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TAK

En serlig tak skal lyde til afdelingslederen for Unge, Beskaftigelse og Uddannelse,
som gjorde det muligt at felge afdelingens medarbejdere under feltarbejdet. Gennem
processen har lederen kontinuerligt insisteret pa, at det er nedvendigt ogsé at kunne
tale om de ting som ikke fungerer. Denne opbakning har veret afgerende for, at

undersogelsen kunne gennemfores.

Samtidig skal medarbejderne pa afdelingen ogséd have en sarlig tak. Tak for at &bne
jeres praksis op og give mig et unikt indblik i jeres oplevelser og tanker. Tak for at
dele jeres abenlyse passion og stolthed omkring jeres arbejde, sdvel som de elementer

af jeres praksis, der kan vere svare at navigere i.
Et sidste tak skal lyde til min familie, tidligere kollega Katrine, specialevejleder Tea

Torbenfeldt Bengtsson samt alle andre gode mennesker, som har taget sig tid til at

give mig rdd og stette med pa vejen i udarbejdelsen af specialet.

Side 1 af 69



Abstract

This thesis aims to examine what types of cross-pressure the street-level bureaucrats at a
Youth, Employment and Education department in a municipality in Denmark experience and

what effects it has on their everyday practice.

The thesis is based on the method of fieldwork and is therefore a qualitative study. As a part
of the fieldwork, other data generating methods such as shadowing, semistructured- and focus
group interviews are also used to collect data. The thesis scientific direction is based on
Gadamer's philosophical hermeneutics. This scientific direction states that the knowledge and
results this thesis provides is produced through interpretations, and can therefore always be

challenged through discussion.

The theoretical framework is based on Michael Lipsky's concept of cross-pressure.
Furthermore Anders Boggild Christensens model over typical types of cross-pressure in
Denmark is included in the theoretical framework to maximize the understanding of
cross-pressure in danish society. The thesis also applies Max Weber's bureaucracy theory and
focuses only on the bureaucratic organizational structures in the municipality where the

department of Youth, Employment and Education are based.

The thesis concludes that the street-level bureaucrats at the department of Youth,
Employment and Education experience different types of cross-pressure in their practice.
Some of them are the typical ones according to Lipsky and Christensen, which revolve
around factors such as economical structures, expectations from the clients, the social
workers' own discretion and laws and politics. Others are more complex and include factors
such as interdisciplinary collaboration and cross-pressure between staying loyal to the
municipality or supporting the client's view of the problematic treatment other workers in the
municipality has given the client. In this cross-pressure the social worker is faced with the
options of staying loyal to their workplace or staying true to themselves and their own ethical

standards.
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Kapitel 1: Indledning

Uanset hvor fantastisk det her job det er, s& har det en pris. Det her med at komme pa
indersiden gor ondt. Det gor ondt at se tingene indefra. Det er meget nemmere at
sidde ude pé en folkeskole og bitche lidt over det [at de unge ikke far hjelp] og ikke
fatte en skid af, hvad der reelt foregdr. Men nar man sa kommer herind [pé indersiden
af kommunalforvaltningen] og kigger, s& synker man lige en klump.

(Bilag 1, s. 28)

Ovenstdende citat er udtalt af en medarbejder pa afdelingen for Unge, Beskaftigelse og
Uddannelse.! Denne afdeling var jeg praktikant ved fra september 2023 frem til slutningen af
januar 2024. Under praktikperioden overhorte jeg lignende udtalelser og eksemplet ovenfor
er dermed langt fra enkeltstdende. Pa baggrund af disse udtalelser opstod ideen til
udformningen af specialet. Det var pa davarende tidspunkt ikke fastlagt, hvad undersegelsen
skulle omhandle, men gennem praktikperioden blev det tydeligt, at der matte vaere nogle

grundleggende problemstillinger i medarbejdernes praksis ud fra deres udtalelser.

I citatet ovenfor henviser medarbejderen til en ‘pris som skal betales’ af medarbejderne, for at
arbejde 1 den kommunale forvaltning. Det kan lyde voldsomt, men denne oplevelse kan
forklare, hvorfor frustrationsniveauet hos nogle medarbejdere er meget hojt 1 perioder. Under
praktikperioden blev frustrationerne sarligt tydelige, nar medarbejderne oplevede, at de ikke
kunne udfere deres praksis tilfredsstillende. Samtidig kom frustrationerne i andre perioder til
at std 1 skarp kontrast til den enorme arbejdsglade og stolthed omkring deres praksis, som
medarbejderne ogsé har. P4 baggrund af dette blev det klart, at det kommunale felt som
medarbejderne udferer deres daglige praksis i, rummer stor kompleksitet og paradoksalitet
som ogsa pavirker medarbejderne. Det kan bade vaere frustrerende og meningsfuldt at vaere

ansat 1 den kommunale forvaltning, og nogle gange pa samme tid.

! Afdelingens navn er et pseudonym og dermed fiktivt grundet anonymisering. Overvejelser om anonymisering
redegores for i 2. kapitel af specialet, som er undersegelsens metodeafsnit.
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Kompleksiteten og paradoksaliteten i medarbejdernes praksis enskede jeg at underseoge mere
dybdegiende, og derfor blev et feltstudie valgt som den baerende metode 1 undersegelsen.
Gennem feltarbejdet blev medarbejdernes handlinger og samtaler observeret for at finde frem
til, hvad der medvirker til at skabe frustrationer 1 medarbejdernes praksis. I denne
sammenhang blev det tydeligt, at medarbejderne gennem deres praksis kontinuerligt oplever
at sta 1 forskellige krydspres. Disse krydspres, og konsekvenserne af disse, vil dette speciale

forsege at skabe indblik i.

Problemfelt

Kere politikere. ... Det er os, der ma g& pa kompromis med vores faglighed, og det er
os, der ma ga hjem fra arbejde med ondt i maven, fordi vilkarene for at levere vores
bedste ikke har veret til stede. ... Vi — medarbejderne — ER velfaerden, men hvis vi
bukker under for arbejdspresset og de manglende ressourcer, er det slut med det, der
har gjort Danmark til noget, vi kan vare stolte af: Et ®gte velfeerdssamfund.

(Lorensen & Christensen, 2023)

Ovenstéende citat viser et uddrag af det nedrab, som medarbejdere fra mere end 65
kommuner i september 2023 gik sammen om at skrive til Folketingets politikere. Nodrabet
kom pa bagkant af regeringens udtalelse om, at “det gar hamrende godt” i det danske
samfund. Udtalelsen skabte stor forargelse blandt mange velferdsansatte i kommunerne
landet over, da udtalelsen ikke stemmer overens med den virkelighed, som medarbejderne
meder i deres praksis (Lorensen & Christensen, 2023). Det er ikke kun her og nu, at
velferden 1 det danske samfund er presset. Ifolge flere eksperter ser Danmark ind 1, hvad der
kan udvikle sig til en regulaer ‘velfaerdskrise’, da flere unge fravelger velferdsuddannelserne
(Frederiksen, 2022; Jyllands-Posten, 2023). Ifelge en undersogelse fra Danmarks
Evalueringsinstitut fravaelger de unge velfeerdsuddannelserne, da de forventer, at
uddannelserne vil medfore darlige arbejdsvilkar og lave lenninger (Jyllands-Posten, 2023).
Fortsatter den nuvarende udvikling vil det resultere 1, at der 1 2030 vil mangle cirka 35.600

velferdsmedarbejdere i Danmark (Frederiksen, 2022).
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Selvom ovenstdende prognose beskaftiger sig med aret 2030, far vi allerede nu en forsmag
pa, hvilke konsekvenser manglen pa velferdsmedarbejdere har for samfundet. P4 nuvaerende
tidspunkt er der mangel pa socialradgivere i kommunerne, mens der samtidig er der
fastholdelsesproblemer. Disse fastholdelsesproblemer opleves sarligt slemt pa Berne- og
Familieomradet og her er de nyuddannede socialradgivere sarligt udsatte. Mange af de
nyuddannede socialradgivere oplever nemlig ikke, at de understottes nok i medet med de
arbejdsvilkér der eksisterer i kommunerne, nar de skal ud og forvalte loven i praksis (Fick,

2024; Osterby & Fick, 2024).

Dansk Socialrddgiverforening har kontinuerligt siden 2007 forsegt at belyse de
problemstillinger, som sagsbehandlere oplever qua deres praksis som frontmedarbejdere i den
kommunale forvaltning (Dansk Socialrddgiverforening, 2024). Gennem tiden har deres
fagblad ‘Socialradgiveren’ bl.a. belyst hvordan kommunens gkonomiske strukturer 1 praksis
kan opleves som afgerende for, hvilke indsatser der tilbydes i barnesager (Paulsen, 2008),
hvordan standardiserede procedurer besvarligger medet med borgerne i praksis (Riber,
2012), hvordan arbejdsbetingelserne i kommunerne skaber risiko for forréelse hos
medarbejderne (Nielsen, 2020), samt konsekvenserne ved at fjerne sagsbehandlernes
egenkompetence og hvordan dette trekker sagsbehandlingen i langdrag (Frederiksen, 2024).
Problemerne kan lyde af mange, men dette er blot et lille udpluk af de problemstillinger, som

udgivelserne har beskeeftiget sig med gennem éarene (Socialrddgiveren, 2024).

Hvis der gennem en lang arreekke har vaeret kendskab til disse udfordringer indenfor den
kommunale forvaltning, hvorfor er de s ikke lost pd nuvarende tidspunkt? En del af
forklaringen bygger muligvis pa kommunernes gkonomiske midler, eller manglen p& samme,
der over en lang arreekke har medfert besparelser pd velferdsomréderne (FOA, 2010;
Laursen 2024). Ifelge Altinget har omkring en fjerdedel af landets kommuner métte skere 1
velferdsbudgetterne for 2024. Dette sker pé trods af, at regeringen har tilfort kommunerne
650 millioner kroner ekstra i 2024 (Laursen, 2024). Tilferslen af gkonomiske midler
kommenterede HK Kommunals formand Lene Roed pa tilbage 1 2023, hvor hun anerkendte

den gode intention men samtidig fastholdt, at der er brug for en:

... Serigs dreftelse af, hvordan vi pa den lange bane kan sikre den finansiering, der
skal til, for at vi som samfund kan efterkomme borgernes og patienternes berettigede
forventninger til en tidssvarende velferd. (Laursen, 2023)
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En anden del af forklaringen pa hvorfor problemstillingerne i den kommunale forvaltning
fortsat ikke er last, kan méske findes i den egede kompleksitet, der ses indenfor de offentlige
institutioner i Danmark. Ifelge forvaltningssociolog Niels Akerstrom Andersen, er der
gennem de seneste 100 ar sket en kompleksitetsstigning i de offentlige institutioner, herunder
1 den kommunale forvaltning. For at vise stigningen i kompleksiteten henvises til

nedenstaende oversigt, der belyser de offentlige institutioners ansvarsomrader gennem tiden:

Forvalte og overholde regler (som et bureaukrati)

e Lagge planer for aktivitet ud fra fremtidsprognoser (som en faglig
sektorforvaltning)

e Forvalte en given ressource strategisk og selvsteendigt med det formal at indfri
centralt fastsatte mal (som en selvstendig superviserende organisation under
méil-/rammestyring)

e Vzre innovative, entreprenante og dbent afsgge potentialer og nye muligheder

(som en entreprenant organisation ...). (Eistrup, 2021, s. 112)

Andersen argumenterer for, at der er sket en ‘lag pé lag’-effekt i forhold til, hvad de

offentlige forvaltninger skal kunne. Dermed har de forskellige forventninger til, hvad
forvaltningen skal kunne gennem tiden ikke erstattet hinanden, men har i stedet medfort, at de
offentlige forvaltninger nu skal kunne endnu mere (Eistrup, 2021, s. 112-113). Konsekvensen
af den egede kompleksitet i de offentlige forvaltninger er ifolge Andersen, at
frontmedarbejderne vil opleve fortsat mere komplekse krydspres 1 deres praksis 1 fremtiden

(Eistrup, 2021, s. 112-113).

Problemfeltet forsoger at tydeliggere, at der er brug for handling. Artier gamle
problemstillinger praeger fortsat den kommunale forvaltning, dystre fremtidsprognoser og
oget kompleksitet presser medarbejdernes praksis her og nu. Der er brug for forandring. Dette
speciale onsker at bidrage til denne forandring ved at hjelpe med at problematisere
konsekvenserne af medarbejdernes nuverende arbejdsvilkér. Dette gores ved at give et
indblik 1, hvilke krydspres frontmedarbejderne pé afdelingen for Unge, Beskeeftigelse og
Uddannelse oplever i deres praksis, samt hvilke konsekvenser disse krydspres har for

medarbejdernes praksis.
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Undersogelsen lener sig op ad Gadamers filosofiske hermeneutik. Derfor skabes specialets
viden og resultater gennem fortolkninger af undersegelsens empiri. Pa baggrund af dette kan
de resultater som undersegelsen frembringer ikke ses som ‘endeligt sande’ og vil altid vaere
til diskussion (Juul, 2012, s. 110). Specialet har benyttet den kvalitative metodetilgang, da
undersogelsen ensker en mere dybdegaende viden om medarbejdernes erfaringer og
handlinger (Jensen og Kvist, 2019, s. 49). Til at indsamle specialets empiri er et
deltidsfeltstudie udvalgt som den barende metodiske tilgang. Empirien er indsamlet gennem

deltagerobservation, shadowing samt semistrukturerede- og fokusgruppeinterviews.

Undersogelsens teoripparat bestdr af Michael Lipskys begreb om krydspres. I denne
sammenhang inddrages ogsd Anders Boggild Christensens model over krydspres i danske
sammenhange. Sidst inddrages Max Webers bureaukratiske organisationsteori med fokus pa
de bureaukratiske organisationsstrukturer, som flere af medarbejderne oplever prager deres

praksis.

Pa baggrund af ovenstdende er undersggelsens problemformulering og arbejdsspergsmal

formuleres saledes:

Problemformulering og arbejdsspergsmal

Hvilke organisatoriske strukturer i kommunen oplever medarbejderne medforer krydspres i

deres praksis og hvilke konsekvenser har disse krydspres for medarbejdernes praksis?
Arbejdsspargsmal

- Huvilke krydspres oplever medarbejderne pa afdelingen i deres praksis?
- Hvilke organisatoriske strukturer oplever medarbejderne er med til, at skabe
krydspres i deres praksis?

- Hvilke konsekvenser har de oplevede krydspres for medarbejdernes praksis?
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Afgrensning

Undersagelsen er afgrenset pa flere mader og jeg er bevidst om, at de valg der er truffet
lobende ogsé er fravalg af andre vinkler som kunne have veret interessante 1 undersogelsen
af problemstillingen. Forst og fremmest er underseogelsen afgrenset ved, at den er udarbejdet
ud fra et problembaseret lerings-perspektiv (PBL), hvorfor undersegelsen beskeftiger sig
med de problematikker medarbejderne oplever i deres praksis frem for de elementer af
medarbejdernes praksis, som de oplever, udelukkende fungerer godt (Aalborg Universitet,

2015, s. 4).

Derudover er der lavet en afgrensning i forhold til de medarbejdere der medvirker i
undersogelsen. Afdelingen der 1 undersggelsen kaldes for Unge, Beskeftigelse og
Uddannelse bestar af de 16 medarbejdere der medvirker i undersogelsen, herunder ogsé
afdelingslederen. Afdelingslederen har dog ogsa det overordnede ledelsesmessige ansvar for
kommunens ungdomsskole og den serligt tilrettelagte ungdomsuddannelse (STU), hvorfor
han er nermeste leder for flere medarbejdere end dem, der medvirker 1 undersegelsen. I
undersogelsen er det fravalgt, at have medarbejderne fra STU og ungdomsskolen med 1
undersogelsen. Dette valg er taget pd baggrund af manglende ressourcer til at folge s& mange
medarbejdere. Valget er ogsa taget ud fra, at disse medarbejdere ikke er en integreret del af
afdelingen Unge, Beskeaftigelse og Uddannelse. De har ikke daglig gang pé afdelingen,

hvilket er nedvendigt for, at jeg kunne folge dem pa lige vilkr med de andre medarbejdere.

Den sidste refleksion i forhold til afgraensning handler om det perspektiv, som underseggelsen
frembringer viden omkring. Undersggelsen belyser udelukkende medarbejdernes perspektiv
som frontmedarbejdere, og skaber ikke nogen videre indsigt i de unges oplevelser af medet

og samarbejdet med medarbejderne pé afdelingen.
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Begrebsafklaring

I undersegelsen inddrages og henvises labende til forskellige begreber. Nogle af disse
begreber er essentielle at forstd, for at kunne laese specialet. Derfor redegor dette afsnit for

disse begreber, samt hvordan begreberne bruges og defineres 1 undersogelsen.

Praksis

Nér begrebet praksis benyttes 1 undersegelsen henvises til medarbejdernes fremgangsmade i
deres arbejde og dermed de handlinger, som de foretager i deres hverdag (red. deres daglige
praksis) (Dohn, 2007, s. 196-197). Samtidig skal praksis ogsé forstas som det, der reelt sker i
medarbejdernes hverdag. Deres praksis kan derfor ogsa anskues som modsatningen til de

ting der normativt ‘ber ske’ qua fx lovgivning eller teori.

Kommunen som organisation

Undersogelsens forstaelse af kommunen som en organisation leegger sig op ad Jacobsen og
Thorsvik definition af begrebet organisation, som “ ... Et socialt system som er bevidst
konstrueret med det formél at lose s@rlige opgaver og realisere bestemte mél.” (Jacobsen &

Thorsvik, 2008, s. 13).

Afdelingens medarbejdere som frontmedarbejdere

Specialets forstaelse af begrebet frontmedarbejder legger sig op ad Lipsky og Christensens
definitioner, hvor frontmedarbejdere er offentligt ansatte der star i frontlinjen, hvor mederne
med borgerne sker. Samtidig udbyder frontmedarbejderne en service der kan give borgere
adgang til ydelser og services (Lipsky, 2010, s. 3; Christensen, 2021, s. 14). P4 engelsk kaldes
de for ‘street-level bureaucrats', men i1 dansk kontekst omtales de ofte som frontmedarbejdere

og dette er ogsa tilfaeldet i denne undersogelse.

