeværelse og proaktiv handling. Styrer skal medvirke til motivasjon, meningsfylthet, arbeidsglede, etiske verdier osv.

Kravene til styrer er omfattende. Som personalleder, faglig og administrativ leder er det mange gjøremål som står i kø og det er en utfordring å sette grenser og prioritere oppgaver i riktig rekkefølge. Sektoradministrasjonen tok derfor initiativ til planen under.

	Prosjekt: Friske folk i barnehagene
	
	
	
	
	
	
	

	Delprosjekt: Trygge og tydelige styrere
	
	
	
	
	
	
	

	Mål: "Styrere i flytsonen - og flytende styrere"
	
	
	
	
	
	
	

	Styrermøte: Analysering og planlegging av delprosjektet
	
	
	
	
	
	
	

	1. Gjennomgang av status, opplevelse av rollen
	
	
	
	
	
	
	

	2. Forbedret ressursbruk, - forventet endring
	
	
	
	
	
	
	

	3. Fokus på utfordringen rundt disponering av tid og prioritering i hverdagen
	
	
	
	
	
	
	

	4. Fokus på kompetanse og mestring 

Ledelseskategori

Områder/ tiltak

Administrativ ledelse

e-phorte: praktisk minikurs i bruk av e-phorte

 

excell: minikurs i bruk for statistikk

 

Budsjett / regnskap: individuell veiledning, evt. felles opplæring

Prosessledelse

Forandringsprosesser:: minikurs ledelse av forandringsprosesser

 

Beslutningsprosesser: minikurs i ledelse av beslutningsprosesser

 

Prosjektarbeid / ledelse: minikurs i ledelse av prosjekter

Personalledelse

Veiledning Friske -folk prosjekt- tilpasset opplegg for hver barnehage, samt i nettverk 

Teamledelse

Lederprogram for pedagogiske ledere: RSK-regi

 

Nettverksbruk - utvikle / bedre effekten av arbeidet i styrernettverkene

Myndiggjøring og delegering: tema på styrermøte / nettverk

Selvledelse

Forelesning av psykolog - arbeide for å skaffe en kapasitet på stress og utbrenthet

 

Teknikker for selvledelse: "IUP" for styrer

 

Coach-forsøk/endringsveiledning: forsøk med noen styrere

 

Forelesning fra Arbeidslivsenteret: om tema stress / selvledelse

 

Hospiteringsplan: mål at alle styrere avtaler hospitering hos andre

 

Tidsanalyser: systematisk bruk av tidsanalyser i selvledelse

Brukersamarbeid

Profilering: profilering av hver enkelt barnehage – fagdag

Pedagogisk ledelse

Rammeplanutvikling – fagdag

Generelt

Introduksjonsplan og gjennomføring: revidere plan og lage et opplegg 

 

Tilbud til styrere som har behov for endring: utvikle ideer for alternativer 

 

Verktøykasse: nettverkene jobber med et forslag til innhold


	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	


Vurdering av tiltakene relateres til målet om at alle lederne skal oppleve trygghet i utøvelse av ledelsen og dermed evne å fremstå som tydelige ledere.
Mange av tiltakene er gjennomført for en samlet styrergruppe, og en del tiltak er planlagt iverksatt fremover og gjentagende.

Tilbakemeldingene fra styrerne er at de opplever at mange av tiltakene har bidratt til å gjøre hverdagsledelsen bedre.

Følgende vurdering kom fra en styrer:

”I permisjonstida mi brukte jeg mye tid på refleksjon rundt det å være styrer. Jeg hadde ikke brukt nok tid til det da jeg jobbet, - i alle fall ikke tatt tak i de tingene jeg helt klart så var destruktivt for meg i styrerrollen. Å komme tilbake har vært veldig fint på mange måter. Jeg klarer til en viss grad å praktisere noe av det jeg hadde satt meg som mål, som å delegere, sette grenser for meg selv m.m. Imidlertid merker at jeg hele tida må ha fokus på det, det tar tid å forandre innarbeida arbeidsmønstre og tanker. Så jeg har ennå en vei å gå. 

Den viktigste læringa jeg har gjort meg er at jeg er fullstendig ansvarlig selv for hvordan jeg skal ha det på jobb. Det har vært veldig nyttig for meg å få delta på de to gode kursene jeg fikk i permisjonstida; vedr. Effektiv hverdagsledelse og stressmestring.

