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Sammendrag

I Norge har barnehagesektoren pa mange mater blitt en del av utdanningssystemet i Norge,
med en viktig rolle for barns lering og oppvekst. For & mete nye forventninger og endrede
krav har barnehagesektoren over tid gjennomfort kontinuerlige endringer. Braten og Jordfald
skrev 1 2018 pa oppdrag fra Fagforbundet en rapport om assistentenes rolle i barnehagen. De
hevder i sin rapport at «Bemanningsforetakene synes a sta for en stadig storre del av
formidlingen til korttidskontraktene i barnehagene» (s. 6). Dette viser at det er interessant &
undersoke hvilken rolle bemanningsbyraene har med tanke pa bemanning i barnehager. I
2018 ble det vedtatt en bemanningsnorm og en skjerpet pedagognorm for barnehagene.
Samme ar ble det vedtatt endringer i arbeidsmiljeloven. Disse endringene la nye foringer for

bade barnehager og bemanningsbyraer.

Med bakgrunn i dette onsket jeg & underseke folgende problemstilling:
Hvordan bemanner styrere sine barnehager, og hvordan pdvirkes barnehagers

bemanningsstrategi av: 1) reguleringer og normer og 2) Bemanningsbyrders strategier?

Problemstillingen besvares gjennom kvalitative dybdeintervjuer med fem barnehagestyrere, to
informanter fra ulike bemanningsbyrder og informanter fra Fagforbundet og NHO Service og
Handel. Funnene i intervjuene fortolkes ved hjelp av et teoretisk rammeverk bestiende av
tidligere forskning pa omrédene midlertidige ansettelser, barnehagesektoren og
bemanningsbransjen, og ulike teoretiske perspektiver om blant annet bakkebyrékrater,

fleksibilitet og endring. Folgende funn ble presentert og dreftet i analysen:

Styrerne har i driften av barnehagen et stort press fra barnehageeiere (private og kommunene),
ansatte og foreldre. Storst er hensynet til ekonomi og barnas beste. Det er ulike strategier for
hvilke anledninger styreren velger a sette inn vikar. Tre av barnehagene i studien bruker
bemanningsbyr og to bruker egen vikarpool. Det finnes bade fordeler og ulemper ved begge

strategiene.

Béde bemanningsnorm og skjerpet pedagognorm stiller direkte krav til den enkelte barnehage,
gjennom krav béde til antall og hvilken kompetanse som mé vere tilstede. Mine funn viser at
styrerne gjerne gnsker en strengere og tydeligere bemanningsnorm. Videre viser funnene at en

effekt av skjerpet pedagognorm er at flere medarbeidere har plantid, noe som medferer faerre
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utevende timer pé jobb. Det vil derfor si at disse normene trekker i ulike retninger, og skjerpet

pedagognorm forer til at faerre i perioder er pd jobb sammen med barna.

Endringen i arbeidsmiljeloven har fort til store endringer for bemanningsbyrdene. De to
bemanningsbyraene som jeg intervjuet, har lost dette pa to ulike méter, med ulike former for
kontrakter. En litt uventet effekt er at endringen i arbeidsmiljeloven gjor at det blir mer
arbeidskrevende for barnehager 4 ha egne vikarer pa tilkallingskontrakter, fordi ny kontrakt

ma undertegnes ved hvert oppdrag.



Forord

To ar pd masterprogrammet organisasjon, ledelse og arbeid har vert lererikt, spennende og
utfordrende. Det & skrive masteroppgave har gjenspeilet dette. Med mange ulike interessefelt
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1. Tema og problemstilling

I Norge har barnehagen en viktig samfunnsfunksjon og ivaretar et viktig samfunnsoppdrag.
Barnehagesektoren har pd mange maéter blitt en del av utdanningssystemet i Norge, med en
viktig rolle for barns laering og oppvekst. Det er derfor ingen tvil om at de ansatte i en
barnehage har en viktig rolle i barns hverdag. Gjennom blant annet Rammeplan for
barnehagen har barnehagen blitt fylt med pedagogisk innhold, med ulike mal om hva barn
skal leere og utvikle av egenskaper og kunnskaper (Utdanningsdirektoratet, 2017). For & mate
nye forventninger og endrede krav har barnehagesektoren over tid gjennomfoert kontinuerlige

endringer.

12018 vedtok Stortinget en bemanningsnorm og en skjerpet pedagognorm for barnehagene.
Det ble stilt krav til hvor mange medarbeidere som skal vare pa jobb, og hvor stor
pedagogtettheten skal veere i barnehagen (Utdanningsdirektoratet, 2018). Det er kjent at
barnehager har et hoyt sykefraver, og har ofte behov for vikarer (Private Barnehagers
Landsforbund [PBL], 2019b). Braten og Jordfald skrev i 2018 pé oppdrag fra Fagforbundet en
rapport om assistentenes rolle i barnehagen. De hevder i sin rapport at
«Bemanningsforetakene synes 4 std for en stadig sterre del av formidlingen til
korttidskontraktene i barnehagene» (s. 6). Det er derfor naturlig 4 tenke at bemanningsbyrdene

spiller en rolle i barnehagenes bemanningsstrategier, og at dette er interessant 4 undersoke.

12018 ble det ogsé vedtatt endringer i arbeidsmiljeloven, som trédte i kraft fra 1. januar 2019.
Endringene omfattet en presisering i begrepet fast ansettelse, og krever at arbeidstaker skal ha
storre forutsigbarhet rundt arbeidstid, og lengden pa arbeidet (Regjeringen, 2018b). Videre
innebar endringen at arbeidsgiveren kun kan ha midlertidige ansatte hvis vilkdrene for dette er
oppfylt. Endringene vil si at arbeidsgiver ikke kan bruke kontrakter som tidligere var vanlig,
fast ansettelse uten garantilonn (Arbeids- og sosialdepartementet, 2018). Disse endringene la

nye foringer for bade barnehager og bemanningsbyréer.

Neringslivets Hovedorganisasjon (heretter NHO) Service og handel (2019a) skriver at antall
utfakturerte timer i 2018 var 2,4% hgayere enn 1 2017. Omradet oppvekst og utdanning vokste
med 14,1% fra 2017 til 2018. Dette viser at bemanningsbransjen er mye brukt i oppvekst- og
utdanningsbransjen, og kan sies & bekrefte det Braten og Jordfald (2018) skriver. Det kan



tenkes at ny bemanningsnorm, skjerpet pedagognorm og endringene i arbeidsmiljeloven
pavirker barnehagens bemanningsstrategier. Videre er det er ogsé interessant & se pa om,
spesielt endringen i arbeidsmiljeloven, har endret hvordan bemanningsbyraenes driver sin
virksomhet. Det har vaert mye fokus har vaert pd bemanningsbransjen innenfor bygg og anlegg
og helsesektoren, men lite pa hvordan byrdene er brukt i barnehager. Det er derfor interessant

a se pd bemanningsbransjen i et barnehageperspektiv.

Min problemstilling er folgende:

Hvordan bemanner styrere sine barnehager, og hvordan pdvirkes barnehagers

bemanningsstrategi av: 1) reguleringer og normer og 2) Bemanningsbyrders strategier?
1.1 Relevans

Problemstillingen er viktig 4 underseke av flere grunner. Med barnehagesektoren sitt storre og
mer krevende samfunnsmandat krever dette mer av bemanningen. Hvordan barnehagen
bemannes er derfor et relevant tema 4 underseke. Dette understrekes av nylig vedtatt
bemanningsnorm og skjerpet pedagognorm. Det er derfor aktuelt og viktig & undersoke
hvordan disse normene er fulgt opp, og om og hvilke endringer disse eventuelt har fort til. Nar
bemanningsbyrder star for en stor del av bemanningen i barnehager, er det viktig & undersoke
disse. A undersoke hvilken rekruttering, opplaring og oppfelging de har av medarbeidere, er

derfor relevant for & si noe om de personer som tar vare pd barna.

Videre er det interessant & undersoke hva endringene 1 arbeidsmiljeloven har fort til, bdde for
barnehagene og bemanningsbyridene. Endringene i arbeidsmiljeloven skulle spesielt fore til en
innstramming i praksisen til bemanningsbransjen innenfor bygg- og anleggssektoren. Det er

derfor spennende & undersgke om endringene ogsa har hatt effekt innenfor andre sektorer.

For masterprogrammet organisasjon, ledelse og arbeid er oppgaven relevant av overnevnte
grunner. Samtidig er oppgaven relevant gjennom 4 se pa hvordan ledere bemanner, hvordan
endring péavirker organisasjoner, hvordan endringer pavirker hverandre og hvilken rolle

interesseorganisasjoner spiller i en endring.



1.2 Oppgavens struktur

Masteroppgaven er delt inn 1 syv kapitler. Det forste kapittelet er innledning. Kapittel 2
beskriver oppgavens bakgrunn. Her beskrives barnehagens mandat og barnehagens rammer.
Videre beskrives endringene i bemanningsnormen, skjerpet pedagognorm og
arbeidsmiljeloven. Kapittel 3 tar for seg oppgavens feoretiske rammeverk og tidligere
forskning, Kapittel 4 tar for seg metode og forklarer hvilke metodiske valg som har blitt tatt
og hvordan gjennomforing av intervjuer har blitt gjort. Funn og drofting er kapittel 5, hvor
funnene i intervjuene vil bli presentert og dreftet. I kapittel 6 vil oppgaven konklusjon

presenteres, og 0gsad begrensninger 1 oppgaven og videre forskning.



2. Bakgrunn

I dette kapittelet vil jeg ta for meg litt om rammene rundt barnehagen, barnehagens mandat og
endringene som skjedde i lopet av 2018. Alle disse faktorene er det naturlig & anta kan

pavirke bemanningsstrategiene i barnehager.
2.1 Barnehagens mandat

Utdanningsdirektoratet (2017, s. 7) skriver i Rammeplan for barnehagen at:

«Barnehagens samfunnsmandat er, i samarbeid og forstaelse med hjemmet, & ivareta barnas
behov for omsorg og lek og fremme lering og danning som grunnlag for allsidig utvikling.
Lek, omsorg, lering og danning skal ses i sammenheng». Rammeplanen beskriver ogsé
hvordan personalet i barnehagen skal legge til rette for denne utviklingen. Denne beskriver
ogsa hvordan en barnehage skal fremme demokrati, respekt og likestilling. I tillegg til
rammeplanen er barnehagene underlagt /ov om barnehager (barnehageloven). Denne
regulerer blant annet barnehagens mandat og innhold, foreldrenes og barnas krav til

medvirkning, regler og krav om personale i barnehagen (Barnehageloven, 2005).

Barnehageloven og rammeplanen skiller mellom tre ulike former for roller og ansvar i en
barnehage. Barnehageeieren har ansvaret for at barnehagen drives ansvarlig juridisk. Dernest
kommer styrer/daglig leder. Styrer har ansvar for den daglige driften i barnehagen. Dette
innebarer blant annet at rammeplan og barnehageloven blir fulgt. Det er ogsa styrers jobb at
personalet fir brukt sin kompetanse og blir hert, og administrative rutiner blir fulgt gjennom
for eksempel planlegging og dokumentasjon. Styrer har hovedansvar for disse oppgavene,
videre vil de pedagogiske lederne iverksette dette 1 praksis (Utdanningsdirektoratet, 2017, s.
15-16). I tillegg til disse har man barne- og ungdomsarbeider som har fagbrev og ikke har de
samme kravene som de ovennevnte. Videre kan man ha tittelen som barnehageassistent
(Braten & Jordfald, 2018). Det mé foreligge politiattest og sprakpreve (hvis norsk som

andresprdk) for & kunne jobbe som barnehageassistent i Norge (Barnehageloven, 2005).
2.2 Styrerne

Boarhaug et al. (2018, s. 82) skriver at 1 2016 var nesten 90% av styrerne og de pedagogiske
lederne barnehagelarere. Det er mange ulike forventninger til styrere, blant annet at de skal

lede det pedagogiske arbeidet, samtidig som de skal lede barnehagen administrativt.



Forfatterne skriver videre at «styrerne selv ser ut til & funger mer som hierarkiske ledere, som
ikke delegerer eller involverer de gvrige i alle saker og de pedagogiske lederne ser ogsa ut til
a fa starre lederansvar» (Berhaug et al., 2018, s. 169). Mange styrere har fitt stort ansvar, og
det kan se ut som om mange av dem begynner 4 bli overbelastet. Dette er blant annet pd grunn
av stort ansvar for det faglige, men ogsa det administrative. De skal ogsé svare til

forventninger bdde fra eiere, foreldre og kollegaer (Borhaug et al., 2018).
2.3 Barnehager og andre akterer

I driften av en barnehage kan det ligge flere interessekonflikter og uenigheter til grunn.
Foreldrene er interessert i & betale minst mulig, men samtidig ha et godt og trygt tilbud til
barna. Staten er interessert i at driften av barnehagen skal vare billigst mulig, og kommunen
er interessert 1 & f4 mer penger av staten. Samtidig er de ansatte og lederen i barnehagen
interessert 1 nok penger til & drive barnehagen slik de mener er riktig, og slik at de kan uteve
sine arbeidsoppgaver pé en best mulig méte. I og med at bade staten og kommunen bevilger
penger, vil det si at det er mye politikk 1 barnehagesektoren (Berhaug & Moen, 2014). Denne
politikken kan pavirke barnehagenes bemanningsstrategier pa ulike méter. Jeg vil under

presentere tre sentrale akterer litt naermere: staten, kommunen og fagforeninger.
2.3.1 Staten

Staten kan spesielt pavirke barnehagenes bemanningsstrategier gjennom to faktorer, lov- og
budsjettvedtak. Som lovgivende statsmakt er det Stortinget som vedtar barnehageloven, og
andre lover som kan fa betydning for valg av bemanningsstrategier. Barnehageloven legger
blant annet rammene for hva en barnehage skal vaere og gjere. Denne loven kan sies & vare en
vid rammelov, og det er derfor laget en rammeplan for barnehagene (Berhaug & Moen,
2014). Rammeplanen er utarbeidet av Utdanningsdirektoratet og gir en mer utdypende
beskrivelse av hva en barnehage skal vare og hvilke oppgaver den skal ha

(Utdanningsdirektoratet, 2017).

Stortinget har ogsa bevilgende myndighet og gir faste bevilgninger til barnehagesektoren.
Dette skjer gjennom at Stortinget gir kommunene rammeoverforinger. Barhaug og Moen
(2014) skriver «Med innfering av rammefinansieringen har Stortinget overfort store deler av
den ekonomiske styringen i feltet til kommunene, selv om Stortinget har fastsatt en del

prinsipper for fordeling og bruk av tilskuddene i gjennom barnehageloven» (s. 39). Det er



derfor tydelig at kommunen ogsa har stort makt og innflytelse over barnehagene, noe som

igjen pavirker deres bemanningsstrategier.
2.3.2 Kommunen

Kommunen har som oppgave a produsere egne tjenester og iverksette det staten vedtar.
Kommunale barnehager en del av kommunal virksomhet, mens private barnehager «ma
forholde seg til kommunene som barnehagemyndighet» (Berhaug & Moen, 2014, s. 59).
Kommunene har blant annet som oppgave & tilby barnehageplass, fore tilsyn med
barnehagene, veilede barnehagene og gi private barnehager statlige tilskudd. Kommunene
regulerer ogsé driften av kommunale barnehager. Dette vil si at kommunen bestemmer hvor
mye penger barnehagene har til for eksempel drift, vedlikehold, hvor mange ansatte de kan ha

og vikarbudsjett for & nevne noe (Berhaug & Moen, 2014, s. 169).

Rammeavtaler

En rammeavtale er en avtale mellom en leverander og oppdragsgiver, hvor det inngas en
kontrakt. Denne kontrakten har gjerne flere krav og rammer for hvordan oppdraget skal loses
og gjelder gjerne for kjop av samme tjeneste over tid (Inventura, 2015, s. 19). Oslo kommune
har rammeavtale med tre bemanningsbyraer i prioritert rekkefelge, som tilbyr pedagogisk
personell. I rammeavtalen stiller Oslo kommune krav til lonn, ferie og norskkunnskaper. Det
stilles ikke krav til utdanning, opplaring eller lignende (personlig kommunikasjon, 13. mai,

2019).
2.3.3 Fagforeninger

Gjennom ulike interesseorganisasjoner kan arbeidstakere og arbeidsgivere pavirke
politikerne. Pa arbeidstakersiden har man blant annet Utdanningsforbundet og Fagforbundet.
Pa arbeidsgiversiden har man blant annet Neringslivets Hovedorganisasjon (NHO),
Kommunenes Sentralforbund (heretter KS) og Private Barnehagers Landsforbund (PBL).
Arbeidstaker- og arbeidsgiverorganisasjoner fremmer ofte sterke meninger og krav for &
ivareta sine medlemmers interesser. Fagforbundet for eksempel skriver at de ensker lovfestet
bemanning i barnehagen, og 4 ha flere ansatte i barnehagen (Fagforbundet, u. d). NHO pa sin
side har blant annet forsvart bemanningsbransjen mot Bjernar Moxnes sine skarpe uttalelser,

som gnsker et forbud mot bransjen (NHO, 2019c).



2.4 Forskjellen pa private og kommunale barnehager

I barnehagesektoren er det i dag bade kommunale og private barnehager. De kommunale
barnehagene er eid og driftes av kommunen, mens de private er eid og driftes av private
akterer. Private barnehager mé ogsa forholde seg til kommunen, fordi de styrer blant annet
barnehageplasser og tilskudd som beskrevet ovenfor (Berhaug & Moen, 2014). Under private
barnehager kan man igjen skille mellom ideelle og kommersielle barnehager. Ideelle
organisasjoner tar ikke ut overskudd til for eksempel eiere, men bruker det til mél som er satt.
Det vil si at organisasjonen ikke tar ut profitt. En ideell organisasjon er ogsa selvstyrt, og er
ansvarlig for egen drift (Tretteberg & Svivesind, 2015). En kommersiell organisasjon er eid
av et aksjeselskap, og har muligheten til & ta ut profitt for eksempel gjennom eierskap og

lonninger (Berhaug & Moen, 2014).

2.5 Ansettelsesforhold

Fast ansettelse har vaert hovedregelen i norsk arbeidsliv. Dette gir arbeidstakerne sterkere
rettigheter og ansettelsesvern og utjevner noe av maktforskjellen mellom arbeidstaker og
arbeidsgiver. Midlertidige ansettelser vil si ansatte med kontrakter som er tidsbegrenset.
Personer som er midlertidig ansatt, kan ha en svakere posisjon i arbeidslivet. Ringevikarer og
innleide vikarer er personer som gar som midlertidige ansatte. Norge har lenge hatt et
restriktivt regelverk for midlertidige ansettelser (Engelstad, 2003; Nergaard, 2018). Nergaard
(2018, s. 27) skriver: «Da Stortinget 1 2015 vedtok en endring med effekt fra 1. juli 2015, var
dette den forste vesentlige dereguleringen av adgangen til midlertidig ansettelse 1 norsk
arbeidsliv siden bestemmelsen om fast ansettelse som hovedregel kom i 1977». Som tidligere
beskrevet har det etter 2015 kommet endringer som har innskrenket mulighetene noe for

midlertidige ansettelser.

Frem til &r 2000 var innleid arbeidskraft forbudt i Norge, men dette ble endret og er fortsatt et
hett diskusjonstema politisk (Engelstad, 2003). Tilgang til denne formen for arbeidskraft skjer
ved at personer blir leid ut gjennom for eksempel et bemanningsbyrd. Denne formen for
arbeidskraft har de siste drene vaert spesielt mye brukt innen bygg, anlegg og helsesektoren

(Nergaard, 2018).