Tveerfagligt samarbejde

Ifolge sociolog Morten Ejrnes er der ikke et teoretisk grundlag for at skelne mellem
begreberne tverfagligt og tvaerprofessionelt samarbejde (Ejrnaes, 2017, s. 20). Derfor skelner
denne undersogelse ikke mellem de to begreber, men i undersogelsen benyttes begrebet
tvaerfagligt samarbejde. Definitionen af begrebet tverfagligt samarbejde lener sig op ad

Ejrnaes definition som vaerende “ ... Et middel til at etablere samarbejde mellem
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professionelle og instanser, der normalt udger selvstendige enheder med s@rskilte opgaver.”
(Ejrnaes, 2017, s. 26). Dermed skal begrebet forstds som enhver form for planlagt samarbejde
i form af eksempelvis informationsudveksling og koordinering, der involverer praktikere eller
ledere med forskellige professioner og dermed ogsé forskellig faglighed (Ejrnas, 2017, s.
26).

Den seerligt tilrettelagte ungdomsuddannelse (STU)
STU er en sarligt tilrettelagt ungdomsuddannelse for unge med s@rlige behov. Om STU

skriver Borne- og Undervisningsministeriet pd deres hjemmeside, at:

Stu er mélrettet unge under 25 ar, der ikke kan gennemfere en anden
ungdomsuddannelse selv om den unge modtager specialundervisning eller anden
specialpedagogisk bistand. Unge, der er i malgruppen for stu, har et retskrav pa at fa

tilbudt uddannelsen. (Beorne- og Undervisningsministeriet, 2023b)

Forberedende grunduddannelse (FGU)
Borne- og Undervisningsministeriet skriver pa deres hjemmeside, at FGU er et tilbud til unge

under 25 ar, som:

... Ikke har gennemfort eller er 1 gang med en ungdomsuddannelse, og som heller ikke
er 1 beskeftigelse. FGU har plads til unges forskellige individuelle kompetencer og
har til formal at give eleverne viden, kundskaber, feerdigheder, afklaring og
motivation til at gennemfore en ungdomsuddannelse eller alternativt at opné ufaglaert

beskaftigelse. (Borne- og Undervisningsministeriet, 2024).

Myndighedssagsbehandler/Sagsbehandler

Undersggelsens definition af begrebet myndighedssagsbehandler laegger sig op ad Social- og
Boligstyrelsens definition som er, en “Person, der repreesenterer en forvaltningsmyndighed,
og som varetager en myndighedssag.” (Social- og Boligstyrelsen, 2015). I undersogelsen

bruges begreberne myndighedssagsbehandler og sagsbehandler synonymt, da de
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sagsbehandlere der henvises til 1 undersogelsen ogsa fungerer som

myndighedssagsbehandlere.

Om afdelingen Unge, Beskaftigelse og Uddannelses formal

og medarbejdernes arbejdsopgaver

Dette afsnit redeger kort og overordnet for Unge, Beskeftigelse og Uddannelses formal samt
medarbejdernes arbejdsopgaver. Navnet Unge, Beskaftigelse og Uddannelse er et
pseudonym og altsa ikke afdelingens rigtige navn. Overvejelser omkring anonymisering
redegores for i undersggelsens metodeafsnit. Grundet anonymisering er det ikke muligt at
henvise direkte til kommunens egne opgavebeskrivelser og derfor inddrages alternative kilder

til at beskrive de funktioner medarbejderne har, i det omfang det er muligt.

Afdelingen herer under fagcentret Born, Unge og Familier og samarbejder med unge i
alderen 13-25 ar. Formalet med samarbejdet er at understotte de unge séledes, at de kommer 1
beskeftigelse eller gennemforer en ungdomsuddannelse. Afdelingen arbejder tverfagligt og
tvaersektorielt og har en lang reekke af samarbejdspartnere. P4 kommunens hjemmeside
fremhaves samarbejdspartnere som grundskolerne, STU, FGU, familieafdelingen,
voksenomradet og jobcentret.” Afdelingen bestar af kommunens SSP-medarbejdere,
uddannelsesvejledere, KUI-kontaktpersoner, en udviklingskonsulent, en administrativ

sagsbehandler samt afdelingslederen.

SSP er en forkortelse for Skole, Socialforvaltning og Politi og er et kriminalpraeventivt
samarbejde mellem kommunens skolevasen, kommunens sociale forvaltning og politiet. For
kommunens SSP-medarbejdere er det centralt at afdekke &rsagerne til, at bern og unge
mistrives med det formal at forebygge og bearbejde disse arsager (Det Kriminalpraventive

R&d, 2024).

Kommunens uddannelsesvejledere vejleder de ®ldste elever i grundskolen, samt unge op til

25 ar. Dermed vejleder de alle grundskoleelever fra 7. klasse til og med 10. klasse og yder

2 Det er ikke muligt at henvise til kommunens hjemmeside grundet anonymisering. P4 opfordring kan
kildehenvisning til kommunens hjemmeside sendes til vejleder og censor.
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ogsé specialvejledning til de unge, der har brug for det. I denne sammenhang laver de ogsé
maélgruppevurderinger pa unge med henblik pa bade FGU og STU forleb (Berne- og

Undervisningsministeriet, 2023a).

KUI-kontaktpersonerne kan hjelpe med individuel stotte, vejledning, samtaler samt
koordinering af indsatser. Derudover har de ogséd mulighed for at folge den unge i overgangen
mellem skole, uddannelse og job. Dermed er det ofte KUI-kontaktpersonerne der star for at
folge og koordinere de unges indsatser tvaerfagligt saledes, at de unge oplever sammenhaeng

og kontinuitet 1 deres indsatser (Styrelsen for Undervisning og Kvalitet, 2019, s. 4, 10).

Side 13 af 69



Kapitel 2: Undersogelsens metodeafsnit

I dette kapitel belyses forst opgavens videnskabsteoretiske afsat, som tager afsat i Gadamers
filosofiske hermeneutik. Herefter redegeres for undersegelsens litteratur- og
informationssggning samt nogle af de kilder, der har haft serlig betydning for undersogelsen.
Dernest redegores kort for undersogelsens informanter og overvejelser omkring disse.
Herefter preesenteres underseggelsens metode til indsamling af empiri, som er feltarbejde. I
feltarbejdet er andre datagenereringsmetoder ogsa inddraget, herunder deltagerobservation,
shadowing, semistrukturerede- samt fokusgruppeinterviews. Sidst i kapitlet redegores for

maden interviewene er transskriberet pa samt undersogelsens etiske overvejelser.

Videnskabsteoretiske overvejelser

Undersogelsens videnskabsteoretiske stasted tager afsaet i Gadamers filosofiske hermeneutik.
Inden for denne videnskabsteoretiske retning er det epistemologiske udgangspunkt, at viden
mé opnds gennem fortolkninger af den sociale verden. Da viden opnds gennem fortolkninger,
vil den viden der produceres altid vare usikker (Juul, 2012, s. 110). Med afsat i dette ma den
viden og de resultater som denne undersegelse frembringer, anskues som et resultat af de
fortolkninger der er lavet 1 udarbejdelsen af underseggelsen. Dermed kan undersogelsens

resultater ikke ses som endeligt sande, og de vil altid vare til diskussion (Juul, 2012, s. 110).

Den filosofiske hermeneutiske ontologi opfatter den sociale virkelighed som grundlaeggende
forskellig fra naturvidenskaben. Ifolge Gadamer kan mennesker ikke sa&tte sig ud over den
verden som vi befinder os 1, da vi er fodt ind 1 en verden af betydninger, som vi ikke selv er
herre over (Juul, 2012, s. 110, 122). Derfor vil forforstielser og fordomme altid veere til stede,
uanset hvor meget man forsgger at undgé det. Derfor skal fordomme og forforstéelser ikke

anskues som fejlkilder, men i stedet som en vigtig kilde til erkendelse (Juul, 2012, s. 128).

Forforstéelser er ikke statiske, men tager udgangspunkt i menneskets tidligere erfaringer og
kan derfor ogsé @ndres, nar der opstar nye erfaringer. Dette er ogsé udgangspunktet i den
hermeneutiske cirkel, hvor viden skabes gennem en cirkular proces af revurdering af egne
forforstéelser. Herefter kan nye forforstaelser kontinuerligt opstd. Sddan fortsetter cirklen af

Side 14 af 69



lering og forstéelse (Juul, 2012, s. 110-111). Pa baggrund af dette er det ogsé centralt, at
forskeren bringer sine forforstaelser og fordomme i spil og er modtagelig for nye erfaringer.
Det kreever at forskeren er bevidst om sine fordomme og forforstéelser og kan udtrykke, hvad

de indebaerer og hvordan de er blevet udfordret gennem undersegelsen (Juul, 2012, s. 129).

En stor del af mine forforstielser stammer fra praktikperioden pa afdelingen Unge,
Beskeftigelse og Uddannelse inden feltarbejdets start. I denne periode fulgte jeg
KUI-kontaktpersonernes praksis pd opfordring fra afdelingens leder. Pa baggrund af den
indsigt jeg opnéede af KUI-kontaktpersonernes praksis, opbyggede jeg forskellige
forforstaelser. En baerende forforstaelse for udarbejdelsen af dette speciale var, at de fleste
medarbejdere pa afdelingen matte opleve samme frustrationsniveau som
KUI-kontaktpersonerne gor i deres praksis. Det var denne forforstaelse, der gjorde at
undersogelsen blev udformet og tilrettelagt i netop afdelingen Unge, Beskeftigelse og
Uddannelse.

Jeg har sidenhen gennem feltarbejdet erfaret, at selvom alle medarbejderne oplever
frustrationer i deres arbejde, virker KUI-kontaktpersoner til at vaere absolut mest frustrerede
og pressede 1 deres daglige praksis. P4 baggrund af dette var det relevant at genoverveje,
hvorvidt det problem jeg observerede i praktikperioden havde samme grad af alvor som ferst
antaget. Her blev mine forforstielser dermed udfordret hvilket medferte, at de forforstaelser

og fortolkninger der var opstaet 1 praktikperioden métte revurderes under feltarbejdsstudiet.

Litteratur- og informationssggning

Gennem litteratur- og informationssegning sikres det, at undersegelsen baseres péa det mest
relevante kildegrundlag (Andersen et. al., 2019, s. 62). Derfor har litteratur- og
informationssegning veret et vaesentligt element gennem hele undersegelsen. I
litteratursegningen er databaser som Google, AUB og Google Scholar benyttet. Den
gennemgaende segestrategi har varet kedesagning og systematisk emnesggning. Dermed er
bade henvisninger samt konkrete sogeord brugt for at finde relevante kilder til undersogelsen
(Andersen et. al., 2019, s. 71). Eksempler pa segeord er bl.a. street level bureaucracy,

cross-pressure, krydspres, skonomi i kommunerne og trivsel i kommunerne.
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I starten af undersegelsen har litteratursegningen bidraget til en grundleeggende
baggrundsviden om problemfeltet. Her har udvalgte kilder bidraget til et indblik i den
kompleksitet som den kommunale forvaltning besidder, herunder hvordan det kan opleves for
medarbejderne at feerdes 1 det kommunale felt med de til tider paradoksale krav, der stilles til
medarbejderne. Disse kilder bestér bl.a. af Dorthe Caswells rapport om ‘Handlemuligheder i
socialt arbejde - et casestudie om kommunal frontlinjepraksis pa beskaftigelsesomradet’
(Caswell, 2005), Anders Baggild Christensens bog ‘Socialradgiveren i Frontlinjen - En
introduktion til street-level bureaucracy i socialt arbejde’ (Christensen, 2021), samt Dansk
Socialradgiverforeningens udgivelse om ‘Socialrddgivernes fortaellinger fra hverdagen’

(Dansk Socialradgiver Forening, 2020).

En stor del af de fremhavede kilder er skrevet med afsat 1 sagsbehandlerfunktionen. Selvom
informanterne 1 undersggelsen ikke er sagsbehandlere, argumenterer jeg for, at
undersogelsens informanter pavirkes af mange af de samme organisatoriske strukturer og
oplever mange af de samme folelsesmassige reaktioner pa kompleksiteten i den kommunale
forvaltning. Dette understetter litteratursggningen ogsa, da medarbejdernes oplevelser og

folelsesmassige reaktioner afspejles 1 ovenstdende litteratur.

I foraret 2023 afleverede jeg en rapport ved AAU hvor KUI-kontaktpersonerne medvirkede
som informanter. Rapporten er ikke offentligt tilgeengelig grundet de valg, der blev truffet om
anonymisering i udarbejdelsen af rapporten.’ Citater og viden fra denne rapport er valgt
inddraget i specialet for at understotte undersogelsens pointer. Dette skaber en relativt direkte
pavirkning af undersegelsen. Derfor redegeres kort for, hvad rapporten har undersegt og
hvordan dette er undersegt. Rapporten fokuserede pa de styrker og begraensninger, som
medarbejderne oplever ved at arbejde i kommunen. Empirien blev indsamlet gennem et
fokusgruppeinterview hvor alle fire KUI-kontaktpersoner medvirkede. Under interviewet
blev det tydeligt, at medarbejderne ikke var optaget af styrkerne ved den kommunale
forvaltning. Derfor blev undersggelsen i hej grad en beskrivelse af de begrensninger, som
medarbejderne oplever ved kommunens organisatoriske strukturer og det tvaerfaglige

samarbejde (Kragh, 2023).

3 P4 opfordring kan rapporterne fremsendes til vejleder og censor.
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Eftersom undersogelsen lener sig op ad Gadamers filosofiske hermeneutik er en fare ved at
benytte citater og viden fra tidligere undersegelser med samme medarbejdere, at
medarbejderne siden disse blev udarbejdet kan have opnaet nye erkendelser ift. de holdninger
de havde 1 foraret 2023 (Juul, 2012, s. 110-111). Med dette in mente har jeg kun inddraget
citater og viden, der gennem medarbejdernes udtalelser i de nyeste interviews og i feltnoterne

afspejler, at medarbejderne fortsat har disse forstdelser af problemstillingen.

Undersagelsens informanter

Informanterne i undersoegelsen bestir af medarbejderne pa afdelingen Unge, Beskaftigelse og
Uddannelse. I alt indgér 16 medarbejdere 1 undersegelsen, herunder ogsa afdelingslederen.
Nedenfor er indsat et skema, der har til formal at skabe overblik over, hvilket team de enkelte

medarbejdere tilhorer.

Uddannelsesvejledere | KUI-kontaktpersoner SSp Administration
Carsten Irene Lisa Anders (leder)
Sofie Dennis Simone Lotte
(udviklingskonsulent)
Jens Mikkel Mickey Kristian
(administrativ
sagsbehandler)
Torben Henrik
Majbritt
Alberte

Alle medarbejdere har indgaet aktivt i undersogelsen, da alle medarbejdere under perioden

hvor feltarbejdet er blevet udfert, i sterre eller mindre omfang har befundet sig pa afdelingen.

Der er dog to medarbejdere, der har haft betydeligt mindre indflydelse pa underseggelsens

resultater end de andre medarbejdere. Disse to medarbejdere er SSP-medarbejderen Mickey

samt den administrative sagsbehandler Kristian. Mickey havde ikke tid til at stille op til

interview 1 perioden hvor interviewene blev indsamlet, mens undertegnede blev syg da

medarbejderen Kristian skulle interviewes. At de ikke har haft samme muligheder for at dele
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deres tanker og oplevelser er et tab for undersegelsen, da hver enkelt medarbejders oplevelser
er verdifulde for undersggelsen. Det ikke udelukkes, at deres manglende input og muligheder
for at dele deres tanker og oplevelser pé lige fod med de andre medarbejdere har pavirket
undersggelsen. Derfor er det ogsa prioriteret, at vere transparent omkring dette, for at

kvalificere undersogelsens resultater.

En sidste overvejelse omkring valget af informanter bestér 1, at en af KUI-kontaktpersonerne
er et nertstdende familiemedlem. Grundet den familizere relation har jeg forsegt at tage ekstra
forbehold séledes, at relationen ikke skulle pavirke undersggelsen. Dette er bl.a. gjort ved at
undlade at diskutere specialet med hende séledes, at hun ikke har haft nogen anden viden om
specialet end de andre informanter. Jeg er bevidst om at det ikke kan udelukkes, at relationen
har pavirket underseggelsen fx ved, at hun har forsegt at tilpasse sine svar eller holdninger, for
at hjeelpe den vinkel som hun tenkte at specialet skulle omhandle. Dette er dog ikke min
vurdering, eftersom KUI-kontaktpersonernes erfaringer og syn pad mange af deres oplevelser 1
deres praksis er meget ens. Skulle det vere tilfaeldet, at informanten har tilpasset
holdningerne, har det ud fra de andre KUI-kontaktpersonernes udtalelser, ikke trukket

undersogelsen i1 en anden retning uagtet.

Feltarbejde

Undersogelsens metode bestér af et kvalitativt deltidsfeltarbejde. Et deltidsfeltarbejde er
karakteriseret ved, at man er i felten pa forskellige tidspunkter, men ikke opholder sig i felten
permanent under feltarbejdet (Merck, 2019, s. 179). Feltarbejdet strakte sig over 16 dage og
timerne per dag var varierende, men 1 alt blev omkring 110 timer brugt pa afdelingen i

perioden (Bilag 7).

Undersagelsens empiri er bl.a. produceret gennem deltagerobservation, hvor jeg har fulgt
medarbejderne 1 deres praksis og deltaget 1 nogle af de kontekster, som de normalt feerdes 1. I
perioden observerede jeg medarbejdernes interaktion og har kontinuerligt spurgt nysgerrigt
ind til deres samtaler, for at opna mest mulig indsigt i deres oplevelser, overvejelser og
handlinger (Merck, 2019, s. 180). Dette er gjort ved at folge medarbejderne rundt til fx meder
og generelt har jeg forsegt at sidde med dem pé deres kontorer 1 det omfang, som det var
muligt. Efter aftale med afdelingslederen deltog jeg ogsa i teammeder og sparringsmeder hos
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henholdsvis KUI-kontaktpersonerne samt uddannelsesvejlederne. Derudover deltog jeg i
personalemaderne pa afdelingen. Jeg deltog ikke i SSP-teammgderne, da der i perioden hvor
feltarbejdet blev udfert, blev arbejdet med interne problemstillinger ift. medarbejderne i

teamet.

