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Abstract

The aim of this master’s thesis is to study how organizational culture is reflected among the
employees in residential care facilities for adults with autism spectrum disorders. The research
question reads: how does organizational culture among employees appear in a private residential
care facility and a municipal residential care facility? Known from thorough literature search the
existing research of the thesis’ field of research is limited. The current research of the subject of
culture among employees in residential care facilities only focuses on topics which can exist within
culture. The thesis empirical data is collected through participant observations and interviews in two
residential facilities. The theory of the symbolic cultural perspective by Majken Schultz (1990) in
the book “Kultur I organisationer” is the foundation of how the empirical data is collected and
analyzed. The theory of relational coordination by Jody Gittell (2011) in the article named
“Relational Coordination: Guidelines for Theory, Measurement and Analysis” is used in the
analysis to support the findings from the symbolic cultural perspective. The master’s thesis is
developed from a hermeneutic and phenomenological epistemological standpoint. In the process of
developing this thesis, there are plenty of thorough considerations and decisions from the data
collection process to how the decisions influence the thesis findings. From the analysis of empirical
data, it can be concluded that the organizational culture in the two residential care facilities appears
in communication and employee relations. Communication among the employees in everyday life
and in meetings is affected by the norms in the organizational culture. Conclusions from the
analysis indicate that miscommunication occurs more frequently when communication between the
employees is less regular about personal and professional subjects. Some employees did experience
a difference in practices because of miscommunication. The employee’s psychological safety is
assumed to be influenced by their feeling of ability to speak freely among the staff. Based on the
analysis it concluded that the organizational culture appears in employee relations. The analysis
shows that the cultural norms surrounding a sense of community among the employees have
presumably an effect on the employees’ feeling of community and common basis. At both
residential care facilities, it was observed during the participants’ observations and highlighted by
the employees that there was a difference between the employees depending on their seniority. The
differences came to light, because the employees with more seniority had more influence and a

stronger voice.
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1. Indledning

1.1 Problemfelt
Ved udgangen af 2023 udkom dokumentaren Operation X: Nodrab i natten pa TV2. Tidligere

medarbejdere pé to botilbud for personer med handicap i henholdsvis Vojens og Kebenhavn havde
orienteret TV2 om, at der var kritisable forhold angédende medarbejderne, som péavirkede beboernes
stotte og trivsel. Derfor satte TV2 en journalist ind — forkleedt som ny medarbejder, som fortog
skjulte optagelser pa botilbuddene (Hansen, Nesimi og Thomsen, 2023). De skjulte optagelser
afslorede en kultur, som af landsformanden for forening LEV (livet med udviklingshandicap) i
dokumentaren beskriver, som “det er en forrdet kultur, hvor de ansatte og ledelsen helt har mistet
retningen” (TV2,2023: del 2, tidspunkt: 27:54). Efter dokumentaren blev fokus p4 medarbejdere
og ledelse pa landets botilbud intensiveret. I kelevandet pd dokumentaren indkaldte davaerende
social- og boligminister, Pernille Rosenkrantz-Theil parterne pa handicapomradet til et falles mode
med fokus pa at foretage fundamentale @ndringer pd omradet (Rosenkrantz-Theil, 2023).
Ministerens indkaldelse til et mede er interessant, idet det viser et politisk fokus pa kulturen blandt

medarbejderne pé landets botilbud for personer med funktionsnedsettelse.

Landsformanden for LEV n&vnte ’forraet kultur’, som en beskrivelse af kulturen bandt
medarbejderne pé de to undersagte botilbud. Dorthe Birkmose, der ofte omtales som ekspert i
forraelse, beskriver i en artikel til Fagbladet FOA forraelse sdledes: ”Forrdelse betyder, at man som
menneske eller som gruppe kan udvikle sig pd en mdde, hvor man gradvist bliver mere og mere rd.
(Dsterlund, 2023). Fagforbundet FOA udkom fa dage efter dokumentaren Operation X: Nodrab i
natten med en ny undersegelse om forraelse blandt ansatte pa det specialiserede socialomréde. Det
er relevant at nevne, at Fagforbundet FOAs medlemmer primart er ansatte i et offentlige erhverv
indenfor social/sundhed- og peedagogikomradet (FOA, u.4.). Undersggelsen fra Fagforbundet FOA
viser, at 43% af de ansatte oplevede ugentlige tegn pa forraelse pa deres arbejde, som oftest opstod
pa baggrund af andre forhold. De tidlige tegn pa forraelse, som undersogelsens medlemmer
oplevede, var bl.a.: "mange konflikter om smdting, manglende interesse- eller nysgerrighed blandt
kolleger om, hvordan de bedre kan hjcelpe borgere og patienter og mindre udveksling blandt
kollegerne om, hvordan de udfore arbejdet” (FOA, 2023: 2). Ifelge Birkmose er det vigtigt, at
medarbejderne foler psykologisk tryghed (Osterlund, 2023). Begrebet Psykologisk tryghed blev
udviklet af Amy Edmonson (1999) og omhandler, at medarbejdere skal fole sig trygge ved at

kommunikere deres synspunkter — specifikt i tilfaelde, hvor synspunktet retter kritik eller undren
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mod eksisterende praksis (Edmondson, 1999: 1). Den psykologiske tryghed pa en arbejdsplads
opbygges over tid, og har betydning for medarbejdernes adfaerd og arbejde (Edmondson, 1999: 30).

Debatten vedrerende kulturen blandt medarbejdere pa botilbud, som kom i kelevandet pd Operation
X: Nodrab i natten, skabte en undring over, om en forrdet kultur i virkeligheden eksisterer pa alle
botilbud for personer med funktionsnedszttelse. Eller om det er to sartilfelde, som TV2 specifikt
fokuserer pa med udgangspunkt i botilbud, hvor de ved, at der er en problematisk kultur. Der er
begranset dansk forskning, som fokuserer pa kulturen blandt medarbejdere pa botilbud. Tidligere
undersogelser fokuserer i hgjere grad pa enkelte faktorer sdsom tryghed og arbejdsmilje, som kan
vaere pavirket af en kultur. En redegorelse for relevante undersegelser pd omradet kan lases i
folgende kapitel ’/.2 Litteraturundersogelse’. | specialet ensker jeg at undersoge dette videnshul
med et fokus pa, hvordan organisationskultur kommer til udtryk pa to botilbud. I specialet vil jeg
fokusere pé et kommunalt og et privat botilbud, hvis mélgruppe er borgere med
autismespektrumsforstyrrelser. Botilbud for personer med autismespektrumsforstyrrelser har
idealistisk en raekke ens karakteristika, idet borgerne har behov for en hverdag, hvor struktur og
forudsigelighed er en gennemgaende forudsatning for deres trivsel (Psykiatrifonden, u.4.). En
uddybning af autismespektrumsdiagnosen kan findes i bilag ’8.5.1 Autismespektrumsforstyrrelse’.
Specialets fokus pé at undersgge, hvordan kulturen kommer til udtryk blandt medarbejdere pa
botilbud for borgere med autismespektrumsdiagnoser, er relevant, da det vil forsege at give et
nuanceret blik pé organisationskulturen i lyset af TV2-dokumentaren Operation X: Nodrdb i natten.
Jeg har valgt at definere kulturbegrebet, som kultur er noget en organisation ’er’. Det kendetegnes
ved, at normer, verdier og vaeeremader er indviklet i et menster mellem organisationsmedlemmer.
For at definere kulturbegrebet, som specialet tager udgangspunkt i, vil der blive taget inspiration fra
Majken Schultz definition af det symbolske kulturperspektiv (Schultz, 1990: 69+71). Redegorelsen
kan findes 1 det teoretiske afsnit "2.1 Det symbolske kulturperspektiv’.

1.2 Litteraturundersagelse

I litteraturundersegelsen ensker jeg at belyse eksisterende forskning om faktorer angdende kultur.
Jeg onsker at belyse dette for at give et indblik 1 den eksisterende forskning, som danner grundlag
for specialets afsxt. Jeg valgte at soge péd udvalgte databaser med segeord rettet mod specialets
genstandsfelt. En uddybelse af dette kan findes i bilag ’8.6 Seogestrategi’. Den valgte sogestrategi

havde til formal at afdeekke forskning om specialets genstandsfelt for at specificere videnshullet
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vedrarende organisationskultur blandt medarbejdere pa botilbud. Gennem litteraturundersegningen
blev det tydeligt, at den danske forskning er begraenset. Der findes forskning om arbejdsmiljg,
relationer, kommunikation og tryghed blandt medarbejdere pa botilbud, som kan sige noget om en

kultur.

1.2.1 Eksisterende forskning
Jeg vil i dette afsnit belyse elementer fra forskningen, der kan ses som et udtryk for kulturen. I dette
afsnit vil en raekke artikler og undersegelser, som enten har et mindre fokus pa eller pétaler

elementer af kultur blandt medarbejdere blive beskrevet.

12024 udkom VIVE med arbejdshaftet Socialpeedagogisk arbejde: Dilemmaer og muligheder af
Jensen et al. (2024). Formalet er, at give medarbejdere pd botilbud viden, inspiration og vaerktejer
til, hvordan de kan undersege og udvikle borgere pa botilbuds muligheder for selv- og
medbestemmelse. Selvom fokus ikke var pa kulturen blandt medarbejderne og lederne blev det
papeget, at feelles normer og kultur har en betydning for det paedagogiske arbejde (Jensen et al.,
2024: 58). Det kan have en betydning, om nogle normer i medarbejdergruppen er dominerende.
"Der kan opstd en dominerende norm” i en medarbejdergruppe, som det ikke altid er tydeligt,
hvordan er “forhandlet”, men som bliver bestemmende i mange situationer og stiltiende accepteres
[...]” (Jensen et al., 2024: 58). Fremhavningen af kulturen og normernes betydning er interessant 1
forhold til specialet, da det giver et grundlag for at undersege, om kulturen og normerne pa
specialets udvalgte botilbud er domineret af nogle medarbejdere. Ifelge undersegelsen kan en
udvikling pé botilbud kun ske ved, at medarbejderne individuelt og kollektivt er nysgerrige pa deres
egen praksis, og "/...] tor stille sporgsmdlstegn ved de normer, rutiner og adfcerd, der er pa spil
[...]” (Jensen et al., 2024: 51). Denne artikel er relevant at inddrage i litteraturundersegelsen, da
den papeger, at medarbejdere skal have mulighed for at fortaelle deres perspektiv, selvom det er

imod normerne pa botilbuddet.

Undersogelsen Kortlegning af god kvalitet i praksis pa botilbud. En kvalitativ undersogelse af
kvalitet pd botilbud for mennesker med psykiske vanskeligheder fra VIVE af Jensen et al. (2021)
papeger, at et tverprofessionelt medarbejderteam kraver ekstra opmarksomhed for at skabe
tryghed blandt medarbejderne (Jensen et al., 2021: 41). Personalet pa botilbud kan vare sammensat
med udgangspunkt i faglige kompetencer, uddannelse, personlighed og rolle i medarbejdergruppen
(Jensen et al., 2021: 42). En kultur, hvor det er acceptabelt at have forskellige perspektiver pa en

problemstilling, har en positiv indvirkning pd samarbejdet mellem medarbejderne. Det pétales, at en
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god dialog mellem medarbejderne pé et bosted er vigtigt for at sikre, at alle medarbejderne foler
tryghed (Jensen et al., 2021: 166). Det beskrives i undersggelsen, at uenighed ikke er negativt — men
en mulighed for at kommunikere og lytte til sine kollegaer (Jensen et al., 2021: 28). Denne
undersogelse er relevant 1 forhold til specialets undersogelsesfokus, idet den peger pa, at
medarbejderne benytter deres professionelle og personlige erfaringer og verdier i deres arbejde. Det
tyder ligeledes p4, at det er vigtigt at undersege, om medarbejderne i hverdagen og pé
personalemader giver hinanden mulighed og plads til at udtrykke deres synspunkter om en

problemstilling.

En forleengelse af overstdende undersogelse ensker jeg at inddrage evalueringen Forebyggelse af
magtanvendelser pad botilbud. Evaluering af implementering af LA2u pd botilbud for mennesker
med udvikling heemning af Liversage et al. af VIVE (Liversage et al., 2024). Evalueringen giver
viden om, hvordan kulturen pa botilbud pavirker praksis. Evalueringens formal er ikke at redegore
for kulturen blandt medarbejderne pa botilbud, men inkluderer et perspektiv pa kulturen i
forbindelse med evalueringen af LA2u-metoden (Liversage et al., 2024: 8). Kontekstuelle forhold
sdsom ledelseskulturen og den lokale botilbudskultur pé botilbuddene har en betydning for succesen
af implementeringen af LA2u metode. Evalueringen viste, at nogen botilbud matte for
implementeringen af LA2u fokusere pa en forbedring af den psykologiske tryghed blandt
medarbejderne (Liversage et al., 2024: 8). Undersogelse bidrager dermed med viden om
betydningen af den lokale kultur, ledelseskultur og den psykologiske tryghed. Jeg vil 1 specialet
benytte fundene, idet jeg vil undersege og observere, om medarbejderne har mulighed for at
udtrykke deres holdning. Samtidig muligger et mindre fokus pé psykologisk tryghed, at
informanterne kan sperges ind til, hvordan de forholder sig i situationer med uenighed blandt
medarbejdere. I trad evalueringen beskriver Lovstad 1 artiklen "Jeg scanner da altid
omgivelserne...” Medarbejderes strategier til handtering af magtesloshed pad botilbud” (u.4.),
hvordan en uformel kultur har betydning for medarbejderens muligheder. Medarbejdere pé de
undersogte botilbud arbejder i en uformel organisationskultur. Den uformelle organisationskultur
definerer, hvordan medarbejderne skal arbejde. "Holddnden’ pé botilbuddene indebarer en enighed
om handlen og handtering af situationer. Det kan gare det vanskeligt for nogle medarbejdere at
udtrykke andre fortolkninger og handlemuligheder (Lovstad, u.a.: 47). I artiklen er et
tilbagevendende fokus pa, om medarbejderne foler sig sikre 1 relationen til hinanden, hvilket
pavirker kommunikationen indbyrdes. Perspektivet kan bidrage til et interessant fokus pa, om

kulturen pa de to botilbud tillader medarbejderne at fortaelle deres perspektiv. Ligeledes er det
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relevant at undersgge, om nytilkommende medarbejdere har sverere ved at udtrykke deres mening i

en etableret medarbejdergruppe.