2.6 Regler og rammeverk

Jeg vil 1 dette kapittelet si noe om hvilke endringer i rammebetingelsene som kan tenkes &
pavirke barnehagestyrernes bemanningsstrategier. Videre vil jeg beskrive hva endringene

betyr i praksis, bade for barnehagene og bemanningsbyraene.
2.6.1 Bemanningsnormen

Det ble 31. mai 2018 vedtatt en ny bemanningsnorm av Stortinget, som ogsa ble nedfelt i
barnehageloven (Barnehageloven, 2005, §18). Det betyr at «det stilles krav om at
barnehagene har en bemanning som tilsvarer minimum én ansatt per tre barn under tre ir og
én ansatt per seks barn over tre r» (Utdanningsdirektoratet, 2018, s. 2). Kravet mé vere
innfridd innen 1. august 2019. Hvis det ikke er innfridd innen da ma dispensasjon sgkes
(Utdanningsdirektoratet, 2018). Normen er basert pd arsverk, og vil derfor ikke vere
gjeldende hele dagen (Rambgll, 2018). Tidligere har det bare vert krav til forsvarlig
bemanning (Saint-Sollieux, 2018).

2.6.2 Skjerpet pedagognorm

Videre ble det vedtatt en skjerpet pedagognorm, som vil si at «det skal vaere minst én
pedagogisk leder per 7 barn under tre ar og minst én pedagogisk leder per 14 barn over tre ar»
(Utdanningsdirektoratet, 2018, s. 2). Disse endringene tradte i kraft 1. august 2018 og skal

vaere oppfylt innen ett ar.

Borhaug et al., (2018) skriver at normene - bemannings- og pedagognorm - vil pavirke
hverandre, men at de ikke er samordnet. Disse normene kan dermed fore til at det blir
vanskeligere & organisere barnehagen. Dette forklares med at pedagogiske ledere har fire
timer plantid, hvor de skal planlegge det pedagogiske arbeidet i barnehagen
(Utdanningsforbundet, 2018b). Dette fastsettes i tariffavtalene og gjelder i de fleste
kommunale og i mange private barnehager (Utdanningsforbundet, 2018a;

Utdanningsforbundet, 2018b).

Det er verdt 4 nevne at bemanning 1 barnehagen har statt sterkt pd agendaen det siste ret. I
2018 ble Facebook-gruppen «Foreldreoppraret» opprettet. Den har som formal & blant annet

f4 lovfestet en grunnbemanning i barnehagen som skal vere til stede hele dagen (Campo,



2018). Gruppen har per i dag (5. mai 2019) 21 054 medlemmer (Foreldreoppreret 2018, n. d).
Barnehageoppreret er barnehageansattes egne gruppe, som krever det samme som
foreldreoppreret. Denne gruppen har per i dag (5. mai 2019) 23 410 medlemmer
(Barnehageoppreret, u. d). Undersgkelser viser at hvis bemanningsnormen skal gjelde hele
dagen, vil dette koste 13,8 milliarder i aret. Bemanningsnormen har blitt kritisert av blant
annet KS og PBL, som begge representerer eiersiden, og de mener den er underfinansiert

(Norsk Telegrambyra, 2018).
2.6.3 Arbeidsmiljeloven

Béde barnehagene og bemanningsbyraene er underlagt arbeidsmiljeloven.
Bemanningsbyréaene er ogsa underlagt vikarbyradirektivet, som tradte i kraft 1 2013, og
arbeidsmiljeloven (2005) §14-12 a. Disse bestemmelsene sier at vikarene har rett pa like lonn
og arbeidsvilkar som personen ville hatt rett pa hvis han eller hun var ansatt i innleiebedriften
(Regjeringen, 2018a). Badde barnehagene og bemanningsbyraene vil kunne pavirkes av
endringene i arbeidsmiljeloven. Jeg vil under forst gjore rede for endringene og sa forklare

hvordan dette kan pdvirke organisasjonene i praksis.

Endringene i arbeidsmiljeloven

Fast ansettelse har vert en norm og noe som har sttt sterkt i norsk arbeidsliv. Det ble derfor
store diskusjoner da Solberg-regjeringen vedtok endringer i arbeidsmiljeloven i 2015. Noe av
endringene gjaldt blant annet handtering av midlertidige ansettelser. Hensikten var at det
skulle bli enklere & ansette pa midlertidige kontrakter. Tidligere matte arbeidsgiver ha en
serskilt grunn til 4 ansette en medarbeider midlertidig, mens disse endringene ga mulighet til
a ansette midlertidig uten noen spesiell grunn inntil 12 méneder. Det ble ogsa innfert regler
som skulle regulere dette, blant annet hvor lenge man kan jobbe midlertidig uten & fa fast

jobb, og hvor mange man kan ansette 1 midlertidige stillinger (Regjeringen, 2015).

Béde opposisjonen (AP, SV, Sp, Radt, MDG) og flere av fagforeningene pa arbeidstakersiden
var imot disse endringene. I 2018 la Arbeids- og sosialdepartementet frem innstramminger i
bruk av bemanningsforetak, noe som ble stemt frem av opposisjonen med stotte av KrF.
Endringen tradte i kraft 1. januar 2019 (Flatebakken, 2018). De nye endringene omfattet en

presisering 1 hva begrepet fast ansettelse innebarer. Endringene omhandler ogsa at



arbeidsgiver skal gi tydelig beskjed til arbeidstaker om arbeidstid, hvor mye og hvor lenge
arbeidstaker har arbeid (Regjeringen, 2018b).

Arbeids- og sosialdepartementet (2018) skriver at de nye reglene ikke er til hinder for de som
onsker & jobbe hos bemanningsbyrder, men presiserer dette:
Forutsetningen er at vilkarene for midlertidig ansettelse er til stede ved hver enkelt
tilkalling. En avtale om hvilke vilkér som skal komme til anvendelse dersom det blir
aktuelt a tilkalle, er etter departementets syn ikke en selvstendig arbeidsavtale, men
forutsetter utfylling av en konkret avtale om midlertidig ansettelse ved hver enkelt

tilkalling. (Arbeids- og sosialdepartementet, 2018, s. 28)

Videre skriver de at hvis bemanningsbyréet trenger vikaren pd en mer permanent basis, sa er
det ikke mulighet for & ansette personen midlertidig. Dette vil si at en midlertidig ansettelse i
bemanningsbyriet, ma oppfylle kravene til at arbeidet er midlertidig i bemanningsbyraet, og

ikke 1 bedriften som ensker & leie inn (Arbeids- og sosialdepartementet, 2018, s. 34)

Arbeids- og sosialdepartementet (2018) skriver at hvis vikarene fyller et varig behov i
bemanningsbyriet, sa kan de har krav pa fast ansettelse. Vikarene kan ogsé ha rett til fast
ansettelse hvis disse kravene er oppfylt, og de har: «vart sammenhengende midlertidig ansatt
i mer enn fire ar etter § 14-9 bokstav a (arbeid av midlertidig karakter) eller i mer enn tre ar
etter § 14-9 bokstav b (vikariat) og f (generell hjemmel), rett til fast ansettelse» (Arbeids- og
sosialdepartementet, 2018, s. 31). Hvis bedriften ikke har ledig stilling pd det tidspunktet, s&

har de da fortrinnsrett hvis en stilling blir lagt ut senere.

Hva vil endringene si i praksis

Det ma kunne antas at endrede krav forer til at bemanningsbransjen ma tilpasse sin praksis til
de nye kravene. De kan na kun ha midlertidige ansatte hvis vilkérene for dette er oppfylt.
Derfor mé bemanningsbyréene ansette fast hvis man bruker en vikar permanent. Det er ogsd
krav til at bemanningsbyraene skal tilby en reell stillingsprosent. Videre er det ikke mulighet
for & bruke kontraktene som tidligere ble mye brukt, nemlig fast ansettelse uten garantilonn
(Arbeids- og sosialdepartementet, 2018). Dette vil si at bemanningsbyraet, med faste
ansettelser, ma tilby den ansatte oppdrag tilsvarende den stillingsprosenten han eller hun har
fatt. Hvis ikke bemanningsbyraet kan tilby oppdrag, har den ansatte krav pd lenn tilsvarende

stillingsprosenten (Width, u. d).
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For barnehagene vil endringene fore til at «regelverket skjerpes for tilfeller hvor barnehagen
onsker 4 innga avtaler om tidsbegrenset innleie, uten at vilkar for midlertidig ansettelse er
oppfylt» (PBL, 2019a, innleie fra bemanningsforetak, avsnitt 2). Det er ingen endringer for
innleie utover dette. Reglene for midlertidig ansatte blir ogsa gjeldende for barnehager, det
betyr at de m4 ha et midlertidig behov. Ved midlertidig behov kan de bruke tilkallingsvikarer,
men det ma som tidligere presisert fylles ut en konkret avtale om midlertidig ansettelse ved

hvert enkelt tilfelle (Arbeids- og sosialdepartementet, 2018, s. 28; PBL, 2019a).
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3. Teoretisk rammeverk

Jeg vil i dette kapittelet presentere det teoretiske rammeverket jeg anvender. Det er de
teoriene jeg mener kan gi den mest spennende innfallsvinkelen i min analyse. Jeg vil forst ta
for meg barnehagelereren som profesjon, for Lispsky’s teori om bakkebyrékrater. Videre vil
jeg presentere teoretiske perspektiver pa fleksibilitet, for en beskrivelse av hvorfor
organisasjoner velger & bruke bemanningsbyrder. Teori om institusjoner og institusjonell

endring er den siste teorien som blir presentert.
3.1.1 Barnehagelarer som profesjon

Tidligere ble profesjonsyrker sett pad som yrker med lang akademisk utdannelse, hvor man
spesialiserte seg for & jobbe med et felt (Berhaug & Moen, 2014). Om barnehagelerer er en
del av profesjonsyrket har vaert omdiskutert. En ekspertgruppe skrev pa oppdrag fra
Kunnskapsdepartementet en rapport om Barnehagelcererrollen i et profesjonsperspektiv
(Borhaug et al., 2018). I denne rapporten var mandatet at ekspertgruppen skulle se pa

barnehagel@rerrollen som en profesjonsrolle. De skriver:

Nér barnehagelarerrollen ses som en profesjonsrolle, forventes det at
barnehagelarerne har en reflektert forstaelse av oppgaven de har ansvaret for, at de
mestrer et komplekst sett av pedagogiske arbeidsformer, og at de kan bruke et
profesjonelt kunnskapsgrunnlag i skjennsmessige vurderinger nir de planlegger og

utforer arbeidsoppgavene. (Borhaug et al., 2018, s. 6).

Det er flere andre som sier seg enige i at barnehagelarerne kan sies 4 ha en profesjonsrolle.
Ostrem (2015) skriver at barnehagelareren som profesjonsutever ma forholde seg til tre ulike
aspekter, som kan sees som en trekant. Hun skriver: «Profesjonsuteveren ma forholde seg til
et politisk vedtatt mandat og forvalte dette samfunnsmandat i samsvar med det som er sant
(kunnskapen), og det som er rett (etikken)» (Dstrem, 2015, avsnitt tre). Hun papeker at det

kan oppsté konflikter mellom disse tre, men at barna skal ha sterst lojalitet.

Basert pa ovennevnte bidrag vil jeg argumentere for at barnehagelarerrollen er en
profesjonsrolle. Som @strem (2015) beskriver, ma en profesjonsutever forholde seg til flere

faktorer. En annen teoretiker som har skrevet om dette, er Lipsky (1980) som beskriver
bakkebyrakrater.
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3.1.2 Bakkebyrikrater

Lipsky (1980) beskriver bakkebyrakrater som ansatte pa bakkeniva, som iverksetter politikk.
Han beskriver disse som profesjonsarbeidere som for eksempel lerere, jurister eller politi.
Bakkebyrékrater er personer som jobber direkte med borgerne og tilbyr en form for service
eller tjeneste innenfor gitte politiske rammer. Lipsky (1980) skriver at disse har stor makt
bade fordi de iverksetter politikken, men ogsé fordi avgjerelsene har stor betydning for folks

liv.

Videre forklarer Lipsky (1980) at bakkebyrakrater stér i et krysspress, hvor regler og
profesjonens normer star pa den ene siden, menneskers behov stér pd andre siden og krav fra
myndighetene star pd tredje siden. De ma ofte ta raske avgjorelser basert pa lite informasjon.
De skal prove & etterkomme brukernes behov, samtidig som de star ovenfor krav fra
myndighetene om at arbeidet skal vare effektivt. Lipsky skriver at fordi bakkebyrikratene har
for mye & gjore, med for lite ressurser, er de nadt til & lage seg noen snarveier og enkle
losninger pa oppgavene sine. Dette gjor at bakkebyrakraten mé bruke skjonn, vere fleksibel

og samtidig folge reglene.

Lipsky (1980) forklarer forskjellen mellom bakkebyrakrater og ledere med at ledere har andre
prioriteringer enn bakkebyrékratene. Han skriver videre at dette er fordi bakkebyrakratene er
interessert 1 & maksimere eget utbytte av jobben, mens lederne er mest opptatt av effektivitet

og produktivitet.

Det kan vare vanskelig & avgjore om styreren av barnehagen er en bakkebyrakrat eller om det
er en leder. Barhaug og Moen (2014) mener at styreren kan havne innunder begge kategorier.

De skriver:

Styrer kan sjdast som ein del av den overordna hierarkiske styringa som legg press pa
bakkebyrakratane pa avdeling og base. Serleg i store barnehagar der styrar er mest
orientert oppover og sjolv er underlagt sterkt press. Men vi kan ogsé sja styrar som
den daglege leiaren av bakkebyrakratane, og som den som har eit s@rleg ansvar i &
avvega mellom brukarbehov og faglege standarder, lojalitet og krav mot systemet og
behova og interessene til dei tilsette om ikkje & bli overbelasta. (Berhaug & Moen,

2014, s. 225).
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Jeg stiller meg bak denne beskrivelsen, noe som jeg vil komme nermere inn pa i analysen.
3.1.3 Fleksibilitet

Fleksibilitet er noe som kan vare gunstig bade for arbeidstaker og arbeidsgiver. For
arbeidstaker kan dette skape en frihet gjennom fleksibilitet, som for eksempel variasjoner i
arbeidstid og arbeidssted, som hjemmekontor. Pa arbeidsgivers sider kan man snakke om
ulike former for fleksibilitet, slik at arbeidsgiver kan bruke sin arbeidskraft pa4 den mest

effektive maten (Andersen, Dolvik og Ibsen, 2014, s. 42; Dale-Olsen, 2015).

Atkinson (1985) har presentert ulike begreper om fleksibilitet. Han skiller mellom Ajerne og
periferi. Man kan skille mellom to ulike former for fleksibilitet. Den forste er funksjonell
[leksibilitet. Dette vil si at man bruker de samme arbeidstakerne pd ulike omréder i bedriften.
Dette kan for eksempel vaere gjennom teamarbeid eller jobbrotasjon. Dette vil vare kjernen i
organisasjonen. Den andre formen er numerisk fleksibilitet. Dette vil si at personer som ikke
er faste ansatte, men personer som brukes nar ekstra bemanning trengs. Dette vil si periferien,
eller organisasjonens buffer. Dette skal sikre organisasjonen mot svingninger i ettersporsel

(Atkinson, 1985; Dale-Olsen, 2015; Friberg, 2012).
3.1.4 Bemanningsbransjen

Bemanningsbransjen i Norge har vert preget av ulike reguleringer. Jordhus-Lier, Coe og
Braten (2015) har kartlagt bemanningsbransjen i et historisk perspektiv i Norge. De skriver at
fra 1948 til 1971 var bransjen uten reguleringer. P& 1960-tallet skapte dette problemer
innenfor ulike sektorer som slet med & skaffe arbeidskraft, fordi bemanningsbyréene kunne
tilby heyere lenn. Fra 1971 til 2000 ble det derfor forbudt med utleie, med noen unntak for
kontor- og merkantilsektoren. Fra 2000 ble det igjen dpnet for utleie. Vikarbyradirektivet ble
videre underskrevet av EU 1 2008, men ble ikke for i 2013 implementert i norsk lov og
arbeidsliv. Dette skulle sikre likebehandling for utleide arbeidstakere, og sikre lik lenn og like
arbeidsvilkér (Jordhus-Lier et al., 2015). Videre har det skjedd endringer i 2015 og 2019 som
tidligere beskrevet.

Coe, Jones og Ward (2010) har tatt for seg tidligere litteratur og skrevet en rapport om
bemanningsbransjen. De skisserer fire ulike grunner til at bedrifter bruker bemanningsbyraer.

De skriver at bedrifter har tilgang til vikarer, uten en spesiell form for kompetanse, for &
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tilpasse seg endringer som skjer for eksempel i markedet. Samtidig har de en kjerne med
ansatte som har en spesifikk kompetanse. Vikarene forer til at bedrifter slipper & ansette noen,
men kan avlaste de faste ansatte, og pa denne mate spare kostnader. Den andre grunnen
forfatterne nevner er besparelser i lonnskostnader. Ved a bruke et bemanningsbyra slipper
bedriften sosiale avgifter, sykepenger, feriepenger osv, og pd denne méten sparer de penger.
Den tredje grunnen de skisserer er redusering av kostnader fordi de slipper rekruttering. Dette
gjor at bedriften kun trenger & tenke pa driften og det de kan best. Dette gjor ogsa at bedriften
kan preve ut de ansatte for de eventuelt ansetter dem, og dette gjor ogsé at bedriften kan prove
arbeidstakere som de usikre pd eller som sees pd som risikable. Bruken av bemanningsbyra
gjor ogsd at bedriften kan unnga 4 heve opplaringsnivaet sitt. Den siste grunnen til at de
bruker bemanningsbyra er at bedriften slipper det ekonomiske og juridiske ansvaret ved 4 ha

faste ansatte (Coe et al, 2010, s. 1058 — 1060).

Faccini (2014) presenterer begrepet «screening» i sin artikkel. Han har skrevet at midlertidig
ansatte blir testet og prevd ut i sin stilling for en eventuell fast ansettelse. Dette gir lav risiko
og lave kostnader hvis det skulle vise seg & vare et menneske som anses som uegnet til

stillingen (Faccini, 2014).
3.1.5 Institusjoner og endring

Jeg skrev innledningsvis at endringer i bemanningsnormen, skjerpet pedagognorm og i
arbeidsmiljeloven kan tenkes & pdvirke barnehagens bemanningsstrategier. Selznick (1997,
19) definerer en institusjon som «et naturlig produkt av sosiale behov og patrykk — en
mottagelig og tilpasningsdyktig organisme». Gjennom arene har det blitt mer og mer vanlig &
se pd barnehagen som en institusjon. Nygard (2015) gjengir Gullev som skriver at dette oker
kravene til barnehagen, gjennom for eksempel sterkere styring gjennom for eksempel lover,

maél og planer.

Scott (2014, s. 59) mener at institusjoner bestdr av tre elementer, og har skissert tre pilarer.
Den regulative pilaren bestér av regler lover, regler og sanksjoner. Organisasjoner vil folge
disse for 4 unngé sanksjonering eller straff, men ogsé skam og utstenging. Den normative
pilaren viser til normer og verdier, og at organisasjonen gjor det som oppfattes som passende i

samfunnet. Den kultur-kognitive pilaren viser til at organisasjoner har delte oppfatninger om
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hva som er riktig, og at organisasjonen endrer og tilpasser seg deretter (Scott, 2014, s. 59 -

67).