Den aller viktigste jobben vi gjør er å satse på lederne - gode ledere gir gode og friske virksomheter. Erfaringen min med å bli fulgt opp fra sektorleder når det i en periode var behov for det, har vært positivt og virkningsfullt. Det er viktig å kartlegge og følge opp lederne slik at de får nødvendig oppfølging og evt. hjelp for å mestre å stå i sine utfordrende roller. Tema ledelse må alltid være på agendaen!”

 

Tiltak: Fysiske forbedringer

Tilpasninger

Ergonomi

Sikkerhet

Funksjonalitet

Statlige skjønnsmidler har gitt sektoren mulighet til å pusse opp / forbedre barnehagene.

De aller fleste barnehagene har fått malt vegger, byttet ut gulvbelegg og montert lyddempende plater i barnas oppholdsrom. Videre har vi brukt ressurser på forbedring av tørkerom og bad. Samtlige lekeplasser har vært kontrollert, og vi har over flere år brukt penger på økt sikkerhet og fornying av lekeapparater og gjerder. Håja barnehage er ikke renovert, og Elvetun trenger fortsatt en del forbedringer.

Fysiske forbedringer skaper økt trivsel og mer funksjonelle arbeidsplasser for personalet.  Det er imidlertid for tidlig å si om disse tiltakene fører til direkte nedgang i sykefravær.
Tiltak: Friske folk
Stressdempende aktiviteter

Trivselstiltak

Aksjoner

Faglige aktiviteter

Fokus på det vi får til

Fokus på det vi har som er bra

Barnehagene har, basert på sine uttalte behov, iverksatt en mange ulike og spennende tiltak. Disse har både vært individuelt og gruppevis rettet.

Her kan nevnes en del aktiviteter:

· Myndiggjorte medarbeidere

· Psykososiale undersøkelser
· Samtaler

· Bruk av Løft-metode
· Verneombud i funksjon

· Bruk av vikar i større grad ved behov (vikarbyrå)

· Kosthold

· Profilarbeid – ”hvem er vi som virksomhet, og hvordan profilere oss?”
· Eggenfilosofi: ”Vi spiller hverandre gode”

· Arbeid med verdiforankring: åpen, stolt, lagånd, ha trua

· Nærværskultur

· Rulleringsplan i forhold til arbeid med tema i rammeplanarbeidet

· Visualisering / profilering av prosjektet

· Fokus på medarbeidernes sterke sider, kompetanse og prestasjoner, - eksempel ”Hall of fame”.

· Fysisk aktivitet: konkurranser og felles mål rundt ulike trimtiltak

· Premiering av avdelinger / personer med lavt sykefravær

· Arrangement av sosialfaglige turer

I vurderingen av tiltak, framgår det av personalgruppene at en rekke av disse tiltakene har god effekt på trivsel og trygghet på arbeidsplassen. En del styrere har imidlertid erfart at tiltak rundt premiering ikke har fungert positivt. Videre er en del hverdagstiltak rundt trivsel nødvendig på enhver arbeidsplass, men erfaringen er også at man må variere aktivitetene for at disse skal skape entusiasme.
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Fra prosjekt til drift – og veien videre

Prosjektet ”Friske folk i barnehagen” ble avsluttet ved årsskiftet 2009/2010 etter nesten tre år med aktiviteter og tiltak på mange plan. Hvorvidt prosjektet har vært vellykket vil nok avhenge av hvem man spør og hva vi spør om. Mange, både enkeltpersoner og personalgrupper har hatt positive erfaringer gjennom prosjektet, avhengig av i hvor stor grad de har hatt evne til å holde fokus på arbeidet. 

En del av de tiltakene vi har gjennomført har nå blitt en del av vår drift. I den sammenhengen vil det være naturlig å trekke frem ”servicemedarbeideren” som oppleves som en suksess og som har blitt et permanent tiltak.

Selv om prosjektet avsluttes vil arbeidet rundt reduksjon av sykefraværet fortsatt ha høy prioritet både samlet i sektoren og i de enkelte barnehager.

Styrerne har erfart at det er nødvendig å ha fokus på ulike områder som påvirker nærvær og fravær, og stadig arbeide med ulike tiltak. Temaet vil også være et mer eller mindre fast innslag på felles fagmøter. Det blir igangsatt småprosjekter eller aksjoner internt i barnehagene, mellom barnehagene og kanskje også innenfor den nye sektoren som helhet. 