Feltnoterne blev lgbende noteret ned i en sort notesbog, som jeg havde med rundt alle steder
under feltarbejdet. Dette var medarbejderne pa forhand blevet informeret om via mail, da jeg
vurderede, at det var bedre at itales@tte feltnoterne inden feltstudiet gik i gang. Feltnoterne
fra notesbogen skrev jeg ind 1 et word dokument samme aften som noterne var taget, med kun
f4 undtagelser. Denne strategi blev valgt for at sikre, at mest mulig af den information og de

handlinger der var sket i rummet blev husket (Kristensen, 2019, s. 201-202).

Som en del af feltarbejdet lavede jeg ogsé shadowing pa enkelte medarbejdere. Shadowing
bruges som en sekundaer metode i feltarbejdet og skal sammen med resten af de metodiske
varktejer hjelpe med at belyse undersegelsens problemstilling. Ofte indebarer shadowing, at
man folger et individ over en leengere periode (Kristensen, 2019, s. 193). Dette er dog ikke
tilfeeldet 1 denne undersogelse. Hvor deltagerobservationen typisk har foregiet p4 kommunen,
hvor flere medarbejdere ofte har veret til stede, har jeg gennem shadowing fulgt enkelte
medarbejdere én dag. Ved shadowing felger man informanterne uden stop indtil de slutter
deres arbejdsdag og derfor fulgte jeg dem bade under meder og gennem opsegende arbejde,
samt 1 bilen til og fra meder/opgaver og i deres pauser fx pa géture, eller under frokost mm.

(Kristensen, 2019, s. 193).

Under shadowing var der ofte mere tid til at sperge dybdegaende ind til medarbejderne og fa
dem til at reflektere over deres praksis. Selvom de udvalgte medarbejderne kun blev fulgt
gennem ¢én arbejdsdag, bidragede metoden til at skabe en dybere forstéelse for
medarbejdernes praksis. Metoden var sarligt effektiv ved de medarbejdere, hvor mit indblik 1
deres praksis var meget begranset. Dette var aktuelt hos bdde uddannelsesvejlederne og
SSP-medarbejderne. Af samme arsag er tre ud af de fire medarbejdere der er blevet udfert
shadowing p4, fra disse to teams. Jeg fravalgte at udfere shadowing pa
KUI-kontaktpersonerne grundet et relativt stort kendskab til deres praksis fra
praktikperioden, hvor jeg fulgte deres praksis i knap 1,5 méned.

Side 19 af 69



Oversigt over shadowing

Medarbejder

Hvad har medarbejderen lavet i

tidsrummet?

Dato

Til og fra

Uddannelsesvejleder
Alberte

Teammede

Magder internt i teamet
Netvaerksmode m. skole,
ressource-padagog, PPR og
foraelder.

6. marts

09-15

SSP-medarbejder
Simone

Arbejde pa kontoret
Opsegende arbejde pa unge 1
de store byer i kommunen
Besogt hot-spots for unge i
byerne

12. marts

16-22

Udviklingskonsulent
Lotte

Udviklingsmede
Forberedelse til made

Gatur (pause)

Tverfagligt udviklingsmede
med ledere

Opsamling pa mede og
feedback

14. marts

09-15:30

Uddannelsesvejleder
Jens

Arbejde pé kontoret

Maode med sagsbehandler og
ung

Maode med unge og forzldre

19 marts

12-16

Som en del af feltarbejdet er en anden typisk datagenereringsmetode benyttet, nemlig at lave

mere formelle interviews med deltagerne (Meorck, 2019, s. 180). Metoderne og overvejelserne

omkring interviewene redegores for lengere nede i metodeafsnittet. At lave

deltagerobservation inden interviewene var et bevidst valg, da det gav mulighed for at {4 en

fornemmelse af, hvad der optog medarbejderne inden interviewguiderne blev udformet.

Dermed har empirien indsamlet gennem deltagerobservationen og shadowing vaeret med til at

prege, hvordan spergsmdlene 1 interviewguiden blev udformet.
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Overvejelser omkring gennemforsel af feltarbejde

At jeg tidligere har varet en integreret del af afdelingen i praktikperioden og kun var vaek fra
afdelingen i en maned fra praktikken sluttede til at feltarbejdet startede, har jeg oplevet som
en fordel i indsamlingen af empirien. Det beted, at jeg hurtigt blev en naturlig del af
afdelingen igen samtidig med, at jeg havde kendskab til medarbejderne og omvendt. Derfor
virkede det ikke underligt eller kunstigt, nar jeg deltog 1 meder som jeg tidligere har deltaget i

under praktikperioden som fx personalemeder og KUI-kontaktpersonernes teammader.

Under feltarbejdet fik det starre betydning end forst antaget, at jeg ikke har samme kendskab
til alle teams. I praktikperioden havde jeg fulgt KUI-kontaktpersonerne i nasten 1,5 maned i
forbindelse med en opgave, der skulle lases for afdelingslederen. Derfor opbyggede jeg i
perioden et stort kendskab til teamet og deres praksis. Det samme gor sig galdende i forhold
til afdelingens udviklingskonsulent, som jeg var praktikant ved og delte kontor med 1
praktikperioden. Som beskrevet langere oppe 1 metodeafsnittet var mit kendskab til serligt

SSP-medarbejderne og uddannelsesvejlederne begranset da feltarbejdet begyndte.

Som konsekvens af dette kunne jeg merke en tydelig forskel, da jeg deltog 1
uddannelsesvejledernes team- og sparringsmeder versus KUI-kontaktpersonernes teammeder,
hvor jeg tidligere har deltaget ugentligt. Det darlige kendskab til uddannelsesvejlederne og
deres praksis, kom til udtryk i en manglende naturlighed ift. min tilstedevaerelse i rummet ved
deres teammeder. De var i hgj grad opmarksomme pa min tilstedeverelse, da jeg ikke
tidligere har deltaget 1 deres mader. Dette blev eksempelvis tydeligt, da jeg pé et tidspunkt
blev bedt om at forlade rummet i slutningen af et sparringsmede. De onskede at drefte noget,
som de ikke vurderede, at jeg skulle here. Dette har jeg ikke oplevet var aktuelt sammen med
KUI-kontaktpersonerne og udviklingskonsulenten. Det blev dermed tydeligt, at det i nogle
sammenhange havde en betydning, hvor godt kendskabet til medarbejderne var ift. hvor stort

indblik man kunne fa i medarbejdernes praksis.

Overordnet har feltarbejdet vaeret en god metode til indsamlingen af undersegelsens empiri,
da medarbejderne 1 hgj grad har ageret naturligt 1 den forstand, at de oftest har opfort sig som
jeg har oplevet dem opfore sig i praktikperioden. De metodiske valg der er truffet 1

undersogelsen oplever jeg har suppleret hinanden godt. Feltobservationerne har fanget
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medarbejderne i deres naturlige miljo og har hjulpet med at beskrive deres handlinger og
overvejelser mere overordnet. Shadowing har medfert et mere dybdegéende indblik i1 enkelte
medarbejderes praksis, mens interviewene har belyst medarbejdernes overvejelser og tanker

knyttet konkret til underseggelsens problemstilling.

Semistruktureret interview

Fire ud af de seks interviews er gennemfort med den semistrukturerede interviewmetode.
Denne metode er valgt pd baggrund af den fleksibilitet der er i udferelsen af interviewet, da
det er muligt for facilitatoren at tilfgje, @ndre eller fjerne spergsmal alt efter hvad der er
meningsfuldt for interviewet (Poulsen, 2019, s. 98). Dermed giver interviewmetoden
mulighed for at opna en nuanceret og dybdegdende indsigt i medarbejderens oplevelser og
tanker. Samtidig bidrager den ogsa med fleksibiliteten til at folge samtalens naturlige flow

under interviewet (Poulsen, 2019, s. 97).

Det semistrukturerede interview blev brugt til at interviewe de medarbejdere, som ikke kunne
interviewes 1 deres team. De medarbejdere der blev foretaget semistrukturerede interviews
med, var udviklingskonsulenten Lotte, afdelingslederen Anders samt de to SSP-medarbejdere
Lisa og Simone. De to SSP medarbejdere er valgt interviewet hver for sig grundet interne
problemer i teamet. P4 baggrund af dette vurderede jeg, at det ville skabe de bedste
forudsatninger for indsamlingen af empirien, at interviewe medarbejderne separat. Lederen
blev ogsa interviewet alene, da det blev vurderet vardifuldt for undersegelsen, at hore hans
input uden omtanke for, at hans medarbejdere befandt sig i rummet. Derudover sikrede dette
ogsé, at han kunne snakke frit uden afbrydelser fra andre medarbejdere, der eventuelt ville
here uddybende svar pa hans udtalelser. Lotte blev interviewet alene, da hun er den eneste

udviklingskonsulent pa afdelingen og derfor ikke herer under et officielt team.

Fokusgruppeinterviews

De to sidste interviews er indsamlet gennem fokusgruppeinterviews. Fokusgruppeinterviewet

er kendetegnet ved, at flere informanter interviewes sammen som en gruppe (Damgaard,
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2019, s. 132). Interviewet var pa forhand valgt udfert interaktivt hvilket betyder, at
facilitatoren kan @ndre 1 allerede eksisterende speorgsmal eller tilfgje nye athaengigt af, hvad
der er meningsfuldt i det enkelte interview (Damgaard, 2019, s. 131). Den interaktive tilgang
medferer en fleksibilitet, jeg vurderede ville give de bedste forudsatninger for at indsamle
mest mulig relevant empiri, da samtalen kan vare mere naturlig. Den interaktive tilgang blev
brugt i praksis flere gange, hvor nogle spergsmal fra interviewguiden blev udeladt undervejs i

interviewet, mens andre naturligt opstod i samtalen.

Fokusgruppeinterviewet blev valgt til indsamling af empiri, da det giver mulighed for, at
interviewe medarbejderne i deres teams. Ved at interviewe medarbejderne i1 deres teams
opstod der mulighed for, at faglige diskussioner kunne opsté undervejs i interviewene.
Derudover gav det ogsa medarbejderne mulighed for, at reagere umiddelbart pa hinandens
input. Dette medfoerte, at der naturligt opstod samtaler om emner der ikke stod 1
interviewguiden, da medarbejderne ofte reagerede umiddelbart pd hinandens udtalelser ved at

forklare om de tanker, der opstod pa baggrund af de andres udtalelser.

Overvejelser omkring gennemforsel af interviews

Interviewene blev gennemfort i kommunens lokaler. Dette var et bevidst valg, da lokalerne er
velkendte og kunne medvirke til, at medarbejderne folte sig trygge og pa hjemmebane.

Til alle interviews var en interviewguide udformet. I alle interviewene blev der afveget fra
interviewguiden alt efter, hvad der var meningsfuldt under interviewet. Der var dog nogle
gennemgaende spergsmal som alle medarbejdere som udgangspunkt blev spurgt ind til. For at
se disse henvises til bilag 8, hvor alle interviewguides fremgér. Formélet med at have nogle
faste sporgsmal er at sikre, at det er muligt at sammenligne informanternes svar og dermed
udlede, hvor medarbejderne har samme oplevelser og tanker og hvor de adskiller sig fra
hinanden. Alle interviews varede mellem 40-80 minutter. Nedenfor er indsat en oversigt over
de indsamlede interviews med informationer om hhv. interviewmetode, informanter, dato,

interviewets varighed samt antal medarbejdere til stede under interviewet.
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Interviewmetode Informanter Dato Tid Medarbejdere
til stede
Fokusgruppeinterview | KUI-kontaktpersonerne | 02/04-2024 Ca. 4
80
min.
Fokusgruppeinterview | Uddannelsesvejlederne | 03/04-2024 | Ca. 5
70
min.
Semistruktureret Udviklingskonsulent 03/04-2024 Ca. 1
interview 55
min.
Semistruktureret SSP-medarbejder 1 08/04-2024 Ca. 1
interview 80
min.
Semistruktureret SSP-medarbejder 2 11/04-2024 Ca. 1
interview 40
min.
Semistruktureret Leder 15/04-2024 Ca. 1
interview 70
min.

Inden interviewene startede, blev alle informanter oplyst om, at lyden i rummet ville blive
optaget. Lyden blev optaget séledes, at interviewene senere kunne transskriberes. Til at
optage interviewene blev bade computer savel som pa diktafon benyttet for at sikre, at der var
en backup af interviewene, hvis det ene apparat skulle stoppe med at optage. Inden
interviewene blev en samtykkeerklering gennemgéaet mundtligt og herefter underskrevet af
informanterne. I samtykkeerklaeringen fremgik blandt andet, at medarbejderne ville optraede
anonymt i undersggelsen og at kommunen ogsa blev anonymiseret. Derudover blev det
oplyst, at medarbejderne kan treekke deres samtykke tilbage, hvis de ikke laengere onsker at

medvirke 1 undersegelsen.

Under gennemforelsen af interviewene oplevede jeg 1 enkelte interviews, at min
facilitatorrolle blev udfordret grundet min tidligere rolle som praktikant pa afdelingen.
Serligt i interviewene med afdelingslederen, SSP-medarbejder 1 og KUI-kontaktpersonerne
blev min position udfordret. I interviewet med lederen blev den rolle som han har haft som

min leder 1 fem maneder tydelig, da han ubevidst forsegte at s@tte dagsordenen for
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interviewet. Dette gjorde det svert at holde fast 1 interviewguiden og undersogelsens
problemstilling. I interviewet med KUI-kontaktpersonerne og SSP-medarbejder 1 gjorde det
kendskab, de har til mig og omvendt, at vores positioner i rummet blev meget ‘lige’. Dette
medferte, at det blev sveaert at styre samtalerne og sikre, at problemstillingen kontinuerligt var
i fokus flere gange under interviewene. P4 baggrund af dette er der i nogle af interviewene
opstéet lengere passager, hvor medarbejderne har talt ud af tangenter om emner, det ikke har

relevans for underseggelsens problemstilling.

Transskription og kodningsstrategi

Undersogelsens empiri er transskriberet overvejende ordret og kun lyde som blev gentaget
ofte som fx ‘ohm’, lange jokes uden betydning for problemstillingen og ufaerdige s&tninger
uden betydning for empirien er udeladt. Disse valg er taget for at sikre laesevenligheden af
transskriptionen. Empirien er valgt transskriberet overvejende ordret i stedet for 1 korrekt
skriftsprog, da overgangen fra talesprog til skriftsprog ofte indebarer, at samtalen mister
nuancer som tegn pa forvirring, efterteenksomhed, latter eller tvivl (Kvale & Brinkmann,

2015, s. 243-247).

For at beholde flere nuancer i transskriptionen geres laseren undervejs opmarksom pé, nar
der opstar nonverbal kommunikation, der kan have betydning for det, som der bliver sagt fx
fagter, eftertenksomhed eller lange pauser mm. Den nonverbale kommunikation er markeret
med to stjerne symboler ‘“**’. Eksempler pd dette er fx *griner* eller *ryster pd hovedet*. For
at gore opmarksom pa at medarbejderne holder leengere pauser eller pludseligt skifter emne
mens s&tningen er i gang, bruges “...” direkte efter det sidste ord de siger, inden
setningsskiftet eller pausen. Der er intet mellemrum mellem det sidste ord og de tre prikker 1
tilfeelde af pauser og emneskift fx “Og sa... Ja, nu tabte jeg sa lige traden... N4 jo, sa sagde

jeg, at ...” eller “Han sagde dengang, at... Eller nej, lad os starte et andet sted ...”.
Efter transskriberingen af interviewene blev der foretaget en kodning af interviewene for at

skabe struktur og overblik i empirien. Gennem kodning blev det nemmere at sammenligne

indholdet af interviewene pa tveers af de seks interviews (Poulsen, 2019, s. 112).
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I kodningen blev bade begrebsdrevne og datadrevne anvendt. De begrebsdrevne koder var
fastlagt pa forhand og tog udgangspunkt i nogle forforstaelser og vinkler jeg vurderede ville
veaere interessante for undersggelsen, selvom den var eksplorativt funderet og ikke pa
daverende tidspunkt havde en skarp vinkel. Denne type kodning er mere deduktiv, da den
blev udformet pa baggrund af allerede eksisterende viden om medarbejdernes interesser og
oplevelser (Poulsen, 2019, s. 112). Efter empirien var transskriberet, blev den gennemlest og
ogsa kodet efter datadrevne koder. Herigennem blev fzllestraek der optog informanterne
fastlagt. Denne type kodning er mere induktiv, da kodningen opstér og udledes pa baggrund
af empirien (Poulsen, 2019, s. 112).

I skemaet nedenfor fremgér de begrebsdrevne- samt nogle af de datadrevne koder, der er

kodet efter 1 undersogelsen.

Begrebsdrevne koder Datadrevne koder
Motivation Tverfagligt samarbejde
Frustration Organisationsstrukturer

Krydspres

Etiske overvejelser

I kraft af min rolle som tidligere praktikant pa afdelingen har de etiske overvejelser fyldt pa
en anden made, end de har gjort i tidligere undersogelser. Et etisk dilemma i forbindelse med
undersogelsen har veret dilemmaet mellem fuld gennemsigtighed af den empiri der er
indsamlet, samtidig med at bevare et hensyn til medarbejdernes folelser og made at se sig
selv og deres praksis pd. Dette dilemma har veret serligt aktuelt i denne undersogelse, da jeg
under feltarbejdet har overvaeret badde samtaler og handlinger som jeg forventer, at
medarbejderne ikke nedvendigvis er stolte af eller kan genkende som varende deres egen
made at handle pa. Ifelge Uddannelses- og Forskningsministeriet indeberer god
forskningsetik, at empirien vises med fuld gennemsigtighed og derfor er dette ogsé valgt
prioriteret over medarbejdernes folelser i dette dilemma (Uddannelses- og

forskningsministeriet, 2014, s. 6).
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En anden etisk overvejelse har veret at sikre medarbejdernes anonymitet bedst muligt. De
valg der er foretaget i undersggelsen for at sikre medarbejdernes eksterne anonymisering,
bestar i1 ikke at oplyse andet om kommunen, end at den er lokaliseret 1 Danmark. Derudover
har medarbejderne faet pseudonymer saledes, at deres rigtige navne ikke fremgar af specialet
(Bengtsson & Mgalholt, 2020, s. 195). Dermed er de navne, der fremgér i specialet fiktive.
Ogsa KUI-kontaktpersonernes rigtige titel er valgt anonymiseret, da den er lokalt skabt.
Derfor ville det vaere muligt at finde frem til den udvalgte kommune pé Google via en

segning pa deres rigtige titel.