Organisasjoner er avhengige av omgivelsene sine, bade fordi de er avhengig av ressurser, tillit
og legitimitet. Legitimitet er «hvordan organisasjoner oppfattes og blir akseptert i
omgivelsene» (Jacobsen & Thorsvik, 2013, s. 203). For & overleve mé en organisasjon
tilpasse seg sine omgivelser og kunne omstille seg for & mete utfordringer som kommer
(Jacobsen & Thorsvik, 2013). Scott (2014) skriver at organisasjonen mé handtere alle de tre
pilarene for & oppfattes som legitim. Innenfor den regulative pilaren blir legitimitet skapt

gjennom at organisasjonen folger gjeldende regler.

Organisasjonsendring omfatter alle endringer som skjer i en organisasjon, som kan vere for
eksempel endring i oppgaver, mal eller struktur. Man kan skille mellom to former for
organisasjonsendring, radikal og inkrementell endring. Radikal endring kan fere til store
endringer i organisasjonen, som for eksempel at organisasjonen mé skifte struktur.
Inkrementell endring skjer over tid, og organisasjonen bygger pa tidligere praksis (Jacobsen
og Thorsvik, 2013. Tidligere hadde det vart vanlig & se pa institusjonelle endringer som
eksogene sjokk, altsa endring som noe pafert utenifra, og med store endringer som resultat
(radikal) (Jepperson & Meyer, 1991). Mahoney og Thelen (2010) presenterer derimot fire
former for institusjonell endring som skjer gradvis og over tid (inkrementell). De fire formene
er displacement, layering, drift og conversion. Displacement vil si at gamle regler blir erstattet
av nye. Layering vil si at det kommer nye regler i tillegg til de gamle. Drift kommer av at
gamle regler far ny virkning pé grunn av eksterne faktorer. Conversion vil si at gamle regler
far nye bruksomrdder (Mahoney & Thelen, 2010, s. 17). Jeg skal g naermere inn pé de to

ferstnevnte.

Displacement er en form for endring som kan fere til en radikal endring, slik som tidligere
teorier har beskrevet. Denne formen er ganske bra. Motstand mot endringen kan fere til at
endringen skjer saktere. Layering skiller seg fra displacement fordi det er noe som kommer 1
tillegg, og ikke noe som erstatter. Motstand mot endringen kan skje gjennom at man prover &
bevare de gamle reglene, men det er vanskelig & motkjempe gradvise endringer. Disse smé

endringene kan fore til en storre endring etter hvert (Mahoney & Thelen, 2010, s. 17).
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3.2. Tidligere forskning

Utdanningsdirektoratet har 1 sitt notat «Bemanningsnorm og skjerpet pedagognorm — hvordan
ligger barnehagene an?» (2018) sett pd hvordan statusen var 1 2018. De kommer frem til at
kun 1 av 4 barnehager ville oppfylt de nye kravene, med tall fra 2017. De kommer ogsa frem
til at de storste private kjedene er de som har lavest bemanningstetthet. Videre skriver de at
det er flere ansatte per barn i kommuner. Dette gjelder ogsd sma barnehager, som har bedre
bemanning enn de sterre. Videre skriver Utdanningsdirektoratet (2018, s.7) at kun 10% av
barnehagene ville oppfylt kravene ved skjerpet pedagognorm, og kun 18% ville oppfylt begge

normene.

I en rapport utarbeidet av Rambell (2018) pd oppdrag for Utdanningsforbundet, fant de ut at
det var ulik bemanning til ulike tider i lopet av en dag, og at grunnbemanningen ikke var
gjeldende hele dagen. Dette ble begrunnet med blant annet ulike vakter, matedeltakelse og
planleggingstid for pedagogene. De ansatte var bekymret for at dette skal ga utover barna. De
skriver «samtidig papeker de at det pa tidspunkter med farre ansatte prioriteres & gi omsorg
og vare tilgjengelig for barna, fremfor a gjennomfere pedagogiske opplegg» (Rambell, 2018.
s. 3). Rambell (2018) skriver at jo sterre barnehage det er, jo flere barn per ansatt med

pedagogisk utdannelse. Her fant de ingen forskjell pa private og kommunale barnehager.

Ved & undersoke nar barnehagene setter inn vikar ved fraver, fant de folgende. Fra forste
fraveersdag setter 50% av barnehagene inn vikar, fra andre og tredje dag setter 6% inn vikar,
og fra 16 dager setter 10% inn vikar. 32% av barnehagene oppgir at de vurderer behovet.
Videre fant de at sma barnehager er bedre pa 4 sette inn vikar enn sterre barnehager, men at
storre barnehager ser an behovet og ser an muligheten for & omrokere egne ressurser forst. Det

er liten forskjell mellom private og kommunale barnehager (Rambell, 2018. s. 36).
3.2.1 Behov for vikarer

Det er kjent at barnehager har hoyt sykefraver. I folge tall fra SSB for forste kvartal av 2018
ligger sykefravaret i barnehager pé ca. 9,1% (Bruer-Skarsbg, 2018). Tall fra KS, som viser
sykefraveret for barnehager i fylkeskommuner og kommunen fra fjerde kvartal av 2017 til og

med tredje kvartal av 2018, ligger pa 12,23% (KS, 2018).
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Enehaug, Gamperiene og Grimsmo skrev i 2008 en rapport om Arbeidsmiljoet i barnehager.
De undersgkte fire ulike barnehager, to private og to offentlige. De undersokte mange faktorer
innenfor arbeidsmilje, blant annet vikarordninger. De fant at i den ene barnehagen de
undersokte, hadde de valgt en lesning hvor de alltid hadde en ekstra vikar, fordi det stort sett
var fraveer. Hvis det ikke var fraver, fikk personalet storre rom til & gjere andre nedvendige
oppgaver. Informantene i deres rapport formidlet at en vikar ikke kan erstatte en fast ansatt
fullt ut, og at det er flere grunner til det. Mange vikarer som blir leid inn, er ofte uten relevant
erfaring og de ansatte opplever da at vikarene blir en merbelastning, blant annet fordi de mé

leres opp (Enehaug et al., 2008).

Nergaard, Alsos, Briten og Jensen (2015) har, ved bruk av kvantitativ metode, kartlagt en del
faktorer rundt tilkallingsvikarer i norsk arbeidsliv. De fant at sykdom var den vanligste
grunnen til at bedrifter bruker tilkallingsvikarer, 1 tillegg til kvelder, helger, ferier og
arbeidstopper. Tilkallingsvikarer er i stor grad yngre mennesker, med lavere utdanningsniva

(Nergaard et al., 2015).

Forfatterne har ogsa gjennomfert intervjuer med blant annet syv barnehager om deres bruk av
tilkallingsvikarer. Det kommer der frem at de bruker tilkallingsvikarer ved sykefraver, men
ogsa ved annet planlagt fravaer som for eksempel kurs. Ved lengre sykefraver var det
onskelig med en vikar som kunne jobber over en lengre periode. Vikarene i barnehagene er
ofte unge personer, som studenter, men ogsa andre grupper som jobbsegkere og personer som
onsker fleksibilitet. En barnehagestyrer fortalte til forfatterne at det var krevende & holde
listen med innkallingsvikarer stabil, da de mest dyktige fér faste vikariater og det ofte er en

kamp om disse (Nergaard et al., 2015).

Braten og Jordfald skrev 1 2018 pa oppdrag fra Fagforbundet en rapport om assistentenes rolle
1 barnehagen. Forfatterne tok for seg fire kommunale barnehager, som de underseokte ved bruk
av kvalitative data. De kom frem til flere relevante faktorer som de presenterer i sin rapport.
De skriver blant annet at det er vanskelig for ufaglaerte & fa fast jobb i kommunale barnehager.
De skriver videre, som sitert i sitert i innledningen at: «Bemanningsforetakene synes 4 st for
en stadig storre del av formidlingen til korttidskontraktene i barnehagene» (s. 6). Forfatterne
forklarer dette med at det ofte er stor utskiftning av vikarer, og det er enklere & bruke et

bemanningsforetak enn a gjore jobben selv.
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3.2.2 Tilknytningsformer

Nergaard skrev i1 2018 sin sluttrapport Tilknytningsformer i norsk arbeidsliv. Hun viser til at
8,4 prosent oppgir at de er 1 midlertidige stillinger i 2017. Videre skriver hun at midlertidig
ansettelse er vanligst blant de som er nye pa arbeidsplassen og blant deltidsansatte. De fleste

har korte kontrakter (Nergaard, 2018).

Det har vaert mange argumenter for og i mot midlertidige ansettelser. Noen argumenterer for
at det er en vei inn i arbeidslivet, mens andre argumenterer for at det kan holde en
arbeidsseker utenfor en fast stilling i arbeidslivet. Flere studier finner at midlertidige
kontrakter ikke nedvendigvis er en enklere vei inn i arbeidslivet. Stroam, Von Simson og
Ostbakken (2018) hevder dette i1 sin konklusjon: «Det har vaert en ekt andel midlertidige/korte
jobber etter reformen (...). Utsatte grupper har imidlertid ikke ekt sin totale
sysselsettingsandel, og det er ogsa fa tegn til at reformen har bidratt til gkt sysselsetting totalt
sett» (Strem et al., 2018, s. 107). Svalund og Nielsen (2017) kom ogsa frem til at unge og lavt
utdannede hadde en lavere overgangsrate til faste ansettelser enn andre grupper. Eldre
personer og personer med heyere utdanning har sterre sannsynlighet for fast jobb etter
midlertidig ansettelse. De skriver ogsa at personer i midlertidige ansettelser har lettere for & fa

fast jobb enn arbeidsledige.
3.2.3 Bemanningsbransjen

Fra &r 2000 ble det i Norge en generell adgang til 4 leie ut personell, mens det tidligere hadde
veert strenge regler for bemanningsbransjen. Bransjen har hatt bade oppgang og nedgang, og
har blitt pdvirket av blant annet finanskrisen og vikarbyradirektivet. Bemanningsbransjen er
konjunkturfelsom, i og med at innleide vikarer ofte er det forste som kuttes i nedgangstider
(Ellingsen, Underthun, Wathne, Grimsmo & Ingelsrud, 2016). Norge har ogsd mindre bruk av

bemanningsbyrier enn mange andre europeiske land.

Nergaard (2018) skriver at det er vanskelig & gi ett fullstendig svar pa hvor mange som jobber

i et bemanningsbyra i Norge. Hun skriver:

Begge datakildene viser at bemanningsbransjen har hatt en sterk vekst fra 2005 til

2008, med et kraftig fall i 2009. Bransjen vokste fra 2010 og fremover, men hadde pa
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nytt en nedgang i 2015-2016. I 2017 har igjen bemanningsbransjen vekst i omsetning
og sysselsetting. (Nergaard, 2018, s. 10).

Hun skriver videre at utleide arbeidstakere star for mellom 1,5 og 2 prosent av drsverkene i
2017. Mange av disse arbeidstakerne er arbeidsinnvandrere, og den storste veksten har vert
innenfor bygg og anleggsbransjen. Hun skriver videre at Oslo er omrddet som har hayest
andel utleide, ifolge statistikk fra NHO Service og Handel (Nergaard, 2018). NHO Service og
handel (2019a) skriver at antall utfakturerte timer i 2018 var 2,4% hoyere enn i 2017.
Omradet oppvekst og utdanning vokste med 14,1% fra 2017 til 2018. Kategorien oppvekst og
utdanning hadde 1 012 025 utfakturerte timer 1 2018, og denne kategorien er den fjerde storste
innen bemanningsbransjen (NHO Service og handel, 2019b).

Undersokelsene hun har gjort viser at ca. 10 prosent av de midlertidige ansatte er utleide
vikarer. Videre er ca. 20 prosent av de som er midlertidig ansatt i stillinger som
tilkallingsvikar eller for & ta unna arbeidstopper (Nergaard, 2018, s. 82-83). Det er noen
sektorer som tidligere har vaert kjent for & bruke bemanningsbyraer, som for eksempel
helsesektoren og kontor og administrasjonssektoren. Nergaard (2018) skriver i sin rapport at
oppvekstsektoren har tatt igjen helsesektoren, og ligger pa 1800 arsverk. Hun skriver at

flesteparten av bemanningsbyrdene innenfor oppvekst skjer gjennom organisert arbeidsliv.
3.3 Forventninger

Juridisk og politisk rammeverk

Bemanningsbyrier Styrerne

Figur 3.1 Pavirkning av barnehagers bemanningsstrategier.
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Bakgrunn og teoretisk rammeverk legger forventninger om at disse tre faktorene pavirker
hverandre, som vist i Figur 3.1. Det er naturlig & tenke at juridisk og politisk rammeverk
legger foringer for styrerne og bemanningsbyraene. Videre kan det tenkes at styrerne pavirker
bemanningsbyriet gjennom ettersporsel, og bemanningsbyriene pavirker styrerne gjennom
hvilke vikarer de sender. Styrerne og bemanningsbyriene kan ha pévirkning pa juridisk og

politisk rammeverk gjennom arbeidstaker- og arbeidsgiverorganisasjoner.

Jeg tror det teoretiske rammeverket jeg har presentert, kan gi en god bakgrunn for & svare pa
mine problemstillinger. Teori om barnehagelareren som profesjon og Lispsky’s (1980) teori
om bakkebyrakrater kan forklare hvorfor styrerne handler som de gjor. Teoretiske
perspektiver pé fleksibilitet og beskrivelsen av hvorfor organisasjoner velger & bruke
bemanningsbyrder kan gi en viktig innsikt og forklaring i hvorfor barnehagene velger a bruke
bemanningsbyrder. Avslutningsvis kan teori om institusjoner og institusjonell endring si noe
om hvordan endringene i bemanningsnormen, skjerpet pedagognorm og arbeidsmiljeloven
har pavirket organisasjonene. Jeg vil i neste kapittel presentere de metodiske valgene i

oppgaven.
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4.0 Metode

Jeg vil 1 dette kapittelet ta for meg de metodiske valgene og utfordringene jeg har tatt og mott
1 oppgaven. Jeg vil forst gjore rede for valg av metode og utvalget i studien. Deretter vil jeg
beskrive intervjuguide og hvordan intervjuene ble gjennomfort. Avslutningsvis vil jeg

diskutere relabilitet, validitet og forskningsetiske betraktninger.
4.1 Forskningsdesign

Kvalitativ metode er et forskningsdesign man bruker for & komme i dybden i et mindre utvalg.
Her onsker man & sgke «en forstaelse av sosiale fenomener» (Thagaard, 2013, s. 17). I
kvalitativ metode kommer man ner informantene, i motsetning til i kvantitativ metode hvor
avstanden er storre. Kvalitativ metode er eksplorativ, og man mé vare apen for at
problemstillingen kan endres og utvikles underveis. Dette er fordi forholdene ikke

nedvendigvis er slik som man har sett for seg pé forhand (Thagaard, 2013; Tjora, 2013).

Kvalitative intervjuer er en av de kvalitative forskningsmetodene. Intervju er en metode som
brukes for & gi beskrivelse av personers opplevelser, meninger og erfaringer (Thagaard, 2013;
Tjora, 2013). Jeg ville finne ut hvorfor styrerne bemanner barnehagen pa den méaten de gjor,
og hvilke erfaringer de har med det. Jeg onsket ogsa & finne ut bemanningsbransjens
erfaringer, og hva interesseorganisasjoner mener om temaet. Det var derfor naturlig & bruke
en kvalitativ metode og intervju. Ved intervjuer hadde jeg muligheten til & f4 utdypende svar,

med mulighet for 4 stille oppfelgingsspersmal.
4.2 Valg av informanter

Under vil jeg presentere oppgavens informanter. Informantene er valgt ut ifra hvem som kan
gi verdifull informasjon om bemanningsstrategier i barnehager. Jeg har rekruttert mine
informanter ut ifra det Thagaard (2013) beskriver som tilgjengelighetsutvalg. Hun skriver
«Utvalget er strategisk ved at deltakerne representerer egenskaper som er relevante for vér
problemstilling, og fremgangsmaéten for & velge ut deltakere er basert pé at de er tilgjengelige
for forskeren» (s. 61). Jeg har valgt & intervjue tre ulike grupper som kan gi meg ulike innspill
og tanker rundt bemanningsstrategier. Jeg vil beskrive de tre ulike gruppene mer inngdende

under.
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4.2.1 Arbeidsgiver- og arbeidstakerorganisasjoner

Jeg valgte 4 intervjue to informanter, en fra NHO Service og Handel og en fra Fagforbundet.
Med tanke pa at det har vert store diskusjoner rundt endringene i arbeidsmiljeloven og stort
trykk fra fagforeningenes side, var det interessant med deres tanker rundt temaet. De satt ogsa
med verdifull informasjon om hvordan markedet har endret seg over tid og generell
bakgrunnsinformasjon. Informantene fra NHO Service og Handel og Fagforbundet hadde
begge kunnskap om barnehagesektoren og bemanningsbransjen. En av informantene ble
kontaktet via mail pd bakgrunn av personens rolle i organisasjonen, og svarte positivt pa
mailen og vi avtalte deretter et intervju. Den andre informanten ble rekruttert gjennom
nettverk, og videre avtalte vi intervju via mail. Personene var enkle 8 komme i1 kontakt med,
og var svart interesserte 1 4 stille opp pa intervju. En forklaring pé dette kan vaere at de er vant

med 4 snakke om dette temaet, og ofte uttaler seg i media og lignende.
4.2.2 Bemanningsbyriene

Videre var det naturlig & intervjue to informanter fra to ulike bemanningsbyréer. Disse
informantene kunne gi meg viktig informasjon om hva endringene i arbeidsmiljeloven ville
bety i praksis, og hvordan de forholder seg til disse. De kunne ogsa gi verdifull informasjon
om vikarene de tilbyr barnehagene, og hvordan disse ble fulgt opp. Informantene jobbet 1
hvert sitt bemanningsbyrd, som daglig leder og avdelingsleder. Begge bemanningsbyraene har
spesialisert seg pa vikarer til utdanningssektoren. Informantene ble begge kontaktet pa mail.

Disse mailadressene hadde jeg fatt gjennom nettverk.
4.2.3 Styrere

Siste og selvsagte informanter var styrere i barnehager. Styrerne sitter pd
forstehandskunnskap og informasjon om hvordan de bemanner barnehagene sine. Fem
informanter ble valgt ut, gjennom nettverk og utsending av mail. Noen informanter ble jeg
tipset om, og resten ble valgt ut fra hva jeg manglet i utvalget og deretter sendt mail. Dette
utvalget var det som var vanskeligst & {4 intervjuer med, bade fordi de har et stramt
tidsskjema og pd grunn av temaet. Mange styrere sluttet 4 svare pd mail da jeg spurte om de
brukte bemanningsbyréer. Tilgjengelighet ble derfor viktigst, men ogsd spredning pé

informantene, noe jeg folte ble tilfredsstillende til slutt.
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Av informantene var det kun barnehager i Oslo. Dette er fordi det er det som er mest praktisk,
men ogsa fordi barnehager 1 storre byer har lavere bemanning enn barnehager i mindre byer
(Utdanningsdirektoratet, 2018). Barnehagene 14 i fire ulike bydeler i Oslo. Tre av
barnehagene er kommunale, og to av dem er private. Av de to private er én ideell og den
andre er en del av en storre kjede. Den minste barnehagen har 60 barn, og den sterste har 190.
To av barnehagene bruker egne vikarer i forste omgang, og deretter bemanningsbyraer. To
bruker kun bemanningsbyraer, og den siste har noen fa egne ringevikarer og bruker
bemanningsbyrd for resten. Jeg vil argumentere for at dette dekker ganske godt. Tabellen

under viser en oversikt over styrerne.