Den engelske undersegelse Organizational culture in ’better’ group homes for adults with
intellectual and developmental disabilities in England: A qualitative study af Fox et al. (2024)
fokuserer pa organisationskulturen pa botilbud for borgere med intellektuelle og udviklingsmeessige
funktionsnedsettelser 1 England. Undersogelsen bygger videre pé eksisterende engelsk forskning pa
omradet, som har vist, at organisationskultur er en faktor, som pévirker livskvaliteten pa botilbud
for personer med intellektuelle og udviklingsmassige funktionsnedsattelser. Undersegelsens formal
er at undersegge den strukturelle og kulturelle kontekst, som pavirker, hvordan kulturen bliver
produceret og reproduceret (Fox et al., 2024: 4). Undersogelsen viser, at kulturen pa et botilbud er
mangeartet og har forskellige aspekter. Informanter 1 undersegelsen beskriver forskellige oplevelser
pa forandringer pa botilbuddene. Nogle af informanterne havde en oplevelse af, at det var
velkomment at komme med nye ideer til praksis. Samt en oplevelse af, at alle kunne ytre en
holdning. Og de lyttede til hinanden, uanset om de havde veret ansat 1 kort eller leengere tid (Fox et
al., 2024: 9). Det findes relevant at benytte denne undersogelse til at danne baggrund for et fokus 1
specialet pa, om der i kulturen er en forskel pa medarbejdernes mulighed for at kommunikere
athangigt af deres anciennitet. Forfatterne af undersogelsen kunne ligeledes konkludere, at der var
forskel pa, hvordan medarbejderne tenkte, arbejdede og stettede beboerne (Fox et al., 2024: 10).
Denne konklusion anvendes som inspiration til et fokus 1 specialet pd, om medarbejderne pé

botilbuddene arbejder og tenker pa forskellig vis, selvom de arbejder under den samme ledelse.

Eksisterende forskning viser, at kulturen pa et botilbud pavirker medarbejderens hverdag, tryghed
og samarbejde. Det er derimod mindre undersogt, hvordan medarbejdernes ageren i den formelle og
uformelle kulturs verdier og normer, pavirker deres felles kommunikation og
medarbejderrelationer. Jeg vil 1 specialet undersgge, hvordan organisationskulturen kommer til

udtryk pa to udvalgte botilbud.

1.2.2 Botilbud 1 Danmark
I forbindelse med specialets fokus pa botilbud findes det relevant at klarlegge forhold, som kan
pavirke kulturen pé botilbuddene. Folgende afsnit vil ikke belyse videnshullet, men redegere for

elementer, som er vigtige for at forsta botilbuddenes udgangspunkt.

Kommunalreformen i 2007 havde betydning for den organisatoriske struktur i Danmark, samt en

omfordeling af opgaver i den offentlige sektor. For kommunerne beted det, at de overtog ansvaret
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for botilbudsomradet, som ferhen havde tilhert de nu nedlagte amter (Indenrigs- og
sundhedsministeriet, u.d.). Kommunerne fik dermed ”/...] myndigheds-, finansierings- og
forsyningsansvaret for botilbud til voksne med handicap eller psykiske lidelser” (Dalsgaard og
Lemvigh, 2025). 1 dag inddeles botilbuddene i tre forskellige typer: midlertidigt ophold (efter
servicelovens §107), lengerevarende ophold (efter servicelovens §108) og botilbudslignende
ophold (efter servicelovens §§83 og 85) (Social- og boligministeriet, 2025: 5). For en uddybning af
de naevnte paragraffer henvises til Serviceloven (Retsinformation, 2020). I Danmark udbydes
kommunale, regionale eller private botilbudspladser. Der findes ikke en nuvarende opgerelse over
antallet af botilbudspladser i Danmark, men i artiklen Storre eftersporgsel og stigende udgifter: Det
ved eksperterne om udviklingen pa boligomradet af Dalsgaard og Lemvig (2025) oplyses det, at der
12023 eksisterede 29.000 botilbudspladser, hvoraf 19.000 af botilbudspladserne var kommunale,
2.000 regionale og 8.000 i den private sektor (Dalsgaard og Lemvigh, 2025).

Undersogelsen Kommunernes kob og salg af botilbud pa voksenomradet, 2018-2023 af Dalsgaard
og Lemvigh (2024) fremlagde finansiering af og udgifter for botilbud. Finansieringen af en plads pa
et botilbud athanger af, om botilbuddet er privat, kommunalt eller regionalt ejet. Kommunerne har
ansvaret for botilbudsomradet, hvilket betyder, at de samlet set er ansvarlige for storstedelen af
finansieringen. I modsatning til andre serviceomrader, som kommunerne varetager, har de pa
botilbudsomridet mulighed for at kebe og s®lge botilbudspladser pa tvaers af kommunerne i landet
(Dalsgaard og Lemvigh, 2024: 8). Undersogelsen kunne konstatere, at landets kommuner samlet
havde nettodriftsudgifter til botilbud for 23,8 mia.kr. 1 2023. Ud af de 23,8 mia.kr. blev 14,9 mia.kr.
benyttet til at kebe botilbudspladser hos eksterne udbydere af botilbudspladser, sdsom andre
kommuner, regionale og private botilbud (Dalsgaard og Lemvigh, 2024: 5). Undersogelsen peger
pa, at drsagen til organiseringen af botilbudspladser skyldes, “at botilbudsomradet er preeget af en
meget forskelligartet borgergruppe. [...] Derfor kan hver enkelt kommune ikke opbygge
botilbudskapacitet og socialfaglig ekspertise til samtlige malgrupper” (Dalsgaard og Lemvigh,
2024: 8). Specialets to udvalgte botilbud er henholdsvis kommunalt og privat ejet. Det kommunale
botilbud financiers gennem egen kommune, samt betaling fra nogle af beboeres hjemkommuner.
Det private botilbud er drevet af en fond, hvis pladser ligeledes financiers af beboernes

hjemkommuner.
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1.3 Problemformulering
Hvordan kommer organisationskultur mellem medarbejdere til udtryk pad et henholdsvis privat og

kommunalt botilbud?

1.4 Afgrensning

Specialet vil have fokus pd de medarbejdere, der arbejder pa de to udvalgte botilbud. Derfor vil
specialet afgrense sig fra at undersgge beboernes pa botilbuddenes perspektiv pd
organisationskulturen og medarbejderne. Jeg har valgt at afgrense fra dette, da en inkludering af
beboernes perspektiv vil kraeve observationer samt interview med borgere, som er i udsatte

positioner. I den forbindelse vil det kraeve en anden etisk tilgang og tilladelse.

Jeg har i specialet udvalgt teorierne symbolsk kulturperspektiv (Schultz, 1990) og relationel
koordinering (Gittell, 2011). Disse teorier vil blive uddybet i naste kapitel. Jeg har grundet
specialets begrensede omfang pé 65 sider valgt ikke at inkludere flere teorier, som eller vil have

veeret interessante at undersege 1 forhold til specialets empiri.

Specialet vil kun tage udgangspunkt i to botilbud. Jeg har valgt at begranse for inddragelse af flere
botilbud, da jeg mener, at det vil mindske muligheden for at gi i dybden med observationerne samt

interviewene pa botilbuddene.
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2. Teori

I teoriafsnittet redegeres der for specialets teoretiske tilgang. Specialet vil tage udgangspunkt i
bogen Kultur i organisationer af Majken Schultz (1990) til at redegere for det symbolske
kulturperspektiv. Det symbolske kulturperspektiv er grundlaget for specialets teoretiske fokus samt
dataindsamling. Jody Gittels teori om relation koordinering vil blive redegjort for med

udgangspunkt i artiklen Relational Coordination: Guidelines for theori, measurement and analysis

(2011).

2.1 Symbolsk kulturperspektiv

Til at analysere hvordan kulturen kommer til udtryk mellem medarbejderne pa botilbuddene vil jeg
tage inspiration fra Schultz forstielse af det symbolske kulturperspektiv forklaret i bogen Kultur i
Organisationer (1990) Pa baggrund af teorien er folgende begreber blevet udvalgt: fysiske, verbale
og handlingssymboler. Begreberne vil i dette afsnit blive uddybet. Udvelgelsen af begreberne
bygger pd en vurdering af deres relevans i forhold til belysningen af problemformuleringen:
Hvordan kommer organisationskultur mellem medarbejdere til udtryk pa et henholdsvis privat og
kommunalt botilbud? Redegorelsen af det symbolske kulturperspektiv er grundlag for, hvordan
specialet vil forholde sig til kultur.

Det symbolske kulturperspektiv er forsat under udarbejdelse, fortolkning og empirisk afprovelse.
Schultz papeger, at hendes fortolkning af det symbolske kulturperspektiv er baseret pa flere
forskellige bidrag. Schultz anerkender derved, at en ’indsamling’ af forskellige bidrag vil have den
betydning, at nogle fokusomrader fra bidragene vil vere mindre betydelig ved hendes redegorelse
(Schultz, 1990: 69). I forhold til specialets benyttelse af symbolsk kulturperspektiv betyder det, at
nogle klassiske begreber fra undersogelser af kultur er blevet fravalgt eller omformuleret. Det
geelder f.eks. ved teoretikeren Scheins begreb artefakter, som betegner det synlige lag i kulturen,
sasom fysiske genstande og adferd (Schultz, 1990: 29). Disse begreber vil ved det symbolske
kulturperspektiv vare inddelt i fysiske symboler og handlingssymboler, som vil blive uddybet

senere 1 denne redegorelse.

Organisationskultur kan defineres pé forskellige mader. Nogle teoretikere mener, at kultur er noget,
som en organisation ’har’ (Schultz, 1990: 17). Det symbolske perspektiv arbejder derimod med den
forstielse, at kultur er noget, som en organisation ’er’ (Schultz, 1990: 69) Kultur er baseret op et

socialt og indviklet menster blandt dets medlemmer (Schultz, 1990: 71).
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7 [...] mennesket er en aktiv skaber af sin egen virkelighed. Feenomener er ikke fakta, som
mennesket blot reagerer pd. Feenomener er sociale definitioner, hvor mennesket handler ud fra sin

definition af et feenomen” (Schultz, 1990: 69-71).

Definitionen af kultur bygger pa samme forstéelse af virkeligheden som videnskabsteorierne
feenomenologi og hermeneutik traekker pd. Feenomener er et resultat af en kollektiv
meningsdannelse. Handlinger eller genstande bliver fortolket pa forskellig vis pa baggrund af den
mening, som et individ tillegger (Ricoeur, 1986: 155) (Schutz, 2015: 27). Specialets
videnskabsteoretiske stasted hviler pd et fanomenologisk og hermeneutisk udgangspunkt, som vil

blive redegjort for i metodeafsnittet '3.1.1 Videnskabsteoretisk stdsted’.

Virkeligheden er subjektiv for hvert individ. En organisation vil derfor indeholde flere
virkelighedsopfattelser og dermed sma sandheder. Ifelge det symbolske kulturperspektiv kan
organisationskultur ikke belyses i en samlet undersegelse (Schultz, 1990: 72). Jeg mé ved
udarbejdelsen af dette speciale vare bevidst om, at organisationskulturen péd de givne botilbud er
betinget af de personer, som arbejder pa det pdgaldende tidspunkt. Analysen skal derfor ses som et
"her og nu ’-billede pa organistionskulturen pa botilbuddet, da kulturen kan @ndre sig i takt med
medarbejderne og deres virkelighedsopfattelse (Schultz, 1990: 72). Med andre ord er ”/...]
organisationskultur et netveerk af lokal meningsdannelse” (Schultz, 1990: 73-74).

Schultz fremhever essensen af symbolernes betydning for, hvordan kulturen kommer til udtryk:

“"Meningsdannelsen — eller den symbolske konstruktion — kommer til udtryk igennem symboler. Et
feenomen bliver ret symbol, ndar den repreesenterer noget andet og langt videre end sig selv. Nar det
ikke opfattes ud fra, hvad det er i instrumental (red. fysisk) forstand, men opleves ud fra den mening

(red. medarbejderen) bevidst eller ubevidst tilleegger feenomenet” (Schultz, 1990: 70).

Schultz beskriver symbolerne som neglebegreber. Listen af noglebegreber er lang, og det kraever
derfor en udvalgelse af noglebegreber, som er mest relevante 1 forhold til at kunne analysere de
udvalgte botilbud. Derfor vil dette afsnit kun inddrage de neglebegreber, som er udvalgt til at belyse
kulturen pa botilbuddene (Schultz, 1990: 74). I analysen vil der vere en veksling mellem de
udvalgte neglebegreber for bedst muligt at kunne afdaekke et bredt perspektiv pa, hvordan kulturen
pa botilbuddene kommer til udtryk (Schultz, 1990: 82-83).

Symboler opstar, idet individer tilleegger det en mening. Symboler kan opsta pa baggrund af “en

genstand, en handling, en begivenhed eller en ytring” (Schultz, 1990: 74). Som tidligere nevnt
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skaber og giver individer symbolerne mening gennem egen virkelighedsopfattelse. Derfor vil
medarbejderne pé botilbuddene, som specialet fokuserer pa, ikke nedvendigvis fortolke symbolerne
pa samme mdde. Nogle symboler vil ligeledes ikke gore sig geeldende for alle medarbejdere
(Schultz, 1990: 74). Det er vigtigt at nevne, at det i1 specialets ikke er muligt at vide, hvilken
mening symbolerne gives af medarbejderne. Specialets analyse af symbolerne er derfor baseret pa

mine fortolkninger af genstande, handlinger og ytringer, samt hvilken mening symbolerne tilleegges.
Symbolerne kan inddeles i tre overordnede kategorier:

1) Fysiske symboler — f.eks. “organisationens arkitektur, indretning og
organisationsmedlemmernes fysiske placering” (Schultz, 1990: 74)

2) Handlingssymboler — f.eks. ritualer (Schultz, 1990: 74)

3) Verbale symboler — sproget, f.eks. myter (Schultz, 1990: 75)

Ritualer er usynlige regler, som ikke er nedskrevet. Det kan f.eks. vaere regler for, hvordan man skal
handle i situationer, samt hvordan andre individers handlinger skal forstds. Ritualerne indebarer
handlemenstre, som kan komme til udtryk ved: “maderitualer, ledelsesritualer, hilseritualer og
anerkendelsesritualer”” (Schultz, 1990: 75). Ved en deltagerobservation er det ikke nedvendigt at
have gje for alle ritualer, som er til stede, men blot fokusere pé de ritualer, som er “igjnefaldende,

overraskende eller klassiske” (Schultz, 1990: 76).

Myter i en organisationskultur indeberer en (indirekte) legitimering af handlinger. Det kan
involvere en beslutningsnorm om, hvordan en situation skal handteres. Beslutningsnormen er med
til at reproducere de kulturelle menstre 1 en organisation (Schultz, 1990: 76). Myterne kan give en
forstaelse for, hvordan organisationskulturen pavirker handlingerne i organisationen (Schultz, 1990:
77). Myter er dannet pd baggrund af fortiden og fremtidens situationer, som péferes nutiden. En
situation fra fortiden blev lost succesfuldt, og derfor paferes lasningsmetoden til nutiden og
fremtiden — uden en opfelgning pa, om lesningen faktisk virker (Schultz, 1990: 76). Selvom
myterne kan ses som en forankret del af en organisation, sd kan de vere genstand for forandring,

som f.eks. kan ske i forbindelse med ansattelsen af nye personer (Schultz, 1990: 77).