Tiltaksområder 

1.God ledelse

Styrer og pedagogiske ledere har det overordnede ansvar for at barnehagen har et godt arbeidsmiljø, og at tiltak som fremmer kvalitet og innarbeides i planer og iverksettes. God ledelse betyr at styrere arbeider proaktivt med barnehagens utfordringer, delegerer arbeid hensiktsmessig og primært har et forebyggende perspektiv på nærvær/ fravær. 

Et godt arbeidsmiljø er en forutsetning for nærvær, og styrer må sørge for at det foretas systematiske undersøkelser, samt iverksetter tiltak som stimulerer til økt trivsel både på individnivå og i samlet personalgruppe. Prosjektet inneholder mange tips til aktiviteter og tiltak, og disse må videreføres tilpasset den enkelte barnehage slik praksis er i dag.

Myndiggjorte medarbeidere er et av hovedmålene i Hammerfest kommunes arbeidsgiverpolitikk.

Vi ønsker at temaet myndiggjorte medarbeidere innarbeides som et definert satsningsområde i alle barnehager. Prosjektrapporten viser Nissenskogens arbeidsmodell for myndiggjorte medarbeidere, og lar denne stå som et godt eksempel til bruk i andre enheter.

Det vil påhvile den enkelte styrer å arbeide systematisk med temaet, og vi bør utarbeide en modell for arbeidet for hele sektoren.

2. Trygge og tydelige ledere

God ledelse betinger at lederne har rett kompetanse og er trygge i sitt arbeid.

Tiltaket ”trygge og tydelige styrere” ble igangsatt med mål om at styrerne i større grad skal oppleve at de mestrer og lykkes i sin lederjobb.

Vi ønsker at programmet videreføres med jevnlige aktiviteter både for styrergruppen som helhet, men også basert på individuelle behov. Her kan nevnes faglig veiledning og coaching.

Det er også nødvendig at kommunens vedtatte lederutviklingsplan gjennomføres i hht vedtak og at introduksjonsprogram følges opp systematisk for nye styrere.

Et annet avgjørende punkt er at staben rundt lederne leverer tjenester som er tilstrekkelig støttende, jfr Forbedret ressursbruk.

3. Individuelle tiltak

I vurderingen av prosjektet er det en oppfatning av at IA-avtalen både følges og at den anvendes aktivt i de ulike barnehagene. Systemet bidrar til mye god oppfølging av medarbeidere. Imidlertid er det et tidkrevende arbeid å følge opp flere medarbeidere i samme virksomhet, og arbeidet er derfor til en viss grad sårbart. I fortsettelsen er det vesentlig at personalavdelingen, Nav og legetjenesten også yter gode tjenester til beste for arbeidstaker og virksomhet. Dette kan vi påvirke gjennom felles arbeidsmøter. Det knyttes forventninger til revidert IA-avtale (vår 2010) mtp virkemidler og om mulig redusert byråkrati. 

Å bruke de hjelpemidlene vi har tilgang til som IA-bedrift kan være et annet forbedringsområde. Kan vi bli mer proaktive og bruke de støtteordningene som finnes til å forebygge sykefravær i større grad enn i dag? Kan vi som kommune etablere tiltak som det er gjort gode erfaringer med? Et slikt tiltak kan for eksempel være en kommunal variant av tilretteleggingstilskudd. 

4. Bemanning

Rekruttering og stabilisering er et annet sentralt arbeidsgiverpolitisk område. Barnehagene erfarer at rekruttering av pedagoger, men også til dels assistenter, er vanskelig. Stabiliteten er heller ikke tilfredsstillende, med en relativt stor ”lekkasje” på førskolelærersiden. Vi har derfor store utfordringer innen dette feltet, og må søke løsninger i en helhetlig styrket rekrutteringspolitikk. Tiltak som kan være aktuelle er endring av sammensetning i grunnbemanning, en styrket lærlingeordning, rekrutterings-virkemidler og øvrige arbeidsvilkår.

Av vurderingene i barnehagene kan en slutte at forsøkene med servicemedarbeider har vært et viktig bidrag til å nå målsettingen i prosjektet. 