Eierform Sterrelse
Styrer 1 Kommunal Stor 100-200 barn
Styrer 2 Privat, kommersiell Stor 100-200 barn
Styrer 3 Privat, ideell Mellomstor 50-100 barn
Styrer 4 Kommunal Mellomstor 50-100 barn
Styrer 5 Kommunal Stor 100-200 barn

Tabell 5.1. Viser utvalget av styrere og barnehager.
4.3 Intervjuguide

En intervjuguide kan utformes pé flere mater, og man skiller gjerne mellom en intervjuguide
som preges av lite struktur, delvis struktur eller relativt strukturert intervju. Mine
intervjuguider ble utformet pa bakgrunn av dagsaktuelle temaer som kunne tenkes a péavirke
bemanningsstrategier i barnehager. Alle tre utvalgene fikk forst noen oppvarmingsspersmal,
sa de skulle bli trygge i intervjusituasjonen. Videre fikk alle tre utvalgene spersméal om hva de
tenker om bemanningsnorm, skjerpet pedagognorm og endringene i arbeidsmiljeloven.
Styrerne fikk mer inngdende spersmél om hvordan de bemanner barnehagene (se vedlegg 2),
mens interesseorganisasjonene og bemanningsbyraene fikk mer dpne spersmél om

barnehagesektoren, deres tanker om bemanning i barnehager og bemanningsbransjen.

Intervjuguiden som ble brukt i mete med interesseorganisasjonene og bemanningsbyriene,
kan derfor beskrives som en med lite struktur. Dette kan beskrives som en samtale, med
bestemte temaer. Denne formen for intervju tillater at forskeren kan folge opp ulike temaer,

og at forskeren er &pen for at informanten kan bringe nye temaer pa banen (Thagaard, 2013, s.
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97). 1 disse intervjuene hadde jeg utformet en temaliste. Bdde informantene i
interesseorganisasjonene og bemanningsbyraene hadde mye kunnskap om temaet, og sine
egne felt. Jeg hadde derfor en temaliste om temaene jeg var interessert i, samtidig som jeg var
apen for at de kunne ha andre temaer som det kunne vere nyttig 4 fa bedre innsikt i. Dette
gjorde at jeg fikk svar pa temaene som alle tre utvalgene fikk spersmél om, samtidig som jeg
fikk god informasjon om arbeidet til interesseorganisasjonene og bemanningsbyraene. Jeg har
valgt og ikke legge ved temalistene som vedlegg, pd grunn av at disse intervjuene tok mer

form som en dialog.

Intervjuguiden i intervjuene med styrerne i barnehagene kan karakteriseres som delvis
strukturerte. Dette vil si at temaene er og spersmalene er i stor grad bestemt pa forhand, men
at rekkefolgen kunne endres. Denne intervjuguiden er ogsd apen for at andre temaer tas opp,
men er stort sett styrt av de temaene og spersmalene forskeren ensker 4 fa informasjon om og
svar pa (Thagaard, 2013, s. 98). Intervjuguiden gjorde at jeg fikk svar pa alle spersmaélene jeg
onsket svar pa. Rekkefolgen endret seg underveis, og jeg stilte spersmalene i den rekkefolgen

som var naturlig etter svarene jeg fikk.
4.4 Gjennomfering

Alle intervjuene, bortsett fra ett, ble giennomfort i lokaler som informantene foreslo. Ingen av
mine informanter hadde tid til & mete meg andre steder og kjente lokaler skaper en trygg
ramme for intervjuene. Lydopptaker ble brukt under alle intervjuene, etter samtykke. Alle
intervjuene startet med lgs prat, og informasjon om min oppgave og hva intervjuene skulle
brukes til og informasjon om samtykke. Alle hadde fatt tilsendt samtykkeskjema pa forhand,
bortsett fra ved ett intervju, som ble avtalt rett 1 forkant (se vedlegg 1). Det var rom for & lese
dette noye, og de signerte etter at dette var lest. Alle fikk ogsa informasjon om at jeg ville
kontakte de ved bruk av direkte sitater, og at de skulle ga godkjenne dette for jeg leverte

oppgaven.

Alle intervjuene tok mellom 45 minutter til 1 time og 20 minutter. Thagaard (2013) skriver at
det viktigste i en intervjusituasjon er at forskeren klarer a skape en fortrolig situasjon, preget
av engasjement og tillit. Jeg folte at stemningen var god under alle intervjuene og praten gikk

lett. Informantene virket trygge i situasjonen, og det virket som om de delte fritt.
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Et intervju ble holdt over telefon. Tjora (2013) anbefaler ikke a gjore dette, da man gér glipp
av viktig informasjon som kroppssprak og mimikk. Jeg valgte allikevel & gjore dette da
personen satt pd mye viktig og nyttig informasjon, og sa seg villig til & stille opp over telefon.
Personen fikk tilsendt samtykkeskjema og fikk informasjon pé telefon for selve intervjuet, jeg
fikk dette underskrevet og scannet for intervjuet. Videre fortalte jeg informanten at
lydopptaker var skrudd pé, og at det ikke var noen andre i rommet for vi startet intervjuet, og
jeg fortalte igjen om anonymisering og at personen skulle fa mulighet til 4 lese igjennom
direkte sitat for innlevering. Jeg opplevde at det var god stemning under intervjuet, og at jeg
fikk verdifulle svar. Det var vanskelig og problematisk med intervju over telefon, da
kroppssprak og mimikk er en vesentlig faktor i et intervju. Det var derfor enda viktigere i

dette intervjuet med bekreftede lyder og gjentakelser.
4.5 Transkribering og koding

Hermeneutikk kan sies & vaere en mate & fortolke pd. Thagaard (2013) gjengir Geertz, som
skilte mellom tynne og tykke beskrivelser. Hvis man kun gjengir det man observerer, er dette
en tynn beskrivelse. En tykk beskrivelse derimot «inkluderer ogsé utsagn om hva de personer
vi studerer, kan ha ment med sine handlinger, hvilke fortolkninger de gir, og den
fortolkningen forskeren har» (Thagaard, 2013, s. 41). Dette vil si at tolkningene skjer
gjennom tidligere fortolkninger. I hermeneutikk er derfor meningsinnholdet viktig, og det
legges vekt pé at forskeren «bédde beskriver atferdsmenstre og sin fortolkning av den settingen

hun eller han studerer» (s. 43).

Transkribering vil si & skrive ned det som er tatt opp pa lydopptaket (Tjora, 2013). Alle
intervjuene ble transkribert, slik at jeg riktig kunne gjengi informantene sé neyaktig som
mulig. I transkriberingen ble alle informantene anonymisert. Jeg valgte a transkribere ord for
ord, og skrev alle intervjuene om til bokmal. P4 denne méten anonymiseres informantene mer

enn hvis jeg hadde gjengitt sitater pa dialekt (Tjora, 2013).

Koding beskrives som & klassifisere dataene som er innsamlet, slik at man videre kan se
sammenhenger. Her plukker man ut viktige utsagn og beskrivelser som man kan bruke i
beskrivelsen av resultater og i analysen (Thagaard, 2013, s. 158-159). Svarene i mine
intervjuer ble kodet gjennom temaer og fargekoder. Alle informantene fikk egne farger, slik at

de kunne skilles fra hverandre i kodingen. P4 denne maten kunne jeg enkelt se hvilke svar
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som var like eller eventuelt motstridende. Jeg opprettet ulike kategorier for & sortere kodene,
for eksempel bemanningsnorm, skjerpet pedagognorm, bruk av bemanningsbyra. Jeg valgte

deretter & strukturere analysen etter disse kategoriene.
4.6 Relabilitet og validitet

Relabilitet kan ses pd som troverdighet, og kan for eksempel beskrive om en annen forsker
ville kommet frem til samme funn (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 276). Det er vanskelig i
kvalitative studier & vite om en forsker ville kommet frem til det samme. Jeg vil tro at en
annen forsker ville fatt tilneermet samme svar som det jeg fikk, med samme intervjuguide.
Gjennom koding og analyse er det vanskelig & svare pa om en annen forsker ville kommet
frem til det samme, pa grunn av at jeg legger mine tolkninger til grunn. Jeg har kodet og
analysert giennom min fortolkning og tidligere erfaringer. For & styrke troverdigheten vil jeg
forklare mine resonnementer i analysen, ved bruk av teori og sitater, sa leseren forstar hvorfor

jeg har dratt de slutningene jeg har gjort.

Validitet omhandler sannhet og gyldighet og prover a svare pd om jeg har fatt svar pa det jeg
onsket & undersgke (Kvale & Brinkmann, 2016, s. 276). Dag Ingvar Jacobsen (2015, s. 17)
skiller mellom intern og ekstern gyldighet. Intern gyldighet vil si om jeg har dekning til &
trekke de konklusjonene jeg trekker, og ekstern gyldighet vil si om funnene kan vere gyldige
pa andre omrader. Jeg opplever at jeg har fatt svar pa det jeg lurte pa, selv om jeg nok kunne
gétt enda mer i dybden pé enkelte spersmél. Jeg foler allikevel at jeg har fatt gode svar og god
innsikt i min problemstilling. Funnene i min oppgave kan ikke sies & vere gyldige for andre

barnehager eller bemanningsbedrifter. Dette var heller ikke formélet.
4.7 Forskningsetiske betraktninger

Forskningsprosjektet er meldt og godkjent hos Norsk senter for forskningsdata, og
gjennomfort etter deres forskningsprinsipper (se vedlegg 3). Dette inneberer at informantene
har fétt informasjon om prosjektet og skrevet under pa et samtykkeskjema. Informert
samtykke er viktig for at informantene skal vite at de deltar frivillig og har mulighet til &
trekke seg hvis de pé noe tidspunkt angrer seg (Kvale & Brinkmann, 2015). Informantene fikk

ogsé beskjed om lagring og tilgang av dataene som blir samlet inn.
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Konfidensialitet er et annet viktig begrep innenfor kvalitative intervjuer. Det kan forklares
med at informanten skal anonymiseres, og at man ikke skal kunne kjenne igjen informanten ut
ifra intervjuet. Hvis man kan gjore det, skal informanten ha beskjed om dette (Kvale &
Brinkmann, 2015). Mine informanter i NHO Service og Handel og Fagforbundet er kjent med
at jeg bruker navn i oppgaven. Resten av informantene er anonymisert i denne oppgaven. Det
har ingen hensikt i & bruke personidentifiserende informasjon i denne oppgaven, men det vil
fremkomme hvilken bransje de jobber for. Alle informantene i oppgaven har gjort sitatsjekk
og har hatt mulighet til 8 komme med innspill. Jeg har i tilfellene med innspill gjort endringer.
Dette har ikke endret meningen i sitatet, men serget for presiseringer. Dette gjor at sitatene er

presise og korrekt gjengitt.
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S. Funn og drefting

Jeg vil i dette kapittelet bruke funn i mine intervjuer og teoretisk rammeverk for a besvare
problemstillingene: Hvordan bemanner styrere sine barnehager, og hvordan pdavirkes
barnehagers bemanningsstrategi av: 1) reguleringer og normer og 2) bemanningsbyrders

strategier? Jeg starter med 4 besvare forste del av problemstillingen.
5.1 Del 1.

Den forste del av problemstillingen besvarer jeg gjennom en mer beskrivende del. Forst ved &
beskrive hvordan styrere bemanner sine barnehager, nér setter de inn vikar, hvordan
rekrutterer de vikarer og hvordan felger de opp sine vikarer. Deretter vil jeg belyse funnene

opp mot teoretiske perspektiver og tidligere undersekelser.
5.1.1 Nar setter styrer inn vikar?

For a forstd hvordan et utvalg styrere bemanner barnehagen sin er en innfallsvinkel & se pd nér
de velger 4 sette inn vikar ved fravar. Det er viktig & presisere at dette er snakk om uplanlagt
fraveer, for eksempel ved sykdom. Ved planlagt fravar har styreren mulighet til & planlegge
bedre, og det kan vare ulennet fraver som gjer at styreren kan sette inn vikar uten

okonomiske konsekvenser. Derfor vil denne oppgaven handle om uplanlagt fraver.

De to sterste kommunale barnehagene svarer begge at de setter inn vikar etter behov, ved for
eksempel sykdom. Begge styrerne forklarer at det finnes en uskreven norm som sier at man
skal vente 17 dager pd & sette inn vikar, for da far man godtgjerelse fra NAV
(Folketrygdloven, 1997, §8-19). En styrer sier dette om normen: «men i praksis fungerer det
darlig da, fordelen med d veere stor barnehage er at vi kan skyve en del folk internt, men vi
setter inn vikarer der vi foler det er behov for voksne, og det vil kunne varierey (styrer 5).
Den andre styreren forklarer ogsa dette ved behov, og at hun setter inn vikar hvis det trengs,
noe som er en skjennsmessig sak. Begge styrerne formidler at de ikke driver rovdrift pa
ansatte, og derfor setter inn vikar ndr de mener det er nedvendig for barn og voksne, og for a

drive forsvarlig.

En tredje styrer i en kommunal barnehage forklarer samme fremgangsmate som de andre

kommunale styrerne. Hun sier at 2-4 skal vaere borte for de setter inn vikar, og at de ikke har
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faste regler, men at det er en skjennsmessig vurdering som legges til grunn. En viktig del av
vurderingen er sikkerheten pa huset, bade for barna og de ansatte som jobber der. Informanten
sier ogsd at hun vurderer kostnaden totalt, og at det er lettere & sette inn vikar hvis en pedagog

med hoy ansiennitet er sykemeldt, fordi en vikar er billigere 1 drift.

Styreren i en av de to private barnehagene sier at hvis det er full barnegruppe og redusert
ansattgruppe, setter de inn vikar etter to til tre dager. De velger ogsa & vurdere behovet for de
setter inn vikar, og flytter rundt pa de ansatte innad i huset for de eventuelt gjor dette valget.

Styreren i den andre private barnehagen sier at de setter inn vikar fra forste fravaersdag.
5.1.2 Tilgang pa vikarer

Med tanke pa sitatet brukt innledningsvis er det interessant & se hvordan styrerne skaffer
vikarer, og hvilke tanker de har rundt dette. Jeg skal forst ta for meg de som bruker egne

vikarpooler og deretter bruk av bemanningsbyraer.
5.1.3 Vikarpool/ringeliste

To av styrerne 1 barnehagene jeg har intervjuet, bruker hovedsakelig vikarpool. Begge

styrerne forteller at de har mellom 10-15 navn pd en ringeliste, som kan jobbe som vikarer. En

styrer forklarer hvorfor hun har valgt & gjere dette:
Det er to arsaker til det. Det ene det er at det er mye mer forutsigbart for barna og personalet
d fa de samme menneskene som kommer igjen, som vi lcerer opp selv ut ifra hvordan vi onsker
d ha det, hvordan vi onsker at vikarene skal veere. Det andre er at det er mye lavere kostnader
knyttet til det, det krever litt mer av meg som styrer, registrere de i lonnssystemet vart og
registrere timene deres, men det tror jeg at vi kommer bedre ut av pd andre siden. Sdann
summa summarum ut ifra de byrdene vi bruker nd, sd kan jeg bruke fem vikarer pd egen
vikarpool ut ifra at jeg kanskje ville fdtt kanskje fire fra et vikarbyrd i lopet av en uke da, og

det er ganske stor forskjell i lopet av et helt dr, og pa de vikarene vi trenger (styrer 2).

Begge styrerne legger vekt pa dette. De mener det er billigere med egne vikarlister, og at dette
er bedre for barna. Begge styrerne mener at egen vikarpool skaper storre forutsigbarhet for
barna, og for personalgruppen. Styrerne sier at vikarene blir en del av personalgruppa, og at

de ansatte opplever dette som trygt.
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Styrerne som bruker egen vikarpool forteller at rekrutteringen ofte gér av seg selv, fordi de
stadig far seknader. Den ene styreren forteller at hun innimellom utlyser stillinger, mens den
andre styreren aldri har trengt & lyse ut. Den ene styreren har valgt 4 holde gruppeintervjuer et
par ganger i aret, mens den andre holder intervjuer fortlapende hvis det er nedvendig.
Personene de har pa vikarliste betegnes som studenter, eks-praktikanter, kunstnere og

hjemmevarende.

Ulempene med egne vikarpooler forklares med at det kan ta ressurser a etablere og
opprettholde en. Styrerne sier at de har hert at andre styrere syntes det er slitsomt, og enklere
a bruke bemanningsbyra. Den ene styreren sier: «jeg syntes jo ansettelser er gay. Da blir det
Jjo naturlig a gjore det sanny (styrer 2). Det virker som om dette er noe begge styrerne stiller
seg bak, begge syntes det er verdt & bruke tid pa egen vikarpool, og ser fordelene med dette

versus bemanningsbyra.

Begge barnehagene som har egne vikarlister bruker bemanningsbyra hvis de ikke klarer &
dekke behovet med egne folk. Den ene styreren sier at dette er sjelden. Det hender at den
andre styreren gjor dette ndr egen vikarliste er tom, eller hvis styreren har veldig mye a gjore.
Begge styrerne er forneyde med bemanningsbyrdene de bruker og at det er gode vikarer som

blir sendt.
5.1.4 Bruk av bemanningsbyrier

Bréaten og Jordfald (2018) forklarer gkt bruk av bemanningsbyrder med at det ofte er stor
utskiftning av vikarer, og det er enklere & bruke et bemanningsforetak enn a gjere jobben selv.
To av barnehagene jeg har undersokt bruker kun bemanningsbyréer. En bruker
bemanningsbyr og har tre egne tilkallingsvikarer. To av barnehagene bruker primert egen
vikarpool, men bemanningsbyra hvis ikke vikarpoolen dekker opp behovet. Det er ogsa viktig

a papeke at Oslo kommune har rammeavtale med tre bemanningsbyraer.

Noe annet som er interessant er at alle tre barnehagene som primert bruker bemanningsbyra
er kommunale. Det finnes ingen tall pa hvordan fordelingen er i privat og kommunal sektor,
dette kan derfor vere tilfeldig. Det er naturlig & tro at mange private barnehager ogsa bare

bruker bemanningsbyraer, selv om disse ikke fremkommer i min oppgave. Samtidig sd virker
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det som om Oslo kommune har administrative foringer for hvordan kommunale barnehager
ber bemannes. En informant i en kommunal barnehage sier:
Det har blitt mer bruk av bemanningsbyrder etter at Oslo kommune dpnet for at vi fikk lov til
d gjore det, eller bydelene dpnet for det. Det har veldig lenge veert sann at man har bedt oss
om d ikke gjore det, men d faktisk ha ringevikarer, og lage de listene selv. Sd kom det noen

kloke hoder og begynte d regne litt pd dette her, og fant ut at det lonner seg jo ikke, ikke
egentlig (styrer 1).

En annen styrer sier: «for sd skulle Oslo kommune helst ikke bruke, na skal vi helst bruke»
(styrer 4). Det virker derfor som om Oslo kommune anbefaler barnehagene & bruke

bemanningsbyrer, noe som er naturlig, i og med at de har rammeavtale med tre av dem.

Barnehagene som bruker bemanningsbyréer, begrunner dette med ekonomiske besparelser.
Alle tre forteller at det er billigere & bruke bemanningsbyré i det store bildet. En styrer sier:
«sd, i kroner og ore koster det litt mer enn d ha egne ansatte, men det er sd lite, hvis man skal
regne pd den tiden jeg bruker pa administrasjon i tillegg, sa blir kostnaden like hoy» (styrer
1). Dette er noe alle tre styrerne legger vekt pd, at tiden de sparer pé rekruttering, ansettelse og
oppfoelging, er verdt de ekstra kronene de betaler et bemanningsbyrd. De tre styrerne er opptatt
av at de innleide skal ha like gode vilkdar som egne ansatte. En annen faktor som to av styrerne

trekker frem, er at et bemanningsbyrd ma skaffe ny vikar og sta for kostnadene hvis en vikar

blir syk.