Noglebegreberne har relationer til hinanden — de danner et feelles kulturelt menster. Forstaelsen af
det kulturelle monster kan inddeles i to begreber: verdensbillede og etos (Schultz, 1990: 78).
Schultz pointerer, at det er vigtigt at skelne verdensbilledet og etos fra hinanden, da de ikke

forudsatter hinanden, men er gensidige (Schultz, 1990: 78). Begreberne etos og verdensbillede er

10



Aalborg Universitet, Kgbenhavn
Socialt Arbejde - speciale, Forar 2026

navnt i dette afsnit i forbindelse med deres sammenhang til dataindsamlingsmetoderne. Det skal

derfor pdpeges, at begreberne ikke vil blive benyttet i specialets analyse.

Med begrebet verdensbillede menes det, at et indblik i en virkelighed kun kan forstas gennem de
mennesker, som befinder sig i virkeligheden (Schultz, 1990: 78). Beskrivelsen af begrebet
verdensbillede kan sattes i sammenhang med specialets fenomenologiske stasted. Ifolge
fenomenologiens ontologi, kan viden kun opnds gennem et forstepersonsperspektiv (Juul, 2012b:
65). Indblikket 1 medarbejderens virkelighed skabes gennem semi-strukturerede interview. En
uddybning af specialets videnskabsteoretiske stisted vil kunne findes i metodeafsnittet '3.7.7
Videnskabsteoretisk stdsted’. Hvordan de semistrukturerede interview bliver udfert, samt
redegorelsen heraf vil blive uddybet 1 metodeafsnittet ’3.2.2 Semi-strukturerede interview’. Med
begrebet etos rettes opmarksomheden hen pé organisationens normer og morale.
Dataindsamlingsmetoden deltagerobservation ger det muligt at iagttage veerdiladede udsagn, som
kommer til udtryk blandt medarbejderne pa det private og kommunale botilbud (Schultz, 1990: 78).
Overvejelser og valg 1 forbindelse med brugen af deltagerobservation som dataindsamlingsmetode

vil blive uddybet 1 metodeafsnittet '3.2.1 Deltagerobservation’.

2.2 Relationel koordinering

Jeg har valgt at benytte teorien om relationel koordinering til at analysere medarbejdernes relationer
og kommunikation pa botilbuddet. Til analysen vil der blive taget inspiration fra artiklen Relational
Coordination: Guidelines for theori, measurement and analysis af Gittell (2011). Jeg har valgt at
inspirere af Gittells forstdelse af relationel koordinering til at definere de begreber, som anvendes i
specialets analyse. Jeg har i redegearelsen for begreberne inddraget betydningen af medarbejdernes
personlige liv, idet empirien viste, at medarbejderne 1 hej grad benytter deres personlige erfaringer i

deres arbejde.

Pé specialets to botilbud arbejder personer med flere forskellige arbejdsfunktioner og
professionsbaggrunde. Det kan f.eks. vare padagoger, social og sundhedsassistenter,
sygeplejersker, ufaglerte, nattevagter og vikarer. Medarbejderne pé botilbuddene skal koordinere
deres arbejde pa tvers af hinanden for at kunne yde stotte til beboerne af hgj kvalitet (Gittell, 2011:
4). Med udgangspunkt 1 Gittells beskrivelse af relationel koordinering har organisationer bedre
mulighed for at opna deres enskede mal, hvis medarbejderne har en steerk kommunikation. Det er

vigtigt for den relationelle koordinering, hvis medarbejderne har et samlet mél, viden og respekt for
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hinandens tanker, valg og personlige/professionelle baggrund (Gittell, 2011: 3). Disse tre elementer
danner grundlaget for kollektive handlinger og opfyldelse af formal (Gittell, 2011: 16). I en
organisation vil samarbejdet om et faelles formal vaere styrket af en proces, hvor kommunikationen
og relationerne mellem medarbejdere er gensidig athangigt af hinanden (Gittell, 2011: 3). Det er i
praksis f.eks. gennem personalemeader og informationssystemer, at medarbejderne kommunikerer
med hinanden (Gittell, 2011: 25). Serligt vigtig for effektiv koordinering gelder det, at
medarbejderne 1 organisationen har en relation til hinanden med udgangspunkt i1 feelles mal og
gensidig respekt (Gittell, 2011: 16). Ifelge Gittell er relationel koordination forbundet op pa
relationerne mellem medarbejdernes roller og ikke deres individualiteter. Jeg vil dog argumentere
for, at relationer mellem medarbejdernes roller er staerkt forbundet med netop deres individualitet,
idet empirien viste, at medarbejderne benytter deres professionelle og personlige erfaringer og
veerdier aktivt 1 deres arbejde pa botilbuddene (Gittell, 2011: 16). Jeg vil 1 specialets analyse
inkludere medarbejderens personlige relationer til hinanden, hvis det har betydning for, hvordan

kulturen kommer til udtryk (Gittell, 2011: 17).

Gittell fremhaver 1 alt syv emner, hvor udvalgte emner bliver benyttet i specialets analyse. Jeg har
valgt at nevne de syv emner, selvom de alle ikke fremtreeder i analysen. Der er mulighed for, at
emnerne eksisterer i organisationen, men blot ikke har veret synligt under deltagerobservationerne.
Oprindeligt blev disse syv emner brugt af Gittell som forskningsspergsmal til interview. I specialet
blev teorien om relationel koordinering inkludereret efter empiriindsamlingen, og vil derfor ikke
fremgé 1 interviewguiden. De syv emner oversat til dansk: “hyppig kommunikation, rettidig
kommunikation, preecis kommunikation, problemlosende kommunikation, delte mal, delt viden,
gensidig respekt” (Gittell, 2011: 8). De syv emner pdvirker hinanden, og har betydning for, hvordan
de hver is@r udferes 1 organisationen (Gittell, 2011: 22). Jeg vil i specialets analyse serligt fokusere
pa emnerne; hyppig kommunikation, preecis kommunikation, delte mal, delt viden og gensidig
respekt (Gittell, 2011: 8). Jeg har udvalgt disse emner, da de har mest relevante 1 forhold til
forholdene pé botilbuddene, som er blevet observeret eller omtalt i interviewene. Ligeledes skal det
tydeliggares, at begreberne er blevet operationaliseret og afgrenset i relation til specialets formal.
Den nedenstéende tekst er en redegerelse for definitionen af udvalgte elementer med inspiration 1

Gittell:

1) Hyppig kommunikation indebarer ikke kun den informative kommunikation mellem
medarbejderne — men ogsd generelle og personlige samtaler. Hyppig kommunikation er

medvirkende til at styrke relationerne mellem medarbejderne (Gittell, 2011: 17).
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2)

3)

4)

5)

For praecis kommunikation gelder det, at hvis kommunikationen ikke er pracis, kan der opsta
fejl, forsinkelser og pavirke trovaerdigheden (Gittell, 2011: 18).

Delte mél mellem organisationens medlemmer skaber en staerkere relation mellem
medarbejderne, idet de vil vaere engagerede 1 at opna malene (Gittell, 2011: 19).

Delt viden handler om, at medarbejderne har en faelles viden om hinandens opgaver, og hvordan
opgaverne pavirker kollegaernes arbejde (Gittell, 2011: 19).

Effektiv relationel koordination er athaengig af, om medarbejderne respekterer/og foler sig
respekteret af sine kollegaer. Det kan vere anerkendelse og respekt for ens professionelle og
personlige meninger. Med inspiration fra Gittells ma det forstés, at hvis medarbejdere ikke foler
sig respekteret af sine kollegaer, vil personen undga kommunikation med hinanden (Gittell,

2011: 21).
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3. Metode

Jeg vil i dette kapitel beskrive de metodiske overvejelser og valg, som jeg har fortaget undervejs

ved udarbejdelsen af specialet. Jeg har valgt at neevne de syv emner, selvom de alle ikke fremtraeder
1 analysen. Det er mulighed for, at de eksisterer 1 organisationen, men blot ikke har varet synligt for
mig. Kapitlet vil starte med en praesentation af forskningsstrategien: videnskabsteoretisk stasted og
korttidsetnografi. Derefter vil valg af dataindsamlingsmetode blive belyst, samt hvordan
dataindsamlingen i specialet er fortaget. Jeg onsker derefter at redegere for de etiske overvejelser,
som jeg har haft undervejs ved udarbejdelsen af specialet. Det folgende afsnit vil belyse kvaliteten

af specialet. Afslutningsvis redegores for valget af analysestrategi.

3.1 Forskningsstrategi

Dette afsnit vil belyse valget af forskningsstrategi — herunder det videnskabsteoretiske stisted og
korttidsetnografi. Forskningsstrategi danner rammen for konstruktionen af det metodiske design af
specialet (Frederiksen, 2018: 83), sd den indsamlede data bedst muligt kan besvare
problemformuleringen: Hvordan kommer organisationskultur mellem medarbejdere til udtryk pd et

henholdsvis privat og kommunalt botilbud?

3.1.1 Videnskabsteoretisk stésted

Jeg vil i dette afsnit forklare specialets videnskabsteoretiske stisted: hermeneutik og faanomenologi.
Jeg har valgt at tage udgangspunkt 1 begreber fra hermeneutikken og fenomenologien, som i et
sammenspil danner udgangspunktet for mit valg af videnskabsteoretisk stdsted. Jeg anvender
begerne Hverdagslivets sociologi af Alfred Schutz (1972) og Phenomenology. The Basics af Dan
Zahavi (2019), suppleret med Fenomenologi at Seren Juul (2012b) for at redegere for det
feenomenologiske stasted. Teksterne Interpretation Theory: Discourse and the surplus og meaning
(1976) og From Text to Action (1986) af Paul Ricoeur anvendes til redegerelsen af det
hermeneutiske stisted. Afsnittet vil blive suppleret med kapitlet Hermeneutik af Juul (2012a).
Formalet med dette afsnit er at redegere og begrunde mit valg af hermeneutik og fanomenologi

som videnskabsteoretisk stasted i1 forbindelse med besvarelsen af specialets problemformulering.

Hermeneutikkens ontologi og epistemologi danner grundlaget for, hvordan videnskabsteorien

forstér virkeligheden, samt hvordan viden skabes.
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”Hermeneutikken opererer med en ontologi, der opfatter den sociale virkelighed som
grundleeggende forskellig fra naturen, og en epistemologi, der opfatter erkendelse af den sociale

verden som fortolkning, der altid er usikker og aben for diskussion” (Juul, 2012: 110).

Epistemologisk forstds viden om verden som noget, der skabes gennem fortolkning, og derved altid
er abent for diskussion. Denne forstéelse af viden vil specialet tage udgangspunkt i, idet jeg gennem
egen fortolkning danner mening med de handlinger og udtalelser, som observeres under
dataindsamlingsmetoden: deltagerobservation (Juul, 2012: 109). Ifelge Ricoeur er det muligt at
fortolke menneskets handlinger, talte sprog, kropssprog og skriftlige tekster som dokumenter og
skilte (Ricoeur, 1976: 72). Ved underseggelsen af, hvordan kultur kommer til udtryk gennem det
symbolske kulturperspektiv, er fokus rettet mod, hvordan fysiske, verbale og handlingssymboler
fortolkes og bidrager til forstaelsen af kulturen. (Schultz, 1990). Med udgangspunkt 1 Ricoeurs
forstaelse af hermeneutik er fortolkninger af menneskets handlinger &bne for enhver, men
fortolkningen af handlingen kan vere anderledes athengigt af mennesket, som ser. (Ricoeur, 1986:

155).

Specialets empiri bestar udover deltagerobservation af semi-strukturerede interview. De semi-
strukturerede interview giver mulighed for at forsta nogle af medarbejderens forstehandsperspektiv
pa deres egen oplevelse af elementer 1 kulturen. Mens hermeneutikken benyttes til at fortolke og
skabe mening, benyttes feanomenologien til at belyse informanternes eget perspektiv.
Fenomenologiens ontologi omfatter forstaelsen af virkeligheden som athaengig af menneskets
subjektive verden. Og epistemologien antager, at viden skabes gennem menneskets livsverden
(Juul, 2012b: 65). Mennesket trekker pd en samling af kulturel og social viden til at forsta
hverdagen, andre mennesker og deres handlinger (Schutz, 2015: 9). Den verden, som vi befinder os
1 sammen med andre mennesker, er intersubjektiv. Begrebet "intersubjektiv verden’ understotter
specialets kulturelle fokus ved en forstaelse af livsverden, som kulturelt og socialt skabt.
Livsverdenen er samtidigt kulturel, idet mennesket forseger at finde sin plads i den gennem mening
og tolkning af den (Schutz, 2015: 31). Det er ikke muligt at forsta kulturelle symboler uden en
forstielse for det, som ligger bag den meningsskabelse, som en/flere individer tilleegger den
(Schutz, 2015: 31). Med udgangspunkt i Schutz vil symboler ikke nedvendigvis blive tillagt den
samme mening af alle individer i kulturen (Schutz, 2015: 32). For at {4 et indblik i den
intersubjektive verden kommer Zahavi’s begreb forstepersonsperspektiv i spil (Zahavi, 2019: 88).
Forstepersonsperspektivet vil 1 specialet fremga 1 forbindelse med interviewene af informanterne. |

interviewene har informanterne mulighed for at fortelle deres syn og oplevelser af kulturen 1
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hverdagen pa deres arbejde. Det vil dog aldrig veere muligt at fa et direkte indblik i en informants

tanker og folelser. Derfor vil det kun vaere muligt at tolke pa deres udtalelser (Zahavi, 2019: 90).

3.1.2 Korttidsetnografi

Jeg vil 1 felgende afsnit forst beskrive udgangspunktet for etnografi, som giver en forstielse for
premisserne ved korttidsetnografi. Jeg har i afsnittet valgt at anvende teksterne What is
ethnography? Can it survive? Should it? af Martyn Hammersley (2018) og Korttidsetnografi —
hverken blitzkrig eller eksil af Peter Musaeus (2012). Teksterne anvendes til at udfolde

argumenterne for korttidsetnografi samt kritikken af den.

Korttidsetnografi udspringer af etnografi, som er blevet benyttet pa tvars af forskellige videnskaber.
Definitionen og de metodiske principper ved etnografi er derved forskelligt athaengigt af den vinkel,
som er udgangspunktet (Hammersley, 2018: 3). Hammersley papeger, at det er usikkert for det
etnografiske arbejde, hvis der ikke findes en enighed om definitionen, formalet og den metodiske
praksis. Den etnografiske metode er, ifolge Hammersley, pdvirket af oget krav og forventninger til
metodens validitet, reliabilitet samt etiske dilemmaer (Hammersley, 2018: 1+3). Til trods for at der
findes forskellige metodiske tilgange tilherende etnografi, er deltagerobservation oftest
gennemgaende (Hammersley, 2018: 4). Deltagerobservation kan have udfordringer 1
argumentationen om, hvorvidt det er muligt at dokumentere "what actually goes on” (Hammersley,
2018: 5). Og om det muligt at forstd helheden af personers opfattelse af fenomenet, som i dette

speciale er kultur (Hammersley, 2018: 5).