Lokal anonymisering kan vare sver at sikre 1 praksis, og det har ogsa veret tilfeldet i denne
undersagelse (Bengtsson & Melholt, 2020, s. 200). Der er flere faktorer der kan gere den
lokale anonymisering usikker. At jeg har opholdt mig pd kommunen har medfert, at der
lobende er blevet spurgt ind til, hvad jeg laver pd afdelingen for Unge, Beskeftigelse og
Uddannelse af medarbejdere fra andre afdelinger i kommunen. Derfor ved nogle
medarbejdere fra andre afdelinger, at specialet er skrevet med udgangspunkt 1 oplevelserne
fra medarbejderne i Unge, Beskeftigelse og Uddannelse, hvilket forringer den interne
anonymisering. Derudover kan medarbejderne fra afdelingen uden ond vilje lobende vaere
kommet til at forringe den interne anonymisering af afdelingen ved fx at forteelle andre
ansatte eller venner og bekendte, at der skrives et speciale med udgangspunkt 1 deres
afdeling. Dette er nogle omstaendigheder, som jeg ikke har kunnet kontrollere (Bengtsson &

Molholt, 2020, s. 200-201).

I forhold til den interne anonymisering har der ogsa veret overvejelser omkring, at
medarbejderne pa afdelingen vil kunne genkende sig selv eller hinanden ud fra udtalelserne i
undersogelsen. Det bliver sveart at sikre den interne anonymisering, da medarbejderne 1
udpreaget grad kender til hinandens holdninger og ofte deler deres oplevelser med hinanden.
Derfor vil nogle af de eksempler, der fremhaves gennem analysen vaere genkendelige for
andre medarbejderne pa afdelingen. Alligevel er der taget nogle beslutninger med det formél
at forsege at sikre den interne anonymisering. Eksempelvis har alle medarbejderne faet
fiktive navne. Derudover er der ogsa byttet rundt pé tilfeldige medarbejderes kon. Derfor kan
man ikke g ud fra, at medarbejderen Alberte faktisk er en kvindelig medarbejder pa

afdelingen. Hun kan ogséd veare en mand.
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Kapitel 3: Undersogelsens teoriapparat

Undersogelsens teoriapparat bestar af Michael Lipskys begreb om krydspres. I denne
sammenhang inddrages ogsa en model af Anders Boggild Christensen, som med
udgangspunkt i danske forhold har beskrevet de krydspres, som frontmedarbejdere i Danmark
ofte oplever indenfor den kommunale forvaltning. Begrebet krydspres vil sammen med de
bureaukratiske organisationsstrukturer til at belyse, hvilke krydspres medarbejderne oplever i

deres praksis samt hvilke konsekvenser disse har for medarbejdernes praksis.

Lipsky og Christensen om krydspres

I undersogelsen benyttes Michael Lipskys begreb om krydspres. Krydspres indgér som et
centralt begreb i Lipskys teori om street-level bureaucracy. For at forsta den teoretiske ramme
om begrebet, redegores derfor kort og overordnet for dele af Lipskys teori om street-level
bureaucracy. I 1980 udgav Lipsky bogen ’Street-Level Bureaucracy’, som behandler
frontmedarbejderens position og betydning i implementeringen af politik 1 praksis. Begrebet
street-level bureaucracy dakker ifelge Lipsky over de organisationer, der udbyder offentlig
service til samfundets borgere. Lipsky definere street-level bureaucracy saledes: “These are
the schools, police and welfare departments, lower courts, legal services offices, and other

agencies of benefits or the allocation of public sanctions.” (Lipsky, 2010, s. x1).

I begrebet street-level bureaucracy reprasenterer ‘street-level” de offentlige organisationers
teette arbejde med samfundets borgere, samt den afstand der er til det politiske niveau, hvor
beslutningerne traeffes. ‘Bureaucracy’-delen henviser til, at organisationerne har en vis
autoritet qua de regler og organisationsstrukturer, som de forvalter efter (Lipsky, 2010, s. xii).
Et helt centralt begreb i Lipskys teori er begrebet ‘street-level bureaucrats’. Begrebet deekker
over de offentligt ansatte medarbejdere, som har den direkte borgerkontakt og samtidig
forvalter politik ud fra sken 1 deres arbejde (Lipsky, 2010, s. 3). Som eksempler pa
street-level bureaucrats fremhaver Lipsky professioner som skolelarere, politibetjente,
socialrddgivere og andre offentligt ansatte der udbyder en service, der kan give borgere

adgang til ydelser (Lipsky, 2010, s. 3).
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I dansk kontekst kaldes street-level bureaucrats ofte for frontmedarbejdere og omtales som
dette, da de star i frontlinjen hvor mederne med borgerne sker (Christensen, 2021, s. 14).
Derfor bruges begrebet frontmedarbejdere ogsé i dette speciale. Ifelge Lipsky har
frontmedarbejderne en sarlig betydning 1 implementeringen af politik, da deres handlinger i
praksis udger den service og de ydelser, som borgeren reelt oplever. Dermed har
frontmedarbejdernes fortolkning af politikken en direkte indflydelse pd, hvordan denne
politik udmentes 1 praksis. P4 baggrund af dette argumenterer Lipsky for, at statens politik
forst bliver virkelig 1 medet med borgerne, hvorfor frontmedarbejderne bliver medskabere af

politikken (Lipsky, 2010, s. 3, 24).

Ifolge Lipsky arbejder frontmedarbejderne ud fra sken, nar de udferer og uddeler de sociale
ydelser. Begrebet ‘skon’ er ogsa helt centralt i street-level bureaucracy teorien og ogsé yderst
relevant for denne undersggelse, da krydspres ofte opstér i de situationer, hvor medarbejderne
skal skenne, hvad der er bedst i borgernes sager. Skennet udformes pa baggrund af
frontmedarbejderens professionelle ekspertise. Derfor kan medarbejderne ogsa opleve det
som paradoksalt at efterleve politiske bestemmelser eller nye lovgivninger, hvis disse ikke er
forenelige med deres egne professionelle vurderinger. Frontmedarbejderne skal udfere deres
arbejde i overensstemmelse med loven, men de skal samtidig forholde sig til deres faglige
integritet, de administrative- samt de organisatoriske hensyn. Disse modsatrettede interesser
og arbejdsbetingelser kan medfere, at medarbejderen oplever krydspres (Lipsky, 2010, s.
80-83).

Ifolge Lipsky opstar krydspres blandt frontmedarbejdere ofte pa baggrund af begraensede
ressourcer og borgernes omfattende forventninger til service. Dermed overstiger
efterspergslen pa service det udbud, som frontmedarbejderne kan tilbyde borgerne
(Christensen, 2021, s. 18). Anders Boggild Christensen argumenterer imidlertid for, at de
krydspres, som frontmedarbejderne meder 1 danske sammenhange, er mere komplekse end
det klassiske krydspres, som Lipsky prasenterer. Christensen har i sin bog "Socialradgiveren
1 Frontlinjen - en introduktion til street-level bureaucracy i socialt arbejde” forsegt at belyse
en rekke krydspres, som socialradgivere kan opleve i deres praksis. Selvom Christensens bog
er skrevet med udgangspunkt i socialrddgivernes funktion, argumenterer jeg for, at meget af
den viden der praesenteres i bogen kan overfores til frontmedarbejdere i danske

sammenhange mere generelt. Dette argument baseres pa, at der er flere fellestrek i forhold
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til arbejdsfunktion, arbejdsbetingelser og arbejdsmiljo mellem medarbejderne 1 undersogelsen

og socialrddgiverfunktionen.

Christensen prasenterer en model over de krydspres frontmedarbejdere kan opleve i deres
praksis 1 danske sammenhange og figuren fungerer i denne undersegelse, som en udvidelse

af Lipskys begreb om krydspres (Christensen, 2021, s. 59-60, 64).

Samarbejds-
partnere

Borgeren

Profession

Organisation

Kommunal-

politikken @konomien

Model 1: Socialrddgiveren 1 krydspres - en overordnet rammeforstielse (Christensen, 2021, s.
64).

Frontmedarbejdernes handlinger har afsat i en reekke lovgivninger, der stiller krav til
forvaltningen sdvel som til borgerens rettigheder. Helt centralt i street-level bureaucracy
teorien er, at politik skal implementeres. Ifolge Christensen er dette sarligt relevant i dansk
kontekst, da det sociale arbejde i Danmark i hgj grad handler om en offentlig anerkendelse af
sociale problemer. Her er frontmedarbejdernes rolle at levere service til borgere som har en
rekke rettigheder 1 forhold til indsatsen (Christensen, 2021, s. 64-65). I kraft af det
kommunale selvstyre i Danmark fastleegger kommunerne i stor udstreekning selv, hvordan
indsatserne skal tilrettelegges i kommunerne. Dette fastleegges ud fra de lovgivningsmaessige
rammer, den gkonomiske ramme samt den interne organisering og arbejdsdeling
(Christensen, 2021, s. 65). Det er ydermere disse faktorer, der bestemmer, hvilken kvalitet af

indsats, som gnskes 1 kommunerne.
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Ligesom Lipsky fremhaver Christensen ogsé borgerens forventninger og krav til medet med
frontmedarbejderne og kommunen. Christensen fremhaver dog i denne sammenhang, at der
i forbindelse med borgernes indsatser ofte skal inddrages forskellige samarbejdspartnere. I
samarbejderne stilles ogsa en raekke krav og forventninger til frontmedarbejderne, som
sammenholdt med de andre faktorer, kan vere svare at efterleve i praksis (Christensen,
2021, s. 66). Den sidste faktor, som Christensen fremheaver som vasentlig i skabelsen af
krydspres i danske sammenhenge, er ‘professionen’. Her bliver det tydeligt, at hans model er
udarbejdet med afsat 1 socialrddgiverfunktionen, da denne faktor beskaftiger sig med det
etiske ansvar som socialrddgiverne har, qua deres profession. I redegerelsen for betydningen
af professionen henviser Christensen til Socialradgiverforeningens etikgrundlag, der
beskaeftiger sig med veerdier som “ ... Individets veerdighed, social retfeerdighed, professionel
integritet og medmenneskeligt ansvar.” (Christensen, 2021, s. 66). Dermed bliver
socialrddgivernes profession og det etiske ansvar der folger med denne, endnu en faktor der

skal tages hensyn til i medarbejdernes praksis og som kan bidrage til oplevelsen af krydspres.

Webers bureaukratiske organisationsstrukturer

I en organisation er organisationsstrukturerne vigtige, da de 1 hgj grad er med til at sette
rammerne for medarbejdernes arbejdsomrader og arbejdsvilkar (Jacobsen og Thorsvik, 2008,
s. 59-60). Gennem empirien blev det tydeligt, at medarbejderne er optaget af de strukturer, de
meder i1 deres praksis, som besvarligger deres arbejde. Nar medarbejderne beskriver disse
strukturer, beskriver de samtidig flere af de traek, der karakteriserer de bureaukratiske
organisationsstrukturer. P& baggrund af dette, er de bureaukratiske organisationsstrukturer
valgt inddraget i undersegelsen som en teoretisk ramme for de oplevelser, som

medarbejderne har af kommunens strukturer.

Weber definerede den idealtypiske bureaukratimodel pé baggrund af felgende preemisser:
1. En klar horisontal arbejdsdeling og specialisering i det Weber kalder for
“kompetenceomrader”.

2. Udstrakt brug af regler der angiver hvad der skal gores i forskellige tilfaelde.
3. Krav til skriftlig sagsbehandling der skal give muligheder for kontrol.
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4. Et hierarki hvor det er klart defineret hvem der er overordnet og underordnet inden
for de forskellige kompetenceomrader.

5. Ansattelse pa kontrakt ud fra de faglige kvalifikationer.

6. Stillinger udger en karrieremulighed idet det er muligt at avancere fra lavere til
hgjere positioner 1 hierarkiet.

7. Den enkelte bliver lonnet med en fast gage og har ingen ejendomsret over

organisationens ressourcer. (Jacobsen & Thorsvik, 2008, s. 86)

Som det fremgar af preemisserne ovenfor er brugen af regler og faste arbejdsomrader

nogle af de vigtigste kendetegn ved bureaukratiet (Jacobsen og Thorsvik, 2008, s. 183). Dette
medforer blandt andet, at der hyppigt opstér en standardisering af de rutiner og procedure,
som medarbejderne udferer 1 deres praksis. Gennem klare regler og procedurer forsgger man
at regulere medarbejdernes tenkning og minimere deres muligheder for at udeve skon.
Ligeledes forseger man at minimere og kontrollere personlige folelser og holdninger sdledes,
at de ikke pévirker de beslutninger som medarbejderne traeffer (Jacobsen og Thorsvik, 2008,
s. 72). Jacobsen og Thorsvik har udformet nedenstdende skema der giver et overblik over,

hvad der kendetegner de bureaukratiske organisationsstrukturer:

Bureaukratisk organisationsstruktur

Hierarkisk struktur for autoritet, kontrol og kommunikation.

Klar arbejdsdeling og specialisering.

Klar specificering af den enkeltes rolle vha. regler og procedurer

Kommunikationen er primart vertikal, mellem overordnet og underordnet.

Skema 1: Bureaukratisk organisationsstruktur (Jacobsen og Thorsvik, 2008, s. 183).

Fordelene ved den bureaukratiske organisationstype er blandt andet, at den har lavere
omkostninger, effektiv opgaveudfersel samt arbejder ud fra en klar placering af ansvaret hos
den enkelte medarbejder. Der er samtidig nogle typiske problemstillinger forbundet med
denne organisationstype som bestér i, at medarbejderne kan opleve deres praksis praeges af
rigide rammer, fleksibilitetsproblemer og trivselsproblemer pa baggrund af bl.a. upersonlige

regler samt moralske konflikter (Jacobsen og Thorsvik, 2008, s. 72).
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Kapitel 4: Undersogelsens analyse

Undersogelsens analyseafsnit bestar af en lang analyse, som er delt op i fem mindre dele, der
hver isar beskaftiger sig med forskellige typer af krydspres, som medarbejderne oplever 1

deres praksis. Gennem analysen vil undersegelsens arbejdsspergsmal belyses. Disse bestér i:

- Hvilke krydspres oplever medarbejderne pd afdelingen i deres praksis?

- Hvilke organisatoriske strukturer oplever medarbejderne er med til, at skabe
krydspres i deres praksis?

- Hvilke konsekvenser har de oplevede krydspres for medarbejdernes praksis?

Hvilke krydspres oplever medarbejderne 1 deres praksis og

hvilke konsekvenser har disse for medarbejdernes praksis?

Ifolge flere af afdelingens medarbejdere er krydspres et vilkar i deres praksis (Bilag 2, s. 5;
Bilag 5, s. 9; Bilag 1, s. 14-15). Dermed er krydspresset ikke blot noget man kan observere pa
afdelingen, men ogsa noget som medarbejderne 1 hoj grad er bevidste om, at de kontinuerligt
befinder sig i. Ifelge Lipsky opstar krydspres ofte pa baggrund af begraensede ressourcer til at
udfere det sociale arbejde, mens borgernes forventninger til service er omfattende (Lipsky,
2010, s. 82). Dette er ogsa tilfeeldet pa denne afdeling. Samtidig er de krydspres som
medarbejderne pa afdelingen oplever i nogle tilfeelde mere komplekse, ligesom Christensens

model om krydspres i danske sammenhange redeger for (Christensen, 2021, s. 64).

Som redegjort for 1 undersogelsens teoriafsnit er det helt centralt 1 oplevelsen af krydspres, at

medarbejderne befinder sig mellem modsatrettede interesser og arbejdsbetingelser (Lipsky,

2010, s. 82; Christensen, 2021, s. 64). Pa baggrund af dette bliver det relevant at skabe et

indblik i hvordan medarbejderne oplever kommunens organisationsstrukturer, da strukturerne

er med til at sette rammerne for medarbejdernes arbejdsomrader og arbejdsbetingelser

(Jacobsen og Thorsvik, 2008, s. 59-60). Organisationsstrukturen bliver dermed vigtig for
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undersogelsen, da den bade kan hjzlpe eller begraense medarbejderne i1 deres praksis. Med
afsat 1 dette vil denne analysedel eksemplificere nogle af de krydspres som medarbejderne pé
afdelingen for Unge, Beskeftigelse og Uddannelse oplever, sdledes at det er muligt at opna et

indblik 1, hvordan de pavirker medarbejderne og deres praksis.

Kommunal langsommelighed, faste regler samt standardiserede

indsatser versus faglige vurderinger

Kommunernes muligheder for at behandle sager og tilbyde services er i hgj grad bundet op pa
lovgivning samt bestemte regler og procedurer (Christensen, 2021, s. 64-65). Ifolge Weber
medferer bureaukratiske organisationsstrukturer administrativ eftektivitet grundet de klare
regler og procedurer, der kendetegner denne organisationstype (Jacobsen og Thorsvik, 2008,
s. 72). Dette er dog ikke, hvad medarbejderne oplever i deres praksis. Pa tvars af
interviewene beskrives kommunen og det system som borgerne trader ind i, nar de har brug
for hjelp, med ord som rigidt, langsommeligt og sgjleopdelt (Feltnoter, s. 18; Bilag 5, s. 9;
Bilag 1, s. 15). Lovgivning og faste procedurer betyder ifolge medarbejderne, at der kan vaere
lange ventetider for de unges sagsbehandling. Om denne problemstilling udtalte

KUI-kontaktpersonerne 1 april 2023, at:

Dennis*: Nar du beveeger dig ind i en kommunal organisation, sa er der ikke noget
der gar hurtigt. Hvis man skal have bevilliget et eller andet, eksempelvis til et ungt
menneske. Sa er der mange procedurer man skal igennem, fra man tenker, at det her
menneske gerne vil have en kontaktperson til vi faktisk stdr i den anden ende med en
kontaktperson. Det er sddan en proces, der kan tage alt fra to uger til...