Alle fem styrerne viser til at de bruker bemanningsbyréer og egne vikarordninger for & teste
vikaren i arbeid og unnga feilansettelser. Flere utsagn beskriver dette. En informant sier:
«sdnn at da har vi liksom fatt testet henne ut pad forhand og vet hva det er vi ansetter, og det
er ogsad ganske alright. Fordi feilansettelser er dyrt» (styrer 4). En annen informant sier dette:
«samtidig sd har vi den tryggheten om at hvis vi far inn en vikar som ikke fungerer, sda kan vi

fa byttet vedkommende uty (styrer 5).

Alle styrerne fremmer dette som noe positivt ved & bruke bemanningsbyra, og ogsé egne
vikarpooler. Alle styrerne forteller at de har sendt vikarer hjem, eller latt en vikar «fade ut»
hvis de ikke star til forventningene. Alle styrerne virker til & ha forventninger til vikarene, og
en styrer uttrykker det slik: «vi er sd skrapa for ressurser i utgangspunktet, ndr vi setter inn

vikar, at vi trenger de menneskene som skjonner hva som foregdr, og som klarer a ta tak med
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engang, helt av seg selv, aller helst» (styrer 1). Flere av styrerne formidler at 4 ta inn en vikar
kan oppleves som en belastning i stedet for hjelp. Dette har ogsd kommet frem i tidligere
forskning, vikarer som en merbelastning (Enehaug et al., 2008). Eksempler pa tilfeller hvor
vikarer har blitt sendt hjem er hvis de ikke vil delta i den daglige driften, for eksempel

matlaging eller lek ute.

Pé spersmal om hva som er ulempen med & bruke bemanningsbyra er det spesielt ett svar som
gar igjen. «Mye nye fjes altsa» (styrer 1), «man kan fa ny hele tiden» (styrer 4), «det sjeldent

er samme menneske vi far tilbakey (styrer 3) er tre av svarene jeg fikk.

En annen styrer forteller at en utfordring kan vare at vikaren bemanningsbyréet sender, ikke
passer inn 1 kulturen. Informanten forteller at det finnes ulike barnehagekulturer, hvor det 1
noen er rom for mer stoy, mens andre er mer stille og rolig. Noen vikarer passer bedre til &
jobbe med yngre barn, mens noen pa de sterre avdelingene. Det kan derfor vare utfordrende a
fa en «riktig» vikar fra bemanningsbyrdet, som passer inn i barnehagen. Styreren sier ogsa at
det hender at man bruker ett bemanningsbyr s& mye, at byréet laerer hvilke vikarer som

passer inn etterhvert.

En ulempe flere av styrerne nevner er det «moralske». «Det kan veere litt sann vanskelig med
vikarbyrd fordi at man risikerer jo at folk gar i vikariater og at de gdr dagsvikariater, lengre
vikariat, uten at de fdr en tilknytning egentlig til barnehageny (styrer 5), sier en styrer.
Styreren sier ogsa at det er en trygghet at personen mest sannsynlig fir arbeid et annet sted

gjennom bemanningsbyraet.
5.1.5 Langtidsfraveer og korttidsfravaer

Det kan skilles mellom langtidsfravaer og korttidsfravaer, og det er interessant & se om det er
forskjell pd bemanningen ved ulike typer fraver. Det er vanlig & definere langtidsfraveer som
fraveer over 16 dager (Pedersen, Malend & Bruusgaard, 2019). Tre av barnehagene har valgt
a bruke bemanningsbyré bade for & bemanne korttidsfraver og langtidsfravar. Ved
langtidsfravaer bruker de da gjerne én vikar som er kjent med barna, som fir vere der over en
lengre periode. Dette skaper bade stabilitet for barna og personalgruppa. En styrer sa ogsa at
dette er nedvendig for a holde det pedagogiske arbeidet i gang. Dette gjelder ogsd den ene

barnehagen som har egen vikarpool. Den siste barnehagen som bruker vikarpool, etterstreber
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a ha en fast person som jobber nér det er langtidsfraveer, men sier at det er ikke alltid dette lar

seg gjore.

En av styrerne som bruker egen vikarpool, mener ogsd at det 4 bruke egne vikarer ved
langtidssykefravar gjor besparelsene storre. I og med at refusjoner fra NAV vil komme

barnehagen mer til gode nér det er en egen ansatt enn hvis de hadde brukt bemanningsbyra.

I intervju med bemanningsbyraene kom det frem to litt ulike vinklinger. Det forste
bemanningsbyréet fortalte at korttid var det som var hoveddelen, men at de hadde noen
vikarer 1 vikariater over lengre tid. Det andre bemanningsbyraet mente at fordelingen var
ganske jevn mellom de to formene for fravaer. Informanten bekrefter det styrerne sier: «hvis
de bestiller en person 100%, sa etterstreber vi sd langt det lar seg gjore at det blir samme
person, for det er jo win-win for alle parter, lett for oss a forholde oss til, bra for barnehagen
og veldig bra for medarbeideren» (bemanningsbyrd 2). Informanten sier at det kan vaere

vanskeligere hvis barnehagen ensker en fast en gang i uken.
5.1.6 Krav, opplering og oppfelging

Jeg har frem til nd vist hvordan styrerne innhenter vikarer etter hvor lang tid og til hvilket
behov. Jeg vil né ta for meg hvilke krav som stilles til vikarene, hvilken opplering de fir og
hvordan de folges opp. Det er naturlig & beskrive hvordan bemanningsbyraene gjor det

samme, i og med at de bemanner flere av de aktuelle barnehagene.

Alle barnehagene og bemanningsbyrdene har krav til politiattest og sprakpreve etter
barnehageloven (Barnehageloven, 2005, §18a & §19). Noen styrere sier at de har krav om
taushetsplikt, og alle ensker assistenter som er motivert for og ensker & jobbe med barn.
Barnehagene med egne vikarpooler krever ikke at assistentene skal ha erfaring fra & jobbe 1
barnehage, selv om dette er enskelig. Heller ikke bemanningsbyraene krever erfaring, men de
krever pad samme mate som barnehagene at assistentene skal vere motiverte til & jobbe med

barn.
Bemanningsbyraene har omfattende rekrutterings- og oppleringsrutiner. Det forste

bemanningsbyriet starter rekrutteringen med gruppeintervju, hvor sekerne mé gjennomfore

ulike oppgaver som de presenterer. Videre forteller informanten at de har opplaring gjennom
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en assistentprgve som man tar over nett, som tar ca. fire timer til sammen. Dette ma
gjennomfores for forste oppdrag, og omhandler alt fra lek, hygiene, forstehjelp,
kommunikasjon osv. Informanten forteller at hvis man ikke bestir denne proven, sd far man

heller ikke jobbe for bemanningsbyraet.

Det andre bemanningsbyraet sier at de forst ser pa seknad, CV og at de nylig har begynt &
gjennomfoere videoscreening. Deretter innkaller de til gruppeintervju, hvor de blant annet
loser ulike case og har en individuell samtale i etterkant. De opplever at dette gir et bedre
inntrykk av kandidatene, og dette er en mye mer omfattende mate & rekruttere pd enn det de
gjorde tidligere. Informanten sier ogsa at dette er noe barnehagene setter pris pa. Hvis man far
jobb, er det krav til & gjennomfore et forstehjelpskurs og HMS-kurs, for de kan starte i jobb.
De har ogsé et barnehageassistent-kurs over nett som er obligatorisk, men man mé ikke ha
dette for & {4 oppdrag. Videre tilbyr de et praktisk assistentkurs, med en pedagog som

kursleder.

I barnehagene med egne vikarpooler forteller begge styrerne at de gir informasjon om
barnehagen og interne rutiner pa intervjurundene, samt at de gir ut en egenlagd vikarbrosjyre.
I opplaeringen inngar opplysningsplikt til barnevernet, brann, ordensregler osv. Barnehagene
som bruker bemanningsbyréer, har opplaring ute pa avdelingene, og det er generelt
pedagogisk leder som har ansvar for dette. En styrer sier dette: «hvis man ser en her og nd
situasjon som en vikar trenger veiledning pd, sa gjor man jo det, samtidig sa er det nok
ganske lett a si det at den personen fungerer ikke, vi vil ikke ha den igjen, fordi det er via
bemanningsbyray (styrer 4). Dette kan igjen si litt om forventningene barnehagene har til de
innleide assistentene fra bemanningsbyrdene. Bemanningsbyraene har en god og grundig
opplering, sa barnehagene som kun bruker bemanningsbyrd, har kun en begrenset opplaring

ute pa avdelingene.

Flere styrere forteller at nye assistenter stort sett gar mellomvakter, noe som vil si at de ikke
apner eller stenger barnehagen. Det ansvaret tillegges kun assistenter som har vert der over
lenger tid og kjenner barna. Tre av barnehagene forteller at vikarer som har vert eller skal
vare over lenger tid, blir invitert med pa avdelingsmeter, og noen blir ogsa invitert med pa
kurs. En av styrerne nevner at det gjennomferes veiledningssamtaler med assistentene som
har veert over lang tid, men ellers er det ingen planlagt form for oppfelging, bortsett fra

metene de fir vaere med pa.
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Béde barnehagene og bemanningsbyraene forteller at bemanningsbyraene folger opp vikarene
ved 4 sporre hvordan det har gétt nar en ny vikar har hatt et oppdrag i barnehagen, for & sikre
at barnehagen er forneyd. Bemanningsbyrdene har ogsa samtaler med assistentene for & sikre
at de er forneyde med arbeidsplassen. P4 samme mate som at barnehagen kan reservere seg

mot 4 fa en vikar igjen, kan vikaren reservere seg mot & bli sendt til én barnehage igjen.

Nér det gjelder oppfolging, virker det som dette varierer. Verken styrerne eller
bemanningsbyriene har noen fastsatte rutiner pa dette. Informanten i det ene
bemanningsbyraet sier: «(hvis) ikke det har gdtt sa bra da, sa tar vi jo enn oppfolging pd det,
og da kan vi gi de.. gi de videre opplcering eller gi de coahing pa det da, men veldig mye skjer
nok ute i barnehagen ogsay. For Fagforbundet er dette litt av frykten «hvis du er i et
vikarbyrd, da er du kanskje ikke sda opptatt av a holde deg faglig oppdatert». De anbefaler
vikarpooler, ogsa fordi barnehagene kan folge seg mer forpliktet til & inkludere og drive
kompetanseutvikling av sine assistenter. I barnehagene fir noen vikarer vaere med pa
avdelingsmeter og kurs. Det virker som om styrerne med egne vikarer tidlig inkluderer sine
vikarer pa avdelingsmeter. Informanten sier dette «sd det spor vi ganske fort om, det sier jeg
0gsd pad oppstartsamtalen med de nye ogsd» (styrer 3). Som arbeidsgiver er oppfolging av
medarbeidere viktig hvis man ensker kompetanseheving. Det er ikke sikkert assistentene selv

tar initiativ til dette.
5.1.7 Rekruttering

Flere barnehager bruker bemanningsbyraer for rekruttering av faste ansatte, og dette er ogsé
en viktig del av virksomheten for bemanningsbyraet. Alle styrerne forteller at de ansetter
gjennom bemanningsbyra eller egne vikarpooler. Bemanningsbyraet som bruker to
kontraktstyper, legger ogsa vekt pé rekruttering. Informanten forteller om bemanningsbyréets
rolle som utstillingsvindu, og forteller at svert fa av deres studenter fortsetter i

bemanningsbyriet etterpa, fordi de kunne vise seg frem som assistent i bemanningsbyraet.

En styrer forteller at hun har ansatt en innleid vikar gjennom & kjepe ut vikaren fra
bemanningsselskapet. En annen styrer forteller at vikaren har sagt opp hos bemanningsbyraet
for s a fa fast stilling hos dem. En tredje styrer forteller at hvis de tilbyr en vikar fast stilling,
sa har de en avtale med bemanningsbyraet om at de far ga med engang, og slipper

overgangsperiode. Dette kan vise at det 4 ansette fast etter 4 ha vaert leid inn er ganske vanlig.

36



Et annet poeng som trekkes frem, er vanskeligheten med & fa jobb som ufaglert i barnehage.
Dette er noe mange av styrerne nevner. Flere nevner at som ufaglaert sa er man nedt til 4 st
pa tilkallingsliste, eller ga igjennom et bemanningsbyra. Dette er fordi at det ikke finnes
ufaglaerte stillinger 1 barnehagene, blant annet som folger av bemanningsnorm og skjerpet
pedagognorm. «Det d veere ufagleert er jo nesten ensbetydende med d ikke fd fast jobb i
barnehage, etter de nye normene, men da far man en fot innenfor via vikarbyra i hvert fally»

(styrer 4), sier den ene styreren.

I Norge er det slik at man har rett pd en fast stilling etter tre eller fire ar, etter ulike
bestemmelser (arbeidsmiljeloven, 2005, §14.9). Dette gjelder for samme arbeidsgiver (L. S.
Jacobsen, 2017), noe som betyr at hvis en vikar har jobbet i flere barnehager, men alle i Oslo
kommune, kan dette bli gjeldende. Dette gjor at det skjer noe med utvelgelsen. En styrer sier:

Det gjor ogsd at vi md veere mer pdpasselig med hvem vi tar inn, og det gjor at jeg i storre
grad enn tidligere ber om CV'er for d sjekke hvor folk har jobbet for (...), ikke fordi at vi ikke

syntes at folk fortjener faste ansettelser, men fordi at vi ikke har de stillingene (styrer 5).

Styreren sier videre at personer som ligger tett opp til grensen, beklageligvis ikke far
muligheten, fordi barnehagen ikke har de stillingene og ekonomien til & ansette disse
menneskene. Videre sies det at dette ikke er noe det snakkes hoyt om. En annen styrer
bekrefter ogsé at dette blir gjort. En tredje styrer sier ogsé at det ansettes fast hvis personen

har opparbeidet seg disse rettighetene, men fremmer ikke dette som en utfordring.
5.1.8 Diskusjon

Ovenfor har jeg presentert mine funn som grunnlag for & belyse nér styrerne velger & sette inn
vikar, og hvordan de foelger opp sine vikarer. Jeg skal nd ta for meg hvordan disse funnene

kan ses i lys av tidligere forskning og noen teoretiske perspektiver.

Rambgll (2018) har gjort undersekelser som viser at 50% av barnehagestyrere setter inn vikar
fra forste fravaersdag, 6% fra andre og tredje dag og 10% etter 16 dager. 32% oppgir at de
vurderer behovet. Videre skriver de at smé barnehager er raskere pa 4 sette inn vikar enn det
storre barnehager er, mens sterre barnehager ser an behovet. Det er liten forskjell mellom
private og kommunale barnehager (Rambell, 2018. s. 36). Funnene i mine undersokelser

stemmer godt med Rambeoll (2018) sine funn. Fire av barnehagene jeg undersokte ser an
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behovet, og disse fire kan kategoriseres som tre store og én mellomstor barnehage. Den
minste barnehagen setter inn vikar fra forste fravaersdag. Dette kan vere tilfeldig, men det er
samtidig rimelig & anta at det er et storre handlingsrom for & se an behovet og flytte pé faste

medarbeidere i de sterre barnehagene, fordi de har flere & flytte pa.
5.1.9Bruk av bemanningsbyra

Coe et al. (2010) har skissert fire grunner til at organisasjoner bruker bemanningsbyraer. Den
forste omhandler at bedriften slipper 4 ansette noen fast, men leier inn noen uten en spesiell
form for kompetanse for 4 tilpasse endringer i markedet. Mange vikarer som blir leid inn 1
barnehager, dekker for sykdom blant de fast ansatte og ikke endringer i markedet. Mange av
vikarene er studenter, men regnes som ufaglarte. Dette passer dermed overens med at
innleide er uten en spesifikk kompetanse. Dette stemmer ogsa overens med Atkinsons (1985)
teori om fleksibilitet, og at innleide vikarer kan g& som periferi, og ikke en del av

organisasjonens kjerne.

Den andre grunnen Coe et al. (2010) nevner, er besparelser i lonnskostnader og sosiale
utgifter. Dette stemmer ogsd godt overens med det mine informanter beskriver. Barnehagene
som bruker bemanningsbyréer, mener at dette er en fordel. Blir ogsa vikaren syk, er det
bemanningsbyriet som betaler sykepenger. Det koster heller ikke barnehagen noe ekstra & fa

en ny vikar.

Den tredje grunnen er reduserte kostnader til rekruttering og muligheten til & prove ut en
medarbeider for de eventuelt ansetter. Bruken av bemanningsbyra gjer ogsa at bedriften kan
unngi & eke bruk av tid, personellressurser og ekonomi til opplering. Jeg vil hevde at dette er
det viktigste punktet for barnehagene. Informantene legger stor vekt pa at de kan preve ut sine
vikarer for de eventuelt senere ansetter dem, eller har dem i et lengre vikariat. Dette stemmer
godt overens med Faccinis (2013) begrep «screeningy. Gjennom screening kan de avslutte
kontakten med vikarer de ikke er forneyd med. Tid og ressurser som medgér til rekruttering,
er ogsa tungt vektlagt. Styrerne som kun bruker bemanningsbyraer, mener at egne vikarlister
tar for mye tid og energi, og ensker at noen andre tar seg av dette. Det samme gjelder
opplering. Ved at bemanningsbyréene har grundig opplaering av medarbeidere de leier ut, kan

barnehagene senke sitt oppleringsniva og derfor spare tid og ressurser pé dette.
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Den siste grunnen til & benytte bemanningsbyraer er at bedriften slipper det ekonomiske og
juridiske ansvaret ved & ha faste ansatte (Coe et al., 2010). Dette er ogsd noe som styrerne
trekker frem. De regner med og stoler péd at bemanningsbyraene har sitt i orden nar det gjelder
krav til attester og kontrakter som ma vere 1 orden. Dette gjor ogsd at styrerne far mindre

administrativt ansvar, noe som igjen sparer dem for tid og ressurser.
5.1.10 Vikarpool versus bemanningsbyra

Som man kan se i tabell 6.1 er det ingen tvil om at det finnes fordeler og ulemper ved & bruke
bade egne vikarer og innleide vikarer. Det fremgar av intervjuene at styrerne mener det er
bade fordeler og ulemper ved begge losningene, bruk av vikarer fra egen vikarpool og vikarer
innleid fra et bemanningsbyrd. Fra barnehagestyrne kommer det tydelig frem at det er ulike
interesser som ma avveies og tas hensyn til 1 en vurdering av innleie av vikar. Sentralt star
barnas interesser, men ogsd barnehagens ekonomi er et viktig hensyn. Samtidig skal styrerne
mote krav og forventninger bade fra staten, kommunen og foreldre. Dette kan bidra til et stort
press pa styrerne, som har en sentral rolle i & avveie de ulike interessene og bestemme hva
som skal veie tyngst der hvor det er interessekonflikter. Dette kan sees pa som en del av &
vaere profesjonsarbeider, og ogsa regnes som en bakkebyrikrat (Berhaug & Moen, 2014;
@strem, 2015).