Ved etnografiske underseggelser — herunder deltagerobservationer, findes ikke en fastlagt ramme for
etnografiske undersegelsers tidsramme. Det betyder, at nogle etnografiske undersogelser straekker
sig over maneder og ar, mens andre kun dage eller uger (Hammersley, 2018: 5). Musaeus beskriver,
at leengerevarende etnografiske undersegelser (7-10 ar) er normen indenfor det traditionelle
etnografiske omrade. Kortere etnografiske undersegelser er derved genstand for kritik, men oftest

benyttet, hvis tidsrammen ikke tillader leengerevarende undersogelser (Musaeus, 2012: 149).

Netop den begrensede tidsramme for dette speciale spender ben for en l&ngerevarende etnografisk
undersogelse. Jeg mé derfor fortage deltagerobservationerne i en begranset periode pa en maned.
En kort etnografisk undersegelse kaldes det passende begreb: korttidsetnografi. Musaeus
argumenterer for, at korttidsetnografi er lige sé legitim som leengerevarende etnografiske
undersegelser. “Tid i feltet er ingen garanti for legitim og valid etnografi” (Musaeus, 2012: 149).
Adgangen til feltet og muligheden for kortidsetnografiske undersegelser afhenger af det felt, som
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onskes undersgges (Musaeus, 2012: 154). I forbindelse med feltarbejdet pa to botilbud skal det
navnes, at de fleste botilbud kun vil have mulighed for undersegelser i kortere tid pga. sygdom eller
travlhed blandt medarbejderne. Musaeus fremhever, at gode korttidsetnografiske underseggelser kan
styrkes ved inddragelse af flere metodetilgange f.eks. interviews (Musaeus, 2012: 154). Jeg tog
denne fremhavelse til eftertanke, hvor jeg herefter valgte at inkludere semi-strukturerede interview
som metodetilgang i sammenspil med deltagerobservationerne. Inkludering af de semi-strukturerede
interviews findes serligt relevant, idet muligheden for sterre deltagerobservationer har veret
begranset. Som beskrevet er jeg bevidst om kritikken, som kan forekomme ved at fortage
kortidsetnografiske undersegelser. Jeg vil dog argumentere for, at eftersom korttidsetnografiske
undersogelser og deltagerobservation kan blive udarbejdet pa forskellige vis, sa er mit valg af
forskningsstrategi legitim. Serligt set 1 forbindelse med, at det ikke vil vaere muligt at fortage
leengerevarende deltagerobservationer under udarbejdelsen af specialet. Jeg onsker ligeledes at vare

aben om de muligheder og begransninger, som har betydning for specialets kvalitet.

3.2 Dataindsamling
De folgende afsnit vil gennemga dataindsamlingsmetoderne: deltagerobservation og semi-

strukturerede interview, samt hvordan jeg har valgt at benytte og udfere dem 1 specialet.

3.2.1 Deltagerobservation

Deltagerobservation er en metodetilgang, som oftest bliver anvendt ved korttidsetnografiske
undersogelser. Jeg vil 1 begyndelsen af afsnittet redegere for formalet ved deltagerobservationen,
samt hvilke faktorer jeg ma vaere opmarksom pa undervejs. Efterfolgende vil jeg beskrive, hvordan
jeg har fortaget deltagerobservationerne i specialet. Jeg har valgt at tage afsat 1 Participant
observation af Danny Jorgensen (1989) og Validitet i forbindelse med deltagerobservationer af

Lene Tanggaard (2012) til redegorelsen af deltagerobservation.

Deltagerobservation muligger en adgang til fenomener, som umildbart er skjult for en forsker. Ved
at veere til stede 1 deltagernes hverdag far forskeren et indblik 1 en ellers "usynlig” verden
(Jorgensen, 1989: 9). Gennem deltagerobservation er det muligt at opnd indsigt i menneskers
handlinger, og hvilken mening det tildeles. Deltagerobservationer producerer empiri, som jeg kan
benytte til at fortolke, hvordan kulturen kommer til udtryk pa de to botilbud (Jorgensen, 1989: 16).
Mit indblik 1 kulturen opstar ferst ved begyndelsen af deltagerobservationerne (Jorgensen, 1989:
16). Det er kun muligt at tage udgangspunkt i og fortolke de situationer, som gor sig geeldende
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under observationerne (Jorgensen, 1989: 18). Ved deltagerobservationerne indsamler forskeren data
pa baggrund af observationer, som f.eks. uformelle og formelle samtaler, objekter og

forstehdndsindtryk (Jorgensen, 1989: 22).

Deltagerobservationer vil forega i den almindelig hverdag i feltet blandt informanterne. Det er en
mulighed, at medarbejderne i nogle situationer vil reagere anderledes end normalt, idet min
tilstedevaerelse vil kunne medvirke til folelsen af at blive "observeret’ (Jorgensen, 1989: 15). Jeg ma
under deltagerobservation vaere bevidst om min rolle, samt vaere umage med, at deltagerne pa
mindst mulig vis bliver pavirket af min tilstedevarelse (Jorgensen, 1989: 16). Tanggaard
argumenterer imod at forskerens tilstedeverelse i feltet kan have en indvirkning pa informanterne.
Ifolge Tanggaard vil menneskers adfaerd og rutiner vare indlejret 1 kulturen, og min tilstedevarelse
vil have svert at @ndre dette (Tanggaard, 2012: 206-207). En forskers rolle under en
deltagerobservation kan vare mangeartet. Jeg har valgt at have en minimal rolle under
deltagerobservationerne. Det enskes at forstyrre medarbejdernes hverdag og arbejdsopgaver mindst
muligt. Det betod, at jeg ofte var stille 1 fellesrummene og personalerummene, og blot observerede.
Jeg onskede at gore min tilstedeverelse sa rolig og naturlig i det omfang, som det var muligt under
omstendighederne. Jorgensen fremhaver, at forholdet mellem forskeren og informanter ma forblive
positiv under deltagerobservationen. Hvis forholdet er positivt, vil forskeren have sterre mulighed

for at indsamle data, som er tilsvarende virkeligheden og ikke et ’skuespil’ (Jorgensen, 1989: 21).

3.2.1.1 Udferelse af deltagerobservationerne

Formaélet med nedstdende afsnit er at forklare mine forberedelser, overvejelser og valg for, under og
efter deltagerobservationerne. Afsnittet vil vaere inddelt séledes i underafsnittene *for og under

dataindsamlingen’ og ’efter dataindsamlingen’.

For og under dataindsamlingen

Jeg vil 1 dette afsnit forklare, hvordan jeg har valgt at udfere deltagerobservationerne. Modellen for
den indledende fase inden deltagerobservation athanger af undersegerens méde at gribe det an pa.
Jeg tog et aktivt valg om at forberede sa meget, som det var muligt inden deltagerobservationens
begyndelse. Det symbolske kulturperspektiv var pd forhand blevet udvalgt som teori. Med
udgangspunkt i teorien blev en observationsguide udarbejdet, som understettelse til, hvilke
situationer som var vigtige at have gje for under deltagerobservationerne. Det var vigtigt, at
observationsguiden ikke fungerede som en tjekliste, men som et redskab til stette under

observationen. Planlegningen af fokuspunkter gav mulighed for at koncentrere sig om
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observationerne pa botilbuddene (Jonasson, 2012: 61-62). Observationsguiden er udarbejdet med
inspiration fra Kebenhavns Universitets hjelpeside til deltagerobservationer (Kebenhavns
Universitet, u.d.). I observationsguiden til specialet er opstillet en reekke huskeregler, som gav
retningslinjer for, hvordan jeg skulle fortage deltagerobservationerne. Under
deltagerobservationerne skrives fi korte noter undervejs i en notesbog. Kort tid efter

deltagerobservationen vil noterne blive uddybet i logbogen.

Jeg har under deltagerobservationen valgt at fore logbog efter hver observationsgang. Logbogen
kan findes i bilag ’8.1 Logbog (deltagerobservation)’. Jeg har inddelt logbogen efter observationer
pa det private botilbud og det kommunale botilbud. Hver logbogsdag er opstillet pa ens made, da
det ved en systematisk feltnotering vil det vaere muligt at se koblinger eller gentagelser mellem
observationerne. Jeg valgte at fore logbog for at beskrive de situationer, samtaler og symboler, som
jeg observerede undervejs. Logbogen er datagrundlaget og empirien, som specialets analyse tager

udgangspunkt i. Logbogen vil vare anonymiseret og ikke offentliggjort.

Under deltagerobservationerne oplevede jeg, at informanterne troede at jeg holdt pause i mine
observationer, hvis de ligeledes havde pause. Jeg forsegte, sé vidt det var muligt at respektere dette,
og derfor nedskrev jeg ikke feltnoter i det tidsrum — medmindre, at det var meget relevant for
undersogelsen af, hvordan kulturen kommer til udtryk. Jeg er bevidst om, at denne balancegang kan

vare vanskelig.

Efter dataindsamlingen
I mit undersogelsesdesign enskede jeg at deltagerobservationerne skulle forlebe 1 3-4 dage 1 3 uger.

Det var desverre ikke muligt at opfylde. Botilbuddene gav udtryk for, at det vil vere for meget 1
forhold til deres kapacitet, hvilket jeg valgte at respektere. I samarbejde med ledelserne pé de to
botilbud blev det aftalt hvilke datoer og tidspunkter, hvor deltagerobservationerne kunne finde sted.
Sammenlagt blev der fortage 12 observationsgange, svarende til ca. 54 timers observation fordelt pa
de to botilbud. Timerne fordelte sig séledes; 35 timer pa det kommunale botilbud og 19 timer pé det
private botilbud. Jeg er bevidst om, at fa deltagerobservationer pé et botilbud ikke vil kunne give et

helt fyldestgerende billede af kulturen, men dog stadig give et vigtigt indblik.

Deltagerobservationerne foregik under almindelige vagter med personalet pa botilbuddene.
Derudover forgik nogle af deltagerobservationerne til personalemeder. Jeg havde antaget, at
beboerne og medarbejderne i lgbet af en vagt vil vaeere mere sammen i feellesrummene. Under

deltagerobservationerne blev det dog tydeligt, at de fleste beboere ikke befandt sig i
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fellesrummene. Ligeledes blev det observeret, at personalet pa det private botilbud ikke befandt sig
i fellesrummene, hvis de ikke skulle noget med en/flere beboere f.eks. ved aftensmad. Dette betad,

at jeg 1 storstedelen af tiden befandt mig i personaleomradet, hvor medarbejderne ligeledes var.

Ved en deltagerobservation opstar en raekke etiske dilemmaer, som jeg aktivt ma forholde mig til
undervejs i feltarbejdet. Starten af en deltagerobservation indebarer en vis uforudsigelighed, da
man ikke pé forhand kan vere bevidst om hvilken kultur og social praksis, som eksisterer pa
botilbuddene (Kristiansen, 2012: 213). Specialets fokus er pa medarbejderne pa to botilbud, hvis
borgere er i en udsat position (Kristiansen, 2012: 214). Jeg ma derfor fortage en etisk beslutning
om, hvordan jeg handterer viden, som kan vare sarbar. Ved udarbejdelsen af feltnoter vil jeg ikke
nedskrive sérbar viden, som er irrelevant for specialets fokus pa medarbejdere péd botilbuddene.
Hvis den sarbare viden er uundgéelig for at forstd en situation, vil jeg forsege at inddrage sd fa

detaljer som muligt for at beskytte beboeren (Kristiansen, 2012: 215).

Under deltagerobservationerne matte jeg ligeledes forholde mig til, at nogle af medarbejderne ikke
talte meget til mig, hvilket jeg valgte at respektere. Nogle andre medarbejdere talte mere til mig om
bade faglige emner, men ogsa mere personlige emner, sdésom hvor min trgje var fra, eller om det var

géet fint med den offentlige transport.

3.2.2 Semistrukturerede interview

Jeg tager afsat 1 Steiner Kvale og Svend Brinkmanns beskrivelse af semistrukturerede interview, da
den giver en ramme for det grundlag, som jeg ensker at basere specialets interview pa. Jeg har valgt
at fortage semistrukturerede interview for at fi viden om den oplevede organisationskultur blandt
medarbejderne pa botilbuddene. Anvendelsen af semistrukturerede interview gor det muligt at fa et
indblik informanternes livsverden. Gennem informanternes beskrivelser af oplevelser af fenomenet
kultur samt tilherende emner kan jeg fortolke dem med udgangspunkt i valgte teoretiske begreber

(Kvale og Brinkmann, 2015: 48-49).

Semistrukturerede interview er en metodetilgang, som giver mulighed for at rette spergsmalene og
fokusset efter, hvordan interviewet forleber. Med dette menes ikke, at interviewet er et uden struktur
— men rummer muligheden for at @ndre interviewspergsmalene efter de specifikke emner under
interviewet. Det er vigtigt, at jeg under et interview forholder mig ben for det, som informanterne
onsker at fortelle — og dermed den mulige retning, som et interview kan tage (Kvale og Brinkmann,
2015: 49-52). Jeg mé ved interviewene vere bevidst om min egen rolle som interviewer og den

kontekst, som interviewet foregar i. Interviewene er fortaget pa botilbuddene under medarbejdernes
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arbejdstid, hvilket har den betydning, at deres kollegaer ved, hvornar de blev interviewet.
Interviewene blev ligeledes fortaget hen mod slutningen af deltagerobservationerne, hvilket kan
have haft betydning for informanternes tryghed ved mig. Jeg onsker at gare opmarksom pa, at jeg
ikke har interviewet alle medarbejderne pa botilbuddene, men kun dem, som havde mulighed og

lyst til at blive interviewet.

Idet man fortager interview, er det vigtigt at have en forstéelse for de etiske dilemmaer, som kan
opstd for, under og efter interviewene. Jeg mé aktivt forholde mig til etiske spergsmal om samtykke,
anonymitet og fortrolighed. Jeg onskede, at medarbejderne for interviewene gav et informeret
samtykke til brugen af deres udtalelser, samt det praktiske som f.eks. lydoptagelsen af interviewene.
Jeg valgte dette, da det er deres personlige oplevelser af kulturen pa deres arbejdsplads, som de
udtaler sig om. Alle informanter blev gjort bevidst om, at specialet offentliggeres og deres kollegaer
muligvis vil leese specialet. Jeg tydeliggjorte, at alle informanter og deres udtalelser vil blive
anonymiseret og behandlet fortroligt. Transskriptionerne af interviewene vil ikke vaere offentliggjort
(Kvale og Brinkmann, 2015: 107). Ved udarbejdelsen af interviewguiden og under selve
interviewene var jeg bevidst om, at jeg interviewede medarbejdere fra de samme personalegrupper.
Det var vigtigt at veere opmaerksom p4, at interviewene ikke métte endre deres selvopfattelse eller
opfattelse af kollegaer. Det er ikke muligt at have kontrol over informanternes folelser og
oplevelser. Under interviewene blev der derfor ikke spurgt kritisk ind til dem eller deres kollegaer.
Jeg stillede primart spergsmal vedrarende deres egne oplevelser om dem selv, og ikke deres
oplevelse af kollegaerne (Kvale og Brinkmann, 2015: 107). Nogle af interviewene blev fortaget 1
personalerummet, hvilket havde betydning for de spergsmal, som jeg spurgte dem om. Jeg forsagte
ikke at stille personlige spergsmal, hvis anden medarbejder var til stede. Der var ligeledes
tidsbegreensning pa nogle interview, og jeg maétte sortere i spargsmélene for at stille om dem, som

gav bedst mening 1 situationen.