Irene: *Indskyder® Aldrig! (Kragh, 2023, s. 28)

Den ventetid som KUI-kontaktpersonerne beskriver i citatet ovenfor betegner
udviklingskonsulenten Lotte som den ‘kommunale langsommelighed’ (Bilag 5, s. 9). Ifolge

Lotte er denne langsommelighed et vilkér som béde borgere og ansatte i den kommunale

* T undersogelsen fra 2023 indgér medarbejdernes rigtige navne. I denne undersogelse er disse erstattet med
pseudonymer som redegjort for i metodeafsnittet.
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forvaltning vil opleve. Sarligt i forhold til beslutningsprocesser i kommunen oplever Lotte, at

den kommunale langsommelighed kommer til udtryk. Om dette udtaler hun, at:

Enten sa tager man beslutningen helt vildt hurtigt og sé tager det helt vildt lang tid, at
fa fort den beslutning ud 1 livet. Eller ogsé er det omvendt, hvor det tager helt vildt
lang tid at tage beslutningen og sa gér det lidt hurtigere at fore den ud i livet. Men der
er ikke noget der gar hurtigt ... Det er jo bare rammen... Vilkarene, eller hvad man nu

kan sige. Men det kan godt vere frustrerende ... (Bilag 5, s. 9)

Det er dog ikke alle medarbejdere pé afdelingen, der oplever den kommunale
langsommelighed som et vilkdr. Uddannelsesvejlederne understreger, at den kommunale
langsommelighed ikke kan ses som et vilkar til trods for, at de ofte oplever den er til stede i
de komplekse ungesager. Ifolge Jens opstir den kommunale langsommelighed i de
komplekse ungesager primart pd baggrund af to faktorer. Den forste faktor bestér i, at der
skal flere fagprofessionelle ind over de komplekse sager, hvilket stiller storre krav til
koordineringen af det tveerfaglige samarbejde, herunder de forskellige kompetenceomrader

(Bilag 4, s. 8; Jacobsen & Thorsvik, 2008, s. 86).

Den anden arsag til den kommunale langsommelighed i de komplekse ungesager omhandler
ifolge Jens, at kommunen ikke er gearet til at hdndtere sagerne, da de ikke passer ind i
kommunens standardiserede indsatser. Dermed bliver de faste regler og procedurer i
kommunen altsa en hindring ift. medarbejdernes muligheder for, at hjelpe de unge med
komplekse problemstillinger. Dette er ifelge Jacobsen og Thorsvik en klassisk
problemstilling ved at arbejde ud fra bureaukratiske organisationsstrukturer, da de faste regler
og procedurer kan skabe oplevelsen af fleksibilitetsproblemer hos medarbejderne i
organisationen (Jacobsen og Thorsvik, 2008, s. 72). I 2023 forsegte en KUI-kontaktperson
gennem en metafor at eksemplificere, hvordan man i praksis kan opleve, at kommunen ikke

er gearet til at hindtere de komplekse ungesager. Metaforen tager udgangspunkt i en ung, der:

... Kan have et problem med at savne nogle venner eller maske er det lidt svert

1 matematik. “Og 1 evrigt har jeg ogsé faet revet min arm af”’. S& kommer vi ligesom
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ind og siger: “Hey, vi skal bruge en kompresforbinding.”. Hvortil man kan opleve, at
f4 tilbage at: “Jamen, vi gor os kun 1 dejskrabere, s det kan han fa. Han kan fé en

kasse dejskrabere til.. Noget.". (Kragh, 2023, s. 29)

KUI-kontaktpersonerne giver under interviewet til dette speciale udtryk for, at mulighederne
for at skabe kreative- og fleksible lgsninger i praksis, ikke er blevet bedre siden interviewet i
2023. Som eksempel pé dette henviser Irene til et mede hun for nylig deltog 1. Her var
formélet at drofte en af hendes komplekse ungesager, hvor der er brug for en kreativ lesning.
Denne losning skulle deltagerne pd medet sammen snakke sig frem til. P4 modet deltog
relevante fagprofessionelle for den unges sag, herunder ledere fra andre afdelinger. Irene
oplevede dog, at der kun blev prasenteret standardiserede losninger og losninger, som Irene
allerede havde provet eller pd forhdnd vurderede, at den unge ikke var i malgruppen til. Om
medet udtaler Irene, at “ ... Sd kommer jeg bare ud af doren og teenker: Okay! Jeg kunne
ligesd godt have siddet og pillet hdr ud af mine ben ... Det var fuldsteendig hdblost at sidde
der, helt meningslost.” (Bilag 1, s. 5-6).

Pa baggrund af medet, havde Irene samme dag som interviewet blev faciliteret valgt at tale
med afdelingslederen Anders om hans oplevelse. Denne samtale spurgte de andre
KUI-kontaktpersoner ind til under interviewet, og i denne sammenhang opstod folgende

samtale mellem medarbejderne:

Irene: Jamen, det tror jeg, at han var lidt &rgerlig over [ergerlig over Irenes darlige
oplevelse pad medet]. Han havde hébet at de der ting fx tagdaekker - nar han lige kom
med den gode id¢ - at det var lesningen pé det hele. Men hvor at det méske, ja...
Nogle gange er frugterne sa lavthengende, sa de faktisk ligger og radner pd jorden.
Fordi de havde varet for nemme.

Dennis: *Griner* Fordi den simpelthen var for nem!

Irene: Ja! Det havde varet lidt for nemt at plukke den frugt. *Griner*

Henrik: Og mon ikke ogsa du sd havde napset den, hvis den var sa nem, for meget
lang tid siden? (Bilag 1, s. 6)
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Gennem de standardiserede losninger opstér der et paradoks mellem borgernes retskrav pd
hjeelp, som skal baseres pé et individuelt sken, og kommunens manglende evne til, at tilbyde
indsatser som ikke er standardiserede. Dermed sattes medarbejderne i et kontinuerligt
krydspres, hvor de ser borgerne fa tilbudt indsatser, som i deres faglige vurdering ikke er
robuste nok over for den kompleksitet, som ungesagerne har. Om denne problemstilling
udtrykker uddannelsesvejlederne ogsa bekymring. Bekymringen bestar i, at den individuelle
vurdering kan forsvinde som et resultat af, at kommunen arbejder ud fra en 'kassetenkning',
der er skabt gennem standardiserede indsatser og fastlagte procedurer. Kasserne der skabes
herigennem skal de unge altsd passes ind i for at modtage indsatser. Om dette udtaler

uddannelsesvejlederne, at:

Sofie: Vi kan heller ikke generalisere de der ting, hvor man laver en overlegger og
siger: “One size fits all”. Det kan vi ikke!

Torben: Nej, det er umuligt. Vi har jo med mennesker at gore! (Bilag 4, s. 22)

Kommunal langsommelighed, faste regler samt standardiserede indsatser kommer dermed til
at begrense medarbejdernes muligheder for at hjelpe de unge i de mest komplekse sager.
Medarbejderne oplever ikke, at kommunen nedvendigvis er gearet til at tilbyde kvalificerede
indsatser 1 de mest komplekse ungesager, da de indsatser som de unge har brug for, gar ud
over den normale ramme for, hvad kommunen kan tilbyde. Dette betyder i praksis, at
medarbejderne i nogle tilfeelde kommer til at vere i et kontinuerligt krydspres. Krydspresset
opstar fordi, at medarbejderne kommer til at se pa, imens de unge ikke far den hjelp, som

medarbejderne pa afdelingen vurderer, at de har brug for eller retskrav pa.

Okonomiske strukturer versus den faglige vurdering

Ifolge medarbejderne opstir den manglende evne til at tilbyde fleksible og kreative lasninger
bl.a. pa baggrund af kommunens gkonomiske strukturer. Dette bliver tydeligt, da en
uddannelsesvejleder pa forste dag i feltarbejde forklarer, at der i praksis opstar nogle
naturlige begransninger for at hjelpe de unge. I denne sammenhang udtaler hun, at: “Man
md jo ikke sige, at det handler om okonomi, men det gor det jo.” (Feltnoter, s. 1). Ligeledes
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sammenligner SSP-medarbejderen Simone kommunens gkonomiske strukturer med
kommuner som Lolland- og Guldborgsund Kommune. I denne sammenhang udtaler Simone,

at:

Ja det [ekonomien] er jo et kerneproblem ... og det er jo skide sjovt, for der var
faktisk en af sagsbehandlerne [der sagde]: “Ej men hvis jeg vinder den store
lottogevinst sa vil jeg faktisk donerer en masse penge til Lolland-Falster, for de har
faktisk brug for dem.”. S& kom jeg til at sige: “Lolland-Falster har da overhalet vores

kommune for mange ar siden!” (Bilag 3, s. 7)

Oplevelsen af, at de ekonomiske strukturer har negative konsekvenser for medarbejdernes
praksis, er ikke enestdende for medarbejderne pa afdelingen for Unge, Beskeftigelse og
Uddannelse. De gkonomiske strukturer er en af de faktorer, som man ofte forbinder med
skabelsen af krydspres for socialarbejdere i kommunerne (Dansk Socialraddgiverforening,
2020; Lipsky, 2010, Christensen, 2021). Det er dog kun enkelte medarbejdere pa afdelingen
for Unge, Beskeftigelse og Uddannelse, der oplever det klassiske ekonomiske krydspres,
hvor man som socialarbejder skal ind og forsvare sin faglige vurdering pé et visitationsmede
for at fa bevilget en ydelse til sin borger. Dette krydspres oplever specialvejlederne cirka tre

gange om aret, ndr de skal ind og forsvare deres indstillinger til STU foran STU-udvalget.

Specialvejlederne laver malgruppevurderinger der har til formal at afdeekke, hvorvidt en ung
er 1 malgruppen til en sarligt tilrettelagt ungdomsuddannelse (STU). Hvis specialvejlederen
vurderer, at en ung er i malgruppen til en STU, laver vejlederen en indstilling. De unge der er
i malgruppen til en STU har retskrav pd at fa tilbudt uddannelsen (Berne- og
Undervisningsministeriet, 2023b). Indstillingerne vurderes pé visitationsmedet af en gruppe
ledere, og her afgares, hvorvidt den unge er endeligt i malgruppen og derfor fér tilbuddet om

STU (Bilag 4, s. 1-2). Om visitationsmederne udtaler Carsten og Majbritt, felgende:

Carsten: Jeg kan opleve frustration sddan cirka tre gange om aret - big time *griner*.

Det er jo sadan lidt joke agtigt, fordi vi har jo visitationsmeade til STU og det er jo
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ikke altid, at det gar som man gerne vil. S& kan der godt vaere lidt frustration der skal
rases ud, ikke?

Majbritt: Ma jeg sige noget i forlengelse af det du siger? For nu siger du tre gange
om aret, men det der ligger bagom, det er gkonomien. Det kan man ligesa godt vare

erlig og sige. (Bilag 4, s. 1)

Under interviewet italesetter Majbritt at de ekonomiske ressourcer, eller manglen pd samme,
kan veare afgerende nar visitationsudvalget skal beslutte, om en ung kan fa bevilget en STU.
Dette efterlader medarbejderne med en oplevelse af, at deres faglige vurderinger 1 nogle
tilfeelde bliver sekundere 1 relation til de skonomiske strukturer i kommunen. Her settes
medarbejderne i et krydspres mellem den faglige vurdering, borgernes forventninger til
service, et retskrav pa uddannelsen hvis den unge er i mélgruppen til STU, samt de
okonomiske strukturer. Dette krydspres oplevede Jens sarligt tydeligt, da han startede som

specialvejleder og han udtaler i denne sammenhang, at:

... Det var meget svert at sidde og forklare de her foraldre at, det er maske muligt, at
I ikke far det bevilget og sa videre. Sa skulle man bare passe pa med at sige, at det
ikke havde udgangspunkt i netop det ekonomiske, for det havde en del at sige - is@r

da jeg startede. (Bilag 4, s. 2)

Eksemplet med Jens viser, hvordan det som medarbejder kan vaere komplekst at navigere i
situationer, hvor man er ansigt til ansigt med de unge og deres foreldre. I disse situationer
skal medarbejderne forklare de unge og parerende, at deres faglige vurdering ikke er nogen
garanti for, at den unge fér bevilget en STU plads. Nar den faglige vurdering bliver sekundaer
til de skonomiske strukturer i kommunen, skaber det frustration hos medarbejderne. For nar
den faglige vurdering tilsidesettes, kan det for medarbejderne opleves som, at der sattes

spoargsmalstegn ved deres faglighed. Om dette udtaler Carsten og Sofie under interviewet, at:

Carsten: Jeg har jo faet det her gyldne spergsmal [pa visitationsmeadet], hvor de siger:

“Hvad synes du?” hvor jeg siger: “Hvis jeg synes noget andet, sa 14
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maélgruppevurderingen jo ikke som et dagsordenspunkt til medet, vel?”. Sé det er lidt
et sjovt spergsmaél.
Sofie: Ja, Carsten er i gang med at forberede at sige: “Jeg er uenig i min egen

vurdering. Det var faktisk en fejl...” *Griner*. (Bilag 4, s. 2)

Ifolge medarbejderne bliver det under visitationsmederne ofte tydeligt, at der pa
visitationsmederne er forskellige forstdelser af, hvornar en ung er i malgruppen til en STU.
Her oplever specialvejlederne, at det kan veare svart at finde en mellemvej, nar noget sa
komplekst som et ungt menneske, skal simplificeres ned til en bevilling eller et afslag (Bilag
4,s. 1). Uagtet om en ung fér afslag pa baggrund af ekonomiske drsager eller forskellige
forstéelser af, hvornar en ung er berettiget til en STU, skaber det frustrationer hos
medarbejderne. For nar medarbejderne indstiller til en STU, er deres klare faglige vurdering,
at de unge har brug for eller krav pa, at fa bevillingen. Netop dette krydspres italesatter

Sofie, da hun under interviewet udtaler, at:

... Der er nogle, der qua deres vanskeligheder har retskrav pa at f4 noget bestemt
hjeelp. Og sé sidder der nogle mennesker i det udvalg, som ikke kender de mennesker
eller kender deres baggrund, og maske ikke en gang har laest det, der er lagt frem. Og
begynder at diskutere det ud fra nogle skonomiske strukturer, ikke? Sa det handler jo
ogsé om vores egen forstaelse og kritik over for nogle strukturelle ting, som vi synes

ikke er retfeerdige. (Bilag 4, s. 5)

Ud fra denne del af analysen ses det, hvordan en kombination af ekonomiske strukturer,
medarbejdernes faglige vurderinger om hvad borgeren har ret til samt borgernes
forventninger til service, kan sette specialvejlederne i et krydspres. Specialvejlederne oplever
krydspres tydeligt under visitationsmederne savel som i medet med de unge og deres
forzldre. Pé visitationsmederne skal de forsvare deres faglige vurderinger, mens de i
kontakten med de unge og foraldrene skal std til ansvar for afgerelsen truffet af
STU-udvalget - uagtet om de er enige i den eller ikke. Uanset om medarbejderne marker

krydspresset tydeligst pa visitationsmederne eller i medet med de unge og parerende, har
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krydspresset de samme konsekvenser for medarbejderne. Det efterlader dem med folelser af

frustration og magteslashed.

Tvarfagligt samarbejde versus opdelte kompetenceomrader,

myndighed og gkonomiske midler

Opdeling af kompetenceomrader er et typisk traek ved den bureaukratiske organisationstype
(Jacobsen & Thorsvik, 2008, s. 183). Den udvalgte kommune er bygget op omkring
forskellige fagcentre. Under hvert fagcenter er der forskellige afdelinger og disse fungerer
som enkelte enheder, med egne opgaver og lovgivninger, som de skal orientere sig imod.
Opdelingen af kompetenceomrader medferer i praksis, at det ofte bliver nedvendigt at
samarbejde pa tvaers af afdelinger savel som tversektorielt, da de unges problemstillinger
ofte er s& komplekse, at det kraever involvering fra flere fagprofessionelle (Ejrnaes, 2017, s.
26). Derfor s@tter opdelingen af kompetenceomrédder hgje krav til det tvaerfaglige samarbejde

og dette maerker medarbejderne ogsa i praksis.

Flere medarbejdere oplever, at de opdelte kompetenceomrider i kommunen besvarliggor det
tverfaglige samarbejde, da medarbejderne fokuserer meget pa deres eget omrdde og ikke
nedvendigvis har et godt kendskab til samarbejdspartnernes kompetenceomrider. Om denne
problemstilling udtaler flere medarbejdere, at kommunens opdeling af kompetenceomrader
resulterer 1 en sgjleopdeling, der skaber problemer i praksis. Om dette forklarer Mikkel, at “
... Nar vi arbejder sd sajleopdelt ... sa laver du dit og de andre laver deres. ... Der er nogle
chefer der skal sige: “Okay, vi er ikke ti enheder - vi er en.”. Indtil da, sd er vi 10 enheder.”
(Bilag 1, s. 17, 25). Dette udvisker ifelge KUI-kontaktpersonerne den falles kerneopgave
som medarbejderne har pa tvers af afdelinger og kompetenceomréder, nemlig at hjelpe de

unge bedst muligt videre:

Kerneopgaven er sé sgjleopdelt stadigvaek. S& selvom vi skulle vere enige om, hvad
kerneopgaven er... Det er at fa de unge videre. Sé steder vi hele tiden hovedet pa

muren hos de andre, for de synes, at de har en anden kerneopgave. (Bilag 1, s. 15-16)
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Tilbage 1 foraret 2023 oplevede KUI-kontaktpersonerne ogsé at sla sig pd opdelingen af
kompetenceomrider. Ud af fortellingerne om, hvordan de pé forskellig vis har oplevet
magtesloshed i deres praksis grundet sgjleopdelingen, opstod en faglig debat om betydningen
af myndighed internt i teamet. Under interviewet blev medarbejderne dengang enige om, at
de ser forskelligt pa betydningen af myndighed og hvornar man har myndighed.
Medarbejderen Dennis fastholdt under interviewet, at KUI-kontaktpersonerne har myndighed

og underbyggede den pastand med folgende argumentation:

... Der er lige sa meget magt i vores team, som der er 1 et sagsbehandlerteam. Vi
bruger den bare pa en anden made og vi er ikke s& opmarksomme pé det. Men 1
virkeligheden er den samme asymmetri ... For vi har stadig pligt til, at ga tilbage og
sige hvis alt er skavt. Vi har stadig forpligtelsen til at orientere en skole, vi har stadig
forpligtelsen til at lave underretningen. ... Vi har magten, og den her asymmetri bliver
ved med at vere her uanset, om vi lader som om, at den er her eller ¢j ... (Kragh,

2023, 5. 30)

De andre KUI-kontaktpersoner fastholdt under interviewet 1 2023, at der eksisterer en type
magt i relationen mellem sagsbehandlerne og de unge, som der ikke findes mellem
KUI-kontaktpersonerne og de unge. Medarbejderne oplever, at det er positivt for samarbejdet
med de unge at de ikke har myndighed, da de dermed ikke skal treffe mange af de valg, der
kan edelegge den gode kontakt til de unge (Kragh, 2023, s. 30). Om dette udtalte en
KUI-kontaktperson under interviewet i1 2023, at:

Medarbejder”: ... Det er en k&mpe fordel ikke at blive sldet pa.
Interviewer: Hvad mener du, nar du siger det? Kan du uddybe det?
Medarbejder: Jamen ganske kort, sé er det jo sagsbehandleren der er et svin, det er

ikke mig. Ja, meget enkelt sagt. (Kragh, 2023, s. 29)

At det kan vaere positivt for relationen til de unge ikke at have tydelig myndighed, kan
uddannelsesvejlederen Jens ogsa genkende. Han oplever at kunne snakke mere ‘frit” med de

unge, grundet den manglende status som myndighedsperson. Om dette udtaler Jens, at “ ... Vi

5 Medarbejderens navn fremgér af det oprindelige citat og er fjernet i dette speciale grundet anonymisering.
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sidder i en meget speciel situation som vejledere, sa vi kan jo snakke lidt mere frit mere med
de unge, det gor jeg i hvert fald. Fordi man ved, at man ikke er den der myndighedsperson.”
(Bilag 4, s. 7).