Det virker som styrerne bade i de barnehagene som har tilgang til egne vikarpooler og de som
bruker bemanningsbyra, vektlegger a ivareta bade hensynet til barna og de skonomiske
rammene som er vedtatt. Alle styrerne mener at de velger som de gjor ved vikarinntak, utfra

en vurdering av det som mest skonomisk gunstig for driften av egen barnehage.

Samtidig virker det som styrerne som har etablert en egen vikarpool, ogsé finner at tid og
ressurser anvendt pd denne formen for bemanning er bdde som givende og spennende, samt at
det utgjor en hensiktsmessig bruk av tilgjengelige ressurser. Lipsky (1980) skriver at fordi
bakkebyrakratene har mye a gjore, med for lite ressurser, er de tvunget til 4 lage seg noen
snarveier og forenklede lasninger i maten a lgse sine oppgaver. Dette kan forklare hvorfor
noen av styrerne velger a bruke bemanningsbyra. I og med at kostnadene ikke vurderes som
for store med dette alternativet, oppleves det som en enklere mate, med mindre intern
ressursbruk, a rekruttere vikarer pd, og kan derfor ses pd som en snarvei. I svarene fra

informantene kan det oppfattes som det i barnehagehverdagen er en interessekonflikt mellom
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hensynet til de ekonomiske rammene og hensynet til barnas beste, noe som ogsé er beskrevet
1 Lipskys (1980) teori om bakkebyrikrater. I sin lederhverdag er styrerne avhengig av & bruke

sitt skjonn og deretter handle i trdd med det de mener er det viktigste hensynet.

Her er det relevant & ta inn Fagforbundets syn. Min informant anbefaler ikke
bemanningsbedrifter, men hvis man mé bruke de ma de ansatte ha faste og ordnede forhold.
Informanten anbefaler en annen losning, formidlet av pa folgende mate: «men heldigvis sa
har vi jo oppfordret en del kommunale og storre barnehager a opprette en vikarpool selv, og
at de da blir en del av deres egne». Informanten mener dette skaper bedre, tryggere
arbeidsforhold med sterre mulighet for kompetanseutvikling og a bli inkludert i et
arbeidsmilje. Prisen med en slik lgsning hevdes ogsa vere lavere, ifolge de barnehagene

Fagforbundet har vart i kontakt med og som har gjennomfort dette.

Det er ingen fasit pd hva som er den beste lasningen nar det gjelder innleie av vikarer, enten
et bemanningsbyra eller en egen vikarpool. Det hevdes & vare fordeler og ulemper med begge
losningene. Informantene 1 barnehagene som har etablert egen vikarpool ser fordelene med
denne lgsningen. De argumenterer ogsa med at det er billigere losning enn & bruke et
bemanningsbyrd. Informantene i barnehagene som bruker bemanningsbyré ser fordelen med
denne lgsningen. De argumenterer ogsa med at dette lonner seg i lengden.

Dette oppsummeres i tabellen nedenfor.

Fordeler Ulemper
Bemanningsbyra - Tidsbesparende - Nye ansikter
- Ferdig opplaert med grundig - Dyrere

opplering fra bemanningsbyraet
- Ingen kostander hvis vikaren er

syk og man fér ny vikar

Egen vikarpool - Kan lere opp vikarer etter eget - Krever tid og
onske ressurser av styreren
- Billigere

- Kjente ansikter

Tabell 6.1. Fordeler og ulemper ved bruk av ulike bemanningsméter.
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5.1.11 Oppsummering

Jeg har sé langt i analysen redegjort for, slik det fremgar av intervjuene, hvordan styrerne i de
utvalgte barnehagene rekrutterer vikarer til sine barnehager. Jeg har tatt for meg: nér settes det
inn vikar, hvilket behov er avgjerende og pé hvilken mate rekrutteres en vikar. Jeg vil i neste
del av analysen besvare del to av problemstillingen som er hvordan pavirkes barnehagers
bemanningsstrategi av: 1) reguleringer og normer og 2) Bemanningsbyraer. Jeg vil forst se pd
hvordan bemanningsnormen og skjerpet pedagognorm pévirker barnehagers

bemanningsstrategi.
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5.2 Del 2.

For & besvare den andre delen av problemstillingen, vil jeg forst beskrive hvordan
informantene i barnehagene opplever bemanningsnormen og skjerpet pedagognorm. Deretter
om og i sa fall hvordan endringene i arbeidsmiljeloven har pavirket bdde barnehagene og
bemanningsbyrdene. I denne delen vil ogsa representanter for arbeidstaker- og

arbeidsgiverorganisasjonene gi viktige innspill for deres perspektiver.
5.2.1 Bemanningsnormen

31. mai 2018 vedtok Stortinget en ny bemanningsnorm. Den ble ogsa nedfelt i
barnehageloven (Barnehageloven, 2005, §18). Kravet er at normen skal vaere oppfylt for 1.
august 2019. Som tidligere henvist til utarbeidet Utdanningsdirektoratet (2018) en
statusrapport 1 2018. Den viser at kun 1 av 4 barnehager ville oppfylt de nye kravene, basert
pa tall fra 2017. Kartleggingen viser at de sterste private kjedene er de med lavest
bemanningstetthet i sine barnehager. Videre fremgér det at det er flere ansatte per barn i
mindre kommuner, noe som ogsa gjelder smé barnehager, som har bedre bemanning enn de
storre. Med dette som en statusbeskrivelse er det spennende & underseke om og hvordan

barnehagene 1 undersekelsen blir pavirket av bemanningsnormen.

Tre av styrerne har dette & si om bemanningsnormen. «jeg synes at den bemanningsnormen er
til d le av, for i Oslo kommune har vi hatt den bemanningsnormen siden 1988, sa for oss sd er
det bare tully (styrer 1), «altsa bemanningsnormen er jo bare d stadfeste noe vi har holdt pd
med i alle dry (styrer 4), «ny lov om bemanning — den har vi forholdt oss til i 18 dry (styrer
3). Det er to av styrerne som ikke gir uttrykk for at det alltid har vert slik, informantene sier
«altsa bemanningsnormen den md vi jo folge» (styrer 5) og «den nye bemanningsnormen vil
Jjo veere positiv for oss, for da vil jo fd litt flere ansatte» (styrer 2). Det betyr at tre av
barnehagene har oppfylt barnehagenormen i lengre tid, samtidig som de er ganske store

barnehager og holder til i Oslo.

Fagforbundet formidler at de skuffet, og at bemanningsnormen er utydelig og setter for lite
krav. Informanten sier «hvor mange timer som man egentlig er alle de tre som man snakker
om, sd er ikke det mange, det er vel rundt en time». De mener at bemanningsnormen burde

vert strengere med flere i grunnbemanningen, og gjelde for hele dagen. Flere styrere mener
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ogsé at loven er utydelig. En informant sier: «hvordan skal man forsta den normen, betyr det
fra barnehagen dpner til barnehagen stenger, eller handler det om et snitt i lopet av en dag,
ikke sant, og betyr den bemanningsnormen at vi md sette inn vikar med engang noen er
bortey (styrer 1). Informanten tror at saken kommer til & havne i retten, for 4 fa det

tydeliggjort.

Styrerne er likevel positive til bemanningsnormen, blant annet fordi de tenker at dette er noe
som kan hindre noen private barnehager fra 4 tjene masse penger. En styrer i en privat
barnehage, som matte ansette flere etter bemanningsnormen, forteller at de ansatte egen kokk,
som faller inn under bemanningsnormen. P4 den maten fir de ansatte jobbet med det
pedagogiske arbeidet, og slipper a tenke pa mat. Styreren sier at flere har valgt 4 innfore den

lgsningen.

Styreren forteller videre at bemanningsnormen vil koste et par millioner mer 1 aret. I og med
at private barnehager fér tilskudd to ar pa etterskudd, vil de ikke fa et justert tilskudd til okt
bemanning for om to ar, mens kommunale barnehager vil fa i innevarende ar. Styreren sier at
mange smd barnehager er bekymret for om de klarer 4 drive barnehagen videre, men i og med
at de er en stor kjede, sa skal de klare seg. Samme styreren forteller at hun tror at
bemanningsnormen vil fore til at de sjeldnere vil sette inn vikarer ved korttidsfravaer, fordi de
m4 kutte drastisk i vikarbudsjettet. Informanten sier at det dermed blir mer naturlig & bruke
den interne bemanningen, blant annet fordi deler av vikarbudsjettet ma brukes til & betale for

flere fast ansatte.

For tre av fem barnehager har ikke bemanningsnormen fort til noen endring 1
bemanningsstrategiene. For den ene barnehagen forventes det & medfere endrede
prioriteringer fordi den ekonomiske rammen mé dekke lonn til flere fast ansatte, noe som gér

utover vikarbudsjettet. Jeg skal na ta for meg hva skjerpet pedagognorm har fort til.
5.2.2 Skjerpet pedagognorm

Iverksetting av en skjerpet pedagognorm har samme frist som bemanningsnormen, den 1.
august 2019. En skjerpet norm skal serge for storre pedagogtetthet i barnehagene. Alle
styrerne jeg intervjuet, var positive til en skjerpet pedagognorm, men flere syntes den

inneholdt problematiske elementer. Begge de private barnehagene forteller at de har fulgt
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pedagognormen over lenger tid. Oslo kommune har en egen satsning om en bemanningsavtale
for kommunale barnehager, med et mal om at 50% av de ansatte skal vare barnehagelarere
(Oslo kommune, u. d). Det som viser seg, er at dette kan vere problematisk. En styrer
forteller dette: «det som er vanskelig for oss i Oslo i hvert fall er jo at det er ikke nok
pedagogery (styrer 5). En annen styrer sier ogsa at det er vanskelig a skaffe pedagoger i Oslo.
Informanten 1 NHO Service og Handel sier at bemanningsbransjen kan vare med pa & dekke
dette behovet. Dette bekrefter ogsé informanten fra det ene bemanningsselskapet og forteller
at de rekrutterer pedagoger, for eksempel med pedagogutdannelse fra Danmark. I slike
tilfeller blir pedagogene ansatt direkte i en barnehage og bemanningsselskapet opererer som et

rekrutteringsbyra.

En av styrerne skulle gjerne sett at pedagognormen favnet bredere. Informanten ensker at det
skal veere en pedagogisk leder, men ensker «at de resterende pedagogene som skulle inn,
kunne veere andre typer pedagogisk utdannelse som er relevant enn barnehagelcerery (styrer
4). Informanten sier at bdde barnevernspedagoger, idrettspedagoger, musikkpedagoger osv.
kan vere aktuelle. Blir disse ansatt i dag, vil de fa lavere lonn. Informanten ensker ogsé at de
25% som skal vaere fagarbeidere ikke nedvendigvis ber vare barne- og ungdomsarbeidere,

men at de kunne hatt andre utdannelser som for eksempel handverkere.

En annen utfordring som felge av en skjerpet pedagognorm, noe alle de kommunale styrerne
formidler er pedagogenes plantid. Hver pedagogstilling har fire timer ubunden plantid som
skal brukes til 4 planlegge det pedagogiske arbeidet (dette fastsettes i tariffavtalen), altsa tid
som ikke er sammen med barna. En styrer sier: «for det pedagogiske arbeidet sd tror jeg det d
fa inn flere pedagoger er bra, for personaltettheten, sd er det ikke bra» (styrer 1). Mange av
avdelingene er organisert med tre voksne, hvor det etterstrebes at to av disse skal vere
pedagoger. Dette vil si at det er fire timer 1 uken disse ikke vil vare til stedet. En annen styrer
sier: «altsa vi er egentlig ikke rustet til dette, sann som det er nd, det er sann vi skal gi det
samme tilbudet, med det samme antall menneskene, med det samme antall barn, men med
feerre pd jobby (styrer 5). Styrerne sier at dette krever god planlegging og samarbeid mellom
pedagogene. Flere av styrerne er ogsa redd for at dette gar utover personen som star igjen pa
avdelingen uten plantid. Tre av styrerne nevner blant annet: «jeg tror det blir tyngre for den
ene som stdr igjeny (styrer 1), «at man skulle kjenne seg litt utenfor dersom man ikke var

pedagog» (styrer 3), «ogsd for den stakkars assistenten som er igjen pd avdelingen med to
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pedagogery (styrer 4). Det at trykket blir storre pa den assistenten som er igjen, i en bransje

som er preget av sykdom og sykemeldinger, er ikke helt heldig.

Kunnskapsdepartementet (2018) skriver at normene vil pavirke hverandre, men at de ikke er
samordnet. Iverksetting av disse normene kan dermed fore til at det blir vanskeligere &
organisere hverdagen i en barnehage. Dette kommer tydelig frem i noen av de barnehagene
jeg har snakket med. Bemanningsnorm og skjerpet pedagognorm oppleves & dra i hver sin
retning, i stedet for mot samme mal. Flere pedagoger vil i praksis kunne bety faerre
medarbeidere tilgjengelig for barna i perioder av dagen. En styrer forteller at hun har vurdert a
organisere barnegruppene annerledes, med utvidede barnegrupper og fire voksne, slik at det
ikke blir sd sérbart. Dette er noe spesielt de kommunale barnehagene er opptatt av. Alle de tre
styrerne ser pa dette som noe problematisk, og skulle enske at det er klarere foringer for
plantiden. En av dem sier: «hvordan skal disse brukes, det har ikke blitt tatt noen sdanne

diskusjoner i det hele tatt, og det syntes jeg egentlig er veldig syndy (styrer 5).

En av de private barnehagene er ikke bundet av det samme kravet til plantid som de
kommunale barnehagene er. Informanten forteller at de har lost det med fem timer ubunden
tid, som de fordeler ut ifra oppgaver. Dette vil ogsa si at en assistent kan fa en ubunden time,
hvis personen skal planlegge noe. Styreren sier «ideelt sett skulle man hatt fire timer hver, sa
skulle vi hatt vikarer i den tiden da» (styrer 3). Det er naturlig & tenke at skjerpet
pedagognorm ikke skaper like store utfordringer for de private barnehager som ikke har det

samme kravet til plantid.

Fagforbundet ensker at bade skjerpet pedagognorm og bemanningsnormen burde blir enda
strengere og tydeligere. De gnsker mindre rom for tolkning i lovteksten, og at
bemanningsnormen skal vaere s streng at det skal vare foringer for hvor mange som skal

veare tilstede gjennom hele dagen.
5.2.3 Endringen i arbeidsmiljeloven

For a vurdere hvordan endringene i arbeidsmiljeloven, med virkning fra 1. januar 2019,
pavirker bemanningsstrategiene i barnehagene, er det nedvendig & skille mellom hvordan
endringene pévirker styrerne og barnehagen direkte og hvordan endringene pévirker

bemanningsbyriene.
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Barnehagene

De to barnehagene som kun bruker bemanningsbyra i rekruttering av vikarer, sier at de
merker lite til endringen. De har fatt mail fra bemanningsbyraet om at de folger
arbeidsmiljeloven og har gjort de nedvendige endringer for & felge den. Det gjelder ogsé

barnehagen som bruker bemanningsbyrd, men 1 tillegg har tre egne ringevikarer.

Endrede krav i arbeidsmiljeloven medferer at barnehagene ved midlertidig behov ma fylle ut
en konkret avtale om midlertidig ansettelse ved hvert enkelt tilfelle (Arbeids- og
sosialdepartementet, 2018, s. 28; PBL, 2019a). Barnehagene kan ikke lenger benytte seg av
tilkallingsvikarer pa halvarskontrakter, som flere sier har veert tilfellet tidligere. Samtidig er
det et strengt krav til at behovet til barnehagen ma vare midlertidig, ellers har vikarene krav

pa fast stilling 1 barnehagen.

Barnehagene med fa, egne ringevikarer folger ikke de nye reglene i arbeidsmiljeloven.
Styreren sier: «Nei, vi gjor ikke det. med de fd vi har, sa har ikke vi gdtt inn og gjort det enda,
men det bar vi kanskje gjore» (styrer 5). Den ene barnehagen som har egen vikarpool, bruker
kontrakter som kjeden de er en del av har utarbeidet. Denne styreren sier at de felger reglene
og har kontrakter som lgper fra oppdrag til oppdrag. Den siste styreren som har egen
vikarpool, var ikke klar over disse reglene, men sier at dette skal folges opp. Alle styrerne
med egne vikarer sier at de bruker lengre kontraktstid nar de vet at behovet er mer langvarig,
for eksempel ved en lengre sykemelding. En informant i bemanningsbransjen uttrykker
bekymring over uvitenhet i barnehagene, informanten hevder at 95% av barnehagene de er

kontakt med, ikke er klar over at endringene péavirker barnehagene ogsa.

Endringene 1 arbeidsmiljeloven virker & ha gitt noen konsekvenser som man kanskje ikke helt
forutsd. En av styrerne som kun bruker bemanningsbyra, sier at disse reglene forer til at bruk
av egne vikarer blir uaktuelt. Informanten sier: «sd md jeg komme lopende dit for at de skal fa
en kontrakt, det fungerer jo ikke, det er helt umulig a gjennomforey (styrer 4). Informanten
med fa egne vikarer, ber ogsé alle nye vikarer melde seg hos bemanningsbyra, fordi de ikke
onsker 4 ha det ansvaret selv. Dette er ogsé noe informanten i det ene bemanningsbyréet sier,
flere barnehager vurderer & flytte sine egne vikarer til bemanningsbyraer for & slippe a signere

kontrakter for hvert oppdrag. Det er interessant & observere at en endring i arbeidsmiljeloven,
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som skulle skjerpe reglene for bemanningsbransjen, har fort til at flere barnehager velger a

bruke eller vurderer & bruke bemanningsbyraer.

Styrerne har ulike meninger om hva endringen kan fore til, spesielt med tanke pa
bemanningsbyraenes fremtidige rolle og hvem som rekrutteres som vikarer. En styrer sier hun
er redd for at det kan pavirke negativt, fordi det innskrenker vikarenes fleksibilitet, slik at det
kun er de som ensker & jobbe mye, men som ikke fér fast jobb, som blir verende igjen 1
bemanningsbyriene. To av informanten uttrykker bekymring for at for eksempel studenter
ikke far mulighet til & jobbe i bemanningsbyraene. En annen styrer mener at dette kan skape
mer stabile vikarer, og mer stabilitet i bemanningsbyraene. En av styrerne papeker at de

allerede har fétt beskjed om at prisen gker. Dette er flere andre styrere ogsd bekymret for.

Bemanningsbyriene
I og med at bemanningsbyraene star for en sa stor del av bemanningen i barnehagen, er det
naturlig 4 underseke hvordan denne endringen i arbeidsmiljeloven pavirker deres drift, for a

se pa hvordan dette kan pavirke bemanningen i barnehagene.

Kontraktstyper

Informanten i NHO Service og Handel forteller at kontrakttyper innenfor bemanningsbransjen
er og har vaert utfordrende. For det forste er de utfordrende fordi behov for og dermed
ettersporsel etter personell er varierende. For det andre er det utfordrende fordi personalet i
bemanningsbedriftene ikke er tilgjengelige hele tiden, og de ensker fleksibilitet 1 sin
arbeidssituasjon. Informanten forteller at den tidligere arbeidsmiljeloven ivaretok bade
svingninger 1 ettersporsel for bemanningsbyriet og ivaretok de ansattes behov for fleksibilitet.
«Det var en fast ansettelsesavtale som innebar at du hadde flere rettigheter enn du ville hatt i
midlertidige avtaler, men lonn fikk man bare nar man pdtok seg et oppdrag», sier

informanten.