3.2.2.1 Interviewguide
Interviewet fortages med udgangspunkt i en interviewguide (Kvale og Brinkmann, 2015: 49).

Interviewguidet er opstillet efter forskningsspergsmal, som er baseret pa begreber fra det symbolske
kulturperspektiv. Interviewguiden blev udarbejdet efter deltagerobservationerne, hvilket betyder, at
jeg har veret bevidst om, hvilke spergsmaél, som vil vere interessante at stille informanterne ud fra
observationerne. Forskningsspergsmalene danner rammen for den viden, som enskes opnaet i
interviewene (Kvale og Brinkmann, 2015: 185). Interviewene er opbygget efter en tragtmodel.

Tragtmodellen giver mulighed for at indlede interviewene pa rolig vis — uden at starte med at stille
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spergsmél om den oplevede kultur (Kvale og Brinkmann, 2015: 185). Den samme interviewguide
blev benyttet til interview med informanter fra det private og kommunale botilbud. Det var
interessant at stille dem de samme spergsmal om deres oplevelser for at se, om der var et menster 1

udtalelserne pa de to botilbud. Interviewguiden er tilgengelig i bilag '8.4 Interviewguide .

3.2.2.2 Transskription
Grundet mangden af data valgte jeg at transskribere interviewene lobende undervejs, som de blev

fortaget. Dette gav mulighed for at f4 viden om de temaer, som gik igen i medarbejderens
oplevelser. Jeg valgte at transskribere interviewene gennem Microsoft Words
transskriberingsvearktoj, som herefter blev eftertjekket for stavefejl. Efter transskriptionerne var
fortaget, blev de anonymiseret. Ved transskriptioner bliver talesprog omsat til skriftligt sprog,
hvilket skaber en risiko for, at noget information samt kropssprog og stemmeforing ikke bliver
nedskrevet (Tanggaard og Brinkmann, 2025: 52). Ved transskriberinger af interview er det vigtigt at
opstille en model for transskribering, som kan sikre, at transskriptionerne af alle interview bliver

fortaget pa ens made (Tanggaard og Brinkmann, 2025: 54). Jeg har derved opstillet folgende model:

- Ved talesprog kan s@tninger vaere lange og ustrukturerede. Jeg vil rette disse s@tninger med
passende tegns@tning, for at gere det nemmere at lase.

- Fyldeord som f.eks. >ohm’ vil blive slettet.

- Ord som er gentaget flere gange, vil blive slettet

- Interviewer (jeg) vil fremga under betegnelsen 'F’ for forsker, og informant under 'I’.

- Sidetal vil blive tilfejet til transskriptionerne, sa det er muligt at henvise til i analysen.

- Hvis ord bliver gentaget flere gange, sa vil de blive slettet — medmindre det har en sarlig
betydning for fortaellingen.

- Tegnet ’(...)’ symboliserer l&engere pauser.

- Tegnet ’[anonymiseret]” symboliserer en anonymisering.

3.3 Min forskerrolle

Jeg onsker i folgende afsnit at beskrive de overvejelser og valg, som jeg har matte tage stilling til 1
forbindelse med min forskerolle for og under dataindsamlingen. Valgene har haft betydning for
resultatet af empirien — og derfor ensker jeg at vaere aben om disse. Dataindsamling bestar af

deltagerobservation og semi-strukturerede interview, hvor jeg aktivt har matte forholde mig til min
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forskerrolle undervejs. Jeg har valgt, at afsnittet forst vil omhandle valg og overvejelser i

forbindelse med deltagerobservationen og derefter de semi-strukturerede interview.

Under deltagerobservationerne havde jeg overvejelser om relationen mellem informanterne og mig.
Thomas Szulevicz fremhaver i Deltagerobservation (2025) begrebet ‘go native’, hvor forskeren
bliver en del af den informantgruppe og miljg, som forskeren underseger. Fra begyndelsen blev det
fravalgt at ’go native’og blive en del af personalegrupperne (Szulevicz, 2025: 131). En af arsagerne
var, at jeg ensker at veere &ben om min egen position. Ligeledes jeg ikke er fagligt uddannet til at
arbejde pa botilbuddene. Derfor vil der ikke kunne tages et forsvarligt etisk ansvar for beboerne.
Ledelsen af de to botilbud blev informeret om overstdende inden deltagerobservationernes
begyndelse. Jeg onskede, at informanterne under deltagerobservationen fik en tillid til mig. Tanken
og forhdbningen var, at hvis de havde tillid, s &bner de op for et dybere indblik i deres kultur,
tanker og folelser. Jeg opferte mig derfor naturligt — og helt ens med min personlighed. Jeg var dog
bevidst om min relation til informanterne. Jeg havde tanker vedrerende, om informanterne vil
glemme min rolle, og dermed blive overraskede over udfaldet af specialet. Under
deltagerobservationen havde jeg tanker omkring, hvordan og hvorledes det vil vare bedst at indga i
samtaler med informanterne. Jeg valgte primeert at vare stille og afdeempet uden at gere meget
vaesen af mig under observationerne. I perioder var beboerne ikke til stede, hvilket beted, at jeg talte
mere med informanterne, stille sporgsmal og besvarede deres. Under deltagerobservationerne blev
jeg tilbudt at spise af botilbuddenes aftensmad og personalets snack. Jeg valgte hofligt at takke nej

til dette for at opretholde en distinktion mellem dem og mig.

Interviewene blev fortaget ved slutningen af deltagerobservationerne. Informanterne havde
kendskab til mig fer interviewene, hvilket kan have haft en betydning for interviewets udfald. Det
var min forhabning, at informanterne vil veere mere abne og trygge ved interviewet og mig. Jeg var

ligeledes ogsé opmarksom pa, hvordan jeg selv forholdt mig neutralt under interviewet.

Min rolle som forsker kan have pévirket resultaterne af deltagerobservationerne og interviewene.
Det var indtrykket, at nogle informanter ’glemte’ at jeg var til stede under mederne pé det private
botilbud. Det er sandsynligt, at medarbejderne péd botilbuddene agerede og talte anderledes end
normalt pga. min tilstedevarelse. Et eksempel kan fremhaves pé en situation, hvor det formodes, at
medarbejderne agerede anderledes. Pé et af botilbuddene overhorte jeg en samtale mellem to

medarbejdere, hvor en af medarbejderne (som jeg ikke kunne se) talte meget negativ om sin
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kollega. Det kan derfor ikke vides med sikkerhed i hvilket omfang, som informanterne @&ndrede

deres normale vaereméde ved min tilstedevearelse.

3.4 Informantudvealgelse

Pé baggrund af litteraturundersogelsen udarbejdede jeg tre kriterier for udvalgelsen af mulige
botilbud til specialet. Botilbuddene skal vere for beboelse under Lov om social service §83, §85,
§107 og/eller §108. Botilbuddene skal vere rettet mod borgere, som har diagnoser indenfor
autismespektrummet. Arsagen er, at medarbejdernes arbejdsforhold pé botilbuddenes antages til at
have storre lighed. Botilbuddene arbejder pa baggrund af en faglig tilgang, som er fastlagt. De
faglige tilgange, som specialets to botilbud arbejder efter, er beskrevet i begrebsafklaringen i bilaget
’8.5.2 faglige tilgange’. Botilbuddenes geografiske placering kan ses som et fjerde kriterie, som er
lavet pa baggrund af afstanden mellem min bopzal og botilbuddenes placering. Platformen
Tilbudsportalen blev benyttet til at udvaelge mulige botilbud efter overstaende kriterier.
Tilbudsportalen er udviklet af Social- og Boligstyrelsen. Formalet med portalen er at give
sagsbehandlere en oversigt over landets botilbud, som kan sorteres efter enskede faktorer (Social-
og Boligstyrelsen, u.a.). Efter udvelgelsen af mulige botilbud ud fra de valgte kriterier blev de
undersogt nermere via deres egne hjemmesider. De mest relevante botilbud blev udvalgt, og

derefter kontaktet pa mail.

Ved den indledende uforpligtende samtale med det kommunale botilbud oplevede jeg en (mindre)
skepsis om forespoargslen pé feltarbejde hos dem. Skepsissen handlede om min intention bag
deltagerobservationerne — om der var en skjult agenda, som skulle s@tte medarbejderne og
botilbuddet i et dérligt lys i en artikel eller tv-program. Det blev spurgt, om jeg kunne sende
information vedrerende specialet. Foresporgsel blev fortolket som segning efter bekraftelse pd, at

jeg var i gang med at skrive speciale.

3.4.1 Beskrivelse af informanter

Specialets tager udgangspunkt i to botilbud og deres medarbejdere. Det ene botilbud er privat, og
det andet er et kommunalt botilbud. Jeg ensker i dette afsnit at beskrive de to botilbuds
organisatoriske opbygninger, samt en overordnet beskrivelse af informanterne. Nogle detaljer vil

ikke vare beskrevet af hensyn til botilbuddenes anonymitet.
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3.4.1.1 Privat botilbud
Det private botilbud er fondsejet, som betyder at botilbuddet har en fondsbestyrelse. For fondsejet

botilbud er det geldende, at overskud bliver cirkuleret tilbage til botilbuddet. Det er botilbuddets
direkter, som star for den daglige og faglige ledelse af botilbuddet. Under ledelsen er
medarbejderne, som til dagligt arbejder pa botilbuddet. Medarbejderne bestér af en alsidig
medarbejdergruppe pé alder og ken, men med en storre andel af kvinder. Botilbuddet har
degnbemanding med nattevagter. Det er ikke oplyst, hvilken normering som er pa dette botilbud.
Botilbuddet bestér af pladser af lov om social service §107 og §108. Botilbuddene arbejder efter
den faglige tilgang KRAP, som er beskrevet i begrebsafklaringen i bilaget ’8.5.2 faglige tilgange’.

3.4.1.2 Kommunalt botilbud

Det kommunale botilbud vil blive beskrevet som én medarbejdergruppe, da medarbejderne er under
den samme daglige ledelse. Det kommunale botilbuds bestar ligesom det private botilbud af en
alsidig medarbejdergruppe pa alder og ken, men med en sterre andel af kvinder. P4 det kommunale
botilbud var normeringen 1:2-3 beboere. Det beted, at medarbejderne kun var to medarbejdere pa
arbejde pr. vagt. I lighed med det private botilbud har det kommunale botilbud degnbemanding med
nattevagter. Botilbuddet bestér af pladser af lov om social service §83, §85, §87. Finansieringen af
botilbuddet vides ikke. Botilbuddene arbejder efter den faglige tilgang LA2 og TEACCH, som er
beskrevet i begrebsafklaringen 1 bilaget ’8.5.2 faglige tilgange’.

3.4.2 Anonymitet

Botilbuddene og informanter vil i specialet fremgé anonymiseret. Det betyder, at nogen
informationer ikke vil vaere oplyst. Botilbuddene vil i specialet vare beskrevet som det private
botilbud” og ”det kommunale botilbud”, og uden yderligere beskrivelse end nevnt i det overstiende
afsnit. Medarbejderne i specialet vil blive omtalt som f.eks. Medarbejder X og Medarbejder Z. For
at opretholde anonymitet vil deres alder, kon, profession og specifikke ansettelsestid ikke vaere
beskrevet. Medarbejderne er blevet oplyst om, at der er sandsynlighed for, at deres kollegaer kan
genkende situationerne, hvis de ligeledes har veret til stede under en observation. Samtidigt har det
veaeret en udfordring at skjule foretagelsen af interviewene, da de foregik i medarbejderens
arbejdstid og enkelte gange i1 personale- og faellesrummene. Derfor er informanterne blevet oplyst

om, at nogle af deres kollegaer vil kende til deres deltagelse i specialet (Brinkmann, 2025: 608).
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3.5 Etiske overvejelser

Undervejs 1 udarbejdelsen af dette speciale opstod lebende en rakke etiske dilemmaer, som jeg
aktivt matte forholde mig til. Der skal tages hejde for etiske aspekter 1, idet det har betydning for
specialets udformning og kvalitet. Nogle af de etiske overvejelser er blevet beskrevet under det

emne, som de tilherer. De vil derved fremgé i1 deres pageldende afsnit og ikke i dette.

3.5.1 Samtykke

I specialet var det nedvendigt med indhentning af samtykke fra botilbuddene, deres medarbejdere
og beboerne. I kapitlet Etiske udfordringer ved deltagende observation af Seren Kristiansen fra
bogen Deltagerobservation (2012) bliver etisk korrekt samtykke beskrevet, hvilket er blevet valgt

som understottelse til specialets indhentning af samtykke.

Samtykke var et emne, som jeg havde mange metodiske overvejelser om — bade om udformning og
indhentning ved beboerne og medarbejderne (Kristiansen, 2012: 218-219). Ved forste kontakt til
botilbuddene var det lederne, som jeg havde kontakten til. De var bdde mulige informanter, men
ogsé gatekeepere til medarbejderne pa botilbuddene, idet det var dem, som gav adgang til feltet
(Jonasson, 2012: 65). Jeg var derfor bevidst om, at lederens ’ja’ til min forespargsel om feltarbejde
kunne péavirke medarbejdernes mulighed for selv at sige ’ja’. Jeg enskede derfor at indhente
skriftlig informeret samtykke fra alle medarbejderne, som var til stede under deltagerobservationen.
Medarbejderne som deltog i interviewene, fik ved introduktionen til interviewene en mundtlig
opsummering pa samtykkeerklaering. Udformningen af samtykkeerklaeringen beted flere etiske og
metodiske overvejelser. Jeg enskede at informere dem generelt om min intention, metoden og deres
rettigheder, men ogsa om deres bevidsthed af konsekvenserne ved deres medvirkning. Det blev
tydeliggjort, at deltagerobservationerne og interviewene vil blive gjort fortrolige og anonyme, men

at specialet vil blive offentliggjort (Kristiansen, 2012: 218-219).

Selvom specialet fokuserer udelukkende péd medarbejderne pa botilbuddene, fandt jeg det etisk
ansvarligt at sperge beboerne om deres samtykke. Dette valg blev taget, da det er beboernes hjem,
som jeg befandt mig i — ogsa selvom jeg primeert var i fellesomraderne. Inden
deltagerobservationen blev lederne pa botilbuddene spurgt til rads, da de kender beboernes
mulighed for at give samtykket bedst. Botilbuddene havde ansvaret for at informere borgerne om
min tilstedevaerelse pa udvalgte dage. Efter samtale med lederne pa botilbuddene fandt de det

relevant at sende en mail ud med oplysninger om min tilstedevarelse til beboerne og/eller deres
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varger. Dette skyldes deres manglende mulighed for at give et informeret samtykke (Brinkmann,

2025: 608).