Selvom medarbejderne pa afdelingen ikke nedvendigvis er enige om, hvorvidt de faktisk er
myndighedspersoner, har medarbejderne faktuelt beslutningskompetencer inden for deres
kompetenceomrade. Dette ses blandt andet ved, at de laver vurderinger af, hvorvidt de unge
er 1 malgruppen til FGU, om de skal indstilles til en STU og om en ung er 1 mélgruppen til en
KUI-kontaktperson. Dermed har de pé et meget afgraeenset omrade magtbefojelser til at lave
skon, der har direkte indflydelse pa, om de unge kan fa en service. Derfor ma de ogsa anses
som verende street-level bureaucrats, da de har den direkte borgerkontakt og samtidig
forvalter politik ud fra et skon om, hvorvidt de unge er 1 malgruppen til bestemte ydelser

(Lipsky, 2010, s. 3).

Grundet de opdelte kompetenceomrader i kommunen oplever flere medarbejdere pa
afdelingen, at der er stor forskel pa det kendskab fagpersonerne har til de unge, som de
trefter afgorelser omkring. Dette kan ifolge flere medarbejdere have betydning for den
service som myndighedssagsbehandlerne kan levere til de unge, da det manglende kendskab
kan medfere, at sagsbehandlerne ikke nedvendigvis ved hvad de unge har brug for. I disse
sammenhange har det tvaerfaglige samarbejde potentialet til at veere verdifuldt for de unge
og de indsatser de tilbydes pa tvers af afdelingerne 1 kommunen, hvis medarbejderne formar

at dele den viden de har om de unge pd en meningsfuld made (Ejrnas, 2017, s. 26).

Dette er dog ikke altid hvad medarbejderne pa afdelingen oplever, at der sker i praksis. I
stedet oplever medarbejderne, at deres manglende ekonomiske kompetencer og utydelige
myndighed i nogle tilfeelde positionerer dem darligere i samarbejdet med
myndighedssagsbehandlerne. I det tvaerfaglige samarbejde er viden om de unge noget af det
som medarbejderne pa afdelingen virkelig foler de kan byde ind med, da de, qua deres
funktioner, ofte har et godt kendskab til de unge. Flere af medarbejderne oplever dog, at deres
kendskab til de unge ikke vaegtes som vardifuldt pa niveau med andre faktorer, som fx
okonomi eller kompetencen til at treeffe afgerelser i det tvaerfaglige samarbejde (Bilag 4, s. 7;

Bilag 1, s. 15-16).
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At medarbejderne oplever deres viden om de unge ikke lyttes til i det tvaerfaglige samarbejde
kan medfere, at det bliver endnu sverere for medarbejderne at forstd, hvorfor nogle unge ikke
far den hjaelp som medarbejderne selv vurderer, at de unge har brug for og méske endda har
anbefalet deres samarbejdspartnere, at de unge indstilles til. Dette er vasentligt da noget af
det der frustrerer medarbejderne mest pa tvars af interviewene er, at de faglige vurderinger
der treeffes af andre fagprofesionelle, er modstridende deres egne faglige vurderinger af hvad

der er brug for i de unges sager (Bilag 4, s. 7; Bilag 1, s. 15-16; Bilag 2, s. 1).

Jens giver under interviewet et eksempel pa en ungesag han har kendskab til qua sin stilling
som uddannelsesvejleder, hvor den unge i hans vurdering har haft brug for hjelp i over et ar,
men ikke har modtaget hjelp. I eksemplet mader Jens tilfeldigt den unge i toget. Her
forteeller den unge om sin situation og forklarer til Jens, at “ ... Han tyller bajere ned ved det
lokale center, han ryger hash og han scelger hash... Nu er han kommet i geeld til nogle
pushere pa Christiania.” (Bilag 4, s. 7). Pé baggrund af det tilfeeldige mede med den unge
kontakter Jens efterfolgende den unges sagsbehandler, der skriver tilbage, at de fortsat

arbejder pa at finde et tilbud til den unge. Om dette udtaler Jens tydeligt frustreret, at:

Det gjorde de ogsa for et ar siden! Der har veret igangsat familiebehandling fordi
moren drikker ogsé alkohol og ryger hash og man feler bare, at denne her unge han
bliver sat i std. Og for hver dag han bliver sat i sté, er der storre og sterre chance for,
at han ryger ud i noget lort, og til sidst ikke kan reddes pa nogen méde ... Og jeg far
s den tilbagemelding fra myndighedspersonen. Det er bare sadan lidt, det gjorde I
ogsé for et ar siden? S& selvfolgelig bliver jeg ligesom Sofie ramt pad min
retfaerdighedssans, fordi det kan da ikke passe at nogen der gjensynligt har brug for s&

meget hjelp, skal vente sa lang tid? (Bilag 4, s. 7)

Néar medarbejderne pa afdelingen oplever, at de unge ikke far den hjelp som de vurderer der
er brug for, satter det medarbejderne 1 et krydspres mellem deres faglige og etiske vurdering,
lovgivningen og borgerens behov for service. Hvis medarbejderne oplever, at de unge ikke

modtager den rette hjelp grundet kommunens gkonomi, indgér de skonomiske strukturer
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ogséd som en faktor i krydspresset (Christensen, 2021, 64). Krydspres skaber folelser af
afmagt og frustration hos medarbejderne pd afdelingen. De bliver magteslose, da de grundet
den skarpe opdeling af kompetenceomrader, ikke kan @ndre de afgerelser der treffes i andre
afdelinger af kommunen. Dette er til trods for, at afgerelserne ofte har store konsekvenser for

de unge, som de hjelper til hverdag. Om dette udtaler SSP-medarbejderen Lisa, at:

Jeg har kontakten ... og kan se, hvordan det stér til [med de unge]. Og maske kan
skolen eller hjemmet se, at den unge slet ikke kommer i skole mere og sa kan man
bare ikke hjelpe. Altsa jeg kan hjelpe med en samtale, men det er ikke nok. (Bilag 2,

s. 1)

Serligt KUI-kontaktpersonerne er optaget af problemstillingen om, at deres viden om de
unge ikke tages seriost 1 det tvaerfaglige samarbejde. Det optager dem sarligt meget, da de
grundet deres arbejdsfunktion ofte opnar en stor indsigt i de unges liv, herunder deres
udfordringer og dremme for fremtiden. Under interviewet i 2023 udtalte Irene, at forseget pa
at bringe den viden som teamet har om deres unge 1 spil under det tvaerfaglige samarbejde, 1
nogle tilfeelde kan foles som, at “ ... Forsage at forhandle med en valuta der ikke er gangbar
i den verden, som de befinder sig i.” (Kragh, 2023, s. 32). KUI-kontaktpersonernes
opfattelse af problemstillingen er fortsat uendret, da de interviewes knap et ar efter
ovenstaende udtalelse. Under interviewet i 2024 udtaler Dennis, at “ ... Vores frustration
kommer jo i spil fordi, at vi hele tiden oplever at vores faglige vurderinger ikke bliver taget
for gode vare.” (Bilag 1, s. 16). Konsekvenserne ved dette diskuterer Mikkel og Dennis i

nedenstaende dialog:

Mikkel: Ja altsa... Vi kan jo ikke bruge nogle penge, men det kan de fleste af vores
samarbejdspartnere.

Dennis: Ja ja og det betyder jo hele tiden at de tror, at de bestemmer, og vi intet kan
bestemme.

Mikkel: Det kunne vare en vinkel og en anden vinkel er, at der ogsé er nogen der

bestemmer over dem. ... S& nogle tiltag skal de have lov til og det er ogsa med til at
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pavirke deres syn pd borgeren og pa os. Sa vi er jo ikke frie pd nogen made, til at

snakke @rligt sammen. (Bilag 1, s. 15-16)

Ud fra ovenstaende dialog kan det at have gkonomiske kompetencer i den kommunale
forvaltning sidestilles med, at have magt i det tvaerfaglige samarbejde. Dennis og Mikkel
giver udtryk for, at denne magt skavvrider grundlaget for det tveerfaglige samarbejde, da
medarbejdernes faglige vurderinger ofte sattes op mod et gkonomisk perspektiv, nér de
samarbejder med myndighedssagsbehandlerne. Dette medferer ifolge Mikkel, at der opstar et
helt grundleggende problem i det tvaerfaglige samarbejde som bestar 1, at medarbejderne ikke
er ‘frie til at tale eerligt sammen’ om sagerne. Det bliver svart at tale @rligt om, hvad der er
brug for i sagerne, da sagsbehandlerne ikke er frie til at sige hvad de fagligt og etisk vurderer
at borgeren har brug for og krav p4, da de ikke nedvendigvis kan fa bevilget ydelsen gennem

visitationsm@derne.

Problemstillingen er ifolge Mikkel forankret i, at de ekonomiske strukturer er s& dominerende
i den kommunale forvaltning, at afgerelserne ofte treeffes ud fra disse i praksis. Pa baggrund
af dette argumenterer han for, at den faglige vurdering derfor bliver sekunder til de
konsekvenser, som myndighedssagsbehandlerne kan opleve, hvis de kontinuerligt skal sperge

om gkonomiske midler hos ledelsen. Mikkel udfolder sit argument séledes:

Men den [faglige vurdering] bliver jo ogsa ligegyldig hvis jeg som sagsbehandler
sidder i den anden ende og tenker: “Jeg skal bare ikke op og banke pa den der
[lederens der] igen. Det magter jeg bare ikke. Jeg har lige faet nej [til ekonomiske
midler] 8 gange og nu vil jeg op og have flere penge til et eller andet. Sa jeg magter

ikke at here pd Dennis [Dennis’ faglige vurdering].”. (Bilag 1, s. 16)

Ifolge flere medarbejdere pé afdelingen er der, ligesom vist i citatet ovenfor, meget abenlyse
konsekvenser ved, at myndighedssagsbehandlerne arbejder ud fra stramme gkonomiske
budgetter. Udover at medarbejderne fra Unge, Beskaftigelse og Uddannelses faglige
vurderinger 1 nogle sager tilsidesattes grundet skonomiske interesser, opstér der ifolge flere

medarbejdere en undvigelsesadfzerd hos nogle af deres samarbejdspartnere. En made

Side 46 af 69



undvigelsesadfeerden kommer til udtryk er ved, at man som relevant fagprofessionel i den
unges sag, ikke inviteres med til meder der omhandler eller involverer den unge (Bilag 1, s.

16).

En anden made som undvigelsesadfarden viser sig pa er ved, at det kan vare sveaert at fa fat
pa samarbejdspartnerne. Dette viser sig bl.a. ved, at det kan vere svaert at komme 1 kontakt
med samarbejdspartnere via mails eller opringninger. Samtidig oplever flere medarbejdere, at
nogle sagsbehandlere ofte aflyser meader, hvor de skulle veere medt fysisk op. Denne
problemstilling forholder Sofie sig til. Hun forklarer, at det for hende er vigtigt at have en
bevidsthed om de strukturer og arbejdsbetingelser, som afdelingen sével som
samarbejdspartnere arbejder under i den kommunale forvaltning. Bevidstheden er med til at
bevare en forstéelse for den kompleksitet, som medarbejderne og samarbejdspartnerne skal
navigere 1. Forstéelsen fungerer dermed som en forklaring pé, hvorfor medarbejderne fra
Unge, Beskeftigelse og Uddannelse ikke altid oplever, at deres samarbejdspartnere handler
fagligt og etisk korrekt i de unges sager. Den kan ogsa fungere som en forklaring pa, hvorfor
sagsbehandlerne benytter undvigelsesadfaerd 1 det tvaerfaglige samarbejde. Om dette udtaler

Sofie, at:

Det er faktisk nedvendigt for mig nogle gange [at have en bevidsthed om de
kommunale strukturer] s jeg ved, at der ogsé er nogen der har nogle vilkar der er
vanskelige. Sé det er ikke af darlig vilje, at de ikke vil holde mede, eller et eller andet.

Det er faktisk fordi de skal g til medet og ikke kan tilbyde noget ... (Bilag 4, s. 13)

Nér undvigelsesadfaerd hos samarbejdspartnere fremhaves i empirien, henviser
medarbejderne typisk til sagsbehandlerne 1 kommunens Berne- og Familieafdeling (Feltnoter,
s. 16). I denne sammenhang er det vesentligt at understrege, at adferden ikke udelukkende
opstér pd baggrund af ekonomiske strukturer i kommunen. I flere &r har kommunens Berne-
og Familieafdeling haft store fastholdelsesproblemer. Dette har resulteret i personalemangel
og stor udskiftning blandt medarbejderne pa afdelingen. Undvigelsesadfaerden hos
sagsbehandlerne 1 kommunen opstir dermed ikke kun pé baggrund af ekonomiske strukturer,

men ogsa grundet interne forhold i organisationen (Christensen, 2021, 65).
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Uagtet baggrunden for undvigelsesadfaerd hos samarbejdspartnerne, pavirker adfaerden
medarbejdernes praksis negativt. Under et mede med uddannelsesvejlederne Torben, Sofie og
Alberte forklarer de, hvad det gor ved dem, nér de ikke kan fa kontakt til deres

samarbejdspartnere fra Borne- og Familieafdelingen. I feltnoterne fremgar folgende dialog:

Torben udtaler, at: “Jeg bliver bade vred og ked af det. Jeg foler mig magtesles. Vi
kan ikke rabe dem op.”

Sofie siger: “De [lederne] kan ikke sidde og sige, at det er blevet bedre, nér det er
blevet vaerre. Har I oplevet det verre?”

Torben og Alberte i kor: “Nej!” (Feltnoter, s. 17).

En stor del af magteslosheden og vreden hos medarbejderne opstér, fordi det i sidste ende er
de unge der betaler prisen, nar det tvaerfaglige samarbejde svigter. Medarbejderne i Unge,
Beskaftigelse og Uddannelse giver nemlig udtryk for, at de oplever en direkte ssmmenhang
mellem undvigelsesadfaerd hos sagsbehandlerne og en besverliggarelse af deres muligheder
for at hjelpe de unge i praksis. Medarbejderne oplever, at det er svaert at fa behandlet de
unges sager indenfor en overskuelig tidsramme. Samtidig har afdelingslederen Anders
understreget, at de ikke mé rykke sagsbehandlerne for handling i sagerne, eller sporge ind til
de unges sager, da det pres som Berne- og Familieafdelingen er under er sa massivt
(Feltnoter, s. 18). Dermed kan medarbejderne fra Unge, Beskeftigelse og Uddannelse
hverken rykke sagsbehandlerne ift. de unges sager eller sperge om status i sagerne hvilket
betyder, at medarbejderne ikke kan oplyse de unge om deres udsigter ift., at {4 bevilget

eventuelle indsatser.

Derudover oplever medarbejderne, at de unge savel som parerende begynder at kontakte
medarbejderne pa afdelingen for Unge, Beskeftigelse og Uddannelse, da de ikke kan komme
1 kontakt med sagsbehandlerne fra Barne- og Familieafdelingen (Feltnoter, s. 16). I disse
tilfeelde kommer medarbejderne fra Unge, Beskaftigelse og Uddannelse til at agere ansigt
udadtil for den kommunale forvaltning og skal altsa kompensere for den manglende kontakt
til Barne- og Familieafdelingen. Dette skaber et ekstra pres for medarbejderne i en hverdag

der allerede er praget af travlhed og kompleksitet. Her ses hvordan de interne forhold 1
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organisationen fir en betydning i skabelsen af yderligere pres pd medarbejderne i afdelingen

for Unge, Beskeftigelse og Uddannelse (Christensen, 2021, s. 65).

Undvigelsesadfaerd hos samarbejdspartnere har endnu en utilsigtet konsekvens for det
tveerfaglige samarbejde og medarbejdernes praksis. Flere medarbejdere pa afdelingen peger
pa, at undvigelsesadferd hos samarbejdspartnere medferer, at det tvaerfaglige samarbejde 1
hej grad bliver relationsbéret. Det tvaerfaglige samarbejde bliver ifolge Sofie relationsbéret,
da man som medarbejder larer, hvilke ansatte man skal ga til 1 de andre afdelinger for at {4
god sagsbehandling i de unges sager. Om problemstillingen udtaler Sofie under interviewet,

at:

... Man far noget, der er ret meget relationsbéaret. Det vil sige, at man fir nogle sterke
samarbejdsrelationer med nogle mennesker og sa finder man sammen der om, at lave
noget forandring inde i et system, der egentlig ikke er forandringsparat. (Bilag 4, s.

12)

Dette kan KUI-kontaktpersonerne genkende og bringer det ogsa op i deres interview, hvor de
beskriver det tvaerfaglige samarbejde som ‘personbaret’ (Bilag 1, s. 17). Dette bliver de enige
om gennem en dialog, der starter pd baggrund af en udtalelse fra medarbejderen Dennis. Han
udtaler under interviewet, at “ ... Vores faglighed bliver hele tiden gjort til rav, eller
ligegyldig.” (Bilag 1, s. 17). Til dette svarer Irene, at hun ikke deler samme oplevelse. Hun
oplever i stedet, at det athanger af, hvilken kollega man samarbejder med. I denne
sammenhang udbryder Dennis, at: “Ja, men det er det, der er problemet - det kommer an pd

hvem man samarbejder med!” (Bilag 1, s. 17).