Tiltaket ble etter 2 års utprøving permanentgjort og har således gått fra prosjekt og inn i drift.

5. Faglig fokus og kompetanseheving

Med stor innsats i arbeidet rundt fravær og nærvær, er det spesielt viktig å holde fokus på det faglige arbeidet som tross alt skal sikre den kvaliteten vi vil ha i barnehagen.

Det er derfor nødvendig at barnehagene fortsatt prioriterer utvikling av faglig innhold rettet mot brukerne og at man prioriterer tid og ressurser på utviklingsarbeid. Engasjement og entusiasme rundt faglige aktiviteter skaper arbeidsglede som igjen er forebyggende på sykefravær.  

Kompetanseheving gjennom RSK vurderes fortsatt som et gunstig virkemiddel, og en aktiv holdning fra alle samarbeidsparter må videreføres og utvikles.

6. Målinger 

Målinger av fravær og bruk av statistikk som virkemidler i arbeidet vurderes som virkningsfullt. Ulik bruk av målinger er derfor et anbefalt tiltak i alle virksomheter.

7. Fysiske forbedringer

Gjennom bruk av statlige skjønnsmidler har vi, som nevnt, fått gjennomført en rekke forbedringer i barnehagene. Dette arbeidet er ikke ferdig, og det er vesentlig at vi systematisk forbedrer fysiske forhold for å skape gode arbeidsplasser. Tiltakene gjelder både forbedringer innen funksjonalitet, sunne arbeidsmiljø og gode oppvekstforhold. 

Vedtatt barnehageplan inneholder et tiltak som innebærer utvikling av en ”modellbarnehage”. Utvikling og realisering av en modellbarnehage vil fortsatt være et inspirerende prosjekt som kan skape enda bedre barnehager.

Sluttvurdering

Målinger på landsbasis viser at sykefraværet i barnehagene er økende.

Når prosjektet ”Friske folk i barnehager” avsluttes kan vi konkludere med at sykefraværet har gått ned i de fleste barnehagene.

Vi har erfart at arbeidet er tidkrevende og at en del rammeforutsetninger har vanskeliggjort måloppnåelse, - her må det særlig trekkes frem at prosjektet har pågått i en periode hvor det har vært vanskelig å rekruttere / beholde medarbeidere i et stramt arbeidsmarked. 

Vi har erfart at ting tar tid, og at denne type arbeid må pågå over lengre tid i virksomhetene før en ser resultater. 

Vi har konkludert med at fravær har mange og sammensatte årsaker. Like mye har vi erfart at det må fokuseres på mange ulike virkemidler for at vi skal lykkes.

Virksomhetsleder har en sentral rolle, og kan ikke tillate seg å ”slippe taket” i arbeidet. Vurderingen viser at i de barnehagene det har vært best resultater, der har leder lyktes med å snu negative spiraler til positive. Det synes også tydelig at hele personalgruppen må involveres i arbeidet både felles og på individnivå.

I tillegg må man legge til at i noen perioder skyldes høyt fravær rett og slett en del sammenfallende og uheldige omstendigheter, og slike forhold er vanskelig å kontrollere.

Ethvert prosjekt har en start og en slutt. Et av målene med prosjektarbeid er å sørge for at hensiktsmessig tiltak og aktiviteter i prosjektet går inn som en del av drift. De fleste tiltakene som er tatt med i rapporten er i dag å betrakte som innarbeidet i driften.

Vi har i det ovenstående presentert de tiltakene vi mener er vesentlige. Med utgangspunkt i at vi ikke kan slå fast at det er enkeltstående tiltak som har gitt positive resultater, vil vi heller ikke kunne gjøre en ytterligere prioritering. Imidlertid må vi likevel fremheve servicemedarbeideren som et svært positivt mottatt tiltak i barnehagene.

En klar konklusjon må være at resultat og vurdering viser at virksomhetene må ha høy aktivitet på flere områder samtidig for å lykkes. Videre kan vi konkludere med at verken sektorledelse eller de enkelte barnehagene kan slippe taket i arbeidet rundt nærvær og fravær. Tvert i mot må temaet drøftes på fellesmøter, erfaringer må deles og hver barnehage må ha lokalt tilpassede planer og tiltak knyttet til HMS-arbeidet.

Vi er på rett vei!

Hammerfest 15.4.2010

Magnus Krokli / Grethe Nissen
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