3.5.2 Brugen af generativ Al 1 specialet

Jeg har benyttet Microsoft Copilot, som Al-verktej 1 dette speciale. Microsoft Copilot er en del af
Microsoft 365, som er tilgeengeligt gennem Aalborg Universitet. Jeg har fulgt Aalborg Universitets
retningslinjer vedrerende brugen af Al pa kandidaten 1 Socialt Arbejde. Jeg har benyttet Microsoft
Copilot, som et varktej til folgende: finde synonymer, grammatik og tegnsatning, hvis jeg har
veeret 1 tvivl om dette. Microsoft Copilot er ligeledes blevet benyttet til at omformulere enkelte
setninger, som var sproglig forkerte eller lange. Microsoft Copilot er blevet benyttet til at danne
resumeer og beskrive ’key points’ fra teorier og undersggelser, som har veret af en betydelig
leengde (KSA, u.d.). Hvis teorierne og undersegelserne var interessante at undersgge n@rmere,
valgte jeg at narlaese disse. Jeg har forholdt mig kritisk til brugen af Al, og har derfor kun gjort

brug af forslag, som gav mening for specialet og min skriveform.

3.6 Kvalitetskriterier

Jeg onsker at vere @rlig og gennemsigtig med de valg og overvejelser, som har veret for, under og
efter udferelsen af dette speciale (Tanggaard og Brinkmann, 2025b: 673). Arthur P. Bochner tekst
Criteria Against Ourselves (Bochner, 2000) og Kvalitet i kvalitative studier af Tanggaard og
Brinkmann (Tanggaard og Brinkmann, 2025b) vil blive anvendt til at redegere for kvaliteten af
specialets undersogelse. Tanggaard og Brinkmann beskriver, hvordan kvalitetskriterierne til
kvalitativ forskning kan vaere mangeartet, da det er et bredt og udvikling (Tanggaard og Brinkmann,
2025: 673). Nogle forskere velger at folge traditionelle kriterier sdsom: validitet, reliabilitet og
generalisering (Tanggaard og Brinkmann, 2025: 673). Jeg har fravalgt disse *mal’ for kvalitet, da
deres relevans er vanskelig at argumentere for ved kvalitativ forskning 1 forhold til specialets
undersogelsesfokus og design (Szulevicz, 2025: 130). Bochner, som kan benyttes til argumentation
om valgte kvalitetskriterier, leegger vaegt pa, at kvalitative undersegelser skal veere “/...]

meaningful, significant, and valuable work” (Bochner, 2000: 268).

Jeg forstér, at min fravaelgelse af de traditionelle begreber kan made kritik. Jeg vil dog fremhaeve et
argument, som Bochner fremhaver: ”/...] there is no one right way to do social science research”
(Bochner, 2000: 268). Bochner papeger ligeledes, at kvalitetskriterier aldrig kan vaere helt

objektive, da de er formuleret af mennesker, som nogle senere hen har veret enige 1 (Bochner,
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2000: 269). Jeg har valgt at opstille en raekke kvalitetskriterier med inspiration af Bochner og

Tanggaard og Brinkmann, som i specialet vil blive forsegt opnaet:

1) Detaljerede beskrivelser af observationerne. Der skal vare et fokus pa at beskrive de
observerede handlinger og adfaerd, men ogsa en beskrivelse af fortolkningerne af de folelser,
som er pa spil. Det skal veere muligt for leeseren at forsta fenomenet og underseggelsen
(Bochner, 2000: 270) (Tanggaard og Brinkmann, 2025: 671).

2) Atvare aben om de fremskridt og udfordringer, som er blevet oplevet undervejs i processen.
Det er nedvendigt at forholde sig kritisk til de valg, som er blevet taget (Bochner, 2000: 270)
(Tanggaard og Brinkmann, 2025: 671).

3) Opretholde hgj etik ved at vere bevidst om, hvordan botilbuddene og dets medarbejdere bliver
portratteret 1 specialet. Det er vigtigt at respektere den kontekst, som observationerne bliver

fortaget i samt den kontekst, som informanternes udtalelser er givet (Bochner, 2000: 271).

I afsnittet ’6.3 Kritisk refleksion’ i diskussionen vil jeg forholde mig kritisk til specialets fund, samt

hvilke muligheder og begransninger som folger.

3.7 Analysestrategi

I folgende afsnit om analysestrategi ensker jeg at redegere for operaliseringen af
problemformuleringen: Hvordan kommer organisationskultur mellem medarbejdere til udtryk pd et
henholdsvis privat og kommunalt botilbud? Teksten Analysestrategi at Seren Peter Olesen (2018)
bliver benyttet til uddybning af operaliseringen. Specialet indeholder en sterre mangde empiri, som
er indsamlet gennem 54 timers deltagerobservation og 6 interview pa to botilbud. Valget af
analysestrategi vil blive redegjort for, idet det har en betydning for, hvordan empirien er blevet
bearbejdet og analyseret (Olesen, 2018: 145). Analysestrategien vil dermed have en pavirkning pa,
hvilke fund som traeder frem i analysen (Olesen, 2018: 148-149). Formalet med afsnittet er at
belyse de valg, som jeg har fortaget for at kunne analysere empirien i sammenspil med det
teoretiske udgangspunkt — og dermed besvare problemformuleringen (Olesen, 2018: 146).

Analysestrategien er udarbejdet undervejs 1 specialets skriveproces (Olesen, 2018: 148).
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3.7.1 En forstéelsesorienteret analyse

Analysen er af forstdende karakter, idet formélet er at undersege, hvordan organisationskulturen
kommer til udtryk mellem medarbejderne pd de to botilbud. En forstdende analysestrategi er er
oftest blevet anvendt til meningsfortolkning. “Forstdelse er traditionelt blevet set som en
analysemetode til fortolkning af subjektiv mening [...}” (Olesen, 2018: 159). Denne analysestrategi
gor det muligt at lave fortolkende analyser pa feltnoterne fra deltagerobservationerne samt
transskriptionerne af de semi-strukturerede interview (Olesen, 2018: 159). Idet specialets
videnskabsteoretiske stasted er fanomenologisk og hermeneutisk vil det have betydning for
analysestrategien. Analysestrategien vil dermed baere praeg af at veere hermeneutisk og
feenomenologisk orienteret (Olesen, 2018: 161). Forstaelse har sammenfald med den hermeneutiske
tankegang, hvor fortolkning af empiri udger en vaesentlig del videnskabsteorien (Ricoeur, 1986:
155). Den hermeneutiske vinkel benyttes i forbindelse med fortolkningen af
deltagerobservationerne, hvorimod den faenomenologiske vinkels fokus er pé at analysere
forstehandsperspektiver, som er indsamlet gennem de semi-strukturerede interview (Olesen, 2018:
161). Fenomenologiens fokus er pé at forstd informanternes perspektiv ud fra deres oplevede

virkelighed (Schutz, 2015: 31).

Analysen vil vere begrebstyret, idet begreberne fra det symbolske kulturperspektiv har veret
udgangspunktet for, hvordan empirien er indsamlet og analyseret (Schultz, 1990). Specialets empiri
er indsamlet gennem en begrebstyret tilgang, idet begreberne fra det symbolske kulturperspektiv var
grundlaget for hvilke situationer, handlinger og adfard, som jeg var opmarksom péd under
deltagerobservationerne. Ligeledes var det symbolske kulturperspektiv grundlaget for, hvilken
fortolkning og mening, som jeg tillagde symbolerne. Begrebet psykologisk tryghed vil vare nevnt 1
analysen og diskussionen, men er ikke inddraget som teori 1 specialet, da det ikke menes at have

relevans for besvarelse af specialets problemformulering.

Analysen vil have en fortellende tilgang til beskrivelsen af observationerne. Formalet med den
fortellende tilgang er at fore leeseren ind i observationerne, s& vedkommende oplever situationerne,

som om han/hun selv var til stede.

3.7.2 Deduktiv tilgang

Specialet er udformet efter en deduktiv analysestrategi, hvilket betyder, at specialets udvalgte
begreber fra det symbolske kulturperspektiv (Schultz, 1990) har varet udgangspunktet for
dataindsamlingen (Olesen og Monrad, 2018: 19). Begreber fra det symbolske kulturperspektiv blev
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benyttet som fokus i observationsguiden og interviewguiden, hvilket havde betydning for den
empiri, som blev indsamlet (Olesen og Monrad, 2018: 19). Under deltagerobservationerne og de
semi-strukturerede interview matte jeg forholde mig til emner, som jeg ikke havde forudset f.eks.
hvordan kulturen kom til udtryk i medarbejderrelationerne. Jeg valgte dermed at tilfoje begreber fra
teorien om relationel koordinering (Gittell, 2011), som supplement til det symbolske
kulturperspektiv. Teorien i specialet skal ses som en ressource for at kunne forstd, hvordan
organisationskulturen kommer til udtryk blandt medarbejderne pa de to botilbud (Olesen, 2018:
150). Jeg vil aktivitet benytte de udvalgte begreber fra det symbolske kulturperspektiv til at give et

sprog for lgsningen af problemformuleringen.

3.7.3 Kodning
Jeg valgte at kode empirien gennem meningskondensering, hvor empiren kodes ned til mindre
meningsenheder — ogsé kaldet temaer (Tanggaard og Brinkmann, 2025a: 61). Ved kodningen af

feltnoterne og transskriptionerne fra interviewene gik folgende temaer igen:

- Kommunikationen mellem medarbejderne
o Til meder
o Ihverdagen
o Lederens tilstedevearelse
- Relationen mellem medarbejderne
o Positiv relation og negativ relation
o Forskellen mellem nyere og erfarne ansatte

- Kulturen generelt (ting udenfor de andre kategorier)

Efter kodningen af feltnoterne og transskriptionerne blev det tydeligt, at kommunikationen og
relationerne mellem medarbejderne var de mest fremtraedende temaer. Pa baggrund af kodningen
tradte folgende fokuspunkterne frem: kommunikation og medarbejderrelationer. Disse emner er de

barende elementer i analysen.

Efter hvert analysen af hovedemnerne vil der vare en delkonklusion. Formalet med
delkonklusionen er at give laeseren en opsummering pa specialets fund i forhold til emnet.

Delkonklusionen vil opsummere de mest fremtraedende fund for at give det klareste overblik.
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4. Analyse

I litteratursegningen til specialet blev det fremhavet, at et positivt samarbejde mellem medarbejdere

var betinget af, om kulturen tillod, at medarbejderne havde forskellige perspektiver pa en
problemstilling med udgangspunkt i deres faglighed (Jensen et al., 2021) (Levstad, u.d). Og hvis
medarbejderne folte sig trygge ved at kommunikere deres synspunkter til hinanden vil det forbedre
samarbejdet og trygheden mellem medarbejderne (Liversage, 2024). Med afsat i litteratursegning
blev det betonet, at kulturen kan pavirke organisationernes mission og verdier, hvordan
beslutninger treeffes, og hvordan det tvarfaglige arbejde fungerer (Lyons, 2009). Med udgangspunkt
1 litteratursegning fokuserede jeg til mine deltagerobservationer pa, hvordan kulturen kom til udtryk
mellem medarbejderne. Under deltagerobservationerne og de folgende interview blev det tydeligt,
at medarbejderrelationerne og kommunikationen havde en stor indflydelse pa samarbejdet mellem
medarbejderne bade pé det private og kommunale botilbud. Jeg har valgt at inddele analysen 1
folgende temaer: kommunikation (kommunikation 1 hverdagen og kommunikation under meder) og
medarbejderrelationer (relationer i medarbejdergruppen og dynamikken mellem etablerede og nye
medarbejdere). Analysen vil vere inddelt i kapitler efter emnerne. Disse emner vil jeg forsege at
analysere med udgangspunkt i udvalgte begreber fra teorien om symbolsk kulturperspektiv af
Schultz (Schultz, 2015) suppleret med begreber fra teorien om relationel koordinering af Gittell
(Gittell, 2011). Formalet med analysen er at besvare problemformuleringen: Hvordan kommer

organisationskultur mellem medarbejdere til udtryk pa et henholdsvis privat og kommunalt

botilbud?

4.1 Kommunikation

Jeg vil ved emnet kommunikation forsege at analysere, hvordan medarbejdernes
kommunikationsform kommer til udtryk i den organisatoriske kultur. Ved leesning af empirien blev
det fremhaevet, at kommunikation mellem medarbejderne er en central del af deres arbejde pa det
private og kommunale botilbud. Under mader viste sig tegn pa en bestemt kultur — en “korrekt”
méide at agere pa. | hverdagen viste det sig, at kommunikationen blev mindre tydelig. Jeg vil
uddybe dette med udgangspunkt i udvalgte begreber fra det symbolsk kulturperspektiv for at forsta,
hvordan kulturen kommer til udtryk 1 kommunikationen, og hvordan kommunikationen udfolder sig

1 hverdagen og til meder pa det private og kommunale botilbud. Jeg vil derudover benytte begreber
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fra relationel koordinering til at analysere, om kommunikationen mellem medarbejderne pavirker

deres samarbejde.

4.1.1 Kommunikation 1 hverdagen

Organisationskulturen kom til udtryk i kommunikationen mellem medarbejderne i hverdagen pa det
private og kommunale botilbud. Hvordan kommunikationen udspillede sig mellem
medarbejdergrupperne, var forskelligt, hvilket vil blive belyst i dette afsnit. Jeg vil i afsnittet
analysere observationer og samtaler med medarbejderne for at undersoge, hvordan

organisationskulturen kommer til udtryk gennem kommunikationen.