Endringene i arbeidsmiljeloven fra 1. januar 2019 forte til at bemanningsbyrdene kun kan ha
midlertidige ansatte hvis vilkarene for dette er oppfylt. Derfor m& bemanningsbyraene ansette
fast hvis man bruker en vikar permanent. Det er ogsé krav til at bemanningsbyraene skal tilby
en reell stillingsprosent og de kan ikke tilby vikarene nulltimerskontrakter som tidligere. Det

innebarer at bemanningsbyraene kan ha vikarer pé tilkallingskontrakter, men kun hvis
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bemanningsbyriet har et midlertidig behov. Dette gir grunn til 4 tro at bemanningsbyraene har
vert nedt til & endre kontraktstyper de kan tilby (Arbeids- og sosialdepartementet, 2018, s. 28;
PBL, 2019a; Width, u. d.).

Det forste bemanningsbyréet (bemanningsbyra 1) forteller at de har endret sine kontrakter, og
nd bruker to ulike typer arbeidskontrakter. Informanten forteller at den forste andelen av
vikarbasen for utleide arbeidere har fétt faste kontrakter med stillingsprosent. De har regnet ut
stillingsprosenten basert pa gjennomsnittstall pd faktiske arbeidstimer fra fjoraret Dette
innebarer at den ansatte ma kunne jobbe den stillingsprosenten de innehar, og derfor fir en
arbeidsplikt 1 arbeidsforholdet. Dette krever ogsa at bemanningsbyréet mé kunne tilby

personen arbeid tilsvarende denne stillingsprosenten.

De som ikke har fatt faste kontrakter, har blitt tilbudt midlertidig arbeidsavtale, etter
bestemmelsene i1 arbeidsmiljeloven §14.9, andre ledd, a, b og f (arbeidsmiljeloven, 2005).
Informanten forteller at de pd midlertidige kontrakter skriver kontrakter fra dag til dag. Alle
nyansatte blir satt pa disse tilkallingskontraktene, men vurderes for fast stilling senest innen
tre maneder fra arbeidsforholdets start. Noen velger ogsa & ha denne typen kontrakt selv. Pa
denne maten kan bemanningsbyraet tilby personer som ensker fleksibilitet disse kontraktene,
hvor vikarene selv definerer sin arbeidstid ut ifra sin tilgjengelighet. Disse star dermed friere

og har ikke arbeidsplikt lik faste ansatte har.

Informanten forteller at de etterstreber at alle skal fa nye kontrakter. De ansatte far dermed
ikke oppdrag dersom de ikke har underskrevet ny kontrakt. Informanter sier ogsa at
lovendringen har skapt utfordringer for dem, fordi de jobber pa forholdsvis korte kontrakter,
for eksempel anbudskontrakter i kommunal sektor, hvor vilkdrene er for to &r om gangen med

opsjon pa 1+1 ar. Dette gjor at de ma sette lave stillingsprosenter.

Det andre bemanningsbyraet forteller at de ogsa har endret alle kontrakter (bemanningsbyra
2). Fra 1. januar har de kun tilbydd faste kontrakter med minimum 20% stilling. De ansatte fér
stillingsprosent etter det de 1 gjennomsnitt jobber, men de blir ansatt med en kontrakt hvor de
jobber minimum 20%. Konsekvensen er at personer som ikke kan jobbe sa mye, ikke far

avtale med dette bemanningsbyraet.
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Bemanningsbyraene jeg har snakket med, har valgt to ulike mater & lose utfordringene med
bruk av kontrakter. Det ene har valgt & operere med lave stillingsprosenter. Bruk av lave
stillingsprosenter er kritisert av blant annet fagforeningene pé arbeidstakersiden. Informanten
fra NHO Service og Handel sier pé sin side dette:
Allerede forste januar var fagbevegelsen ute og meldte at bemanningsbransjen ikke fulgte
reglene. Det betyr at man ikke har fatt noen som helst tid til d omstille seg, man har ikke noen
forstaelse for at det d endre hele systemet, fra kontrakter der gikk pd oppdrag til kontrakter

hvor du md gi en forutsigbar stillingsprosent, det er en ganske krevende greie.

Informanten papeker at det er forstaelig at det enskes heayere stillingsprosenter innenfor andre
bransjer, men at dette ikke er oppnéelig innenfor barnehagesektoren. Noen ensker & jobbe
innenfor bemanningsbransjen i 100% stilling, «men det store flertallet av de som velger da
jobbe i bemanningsbransjen innenfor et sant omradde (...) det er folk som patar seg noen
oppdrag for a tjene litt ekstra penger, men som ikke vil binde seg», forteller informanten fra
NHO Service og Handel. Videre sies det at bransjer som bygg og anlegg, som endringene i
arbeidsmiljeloven i utgangspunktet ble lagd for, har mer forutsigbare og lengre oppdrag.
Barnehagebransjen pa sin side har korte og uforutsigbare oppdrag, noe som apner for lavere
stillingsprosenter. NHO Service og Handel er positive til regelen, men skulle enske den hadde
noen unntak, for eksempel for studenter, arbeidsledige og eldre arbeidstakere. Disse gruppene
vil ikke ha en fordel av dagens regel, fordi at den er for lite fleksibel. Dette gjor at terskelen

for 4 fa en fot innenfor arbeidslivet blir heyere.

Det er tydelig at endringen i arbeidsmiljeloven har fort til store endringer hos
bemanningsbyriene. I kommende avsnitt vil jeg ta for meg hvordan dette pavirker skonomi

og bemanningsbyraenes base av vikarer.

Okonomi, tilgjengelighet og fleksibilitet

Informantene fra begge bemanningsbyraene uttrykker at endringene skaper store utfordringer
og gir store skonomiske kostnader, bade fordi det kreves mer administrativt arbeid, og at de
risikerer & matte betale garantilonn, noe de ikke matte tidligere. Den ene informanten sier:
«Men selskapet beerer storre risiko nd, det kan godt hende at risiko for utbetaling av
garantilonn utloses» (bemanningsbyra 1). Den andre informanten sier: «det kommer til d svi,
men i lengden sa kommer vi til d tjene pd det, for da fremstar vi som seriosey

(bemanningsbyrd 2). Dette er ogsa noe informanten fra NHO Service og Handel sier at
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medlemmene forventer. De forventer hagyere priser blant annet fordi det er mer administrativt
krevende. En av styrerne jeg har snakket med, har allerede fatt mail av bemanningsbyraet om

en gkning i pris.

En annen faktor NHO Service og Handel trekker frem, er mindre tilgang pa personell, noe
som blir spesielt tydelig i bemanningsbyraet som har gétt over til kun faste kontrakter.
Informanten opplyser at mange ikke ensker eller har mulighet til 4 knytte seg til en
stillingsprosent, og derfor velger a ikke fortsette. Videre var det mange i basen som var
inaktive, som derfor ikke blir med videre. Resultatet er at bemanningsbyraet har en mindre
vikarpool enn tidligere. Endringen har ogsa fert til at noen vikarer, som tidligere kunne redde
dem fra de mest hektiske periodene, ikke er med lenger. Informanten sier at dette kan fa
konsekvenser og sier: «vi opplever i storre grad nd at vi ikke klarer a dekke opp for alt da»
(bemanningsbyra 2). Informanten fra NHO Service og Handel setter dette pa spissen og sier:
«(...) vil jo det bety at en del barnehager vil fd trobbel med a dekke opp sykefraveer, som igjen
vil kunne fore til at barnehagen ma stenge dorene, som igjen vil fore til at andre folk ma veere

borte fra andre jobbery.

En tredje faktor som blir trukket frem, er behovet for fleksibilitet. Tidligere har det & jobbe 1
et bemanningsbyra vert svert fleksibelt for en arbeidstaker, som kunne ta vakter nér det har
passet. Et slikt arbeidsforhold har vaert en fin mulighet for studenter, frilansere og andre som
ikke vil forplikte seg til én arbeidsplass eller over lang tid. Endringene i arbeidsmiljeloven

oppleves & ha gjort dette vanskelig.

Informanten i bemanningsbyraet som opererer med to kontrakttyper, mener at det har blitt
spesielt utfordrende for studenter. Mange studenter ensker & jobbe i et bemanningsbyrd, blant
annet «for a fa en fot innenfor», fa erfaring i1 bransjen og erfaring fra arbeidslivet. De fleste
som er ansatt i dette bemanningsbyraet, er studenter. Informanten sier at studentene ikke
trenger forutsigbarhet pa samme méte som andre arbeidstakere gjor. De har likt muligheten til
a styre egen hverdag gjennom egenvalgt tilgjengelighet. Dette er ogsa et argument for lave
stillingsprosenter, som diskutert tidligere. Lavere stillingsprosenter gjor at studenter fortsatt
kan jobbe 1 bemanningsbyraene, og pé tilkallingskontraktene som det ene bemanningsbyraet
bruker. Det andre bemanningsbyraet som kun har faste kontrakter, sier at det har blitt

vanskeligere for studenter & jobbe der, men at noen far det til.
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Fagforbundet er ogsa opptatt av dette. De er for et trygt og regulert arbeidsliv. Faste
ansettelser betyr gjerne flere rettigheter i trygdeloven, mer kompetanseheving og mer
medbestemmelse, sier informanten. Samtidig sier informanten at: «vi md passe pa at vi ikke
lager regler som settes mot hverandre, men vi md se hvordan vi kan styrke bdde rettighetene
til bade studenter og yrkesaktive». Begge interesseorganisasjonene og begge

bemanningsbyrdene mener derfor at ett unntak for studenter kan vere en idé.

En fjerde faktor er det informanten i NHO Service og Handel kaller en smalere vei inn i
arbeidslivet for utsatte grupper. Det har gjennom mange &r vert argumentert for at
bemanningsbyrier har vaert en vei inn 1 arbeidslivet, og den politiske hoyresiden har ofte
brukt dette som argument for & utvide bruken av midlertidige ansettelser. Etter at de nye
reglene tridte i kraft, har det blitt vanskeligere. En informant i bemanningsbyrdet som kun har
faste kontrakter, trekker frem at selekteringen av assistentene har blitt strengere. De som
tidligere fikk en sjanse, far kanskje ikke den muligheten med de nye reglene. Dette gjor at
personer med hull i CV’en og andre utsatte personer, kanskje ikke f&r muligheten fordi det er
krav til fast ansettelse. Informanten mener at dette er dumt, men at det pé den andre siden kan

fore til at de som blir ansatt, er mer kompetente.
5.2.4 Utvikling av bemanningsbransjen

Med en vekst pa 14,1% i oppvekst og utdanning, og en stor del av korttidskontraktene i
barnehagene, er det spesielt interessant & se pa bemanningsbyrdene som samarbeidspartner for
barnehagene. Informanten i Fagforbundet er overrasket over utviklingen og veksten til
bemanningsbyriene i barnehagesektoren. Informanten i NHO Service og Handel tror
okningen blant annet kommer av at barnehagene ensker & gjore bemanningsbyradene mer
ansvarlig, informanten sier: «de har blitt mer spesialiserte virksomheter som har folk som har

interessen, men som ogsd har de godkjenningene som skal til.

Utviklingen kommer ogsé frem i mine intervjuer. For det forste sa opplever ikke styrerne som
kun bruker bemanningsbyraer det som noe dyrere enn & ha egne vikarer. For det andre
opplever styrerne at bemanningsbyrdene har blitt mer serigse og spesialiserte, og at det er
hayere kvalitet pd vikarene enn for. Et av bemanningsbyrdene sier ogsa at det har blitt en mer
troverdig bemanningsbransje som er opptatt av likebehandling. De opplever ogsé en mer

tilspisset konkurranse bemanningsbyraene imellom.
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Pa speorsmal om hvilke tanker de har om hvordan bemanningsbransjen kommer til 4 utvikle
seg, har informantene flere forslag. Informanten 1 Bemanningsbyra 1 héper at det blir gjort
endringer og tilpasninger i loven. Informanten i Bemanningsbyra 2 skisserer to ulike
muligheter, enten at bemanningsbyraene tar over alle vikarer eller at barnehagene lager egne
vikarpooler. Informanten tror ogsa at en mulighet er a sette pris ut ifra etterspersel. Dette vil si
at prisene blir hoyere hvis de har fa vikarer igjen. Dette kan fore til at barnehager uten
rammeavtaler kan matte betale vesentlig mer for & leie inn vikarer, eventuelt at disse ikke far
vikarer. Informanten i NHO Service og Handel fremmer speorsmélet om andre modeller som
kan vere aktuelle, som for eksempel at vikarene ikke er ansatt noe sted, men jobber freelance
og tar pa seg oppdrag. Informanten tror allikevel pa en annen lgsning:
Det som er spesielt i barnehager i forhold til mange andre deler av arbeidslivet, fordi at du
har bemanningsnormer. Har krav til d ha folk der, og har du ikke folk der sd stenger hele
greiene, sa md alle gd hjem (...) Sd jeg tror jo at det d bruke bemanningsbransjen har kommet
for d bli, ogsd er jeg opptatt av at man klarer d finne losninger som ivaretar fleksibiliteten,

samtidig som man skal ivareta den forutsigbarheten som ligger i den nye lovgivningen.
5.2.5 Diskusjon

I de foregdende kapitlene har jeg brukt funn fra mine intervjuer til 4 belyse hvordan ny
bemanningsnorm, skjerpet pedagognorm og endringer i arbeidsmiljeloven har pavirket
barnehager og bemanningsbyraer i arbeidet med 4 rekruttere til vikarer og i korttidskontrakter.
Jeg skal na ta for meg hvordan disse funnene kan sees i lys av tidligere forskning og

teoretiske perspektiver.

I et endringsperspektiv
Nye bestemmelser i bemanningsnormen, skjerpet pedagognorm og i arbeidsmiljeloven har
skapt endringer for barnehagene bade direkte og indirekte. Det er derfor interessant a se pa

dette i et endringsperspektiv.

Det er naturlig & se bemanningsnormen som en form for displacement (Mahoney og Thelen,
2010), og noe som kan fore til en brd og radikal endring, ved at en ny regel blir gjort
gjeldende. Det virker ikke som om bemanningsnormen har skapt store utfordringer og

endringer for noen av barnehagene. Dette kan vare fordi tre av barnehagene jeg har snakket
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med har hatt en praksis som ligger tett opp til den nye bemanningsnormen. For de to andre

barnehagene er inntrykket at det er mé endringer som matte til for & oppfylle normen.

P& samme mate som bemanningsnormen er det naturlig & se skjerpet pedagognorm som en
form for displacement, ved at en ny regel blir gjort gjeldende. Skjerpet pedagognorm i seg
selv virker ikke & ha skapt krav til store endringer i den enkelte barnehage, men spesielt for de
kommunale barnehagene har den skapt hodebry, pa grunn av krav til pedagogenes plantid.
Det er ogsa interessant hvordan disse to normene pdvirker hverandre, og kan se ut til & dra 1
hver sin retning. Det kommer derfor frem ensker om at de to normene blir bedre presisert, sa
det ikke etterlater et sa stort rom for ulike tolkninger. Det vil kanskje ogsa dpne for litt mindre

motstand.

Endringene 1 arbeidsmiljeloven kan sees fra to perspektiver. Endringen i bemanningsbyréet
(bemanningsbyra 1) som valgte & ta i bruk to typer kontrakter, kan som normene over sees pa
som en displacement. Endringen skapte hodebry for bemanningsbyréet, og de har endret en
god del. I og med at de fortsatt har noen tilkallingskontrakter, virker det som om endringen
har virket mindre radikal enn for det andre bemanningsbyraet. For bemanningsbyréet som har
endret alle sine kontrakter (bemanningsbyra 2), kan endringen sees pa som en displacement,
men det er ogsa tenkelig at de har sett pa det som et eksogent sjokk, i og med at de har endret

store deler av struktur og rekrutteringspolitikk.

Endring

Bemanningsbyra 2

Fleksibilitet Forutsigbarhet

Bemanningsbyra 1

Stabilitet
Figur 6.1. Hvordan endringen i arbeidsmiljeloven kan sies & ha pavirket

bemanningsbyrirenes drift.
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Det er interessant & se hvordan to organisasjoner responderer pa den samme endringen i sine
rammebetingelser. Figur 6.1 kan vise en méite a forstd hvordan bemanningsbyraene har
tilpasset seg endringen. For bemanningsbyra 1 har endringer i1 arbeidsmiljeloven fort til
endringer, men ikke radikale endringer. Med mulighet for tilkallingskontrakter har de skapt en
fleksibilitet bade for seg selv, men ogsa for de ansatte. Bemanningsbyraet har mange
studenter som ansatte, noe som kan forklare dette valget. For bemanningsbyra 2 har
endringene fort til store endringer av driften. De har samtidig lagd kontrakter som er mer
forutsigbare, med faste kontrakter. Dette skaper mer forutsigbarhet for de ansatte, men ogsa
for bemanningsbyrdet. De som har faste kontrakter, er pliktig til & jobbe 1 henhold til sin
stillingsprosent. Med utgangspunkt i disse to bemanningsbyraene er det naturlig 4 tenke at de
har ulike interesser og har tilpasset seg endringen deretter. Jeg vil i neste avsnitt ta for meg

legitimitet, og om dette kan forklare endringene.

Legitimitet

Man kan si at de omtalte endringene har fort til endringer i den regulative pilaren i
organisasjonene (Scott, 2014). I folge Scott vil en organisasjon folge disse for & unnga
sanksjonering eller straff, men ogsé skam og utstenging. Bdde barnehagene og
bemanningsbyraene er avhengig av sine omgivelser og legitimitet. Scott (2014) skriver at
legitimitet innenfor den regulative pilaren blir skapt gjennom at organisasjonen folger

gjeldende regler.

Det er rimelig & hevde at barnehagene sin legitimitet er spesielt sterkt knyttet til, i denne
sammenheng, bemanningsnorm og skjerpet pedagognorm. Derfor er det viktig for deres
legitimitet at disse reglene folges opp i praksis. Med tanke pd endringene i arbeidsmiljeloven,
hvor styrernes respons er variert hva angér kunnskap om og oppfoelging i praksis, kan tyde pa
at den ikke har samme betydning. En slik forskjell kan ogsa ses i lys av at en barnehage vil
sannsynligvis oppleve strengere sanksjoner ved ikke folge opp de to forstnevnte. Det kan ogsé
tenkes at foreldregruppen er mer interessert i at barnehagen folger opp bemanning- og
pedagognorm enn endringene i arbeidsmiljeloven. Med utgangspunkt i foreldreoppreret og
barnehageoppreret viser dette at det er sterke interesser og meninger rundt disse normene.

Fagforbundet har ogsa skrevet at de ensker flere ansatte i barnehagen, gjennom hele dagen.

For bemanningsbyrdene, som ofte har og har hatt sekelyset pa seg, kan det derimot sies &

vaere vesentlig & folge opp endringene i arbeidsmiljeloven, dette spesielt for & skape
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legitimitet. Det kan underbygges pa flere mater i mine funn. Den ene informanten trekker
frem at endringen 1 arbeidsmiljeloven kan komme til a bli kostbar, men at det lenner seg i
lengden «for da fremstdr vi som seriose» (bemanningsbyrd 2). Informanten i NHO Service og
Handel sier at fagbevegelsen var ute og kritiserte bemanningsbransjen allerede forste januar.
Dette er et eksempel pd at omgivelsene til bemanningsbyriene er viktig, og ogsa det 4 ha og

opprettholde legitimitet.

For bemanningsbyréene er det ogsé viktig a ha og skape legitimitet overfor barnehagene.
Eksempler pa tillitsskapende tiltak er grundig opplaering av de som rekrutteres, kontakt med
barnehagene hver gang de har hatt en ny vikar, og det & ha «orden i eget hus» nar det gjelder

formaliteter og ivaretakelse av arbeidstakerrettigheter.