Flere af medarbejderne pa afdelingen italesatter dermed problemstillingen og Sofie forklarer,
at konsekvenserne ved at samarbejdet bliver relationsbéret er, at “ ... Sd bliver det meget
situationsbestemt og personbestemt hvad man far som barn eller ung, og det er jo ogsd
forkert, for sadan er loven jo ikke." (Bilag 4, s. 12-13). Dermed har de gkonomiske strukturer
som s&tter rammen for de indsatser, der tilbydes de unge, mere yderliggdende konsekvenser
end at besvarliggore det tvaerfaglige samarbejde. Det kan skabe ulighed 1 den behandling

borgerne far, hvilket er modstridende med lovgivningen, som skal sikre lige muligheder for
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borgerne i den kommunale forvaltning (Institut for Menneskerettigheder, 2012, s. 3). Om

problemstillingen udtaler Irene, at:

... Nar vi taler om at nogle borgere kan fi et tilbud i1 en familieafdeling pa grund af en
professionel relation, men at nogle andre ikke kan péd grund af en manglende
professionel relation, sé er det ikke fair! Det er jo det modsatte af retssystemet! (Bilag

1,s. 17).

Dermed skaber oplevelsen af, at de faglige vurderinger ikke tages seriost, et tvaerfagligt
samarbejde der er praeget af at vaere personbéret. Samarbejdet bliver personbaret fordi
medarbejderne lerer at soge mod de sagsbehandlere, som de oplever ogsa ‘ensker
forandring’ eller som de ved, er gode at samarbejde med. Dette skaber dog, som
medarbejderne ogsa understreger, problemer for de unges retssikkerhed i forhold til lige

muligheder for god hjlp, nar de treeder ind 1 det kommunale system.

Selvom medarbejderne understreger, at det er de unge der betaler den hgjeste pris ved at det
tvaerfaglige samarbejde er dysfunktionelt, er det svaert for medarbejderne at endre de
strukturer der medferer, at samarbejdet bliver personbéret. KUI-kontaktpersonerne er sarligt
investerede i problemstillingen, da de til hverdag stér for bl.a. at koordinere de unges
indsatser tvaerfagligt. Derfor sperges de under interviewet ind til, om de tror noget andrer sig
1 det tveerfaglige samarbejde, hvis ikke de snakker med deres samarbejdspartnere om
problemerne. Til dette svarer de nej, men henviser til, at det er ledelsens ansvar at s@tte en

tydeligere retning i samarbejdet (Bilag 1, s. 25).

KUI-kontaktpersonerne vurderer, at det vil vere for risikabelt at give sagsbehandlerne
konstruktiv kritik ift. det tvaerfaglige samarbejde, da det vil sette det fremtidige samarbejde 1
fare. I denne sammenheng udtaler Irene, at hvis “ ... Jeg skal have samarbejdet til at glide
for en ung, sd er jeg nadt til at bevare samarbejdet ... ” (Bilag 1, s. 24). Medarbejderne er
dybt athengige af at samarbejdet ogsa fungerer dagen efter, at den konstruktive kritik er givet
og dette har de ingen tiltro til, vil veere tilfeldet i praksis. I denne sammenhang udtaler

Mikkel og Dennis, at:
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Mikkel: ... Vi slds med hinanden i stedet for at leene os tilbage [og vare afventende]:
“Na okay, interessant faktisk. Du har faktisk noget andet end mig at byde ind med,

uden jeg bliver darligere sagsbehandler af det.”. Men i stedet sé bliver vi alle sammen
sddan lidt *synker ned i stolen og legger armene over kors* og: “Hvad fanden mener

du med det?”

Dennis: Men det er jo netop det vi ikke gor - men de andre gor! (Bilag 1, s. 7-8).

KUI-kontaktpersonerne vurderer dermed ikke, at det vil vere risikoen vard at italesatte
problemerne ved det tvaerfaglige samarbejde overfor deres samarbejdspartnere. I stedet
fokuserer de pa at f4 samarbejdet til at ‘glide’ nu og her. Dette satter dog medarbejderne 1 et
kontinuerligt krydspres mellem at sikre de unges sager ‘glider nemt’ ved ikke at konfrontere
deres samarbejdspartnere, mens de ved at gore dette gir pd kompromis med deres egne
faglige vurderinger af, hvad der er rigtigt at gore i forhold til fremgangsméaderne i de unges

sager.

Ved ikke at konfrontere deres samarbejdspartnere om problemerne i det tvaerfaglige
samarbejde skabes ogsa et andet krydspres. Dette krydspres skabes mellem medarbejdernes
etiske verdier, lovgivningen der skal sikre de unges retssikkerhed samt medarbejdernes
behov for at sikre det tveerfaglige samarbejde grundet kommunens opdeling af
kompetenceomréder. Ifolge medarbejderne er det tvaerfaglige samarbejde 1 hej grad praeget af
at vaere personbaret, hvilket i yderste instans kan medfoere, at de unges retssikkerhed krankes.
Her ender medarbejderne i et krydspres, hvor de ud fra empirien har prioriteret at bevare det
tvaerfaglige samarbejde frem for at handle pa problemstillingen. Dette tolkes som, at
medarbejderne har accepteret, at nogle unge vil opleve ikke at have samme muligheder for
god service 1 kommunen. Dette er problematisk, da det er modstridende med lovgivningen,

som skal sikre de unges retssikkerhed.

Politiske beslutninger versus medarbejdernes praksis

Side 51 af 69



I denne del af analysen underseges, hvordan den nationale savel som den kommunale
politiske dagsorden pavirker medarbejdernes praksis og satter dem i forskellige krydspres.
Ifolge Christensen handler det sociale arbejde i Danmark i hgj grad om en offentlig
anerkendelse af de sociale problemer. Derfor bliver frontmedarbejderes rolle at levere service
til borgerne, som lever op til lovgivningerne og de nyeste politiske bestemmelser
(Christensen, 2021, s. 64-65). I empirien findes forskellige eksempler pd, hvordan politikken
pavirker medarbejdernes praksis. Det forste eksempel er fra interviewet med
uddannelsesvejlederne hvor Torben italesatter at han ikke oplever, at politikerne pa
Christiansborg har nogen ide om, hvordan medarbejdernes praksis reelt fungerer. Denne
pastand baserer han pd sin oplevelse af, at de politiske bestemmelser sjeldent tilgodeser de
unge sdvel som medarbejderne i den kommunale forvaltning. I denne sammenheng udtaler

Torben, at:

Jeg har jevnligt tenkt, at nu ringer jeg til Mattias Tesfaye [Borne- og
Undervisningsminister]| og siger, at hvis ikke du kommer [og ser hvordan vi arbejder],
s sender jeg dig en ordentlig omgang madforgiftning. Du aner ikke en skid om, hvad
du laver bestemmelser om. Du kender overhovedet ikke til vores hverdag! Sé fér jeg
det sddan lidt, s luk médsen Bjarne og kom med i praktik s& du kan lave den
lovgivning om sd den er tilpasset vores mélgruppe. ... Undskyld men altsa. (Bilag 4,

5. 13-14)

Ud fra Torbens udtalelse bliver det tydeligt, at han er vred over politikernes manglende
kendskab til medarbejdernes praksis. Torben oplever ikke, at politikerne har nogen ide om,
hvad ny lovgivning og politiske bestemmelser kan have af konsekvenser for borgerne, savel
som for de kommunalt ansatte. P4 et sparringsmede hos uddannelsesvejlederne blev det
tydeligt, hvor hardt medarbejdernes praksis kan rammes gennem nye bestemmelser og
@ndringer i lovgivningen. P4 medet far medarbejderne at vide, at det er blevet besluttet, at
kommunerne selv skal betale differencen for de elever der ikke gér fuld tid pd FGU. I denne
sammenhang forteller afdelingslederen Anders, at det bliver afdelingen for Unge,
Beskeftigelse og Uddannelse, der fremadrettet skal betale differencen for disse elever. Efter

denne offentliggerelse var medarbejdernes umiddelbare reaktioner folgende:
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Alberte udbryder: “Sig velkommen til et merforbrug pd 13 millioner!”.

Carsten udbryder ogsa, at: “Sé eksploderer det jo! Ej hvor skyder man sig selv i
foden.” og vender herefter gjne.

Til dette svarer Sofie, at: “Er det sddan en straffe-mentalitet? Man skal hellere skabe
incitament gennem tillid.” Herefter vender Sofie sig mod afdelingslederen Anders og
sporger: “Har du lyst til at STU-budgettet bliver sky-high eller vil du snakke om,
hvordan vi leser det her?”

Anders udbryder: “Jamen, det kan vi ikke! Det bliver ikke en realitet. S& ma vi sorge
for, at alle unge gar pa FGU fuld tid!”

Torben udbryder: “Jamen det kan vi jo ikke Anders! Det er jo derfor de gar pa FGU!”

Carsten tilfojer, at: "Ja, det er helt urealistisk!” (Feltnoter, s. 15-16)

Feltnoterne skildrer medarbejderens umiddelbare reaktioner som var chok, vrede og afmagt.
Ud fra dialogen ses det, hvordan medarbejderne forst reagerer pa problemstillingen ved at
kommentere pa det skonomiske aspekt af problemet og hvor meget merforbruget vil blive.
Herefter rykker de videre til vrede med udtryk som, at ‘skyde sig selv i foden’. Sofie
kommenterer pa den politiske beslutning ved at sperge, om det er en 'straffe-mentalitet', der
nu skal bruges mod de kommunalt ansatte. I sa fald er det jo en 'straffe-mentalitet’, som
medarbejderne ikke har nogen mulighed for at @ndre eller undga, hvorfor man ser
magteslosheden 1 den umiddelbare reaktion. Medarbejderne ender i et krydspres mellem
lovgivning, kommunens gkonomiske strukturer samt deres etiske og faglige vurderinger om,

at de unge ikke skal gé fuld tid pa FGU for at tilgodese kommunens gkonomiske interesser.

Ud fra ovenstiende eksempel ses hvordan medarbejderen Sofie konfronterer afdelingslederen
Anders og krever, at der findes en losning péd problemstillingen. Her sattes lederen i et
krydspres mellem lovgivningen, ekonomiske strukturer, hans overordnede og hans
medarbejdere. Det er tydeligt at hans medarbejdere 1 situationen er frustrerede og han
kommer som leder til at skulle finde en losning, der i hgjest mulige grad leser de

modsatrettede interesser. I situationen udbryder Anders at afdelingen ma serge for, at alle
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unge 1 kommunen gér pad FGU fuld tid. Udtalelsen viser hvor presset afdelingslederen var pé
dette tidspunkt, da en stor del af afdelingens mest udsatte unge gér pd FGU. Dette er nemlig
et af de eneste tilbud i kommunen, der kan rumme dem og ikke kraver, at de er i uddannelse
pa fuld tid (Berne- og Undervisningsministeriet 2024). Derfor er det, som lederen foreslar i
denne situation, helt urealistisk. Eksemplet viser, hvor langt medarbejderne kan presses ud,

nar medarbejderne stér i komplekse krydspres.

Under interviewet med afdelingslederen Anders sperges han ind til, om han ofte oplever at
vaere 1 krydspres mellem sine overordnede og medarbejdere. Til det svarer han “Ja, altid!
Hver dag. Altid.” (Bilag 6, s. 3). Da han sperges ind til, hvordan han navigerer i det forteller
han, at han som udgangspunkt ikke har et problem med det, fordi han har veret i det
krydspres i s& mange ar. Han forklarer, at det er en del af hans selvledelse at acceptere
krydspresset, ligesom “ ... Med de anonyme alkoholikere. Gud giv mig kraft til at acceptere
det, jeg ikke er herre over, ikke?” (Bilag 6, s. 3).

Samme dag som sparringsmedet hos uddannelsesvejlederne fandt sted, blev der senere
samme dag atholdt et personalemede pa afdelingen. P4 meadet orienterede Anders resten af
medarbejderne fra Unge, Beskaftigelse og Uddannelse om de nye regler ift. FGU. Under
personalemadet opstar som reaktion pa nyheden, felgende dialog blandt medarbejderne pé

afdelingen:

KUI-kontaktperson Irene udbryder frustreret, at: “Vi arbejder allerede med en relativ
rigid ramme, som vi skal prove at passe de unge mennesker ind 1.”.

Til dette svarer lederen Anders: “Velkommen til en politisk styret organisation.”.
Herefter indskyder Simone, at: “Mennesker er ikke i centrum 1 det her.”

(Feltnoter, s. 18)

Ud fra ovenstdende eksempel bliver noget af den paradoksalitet der omhandler, at den
kommunale forvaltnings formal er at hjelpe borgerne, mens forvaltningen samtidig ikke er
gearet til at hjeelpe individet tydelig (Bilag 6, s. 1). Medarbejderne oplever, at de politiske
beslutninger, herunder s&rligt @@ndringer i lovgivningen, kan presse deres praksis.

Medarbejderne oplever at blive pressede, da der ofte ikke er ssmmenhang mellem de
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politiske visioner og de ressourcer, der er til radighed til at opfylde visionerne i praksis. Dette
setter medarbejderne i et kontinuerligt krydspres mellem faktorer som lovgivning,
okonomiske strukturer, borgernes forventninger til service, samt medarbejdernes egne etiske-

og faglige vurderinger.

Medarbejdernes etiske- og faglige vardier versus loyalitet overfor

kommunen

Undervejs 1 undersegelsen er medarbejderne kommet med eksempler pé situationer, hvor de
ikke kan forene sig med de handlinger og afgerelser, de har set andre kommunalt ansatte
udfere. Dette saetter medarbejderne 1 krydspres, da de grundet deres ansattelse 1 kommunen
gerne vil forblive loyale overfor deres arbejdsplads. Ydermere har medarbejderne ogséa en
grundleggende tro pa, at kommunen er god og er til for at hjelpe borgerne (Bilag 1, s. 15-16;
Bilag 3, s. 10). Derfor kan det vere svert for medarbejderne at identificere sig med de
handlinger, som de oplever sker i den kommunale forvaltning, nér handlingerne gar imod
deres egne etiske og faglige veerdier. Eksempler pa hvordan medarbejderne oplever denne

type krydspres vil belyses i dette afsnit.

I det tveerfaglige samarbejde oplever KUI-kontaktpersonerne ofte, at deres
samarbejdspartnere har andre menneskesyn end dem selv (Bilag 1, s. 14). Som vist i
analysedelen ‘Tvarfaglige samarbejde versus opdelte kompetenceomrader’ bliver det
tydeligt, at KUI-kontaktpersonerne generelt har et hejt frustrationsniveau i forhold til det
tveerfaglige samarbejde (Bilag 1, s. 16; Bilag 1, s. 15-16; Bilag 1, s. 17). Irene forteller, at
hun af samme &rsag har lave forventninger til, hvad hun kan forvente af det tveerfaglige
samarbejde. Alligevel oplever hun kontinuerligt, at blive skuffet over kvaliteten af
samarbejdet og de indsatser, som samarbejdspartnere tilbyder de unge. Under interviewet

udtaler Irene, at:

Irene: Jeg har lidt sddan nogle... Ja der er egentlig utroligt at de ikke er fjernet helt
endnu... Men jeg har nogle naive forventninger til, at nr man arbejder med denne her

form for borgere som man arbejder med, sa er der ogsé en eller anden form for moral
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eller etiske krav man kan laegge til de mennesker, der sidder 1 den slags funktioner.
Men der bliver jeg desvarre skuffet, gang pé gang, pa gang, pa gang...
Henrik: Pa gang!

*Alle griner*. (Bilag 1, s. 5)

Under interviewet med KUI-kontaktpersonerne 1 2023 var medarbejderne optaget af mange
af de samme problematikker i forhold til det tveerfaglige samarbejde, som er beskrevet 1
denne undersogelse. Medarbejderne forklarede under interviewet, hvordan de kontinuerligt
blev overrasket over de afgerelser, der bliver truffet angdende deres unge. De oplevede, at
deres unge med helt abenlyse problemstillinger fik afslag. I denne sammenheng udtalte

Irene, at:

Selv nér vi nogle gange kan sidde og taenke, at det er fuldstendig oplagt der er klart
§85 stette til det her unge menneske (...) sd kan man sidde til en samtale med en
sagsbehandler 1 voksen, der siger “Det vurderer jeg ikke ud fra min VUM, for
personen kan godt selv finde ud af, at tage underbukser pa selv” (...) og s& sidder man
der og taber underkaeben og ma bare konstatere det. Og sa ma man s& handtere, at
man sidder (...) én til én med et menneske, der ikke far den hjelp, man egentlig

oplever, at de har brug for (...). (Kragh, 2023, s. 30-31)

Pa baggrund af denne udtalelse forklarede KUI-kontaktpersonerne 1 2023, at disse oplevelser
giver dem folelsen af magtesloshed. Denne magtesloshed har medarbejderne internt i teamet
bygget deres eget begreb op omkring. Begrebet kalder de for ‘systemets magteslashed', som

daekker over, at medarbejderne godt kan forstd, at de unge deres parerende oplever at fole sig
magteslose 1 kontakten med kommunen. Denne magtesloshed ender KUI-kontaktpersonerne

med at ‘tage pa sig’, da de unge og deres péarerende ikke kan placere den nogle steder. Det er
dog heller ikke muligt for KUI-kontaktpersonerne at placere magteslosheden og derfor ender
de med at blive barer af den (Kragh, 2023, s. 31). Om dette udtalte Dennis og Irene tilbage i

2023, at:
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Dennis®: Vi kan egentlig godt forstd hvorfor den unge eller familien gar helt i knz, for
vi gar ogsa 1 kna af, at se pd det. Men vi har ikke nogle steder at baere det hen. S det
er ogsa der bliver baerer af den magtesloshed familierne oplever fordi, at vi ogsa selv
kan se...

Irene: *Indskyder* At det er rigtigt, hvad de ser!

Dennis: Ja det er rigtigt hvad de siger og det er rigtigt hvad de foler. Men vi har ikke
nogle steder at gore af det. S& vi kommer til at vaere barer af deres magtesleshed mod

systemet. (Kragh, 2023, s. 31).

Den magtesloshed som KUI-kontaktpersonerne beskriver i 2023 kan man argumenterer for
bl.a. opstar pa baggrund af krydspres mellem faktorer som medarbejdernes egen faglige
vurdering, det tvaerfaglige samarbejde der ikke fungerer, borgernes behov for service samt de

gkonomiske strukturer.