Pa det kommunale botilbud var der kun to medarbejdere pé arbejde pr. vagt. Observationerne
foregik pa flere forskellige vagter og med forskellige medarbejdere. Det var derfor muligt at
undersege, om der var menstre i kommunikation, som gik igen. Medarbejderens arbejdsdag pa det
kommunale botilbud startede med en overlevering enten fra nattevagten eller dagspersonalet. Efter
overleveringerne startede vagten inde pa afdelingen, hvor beboerne boede (Logbog, 3: 8).
Medarbejderne havde fordelt opgaverne i forhold til beboerne mellem sig. Det var f.eks.
madlavning, opvagning og én til én samtaler med beboerne (Logbog, 6: 13). Til alle
observationerne pa det kommunale botilbud var det tydeligt, at medarbejderne ikke talte meget
sammen 1 lgbet af deres arbejdsdag. De passede for det meste deres egne opgaver, og var der for de
beboere, som var til stede. I lobet af en observation talte medarbejderne sporadisk sammen, hvis det
omhandlede opgaverne eller opdateringer pd beboerne. Enkelte medarbejdere talte ogsa sammen en
gang i mellem om personlige emner, sdsom hvis de havde veret ferie eller planerne for den
kommende fridag (Logbog, 3: 8). Fellesrummet pé botilbuddet var simpelt indrettet med lidt kunst
pa vaeggene (Logbog, 3: 9). Der stod et fjernsyn med stole og sofaer rundt om, hvor flere af
medarbejderne sad i labet af deres vagt enten alene, med en anden medarbejder og/eller enkelte af
beboerne. Nogle gange talte medarbejderne kort til hinanden med kommentar til det, som blev set 1
fjernsynet (Logbog, 9: 20). Med udgangspunkt i det symbolske kulturperspektiv fremstér fjernsynet
1 feellesrummet som et fysisk symbol pa medarbejdernes begrensede kommunikation til hinanden
(Schultz, 1990). Stilheden blandt medarbejderne kan forstas som et ritual i kulturen, hvor bestemte
former for adferd fremstir som forventelige 1 arbejdssammenhang (Schultz, 1990). Adspurgt til
stilheden pé botilbuddet svarede flere medarbejdere, at det var bemarkelsesvardigt — men et
bevidst valg af hensyn til overstimulering hos beboerne (Logbog, 9: 20). Det kan dog undres,

hvorfor medarbejderne ikke blot talte lavmalt med hinanden, da det ma formodes ikke at forstyrre
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beboerne, som i flere tilfaelde slet ikke var til stede. Den begrensede kommunikation mellem

medarbejderne tolkes som et udtryk for kulturen pa det kommunale botilbud (Schultz, 1990).

I lobet af deltagerobservationerne blev det observeret, hvordan den begreensede kommunikation
mellem medarbejderne pd det kommunale botilbud tydede pa, havde en betydning for deres arbejde.
Jeg vil gerne fremhave en observation, hvor kommunikationen mellem to medarbejdere var
sporadisk, og der opstod miskommunikation mellem dem. Pa botilbuddet var det medarbejdernes
ansvar at fastholde rammesatningen for beboerne. Under en observation blev det observeret, at to
medarbejdere, Y og E, havde svaert ved at fastholde denne ramme i fellesskab. Beboeren pressede
medarbejderne og den fastlagte rammesaetning, hvilket resulterede i, at medarbejderne satte en
forskellig ramme for beboeren. Pa et tidspunkt blev det observeret, at medarbejderne opdagede, at
de havde sat en forskellig ramme for beboeren. Det fremstod som, at begge medarbejderne var
usikre pa, hvordan de skulle handtere denne situation foran beboeren. Medarbejder Y virkede til at
veere treet af situationen (Logbog, 6: 13). Begge medarbejderne fortalte uathaengigt af hinanden om,
at det er vigtigt, at de er feelles om at lave en rammesetning for beboerne, hvilket ogsé var
nedskrevet i deres system (Logbog, 6: 13). Jeg finder det bemarkelsesveardigt, at de pageldende
medarbejdere var bevidst om behovet for en rammesatning, men at de ikke formodede at
gennemfere den. Set igennem begrebet praecis kommunikation fra relationel koordinerings teori
pavirkede den sporadiske kommunikation mellem medarbejderne deres praksis, idet der opstod fejl
mellem koordineringen af aftaler med beboeren. Medarbejderne matte 1 lobet af deres arbejdsdag
handtere udfordringerne ved den begransede kommunikation (Gittell, 2011). Ved fremhaevelsen af
denne observation skal det naevnes, at der under andre observationer blev observeret, at
medarbejdere i flere tilfeelde informerede hinanden lebende om de beslutninger, som de havde taget.
Jeg onsker dog at fremhave overstdende situation, idet det havde en pavirkning pd medarbejdernes
arbejde. Ligeledes kan det formodes, at det ikke var forste gang miskommunikation opstod pa

botilbuddet.

Miskommunikation mellem medarbejderne var ligeledes geeldende pé det privat botilbud. Pa det
private botilbud observerede jeg, at medarbejderne 1 det store hele kommunikerede med hinanden
lobende om beslutninger og arbejdsopgaver vedrerende beboerne. Der var nogen observationer,
hvor det kan fortolkes, at medarbejderne ikke altid kommunikerer sammen. I forbindelse med et
mede pa det private botilbud var der pa et tidspunkt en pause. Under pausen fortalte Medarbejder F
om sin intention om at ferdiggere en opgave. Til dette svarede Medarbejder D, at den opgave havde

vedkommende allerede handteret (Logbog, 1: 3). Til et andet made pé botilbuddet blev en lignende
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situation mellem de samme medarbejdere observereret igen (Logbog, 10: 22). Observationerne
fortolkes som et udtryk for en myte i kulturen, idet det mellem linjerne kan forstds som, at nogle
opgaver bare skal faerdiggares. Og det er tydeligt hvilke opgaver, som rutinemaessigt skal laves
(Schultz, 1990). Det tyder p4, at der 1 kulturen er en norm om, at arbejdsopgaver skal lgses hurtigt,
eller at nogle vurderer, at de bliver udfert for langsomt. Der er dermed ikke fokus pa at sikre

videregivelse af intentionen om opgavelgsning til en anden kollega.

P& det private botilbud talte medarbejderne om, hvordan miskommunikation pavirker deres arbejde.
Ved ankomsten til dagens deltagerobservation sidder tre medarbejdere i personalerummet inden et
mede. De tre medarbejdere, Q, D og G talte sammen om en situation, hvor miskommunikation var
opstaet mellem Medarbejder B og en beboer. Miskommunikationen skulle ifelge medarbejderne
have frustreret Medarbejder J, idet medarbejder B og J er kontaktpersoner for samme beboer. Selve
samtalen virkede til at vaere pavirket af frustration, idet medarbejderne talte i munden pa hinanden
og afbrad, hvis en anden person talte (Logbog, 8: 18). I modsatning til mederne hvor der var
handsopraekning, peger ritualet i kulturen pa, at maden medarbejderne taler sammen bliver @ndret,
hvis samtalerne er mere uformelle. Det kan tolkes saledes, at der opstod en mindre respekt for en
anden medarbejders tale, da det blev mere vigtigt at fortaelle sit perspektiv (Schultz, 1990).
Miskommunikationen vedrerende medarbejderen pavirkede deres arbejde, fordi planerne med
beboerne skulle laves om, hvilken andre medarbejdere matte forholde sig til i deres arbejde.
Medarbejder Q fortalte under samtalen, at misforstielserne mellem medarbejderne pavirker
troveerdigheden mellem beboerne og personalet (Logbog, 8: 18). Dette eksempel kan forstas i
relation til begrebet preecis kommunikation, da upraecis kommunikation kan have betydning for
troverdigheden (Gittell, 2011). Ved observationen af denne samtale mellem Medarbejder Q, N og G
fandt jeg det interessant, at de talte om Medarbejder B og Medarbejder J — og om Medarbejder B’s
"fejl’, mens den pageldende medarbejder ikke var til stede. Selvom jeg ikke observerede lignende
samtaler, kan det tenkes, at samtaler om andre medarbejdere er en gentagende begivenhed.
Deltagerobservationen giver ikke grundlag for entydige konklusioner, men kan pege p4, at lignende
episoder finder sted. Med udgangspunkt i Schultz kan den negative omtalte af kollegaer tolkes som

et symbol pa uformelle relationer og normer 1 kulturen (Schultz, 1990).

Under og efter deltagerobservationerne havde jeg mulighed for at tale lobende med medarbejderne
pa bade det private og kommunale botilbud. Jeg interviewede medarbejdere fra botilbuddene efter

deltagerobservationerne, hvilket betad, at det var muligt at sperge dem ind til deres oplevelse af
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miskommunikation. I et interview fortalte en af medarbejderne fra det kommunale botilbud, hvorfor

miskommunikation mellem personalet opstar.

“Eller ndar en kommunikation fejler. Hvad er det sket? Fordi mange gange sa vil jeg pastd, det er
simpelthen fordi, at vi reelt set ikke har forstaet hinanden. [...] Men har vi i virkeligheden hort to
forskellige ting, og har to forskellige afscet? Og sa er det jo klart, at man gdr hver sin retning. Og

det er jo ikke fordi, man ikke vil anerkende en aftale eller noget som helst, men det er fordi, man har

et anderledes udgangspunkt” (Interview Z: 51).

Citatet indikerer, at medarbejderen er bevidst om, at miskommunikation mellem medarbejderne
pavirker deres kommunikation. Det er ikke en bevidst beslutning om at handle anderledes end sine
kollegaer, men derimod at forstdelsen ikke har veret ens. Medarbejdernes begraensede pracise
kommunikation mellem hinanden mé opfattes som at pavirke deres samarbejde, idet medarbejderne
ikke har forméet at kommunikere tilstraekkeligt om arbejdsopgaver, og hvordan situationer skal
héndteres (Gittell, 2011). Under en deltagerobservation pa det kommunale botilbud talte jeg med
Medarbejder O og U om, hvordan de benyttede deres iPads til registrering af f.eks.
medicinudlevering og rengering. Medarbejder O forklarede, at de havde oplevet, at deres aldre
kollegaer ikke havde registeret en opgave i systemet korrekt. Det beted, at Medarbejder O matte
tjekke efter, da de ikke var ferdiggjorte 1 systemet, som planlagt (Logbog, 3: 8). Den situation kan
fortolkes pa to forskellige méder. Enten er det blot en ubevidst fejl, og at medarbejderne forseger at
benytte systemet rigtigt. Eller sa kan det vere, at de pagaeldende medarbejdere ikke har leert
systemet ordentligt. Derfor sender de opgaverne videre til andre medarbejdere, som de ved har mere
styr pa det. Det kan tyde p4, at det er et ritual i kulturen, hvor de @ldre ansatte giver
arbejdsopgaverne videre til de yngre, som muligvis har bedre styr pa it-systemerne (Schultz, 1990).
Medarbejder O, som var pa vagt under denne deltagerobservation, fortalte senere pa dagen om, at
medarbejdere fordeler arbejdsopgaverne mellem sig. Medarbejder U forklarede det ved, at nogle
mennesker er bedre end andre til nogle ting. Hvilket gor det til en dynamisk arbejdsplads (Logbog,
4: 11). Det er uklart, om medarbejderen fortsat stir ved dette, eller om personen blot havde glemt

sin tidligere udtalelse.

4.1.2 Kommunikation under mader

Jeg havde kun mulighed for at deltage til meder pé det private botilbud, derfor vil denne analysedel
primart omhandle disse. Under deltagerobservationerne var det muligt at observere, hvordan

medarbejderne kommunikerede med hinanden til mader. Et vigtigt element pé botilbuddene er
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medarbejdernes psykologiske tryghed. Hvis medarbejderne har mulighed for at forteelle om deres
tanker og overvejelser i deres arbejde, sé vil det styrke den psykologiske tryghed og felelsen af at
blive anerkendt (Edmonson, 1999).

Til et mode pa det private botilbud sad alle medarbejderne undtagen lederen rundt om et stort bord 1
midten af lokalet (Logbog, 1: 2). Til medet var der udvalgt en ordstyrer, som holdt styr pé, hvilke
medarbejdere som enskede at tale. Ordstyreren var ligeledes medarbejder pa botilbuddet. Hvis
medarbejderne enskede at komme med deres input, markerede de ved at reekke en hiand op.
Ordstyreren skrev lobende medarbejderens navne ned, hvis de havde markeret. Pa den méde var der
styr pa rekkefolgen. Det viste sig efter et par observationer til mederne, at det var kutyme at have
en ordstyrer, som opretholder en orden i reekkefolgen pé kollegaernes hdndsoprakning. Og som
ligeledes bestemte, hvornar det var den neeste medarbejders tur til at tale (Logbog, 2: 4). Denne
situation kan fortolkes som et tydeligt handlingssymbol i form af et mederitual. Det er ikke en
nedskrevet regel, men det var tydeligt, at medarbejderne kun matte tale, hvis det var deres tur
(Schultz, 1990). Under modet lagde jeg merke til, at medarbejderne oftest lyttede til hinanden. Der
var til tider afbrydninger, hvis medarbejderne var enige eller uenige med hinanden udsagn (Logbog,
1: 1). Denne observation indikerer, hvordan kulturens normer kommer til udtryk, idet det ikke er
muligt at tale, hvis det ikke er ens tur. Det peger pa, at hindsopraekningen er et mederitual, som er

gennemgdende for kommunikation til mederne (Schultz, 1990).

Til mederne pé det private botilbud var det muligt for medarbejderne at komme med kommentarer
og inputs til det, som blev talt om — hvis de havde markeret med en hand. Selvom medarbejderne
havde markeret, og fik lov til at tale, var det ikke muligt at tale frit om det, som de tenkte pé i
forbindelse med samtaleemnet. Kommentarerne skulle have relevans for emnet, og ikke vaere for
detaljeret — det matte medarbejderne vente med til en anden gang. Til mederne var bestemte lederen
og ordstyreren, hvornar en kommentar havde relevans for emnet. Det blev observeret under medet,
at flere medarbejdere havde svart ved at vurdere, hvornidr kommentarer var relevante for emnet,
eller om de burde udskydes til et andet mede. Under observationerne til megderne havde jeg selv
sveert ved at skelne mellem, om medarbejderne fortalte noget, som var relevant eller irrelevant for
den davarende samtale (Logbog, 10: 22). Under et af moderne lagde jeg serligt maerke til et
menster, hvor de samme medarbejdere, hvis tale blev afbrudt af ordstyren eller lederen. Sarligt en
situation var igjnefaldende. Under et mode observerede jeg, at den samme medarbejder,
Medarbejder F, oftest blev lukket ned. Medarbejder F virkede @rgerlig, og kiggede efterfolgende

ikke pa lederen, da lederen talte til personen. Hen mod slutningen af medet fortalte Medarbejder F
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til lederen og resten af personalegruppen, at vedkommende ikke ved, hvordan vedkommende skal
deltage i mederne. Jeg observerede, at hverken lederen, ordstyren eller de andre medarbejdere
svarede pa dette. Tat pé slutningen af medet tilkendegav lederen 1 plenum den gentagende
'nedlukning’: “Det er ikke fordi, at jeg vil lukke dig ned, men det har jeg gjort”, hvor Medarbejder
F svarerede tilbage med et enkelt “ja” (Logbog, 10: 22). Situationerne, hvor medarbejderne bliver
lukket ned, indikerer et ritual, der afspejler en usynlig regel for, hvordan medarbejderne forventes at
tale. Ligeledes kan det veare et verbalt symbol pa de begrensninger, som kulturen medferer
(Schultz, 1990). Det skal nevnes, at det ikke er muligt at vide, hvordan medarbejderne foler om
dette ritual. Det kan tolkes, at det har en betydning for medarbejdernes folelse af psykologisk
tryghed, idet det er greenser for, hvad de ma sige (Edmonson, 1999).