Béde barnehagene og bemanningsbyraene er avhengige av omgivelsene og a ha legitimitet.
De er ulike organisasjoner, som henter sin stotte og legitimitet pd ulike mater. Det betyr at de
som organisasjoner mé velge ulike méter & mote de samme endringene pa. Barnehagene har
viktige oppgaver i dagens samfunn, og det kan tenkes at de ikke er avhengig av legitimitet pa
samme mate som bemanningsbyrdene. Bemanningsbyraene blir stadig kritisert, og deres

legitimitet star muligens svakere hos det norske folk enn det barnehagens gjor.

P& samme mate som endring kan man se pd legitimiteten hos de to bemanningsbyréene pa
liknende méte. Bemanningsbyra 1 kan det tenkes fér legitimitet gjennom & vere en
arbeidsgiver for studenter, og gir studenter en mulighet. Bemanningsbyra 2 kan oppna
legitimitet gjennom 4 tilby faste kontrakter, og pad denne maten «komme» narmere det norske
idealet om at faste kontrakter skal vare normen. Det kan tenkes at de to ulike
bemanningsbyriene har ulike drivere til at de har gjort de endringene som de har, bdde med

tanke pa legitimitet og endring.

Gjennom perspektiver pd endring og legitimitet, kan endringene barnehagene og
bemanningsbyraene har gjort, forklares. For barnehagene har ikke endringene veert radikale,
men det kan hende at de vil merke endringene som har skjedd og vil skje hos

bemanningsbyriene.
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5.3. Avsluttende betraktninger

Juridisk og politisk rammeverk

Bemanningsbyraer Styrerne

Figur 6.2 Pavirkning av barnehagers bemanningsstrategier.

Jeg har tidligere presentert denne figuren (s. 20), med forventninger til hvordan disse
faktorene pavirker hverandre. Som forventet pavirker det juridiske og politiske rammeverket
bade bemanningsbyraer og styrerne. Styrerne péavirkes av for eksempel bemanningsnorm,
skjerpet pedagognorm og arbeidsmiljeloven. Videre kunne for eksempel Oslo kommunes
rammeavtale med bemanningsbyriene péavirket bdde bemanningsbyraene og styrerne, hvis
rammeavtalen hadde hatt andre krav enn den har i dag. Styrerne pavirkes ogsa av eierne av
barnehagen, som setter krav og rammer for barnehagen, gjennom for eksempel gkonomi.

Bemanningsbyraene péavirkes blant annet av arbeidsmiljeloven og vikarbyrddirektivet.

Bemanningsbyraene pévirker styrernes bemanningsstrategier, i og med at mange styrere
bruker bemanningsbyraer. Derfor pavirker bemanningsbyrdenes opplaring og oppfelging
ogsa barnehagene. Videre pavirker bemanningsbyraene barnehagene gjennom tilgang pa
vikarer. Det blir derfor interessant & se om tilgangen pé vikarer blir innskrenket etter
endringen i arbeidsmiljeloven, hvor spesielt det ene bemanningsbyraet fikk betydelig ferre
vikarer. Dette kan igjen pavirke pris, som igjen vil spise av vikarbudsjettet til barnehagen,

som allerede har stramme gkonomiske rammer.
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Styrerne pavirker bemanningsbyrdene gjennom etterspersel og hvilke krav de har til vikarene
som blir sendt til dem. Jeg har diskutert flere aspekter i del 1, som pavirker styrernes
bemanningsstrategier. Juridisk og politisk rammeverk og bemanningsbyraer pévirker styrerne,

men ogsa andre hensyn som barnas og ansattes beste.

Videre prover representanter for bemanningsbyraene og barnehagene, for eksempel gjennom
arbeidsgiver- og arbeidstakerorganisasjoner & pavirke det juridiske og politiske rammeverket
igjen. Det er samtidig naturlig 4 tenke at det juridiske og politiske rammeverket pavirker

bemanningsbyriene og barnehagene mer enn det arbeidsgiver- og arbeidstakerorganisasjoner

klarer & pavirke det juridiske og politiske rammeverket.
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6. Konklusjon

I og med at barnehagesektoren har fatt et stadig utvidet og krevende samfunnsmandat, er det
interessant & undersoke bemanningen i barnehagen. Mine funn viser at bemanningsbyraers
strategier ogsd er viktig & undersgke, i og med at disse star for en stor del av bemanningen 1
barnehager. Jeg har i denne oppgaven tatt for meg folgende problemstilling:

Hvordan bemanner styrere sine barnehager, og hvordan pdvirkes barnehagers
bemanningsstrategi av: 1) reguleringer og normer og 2) Bemanningsbyrders strategier?

Folgende funn ble presentert og droftet i analysen:

Styrerne er i kraft av sin rolle som leder for en barnehage utsatt for et stort forventningspress
fra barnehageeier, ansatte, foreldre og offentlige myndigheter. Storst er hensynet til barnas
beste, men ogsa hensynet til de skonomiske rammebetingelsene veier tungt. I min
underseokelse finner jeg at det er ulike strategier for ndr og hvordan styreren velger 4 sette inn
en vikar. Tre av barnehagene bruker bemanningsbyra og to bruker egen vikarpool. Med
bakgrunn i Lipskys (1980) teori om bakkebyrakrater har jeg argumentert for at bruk av
bemanningsbyrd kan vare en enkel losning for & gjere styrernes hverdag enklere. Det fremgar
ogsé av mine funn at det oppleves a vere bade fordeler og ulemper ved & bruke
bemanningsbyr og/eller ha egen vikarpool. Fordelen med & bruke bemanningsbyraer er at det
er tidsbesparende for den administrative innsatsen i barnehagen, man fér en ferdig oppleert
vikar, og det koster ikke barnehagen noe hvis vikaren blir syk. Ulempen er at det kommer
stadig nye ansikter og at det kan bli dyrere. Fordelen med egen vikarpool er at man kan laere
opp vikarer etter eget enske, det er billigere og man kjenner vikarene. Ulempen er at det

krever tid og ressurser av styreren.

Béde bemanningsnorm og skjerpet pedagognorm berarer barnehagen direkte, gjennom antall
og sammensetning i bemanningen som ma vere tilstede. Styrerne ser flere problematiske
sider ved skjerpet pedagognorm. Tydeligst er problemet med at den setter krav om flere
pedagoger, som igjen gjerne har krav til plantid, og dermed faerre 1 direkte utevende jobb. En
konsekvens av disse lovendringene er dermed at normene kan trekke i ulike retninger, og

skjerpet pedagognorm kan fere til at faerre i perioder jobber med barna.

Endringene 1 arbeidsmiljeloven har fort til krevende endringer for bemanningsbyréaene. De to
bemanningsbyraene som jeg intervjuet, har lost dette pa to ulike méter, med ulike former for

kontrakter. En litt uventet faktor er at endringen i arbeidsmiljeloven ogsé forer til at det blir
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vanskeligere for barnehager & ha egne vikarer pé tilkallingskontrakter, fordi ny kontrakt ma
undertegnes hver dag. Noen av mine informanter er klar over dette, men ikke alle. For de som
er klar over dette forer det til at styrerne anbefaler vikarer & kontakte bemanningsbyraer, og

noen styrere velger derfor kun a bruke bemanningsbyréer.

Oppgaven tar for seg flere endringer som nylig har tradd i kraft. Det finnes fa eller ingen
studier om hvordan disse endringene har blitt gjennomfert. Funnene mine viser at det er flere
ulike méter & tolke og implementere de ulike endringene pa. Jeg har argumentert for at
organisasjonene har gjennomfort endringene ut ifra ulike hensyn, men ogsa ut ifra ulike

grunnlag for a hente stotte og legitimitet.

Avslutningsvis tok jeg utgangspunkt i Figur 6.2 og argumentere for hvordan det juridiske og
politiske rammeverket, bemanningsbyraer og styrerne pavirker hverandre. Det er tydelig at
det juridiske og politiske rammeverket pavirker bdde bemanningsbyriene og styrerne.
Styrerne har strenge krav til budsjett, men ogsa bemanning i barnehagen. Bemanningsbyraene
har blitt tvunget til & utfere endringer etter endringer i arbeidsmiljeloven. Barnehagene og
bemanningsbyriene pavirker ogsd hverandre, gjennom tilbud og ettersporsel. Jeg
argumenterte ogsa for at arbeidstaker- og arbeidsgiverorganisasjonene prever a pavirke det

det juridiske og politiske rammeverket, men at dette skjer i mindre grad.

6.1 Begrensninger og videre forskning

I en storre oppgave hadde det vart interessant & gjennomfere flere intervjuer med
bemanningsbyrder. Dette kunne gitt storre innsikt hvordan endringene i arbeidsmiljeloven har
blitt tolket og iverksatt. Det kunne vert interessant & gjennomfore en kvantitativ undersokelse,
for & se hvordan et storre utvalg har lost endringene. Samtidig ga kvalitative intervjuer en
viktig forstaelse av hvorfor de to bemanningsbyraene har valgt & gjore det pa folgende mater,

noe som kanskje hadde vaert vanskeligere ved kvantitativ metode.

Videre kunne teorier om implementering og endringsledelse vart interessant.
Bemanningsnorm, skjerpet pedagognorm og endring i arbeidsmiljeloven er alle endringer
som har blitt tolket pa ulike méater. En neyere undersekelse av hvordan dette har blitt tolket og

implementert kunne gitt spennende innspill og et annet perspektiv pa oppgaven.
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Det 4 undersoke de nye endringene i arbeidsmiljeloven er relevant og dagsaktuelt.
Bemanningsbyraene jeg har undersekt, har tolket og praktisert endringene pé ulike mater. Det
kunne derfor vaere interessant med et storre utvalg bemanningsbyraer, for & undersoke
hvordan disse har praktisert endringene. Barnehagesektoren preges av korte oppdrag og
bemanningsnormer, noe som gjor barnehagesektoren spesiell. Av denne grunn kunne det veert
spennende & undersegke om endringene ogsa har hatt effekt innenfor andre bransjer, som

preges av andre dynamikker.

Det er usikkert hvordan endringene i arbeidsmiljeloven vil pavirke bemanningsbyréene og
bemanning i barnehager. Flere informanter uttrykte bekymring for at dette kan gi
konsekvenser. Det er derfor interessant & se hvordan spesielt bemanningsbransjen utvikler
seg. Forer endringene til at flere barnehager overforer vikarene sine til bemanningsbyraer og
ikke har egne vikarer, eller vil flere barnehager og/eller kommunene opprette egne
vikarpooler og avlutte sine rammeavtaler med bemanningsbyraene. Dette er noe som burde

undersekes og forskes pa videre.
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8. Vedlegg

Vedlegg 1.

Foresporsel om deltakelse i forskningsprosjektet

«masteroppgave — bemanningsstrategier i barnehager»

Bakgrunn og formal

Formalet med studien er & skaffe informasjon om bemanningsstrategier i barnehager. Studien
vil brukt som bakgrunn i en masteroppgave ved masterstudiet i Organisasjon, ledelse og
arbeid pd Universitetet 1 Oslo. Resultatene av studien vil bli brukt til analysen i
masteroppgaven. Du foresperres a delta, fordi du er daglig leder/styrer i en barnehage og kan
gi verdifull informasjon om dette temaet.

Hva innebaerer deltakelse i studien?

Deltakelse i studien krever aktiv deltakelse i et intervju. Spersmélene vil omhandle hvilke
bemanningsstrategier du anvender i1 barnehagen. Intervjuene vil vare i mellom 30 til 60
minutter. Intervjuene vil ved tillatelse tas opp med lydopptaker, eventuelt sammen med
notater. Jeg vil i oppgaven ikke oppgi navn pa deg eller barnehagen du jobber for, i oppgaven.
Jeg vil beskrive barnehagens storrelse, og med din tillatelse, skrive hvilken stilling du innehar.
Det er en mulighet for at du for og etter intervjuene vil bli kontaktet av meg for 4 svare pé
noen enkle tilleggssporsmal.

Hva skjer med informasjonen om deg?

Alle personopplysninger vil bli behandlet konfidensielt. Det er kun jeg som vil ha tilgang til
disse personopplysningene. Opptak og navneliste vil oppbevares i et 1ast skap og adskilt, for &
ivareta konfidensialiteten. Som nevnt over, vil kun din stilling i barnehagen kunne
gjenkjennes i min oppgave, ved ditt samtykke. Du vil fa muligheten til sitatsjekk for
innlevering av oppgaven.

Prosjektet skal etter planen avsluttes 1.07.2019. Da vil alle personopplysninger og eventuelle
opptak bli slettet.

Hva gir oss rett til 4 behandle personopplysninger om deg?
Jeg behandler opplysninger om deg basert pa ditt samtykke.

Pa oppdrag fra Universitet i Oslo har NSD — Norsk senter for forskningsdata AS vurdert at
behandlingen av personopplysninger i dette prosjektet er i samsvar med
personvernregelverket.

Frivillig deltakelse

Det er frivillig & delta i studien, og du kan nér som helst trekke ditt samtykke uten & oppgi
noen grunn. Dersom du trekker deg, vil alle opplysninger om deg bli anonymisert. Det vil
ikke ha noen negative konsekvenser for deg hvis du ikke vil delta eller senere velger a trekke
deg.

Hvor kan jeg finne ut mer?
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Dersom du ensker & delta, har spersmal til studien eller ensker a trekke deg, ta kontakt med:
e Universitetet i Oslo ved student Ida Kristine Berge, telefonnummer: 98838104 eller
daglig ansvarlig Lars Erik Kjekshus, telefonnummer: 92838918
e Vart personvernombud: Maren Magnus Voll: personvernombud@uio.no
e NSD — Norsk senter for forskningsdata AS, pa epost (personverntjenester@nsd.no)
eller telefon: 55 58 21 17.

Med vennlig hilsen

Ida Kristine Berge

Samtykke til deltakelse i studien

Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet og har fitt anledning til 4 stille spersmal.
Jeg samtykker til:

O & delta pa intervju

Jeg samtykker til at mine opplysninger behandles frem til prosjektet er avsluttet, ca. 1.7.2019.

(Signert av prosjektdeltaker, dato)
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Vedlegg 2.

Intervjuguide — styrer i barnehage

Oppvarmingsspoersmal

Kan du fortelle litt om din bakgrunn?
Hvor lenge har du jobbet som daglig leder?
Hva gjor du i din stilling?

Hvordan er barnehagen strukturert?

Hovedspersmal

- Kan du fortelle litt om deres bruk av vikarer?

o Nar brukes ringevikarer og nar brukes innleide vikarer?
- T'hvilke tilfeller velger dere & sette inn vikarer?

o Langtidsfraveaer vs. korttidsfravaer

- Hvorfor velger dere a bruke bemanningsbyra?
- Hyvilke prosedyrer har dere i forbindelse ved bruk av innleide vikarer?
- Har dere noen krav til deres innleide vikarer?
- Hva er mulighetene og utfordringene ved & bruke et bemanningsbyra?
- Hvordan felger dere opp deres vikarer?
o Er det noen forskjell pd oppfelging pa ringevikarer og innleide vikarer?
- Har dere noe form for evaluering av vikarene?
- Hva tenker du om bemanningsnormen og skjerpet pedagognorm?

- Dette skjedde noen endringer i arbeidsmiljeloven som tradte i kraft fra januar —
som forte til noen strengere krav til bemanningsbyraene: har dere merket noe til

dette?

Avrunding

- Noe mer du vil foye til eller utdype?
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Vedlegg 3.

Meldeskjema for behandling av personopplysninger 22.05.2019, 15:30

|\SD NORSK SENTER FOR FORSKNINGSDATA

NSD sin vurdering

Prosjekttittel

Masteroppgave - bemanningsstrategier i barnehager
Referansenummer

604515

Registrert

11.01.2019 av Ida Kristine Berge - idakberg@student.sv.uio.no
Behandlingsansvarlig institusjon

Universitetet i Oslo / Det samfunnsvitenskapelige fakultet / Institutt for sosiologi og samfunnsgeografi
Prosjektansvarlig (vitenskapelig ansatt/veileder eller stipendiat)
Lars Erik Kjekshus , l.e.kjekshus@sosgeo.uio.no, tlIf: 22850530
Type prosjekt

Studentprosjekt, masterstudium

Kontaktinformasjon, student

Ida Kristine Berge , ida_k@hotmail.com , tlf: 98838104
Prosjektperiode

07.01.2019 - 01.07.2019

Status

22.02.2019 - Vurdert

Vurdering (2)

22.02.2019 - Vurdert

ENDRINGSVURDERING

Vi viser til endringer i meldeskjema og supplerende informasjon, og registrerer at fglgende endringer er
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Meldeskjema for behandling av personopplysninger 22.05.2019, 15:30

foretatt endringer i utvalget som skal innga i prosjektet. Som konsekvens av dette tar vi hgyde for at det
vil kunne behandles s@rlige kategorier personopplysninger om fagforeningsmedlemskap. Prosjektet har
derfor fatt endret lovlig grunnlag.

NYTT LOVLIG GRUNNLAG
Prosjektet vil innhente samtykke fra de registrerte til behandlingen av personopplysninger. Vér vurdering
er at prosjektet legger opp til et samtykke i samsvar med kravene i art. 4 nr. 11 og art. 7, ved at det er en

frivillig, spesifikk, informert og utvetydig bekreftelse, som kan dokumenteres, og som den registrerte kan
trekke tilbake.

Lovlig grunnlag for behandlingen vil dermed vare den registrertes uttrykkelige samtykke, jf.
personvernforordningen art. 6 nr. 1 a), jf. art. 9 nr. 2 bokstav a, jf. personopplysningsloven § 10, jf. § 9 (2).

Var vurdering fra 1.2.2019 gjelder ellers.
Vi gnsker lykke til med prosjektet.

Vennlig hilsen
Marianne H. Myhren

01.02.2019 - Vurdert

Det er var vurdering at behandlingen av personopplysninger i prosjektet vil vare i samsvar med
personvernlovgivningen sa fremt den gjennomfgres i trad med det som er dokumentert i meldeskjemaet
med vedlegg den 31.01.2019, og sé fremt du inkluderer informasjon om deltakernes rettigheter i
informasjonsskrivet. Behandlingen kan starte.

MELD ENDRINGER

Dersom behandlingen av personopplysninger endrer seg, kan det vaere ngdvendig & melde dette til NSD
ved a oppdatere meldeskjemaet. Pa vare nettsider informerer vi om hvilke endringer som méa meldes. Vent
pa svar fgr endringer gjennomfgres.

TYPE OPPLYSNINGER OG VARIGHET
Prosjektet vil behandle alminnelige kategorier av personopplysninger frem til 01.07.2019.

LOVLIG GRUNNLAG

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

PERSONVERNPRINSIPPER
NSD vurderer at den planlagte behandlingen av personopplysninger vil fglge prinsippene i
personvernforordningen om:

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

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

- dataminimering (art. 5.1 c), ved at det kun behandles opplysninger som er adekvate, relevante og
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ngdvendige for formalet med prosjektet
- lagringsbegrensning (art. 5.1 e), ved at personopplysningene ikke lagres lengre enn ngdvendig for &
oppfylle formélet

DE REGISTRERTES RETTIGHETER

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

NSD vurderer at informasjonen om behandlingen som de registrerte vil motta i all hovedsak oppfyller
lovens krav til form og innhold, jf. art. 12.1 og art. 13, men informasjon om deltakernes rettigheter ma
inkluderes i informasjonsskrivet.

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

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

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

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

Lykke til med prosjektet!

Kontaktperson hos NSD: Marianne Hggetveit Myhren
TIf. Personverntjenester: 55 58 21 17 (tast 1)
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