Medarbejderen Lisa forteller, at hun i sit opsegende arbejde kan opleve, at de unge allerede
ved forste mode er fjendtligt indstillet over for hende. Dette oplever hun 1 hej grad handler
om, at de i forvejen har kendskab til kommunen og tidligere har vaeret 1 kontakt med
socialarbejdere, som de ikke har folt sig godt behandlet af (Bilag 2, s. 9-10). I det opsegende
arbejde oplever Lisa, at de unge ikke skelner mellem hvem man er som fagperson, men i
stedet ser en reprasentant for kommunen. Om dette udtaler hun, at “Jeg kan ogsda meerke at
nogle gange ndr jeg bliver modt, sd er jeg bare en fra kommunen, som de bare har haft mega
darlige oplevelser med.” (Bilag 2, s. 9-10). I medet med borgeren kan man, som ansigt
udadtil for den kommunale forvaltning, dermed komme til at sta til ansvar for nogle
handlinger som andre kommunalt ansatte har udfert og som man ikke nedvendigvis selv kan

identificere sig med.

Under praktikperioden sével som under feltarbejdet, var medarbejderne meget fokuserede pé
situationen i kommunens Berne- og Familieafdeling. Afdelingen har i perioden varet meget

underbemandet og mens der lobende er kommet nye medarbejdere til, er flere ogsa fratradt

¢ Af det oprindelige interview fremgér medarbejdernes rigtige navne. Deres rigtige navne er byttet ud med
medarbejdernes fiktive navne grundet anonymisering.
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deres stillinger igen (Bilag 1, s. 29-30). Nogle af konsekvenserne ved dette er allerede belyst 1
analysens afsnit om ‘Tverfagligt samarbejde versus opdelte kompetenceomrader, myndighed
og ekonomiske midler’, men konsekvenserne er mange. Den store mangel pa sagsbehandlere
til at drifte afdelingens opgaver skaber bekymring hos medarbejderne. Om dette udtaler
Torben under et made hos uddannelsesvejlederne, at han har en “ ... Generel bekymring i
forhold til Borne- og Familieafdelingen og det er ikke for afdelingen, men for de unge. Der
sker ingenting - de unge far ingen hjeelp.” (Feltnoter, s. 16).

Flere medarbejdere fra Unge, Beskaftigelse og Uddannelse har oplevet, at unge sdvel som
foraeldre har taget kontakt til dem, fordi det ikke har veret muligt at komme 1 kontakt med
Borne- og Familieafdelingen (Feltnoter, s. 16). Lisa er en af dem, der har oplevet, at
bekymrede foraldre sperger ind til deres berns sager og er frustrerede over, at der ikke sker
noget 1 dem. Nogle unge og foraldre er ogsa frustrerede over afgerelserne der treffes i
sagerne og dette kommer Lisa ogsa til at leegge ore til, grundet den manglende kontakt til

Borne- og Familieafdelingen. Om dette udtaler Lisa under interviewet, at:

Jeg sidder og ved, at de har ret men péa en eller anden merkelig made ogsa skal sidde
og vere loyal. Man kan sige, at jeg nogle gange er nedt til at give dem ret 1, at ja, det
virker som en markelig afgerelse eller ja, det har godt nok taget lang tid. Det er jeg jo

nedt til at anerkende, at sddan er det jo. (Bilag, s. 10)

I den direkte kontakt til borgerne satter det dermed Lisa i et krydspres mellem at vere loyal
overfor kommunen og de ansatte, mens hun personligt godt kan forsta, at de unge og
foraeldrene er frustrerede. Under feltarbejdet meder medarbejderen Alberte og jeg en
samarbejdspartner, som ikke har kunne komme i kontakt med Berne- og Familieafdelingen.
Kvinden forteller, at hun netop har faet skeldud i telefonen af en medarbejder fra Borne- og
Familieafdelingen, fordi hun har gensendt nogle underretninger, som hun ikke har faet svar

pa (Feltnoter, s. 6). Om episoden har jeg skrevet i feltnoterne, at:

Alberte virker rystet og uforstiende overfor, at lederen ... har féet skaeldud.
Da vi gér derfra ... sporger jeg Alberte om, hvad det gor ved hende, nir hun herer

sddan noget. Til det svarer hun, at: “Det er da pinligt. Vi kommer og reprasenterer
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kommunen og sa er det den behandling vi giver vores samarbejdspartnere.”

... Jeg siger, at jeg synes det har vaeret fedt at veere med ude ... Til det svarer hun at
det er godt og at: “Du kan ogsa godt se, at det ikke kun er os der synes, at der er noget
problematisk ved méden det fungerer pa i kommunen. ... Hun [samarbejdspartneren]

ser det samme.” (Feltnoter, s. 7).

I dette eksempel itales@tter Alberte selv det krydspres hun befinder sig i nir hun skal
reprasentere kommunen, men ikke kan forsvare eller forene sig med den adferd, som
medarbejderen fra Borne- og Familieafdelingen udviser. I nogle tilfelde kan medarbejderne
ogsa ende 1 situationer, hvor de skal forsvare eller ‘glatte ud’ for de oplevelser, som de unge
har haft med kommunen. Dette oplevede Henrik dagen inden, at interviewet blev gennemfort.
Den unge som Henrik omtaler i eksemplet havde forsegt at fa svar pa et spergsmal om, hvad
der sker hvis man slipper en fortidspension og gér 1 arbejde. Da den unge meder Henrik, har
han pa daverende tidspunkt ringet til kommunen hver dag 1 tre uger, hvor han har brugt sin
frokostpause pa at blive viderestillet i telefonen. Efter tre uger havde den unge stadig ikke

fiet svar pa spergsmaélet, da ingen af de medarbejdere han talte med kendte svaret.

I interviewet forteller Henrik, at han métte glatte problemet ud over for den unge ved at sige,
at “ ... Prov at hor her, det her det handler ikke om skyld. Det handler om at folk, de ved det
ikke.” (Bilag 1, s. 28). Overfor den unge er Henrik loyal over for kommunen ved at
undskylde opferelsen og konfliktnedtrappe ved at understrege, at det ikke er ‘nogens skyld’.
Det er dog ikke sddan Henrik 1 virkeligheden ser pa episoden. Han udtaler under interviewet,
at han synes det er pinligt at arbejde 1 en kommune hvor man ikke kan fa svar pd spergsmal
inden for en periode pa tre uger, og kalder medarbejderne den unge har talt med for

inkompetente:

... Det er simpelthen sa slgjt! Og sddan en seance med ham 1 gr ger bare, at jeg
tenker fucking lorte kommune! Inkompetente medarbejdere der ikke kan give ham
svar. Han er bare sddan en kastebold! ... Det er bare frustration, jeg bliver sa vred! Jeg

kan simpelthen nasten ikke vare i det! (Bilag 1, s. 28-29)
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I ovenstdende eksempel kommer Henrik til at st i et krydspres, hvor han pé den ene side
onsker at vaere loyal overfor kommunen og er det ogsa udadtil over for borgeren. Indeni er
han dog vred over det lave serviceniveau, som han oplever, at kommunen tilbyder den unge.
Ud fra udtalelsen udledes en stor mangde af frustration og vrede pa baggrund af den retorik
Henrik bruger med ord som fx ‘inkompetente medarbejdere’ og ‘jeg kan nasten ikke vare i
det’. Det er tydeligt, hvor meget dette eksempel pavirker Henrik folelsesmaessigt. Det slider
pa medarbejderne, nér de skal fungere som reprasentanter for en forvaltning, hvor andre
medarbejderes handlinger ogséd ‘smitter’ af p4 dem 1 modet med de unge. Her bliver
medarbejderens etiske verdier om, hvad der er okay sat op imod ensket om, at vare loyal
overfor sin arbejdsplads. En arbejdsplads og en kommunal forvaltning, som medarbejderne i

hej grad tror pa og har faglig stolthed ind 1 (Bilag 4, s. 18; Bilag 1, s. 21; Bilag 2, s. 7).

Opsamling pa analysen

Ud fra forste analyseafsnit om ‘Kommunal langsommelighed, faste regler samt
standardiserede indsatser versus faglige vurderinger’ ses det, at medarbejderne oplever de
organisatoriske strukturer som verende begransende i forhold til deres muligheder for, at
hjelpe de unge 1 praksis. Serligt 1 forhold til de komplekse ungesager foler medarbejderne
sig magteslose. Faste regler og procedurer forhindrer ofte medarbejderne 1, at tilbyde de unge
andet end standardiserede indsatser. Med andre ord skal de unge kunne tilpasses de
standardiserede indsatser, da den kommunale forvaltning ikke er gearet til, at tilpasse
indsatserne efter de enkelte unge. Derudover skaber de faste regler og procedurer ofte lange
sagsbehandlingstider 1 de unges sager. De standardiserede indsatser og lange
sagsbehandlingstider setter medarbejderne i1 krydspres, da medarbejderne i nogle tilfelde
kommer til at se passivt pa, mens de unge ikke far den hjelp som medarbejderne vurderer, at
de har brug for her og nu. I andre tilfelde far de unge slet ingen hjelp, hvilket satter
medarbejderne 1 et krydspres mellem faktorer som deres egne faglige- og etiske vurderinger,

borgerens forventninger til service, lovgivning, det tvaerfaglige samarbejde m.fl.

Ud fra andet analyseafsnit om ‘@konomiske strukturer versus den faglige vurdering’ ses det,
at medarbejderne pa afdelingen 1 hoj grad oplever kommunens gkonomiske strukturer som en
faktor, der pavirker deres praksis negativt. Specialvejlederne péd afdelingen oplever at std i et
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abenlyst skonomisk og faglig krydspres cirka tre gange om éret, nir de skal forsvare deres
faglige vurderinger pa visitationsmederne til STU. I denne forbindelse oplever
specialvejlederne, at skonomiske strukturer kan have stor betydning ift., om de unge far
tilbudt STU eller ikke. Dette satter medarbejderne 1 et krydspres i medet med de unge, nér de
skal forklare dem, at deres faglige vurdering ikke nedvendigvis er nok til at sikre, at de unge

kan komme pa STU.

I madet med de unge og péarerende skal medarbejderne vare papasselige, nér de skal forklare,
hvorfor de unge kan opleve et afslag. Medarbejderne oplever ofte, at afslag skyldes de
okonomiske strukturer. Dette kan de dog ikke sige til de unge. I modet med de unge kan
medarbejderne ogsa opleve, at skulle forsvare et afslag, selvom deres egen faglige vurdering
er modstridende med afslaget - da medarbejderne selv har indstillet borgerne til STU. Pa
baggrund af dette kan der opsta et krydspres mellem medarbejdernes faglige- og etiske
vurdering, lovgivning, borgerens forventninger til service, samt kommunens ekonomiske

strukturer.

I det tredje analyseafsnit om ‘Tverfagligt samarbejde versus opdelte kompetenceomréder,
myndighed og ekonomiske midler’ belyses, hvordan kommunens skarpe opdeling af
kompetenceomrider pdvirker medarbejdernes praksis. Det er forskelligt hvor pavirkede
medarbejderne er af kommunens opdeling af kompetenceomrader, men fzlles for en stor del
af medarbejderne er, at de flere gange har oplevet at std med unge som ikke far den hjelp
som medarbejderne vurderer, at de unge har brug for eller retskrav pa. Her kan opdelingen af
kompetenceomrader vere med til at sette medarbejderne i krydspres, da de ikke har

mulighed for at pavirke eller endre pé de afgerelser der treffes i andre afdelinger.

Nogle medarbejdere oplever ydermere, at deres manglende ekonomiske kompetencer og
utydelige myndighed positionerer dem dérligere i det tvaerfaglige samarbejde. Dette er sarligt
aktuelt for KUI-kontaktpersonerne, som oplever, at deres faglige vurderinger og viden om de
unge ikke anerkendes som vardifuldt 1 samarbejdet. I afdelingen for Unge, Beskaftigelse og
Uddannelse har medarbejderne grundet deres funktioner, ofte mulighed for at fa et mere
dybdegiende kendskab til de unges problemstillinger og deres dremme. Derfor kan det for
nogle opleves som sarligt frustrerende, nér andre fagpersoner uden samme kendskab til de
unge treffer afgorelser, som er modstridende med medarbejderne egne vurderinger af, hvad
de unge har brug for.
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Medarbejderne oplever, at de gkonomiske strukturer pavirker myndighedssagsbehandlernes
muligheder for at samarbejde pa tvers negativt. Medarbejderne forteeller, at det krydspres,
som myndighedssagsbehandlerne befinder sig 1, kan medfere en undgéelsesadfaerd, hvor
sagsbehandleren fx ikke meder op til mederne, fordi de ikke har noget at tilbyde de unge.
Dette medforer, at det tvaerfaglige samarbejde bliver personbéret, da medarbejderne lerer,
hvilke sagsbehandlere de unge far ‘god behandling’ hos. Medarbejderne ser det ikke som en
mulighed at tale med deres samarbejdspartnere om deres frustrationer og dilemmaer 1 det
tveerfaglige samarbejde, da de vurderer, at det vil have negative konsekvenser for det
fremtidige samarbejde. Dette satter medarbejderne i et kontinuerligt krydspres mellem at
sikre de unges sager ‘glider nemt’, ved at g pa kompromis med deres faglige- og etiske

vurderinger.

I fjerde analyseafsnit om ‘Politiske beslutninger versus medarbejdernes praksis’ ses, hvordan
forskellige politiske beslutninger og lovgivning pévirker medarbejdernes praksis.
Medarbejderne oplever, at de politiske beslutninger, herunder sarligt @ndret eller ny
lovgivning, kan presse deres praksis. Medarbejderne oplever, at der ofte ikke er sammenhang
mellem politikernes visioner og de ressourcer, der er tilgengelige til at opfylde disse 1
praksis. Dette satter medarbejderne i kontinuerlige krydspres mellem faktorer som
lovgivning, eskonomiske strukturer, borgernes forventninger til service, samt medarbejdernes

egne etiske- og faglige vurderinger.

I femte analyseafsnit om ‘Medarbejdernes etiske- og faglige verdier versus loyalitet overfor
kommunen’ ses, hvordan medarbejderne kan sattes i1 krydspres nar de oplever, at andre
kommunalt ansatte handler modstridende med deres opfattelse af, hvad der er okay og etisk
forsvarligt. I denne sammenhang kan medarbejderne, som ansigtet udadtil pa den
kommunale forvaltning, komme til at skulle forsvare de handlinger som andre ansatte har
udfert, men som de ikke selv kan forene- eller identificere sig med. Her kommer
medarbejderne til at st 1 et krydspres mellem medarbejdernes egne etiske vardier og ensket

om at vere loyal overfor den kommunale forvaltning.
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Kapitel 5: Undersagelsens konklusion

I dette kapitel besvares undersegelsens problemformulering som lyder: Hvilke
organisatoriske strukturer i kommunen oplever medarbejderne medforer krydspres i deres

praksis og hvilke konsekvenser har disse krydspres for medarbejdernes praksis?

Afundersogelsen udledes, at de faste regler og procedurer ofte skaber standardiserede
indsatser og medarbejderne oplever, at det er svaert at imedekomme de enkelte unges behov.
Seerligt 1 forhold til de komplekse unges sager oplever medarbejderne at fole sig magteslose,
da de standardiserede indsatser typisk ikke vil vare tilstraekkelige i forhold til niveauet af
kompleksitet 1 sagerne. Derudover skaber de faste regler og procedurer ofte lange
sagsbehandlingstider i praksis, hvilket medferer, at medarbejderne pé afdelingen 1 nogle
tilfeelde kommer til at se passivt til, mens de unge ikke modtager den hjelp som de ellers
vurderer, at de unge har brug for. Dette s@tter medarbejderne i krydspres mellem faktorer
som deres egne faglige- og etiske vurderinger, borgerens forventninger til service og

lovgivning.

De opdelte kompetenceomrader skaber i praksis det som medarbejderne kalder for en
‘sgjleopdeling’ og dette medferer store problemer 1 det tvaerfaglige samarbejde. Eksempelvis
oplever nogle medarbejdere, at deres viden om de unge nedprioriteres i1 det tvaerfaglige
samarbejde, til fordel for tydelig myndighed og ekonomiske kompetencer. Samtidig oplever
medarbejderne pé afdelingen, at de gkonomiske strukturer i kommunen betyder, at nogle
samarbejdspartnere udvikler en undvigelsesadferd. Denne undvigelsesadfzerd medferer i
praksis, at det bliver svert for medarbejderne at hjelpe de unge videre. Samtidig skaber det
ogsé etiske krydspres for medarbejderne, da undvigelsesadfaerd hos samarbejdspartnere
medforer, at det tveerfaglige samarbejde bliver personathangigt. Dette er problematisk, da det
forringer de unges muligheder for ligebehandling og kan derfor i sidste ende vare med til at

kraenke de unges retssikkerhed.

Ydermere udledes af undersegelsen, at medarbejdernes praksis i hgj grad pavirkes af den
kommunale- sédvel som den nationale politik. Gennem analysen ses det, hvordan politiske
beslutninger og lovaendringer presser medarbejderne i deres praksis. Medarbejderne presses,
da de skal leve op til loven, men samtidig ikke har ressourcerne til at gore dette 1 praksis.
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Dette setter medarbejderne i1 krydspres, hvor de kommer til at std mellem faktorer som
lovgivningen, skonomiske strukturer, etiske- og faglige vurderinger og borgerens

forventninger til service.

Pé baggrund af undersogelsen konkluderes, at medarbejderne 1 hgj grad oplever, at rigide
regler og procedurer, opdelte kompetenceomrader og kommunens gkonomiske strukturer
pavirker deres muligheder for, at hjelpe de unge i praksis. Pa baggrund af disse strukturer
oplever medarbejderne kontinuerligt at blive sat 1 forskellige krydspres, der medferer, at de
har darligere muligheder for at hjelpe de unge. Udover at disse strukturer og krydspres
pavirker medarbejdernes muligheder for at hjelpe de unge i1 praksis, efterlader det ogsa
medarbejderne med sterke folelsesmessige reaktioner sasom folelser af vrede og
magteslashed. Medarbejderne oplever s@rligt store folelsesmassige reaktioner, nér de
kommer til at std i krydspresset mellem deres egne etiske- og faglige vaerdier, sat overfor
onsket om at vere loyale overfor den kommunale forvaltning. Her skal medarbejderne i
medet med borgerne i nogle tilfaelde sta til ansvar for handlinger, som andre kommunalt
ansatte har udfert, og som medarbejderne ikke selv kan identificere sig med eller synes er

rimelige.
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