Bemarkelsesvardigt ved situationen var, da en anden medarbejder ved en efterfolgende samtale
fortale om et emne, hvortil personen stoppede sig selv, og sagde "Nu er det jo ogsd en detalje”
(Interview K: 27). Det peger pa, at den konstante afbrydelse med, at ”det er for meget i detaljen”
blev taget med videre 1 vores samtale. Et yderligere eksempel, der understotter pointen med, at
“naet er for detaljeret”, er fra en anden observation. Jeg var lige medt ind til en deltagerobservation
pa det private botilbud, hvor to medarbejdere og lederen sad i personalerummet. Andre
medarbejdere var begyndt at mede ind til det kommende mede, mens nogle medarbejdere gik ind
og ud af personalerummet. De to medarbejdere og lederen fortalte, at jeg skulle have vearet til stede
ved et tidligere made, hvor belgerne var giet hgjere end til andre meder, hvor jeg havde veret der.
Bolgerne skulle vare gaet hojt, da personalet kom ind pa emnet: katastrofetanker. De fortalte, at
nogle medarbejdere havde ensket retningslinjer, hvis teenkte scenarier skulle ske, mens de var pa
vagt. Lederen omtalte scenarierne som katastrofescenarier. Lederen og andre medarbejdere mente
derimod, at det vil vaere unedvendigt med sddanne retningslinjer, og at man kunne benytte
refleksioner over handlinger, hvis det skulle ske. Medarbejderne som enskede retningslinjer var
ikke til stede ved denne samtale, som jeg observerede (Logbog, 8: 18). Situationen kan fortolkes
som et udtryk for, at lederen har tillid til, at medarbejderne ved, hvordan de skal handle i
katastrofesituationer. Udtalelse indikerer en forskel mellem det formelle og uformelle praksis. Ved
en formel praksis vil instruktionen vere nedskrevet, sa hele personalet havde et fast ramme for,
hvordan de skal arbejde og agere 1 en situation. Det mé& formodes, at den uformelle praksis ved den
mundtlige instruktion kan skabe en usikkerhed og forskel pd, hvordan medarbejderne skal agere i
den givne situation. Der kan dermed opstd en myte om en indirekte legitimering af handlinger, idet

der ikke er et behov for at nedskrive regler for, hvordan situationer skal handteres. Det peger pa, at
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det i kulturen er muligt for medarbejderne at sige deres tanke, spergsmal eller overvejelse — men
kun hvis det menes er relevant (Schultz, 1990). Det kan tolkes, at medarbejderens psykologiske
tryghed bliver formindsket, hvis de gentagende gange bliver lukket ned. Og at de ikke foler sig

lyttet til, hvis de ensker at komme med deres tanker og perspektiv pé et emne (Edmonson, 1999).

Til nogle af mederne pé det private botilbud var lederen til stede. Lederen havde rollen som vart pa
medet, og sad for enden af det store personalebord. Lederen havde ansvaret under meadet, og styrede
medets gang. Til observationerne hvor lederen var til stede ved mederne, @ndrede normerne og
mederitualerne. Moderne startede med, at lederen informerede om opdateringer, som var vigtige for
personalets arbejde. Indledningen med den vigtige information og direkte kommunikation fra
lederen til medarbejderne tolkes til at veere en normal del af medekulturen pé det private botilbud.
Den pracise kommunikation fra lederen til medarbejderne styrker den relationelle koordinering,
idet informationen bliver kommunikeret pracist. Praecis kommunikation mindsker risikoen for
misforstielser og fejl angdende den information, som bliver videredelt (Gittell, 2011). Jeg lagde
marke til, at personalet var helt stille under lederens indledende tale — men ogsa senere hen, nar
lederen gav sit besyv til det, som blev diskuteret. Det kan patenkes, at stilhed var normalt. Til
modsetning blev det senere hen pa madet hen pa observeret, at medarbejdere begyndte at atbryde
hinanden, men at de forsat ikke afbred lederen (Logbog, 8: 18). Stilheden ma dermed tolkes som et
mederitual, hvor personalet forholder sig stille, mens lederen taler til mederne, men at dette ritual

ikke er geldende i samme grad, hvis det er en kollega, som taler (Schultz, 1990)

Senere hen mod slutningen af medet observerede jeg en situation, hvor manglende koncentration
tydede pa at pavirke en af medarbejderens folelse af respekt. Til et made enskede Medarbejder H at
fortelle noget. Medarbejder G og F forsatte med at tale, hvilket jeg tolkede som, at de var
ukoncentrerede. Medarbejder H, som enskede at tale spurgte flere gange Medarbejder G og F, om
de var klar til at lytte. Det virkede til, at den manglende opmarksomhed irriterede Medarbejder H
(Logbog, 2: 6). Med afsat i teorien om relationel koordinering, s kan det pavirke medarbejderens
relation til disse kollegaer, hvis den pageldende medarbejder ikke foler sig respekteret (Gittell,
2011). Til medet var der en forskel mellem medarbejderens forstaelse for, hvordan de skal handle.
Situationen kan sattes op mod starten af medet, hvor lederen talte og medarbejderne var stille.
Dette peger pa en hgjere grad af autoritet i samspillet med lederen end med en kollega. (Schultz,
1990). En medarbejder beskriver i et interview, at der er forskel pd mederne, alt efter om lederen er
til stede: “og mader (...). Der er [anonymiseret] der jo, og jeg oplever faktisk, at der er meget

forskel pd, nar [anonymiseret] ikke er der, og nar [anonymiseret]er der” (Interview M: 31). Citatet
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fremhever, at ledelsens tilstedeverelse har en betydning for medernes udfoldelse, hvilket ligeledes
blev observeret. Observationerne indikerer, at normerne i (mede)kulturen pa det private botilbud

tilskriver en storre respekt for medarbejdernes tale, nar lederen er til stede (Schultz, 1990).

Under maderne pa det privat botilbud observerede jeg en situation, hvor misforstaelserne eller
begranset kommunikation kom til udtryk. Under et personalemede talte personalet flere gange om,
at de havde forskellige méder at handle pa. Pa et tidspunkt under modet sagde Medarbejder D ...
der er nogle, som er bedre end andre...”. Til dette svarede Medarbejder F "sa er jeg god til at veere
glad”. Medarbejder D kommenterede ikke videre pa dette, men vendte sit ansigt veek, og talte
videre om noget andet med nogle andre medarbejdere (Logbog, 2: 5). Det kan tolkes, at den forste
medarbejder havde en klar forventning om, hvordan en situation skal handteres. Det var dog ikke
alle medarbejdere, som handlede pé den mdde, som var forventet. Det peger p4, at der i kulturen pd
botilbuddet eksisterer en klar forventning om, hvordan man burde handle, nar man er pa arbejde.
Det er dermed et udtryk for et skred i kulturen, nér alle medarbejderne har en forventning, men
forventningerne ikke er ens (Schultz, 1990). Til det samme mede talte personalet om, at de lavede
skemaer som stette og hjelp til beboerne. Medarbejder F spurgte ind til, om de lavede skemaer til
en bestemt situation. Medarbejder J svarede hojlydt til dette “det troede jeg du vidste!”, hvortil
Medarbejder F lige hojlydt svarede tilbage “det gor jeg ogsa!” (Logbog, 2: 5). Senere hen fortalte

en anden medarbejder til mig, at

”[...] fordi jeg virkelig bliver treet, sda den kan godt blive meget (...) personlig. Fordi jeg har faet
nok oppe i mit hoved. Altsa sa jeg kommer til at kamme det over maske, ikke kamme det over, men

jeg kan godt blive sadan bidende eller sncerende” (Anonymiseret).

Det kan péatenkes, at det netop var dette, som skete i den observerede situation. Det kan tyde pa, at
kollegaens kommentar blev oplevet som for meget og pavirkede medarbejderens reaktion. Ifelge
teorien om relationel koordinering kan sdédanne kommentarer pavirke kommunikationen mellem de
to medarbejdere formél (Gittell, 2011). Den korte og hejlydte samtale mellem de to medarbejdere
sluttede ved, at lederen lukkede for samtalen, hvortil Medarbejder F sukkede hojlydt (Logbog, 2: 5).
De spydige og hejlydte kommentarer kan forstds som et udtryk for et symbol for en frustration
mellem personalet. Situationen kan vare et resultat af, at en medarbejder ikke har forstaet/faet
fortalt, hvornér (og hvorfor) de laver skemaer for beboerne. Den anden medarbejder kan have folt
frustration over, at skemaerne ikke er en abenlys del af hverdagen for alle 1 personalet.

Observationen kan tolkes som en myte om, at der forventes en falles forstaelse af den faglige
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tilgang. Misforstaelserne og den begraensede kommunikation ma formodes at pavirke

medarbejdernes arbejde, idet der opstér en forskel i medarbejdernes praksis (Schultz, 1990).

Under et andet mode pé det private botilbud observerede jeg, hvordan en handling blev forsagt
viderefort pa baggrund af tidligere erfaringer. Medarbejderne pa botilbuddet sad ved bordet i
personalerummet og talte til et mede om, hvordan de skulle héndtere en situation vedrerende
beboerne. Medarbejder J fremhavede en losning pé en situation, som beboerne ifolge
medarbejderen havde givet positiv feedback om. I samtalen under medet benyttede Medarbejder J
sin tidligere erfaring og oplevelse 1 sin argumentation om lgsningen af situationen. Argumentationen
blev dog argumenteret imod, da Medarbejder G, som er nyere ansat, svarede, at vedkommende
havde herte negativ feedback fra beboerne om lesningen pa situationen (Logbog, 10: 22). Med
udgangspunkt i det symbolske kulturperspektiv kan det forstas, at myten bliver udfordret, idet en
anden medarbejder satter sig imod beslutningsnormen. Ansattelsen af nye personer kan medfore
forandringer 1 beslutningsnormer (Schultz, 1990). I sammenhang med overstaende observation
fortalte Medarbejder J pa et tredje mede om, hvordan de i personalet forhen har handteret en
situation vedrarende en beboer. Medarbejder J forslog at hndtere situationen péd en bestemt made,
som flere medarbejdere forhen havde oplevet virkede, da beboerens insisteren pa svar faldt i en
periode. Der var flere medarbejder, som “’bare havde fortalt dette” til en beboer for at lose
vedkommendes sporgsmal (Logbog, 2: 5). Det indikerer, at der var en ubeskrevet made at tilga og
lose situationen pé, som nu blev taget op i1 personalegruppen (Schultz, 1990). Medarbejder G
kommenterede, at handteringslasningen gik imod personens faglige integritet, hvilket star i
modsatning til Medarbejder Js fortelling om tidligere handtering af situationen. Ifelge min
fortolkning af situationen virkede Medarbejder G forundret over, at hdndteringsmetoden forhen
overhovedet var blevet benyttet pd botilbuddet. Det er vaerd at bemarke, at denne samtale udfoldede
sig mellem to ansatte, som havde varet ansat i forskellig tid (Logbog, 2: 5). Udtalelsen tyder pa, at
det kun var noget af personalet, som havde en indirekte legitimering af, hvordan situationen skulle
handteres, men som ikke var anerkendt af hele personalegruppen. Med udgangspunkt i denne
episode kan det tolkes, at der pa botilbuddet eksisterer mere end én forstaelse for, hvordan praksis
skal vaere (Schultz, 1990). Jeg observerede, at det udviklede sig til at vaere en diskussion mellem
personalets forstaelse af beboernes ensker og personalets tidligere erfaring. En medarbejder fortalte,
at vedkommende sammenlignede flere ting pa botilbuddet med erfaringer fra tidligere

arbejdspladser.
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“Altsd der er jo selvfolgelig mange ting, jeg sadan kommer til at sammenligne med i forhold til,
hvordan var det, der hvor jeg kom fra, og hvordan er det her. Og det er i det hele taget. Hvordan

snakker man i rummet? Hvordan ser herud? Hvad veelger man at heenge op?” (Anonymiseret).

Medarbejderen forklarede, at vedkommende anvender tidligere erfaringer fra praksis i arbejdet pa
det private botilbud ved at viderefore tilgange, som tidligere har vaeret succesfulde (Anonymiseret).
Medarbejderens inddragelse af tidligere erfaring fra praksis kan forstas som et verbalt udtryk for
kulturens normer, idet medarbejderen forseger at skabe mening i den nye kultur pa baggrund af

tidligere erfaring (Schultz, 1990).

I mods®tning til mederne pd det private botilbud fortog jeg ikke deltagerobservationer til moder pé
kommunale botilbud. Og det var dermed ikke muligt at observere, hvordan kulturen kom til udtryk 1
kommunikationen til meder i personalegruppen. Jeg valgte derfor at sperge informanterne i
interviewene ind til, hvordan de udtrykte deres mening til meder i personalegruppen. En af
medarbejderne fortalte, “der er vi er meget hajlydte inde pa min afdeling” (Interview T: 36). En
anden medarbejder fortalt, “Jeg siger tingene direkte. Jeg prover at lade at lade veere med at veere
for intens, hvis du forstar (...) Sadan at lytte til andres argumenter. Men jeg siger tingene tydeligt
og direkte” (Interview X: 39). Medarbejdernes udtalelse kan tolkes som, at medarbejderne har
mulighed og lyst til at dele deres meninger — ogsé selvom de er forskellige. Med udgangspunkt i
begrebet psykologisk tryghed er det disse oplevelser, som kan styrke medarbejderes folelse af
psykologisk tryghed (Edmonson, 1999). Det indikerer, at det er en del af kulturen, at medarbejderne
udtrykker deres mening. Og taler ssmmen om, hvordan de skal forholde sig til/aendre praksis pé
botilbuddet (Schultz, 1990). Det er ud fra empirien ikke muligt at vide, om disse udtalelser gor sig
geldende 1 praksis til mederne — og ikke mindst ogsd, om alle medarbejderne pa det kommunale
botilbud mener det samme. Med udgangspunkt 1 en medarbejders udtalelse i et interview tyder det

pa, at miskommunikation mellem medarbejderne opstar pd mederne. Medarbejderen fortalte,

"Perception, altsd ens perception af den samtale man har. Man tror man har hort og talt, og er det
samme sted. Og sd viser det sig, at det er man faktisk ikke. Sa hele den kommunikative. Den tcenker

jeg meget over. Jeg synes, den er sveer at mestre.” (Interview Z: 51).

Ifolge medarbejderen ville det styrke botilbuddets faglighed, hvis de forbedrede kommunikationen
mellem dem, s& miskommunikation ikke ville opsté (Interview Z: 51). Med afsat 1 Schultz
symbolske kulturperspektiv ma det forstés, at der ikke er en feelles retningslinje for, hvordan

medarbejderne skal forsta opgaverne, rutinerne og praksissen. Ligeledes tyder det p4, at
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misforstaelserne er et udtryk for manglende referater og dokumentation. Jeg vil nevne, at de
begraensede muligheder for indsigt i praksis under maderne kan betyde, at observationerne ikke
giver grundlag for at konkludere, at fysiske symboler ikke er til stede (Schultz, 1990). Under en
deltagerobservation observerede jeg ét fysisk symbol som en indikation pa, hvordan ledelsen har
valgt at kommunikere med vikarerne pa botilbuddet. Inde i personalerummet pa det kommunale
botilbud stod en kasse med skriften ”Postkasse — til spargsmal fra vikarerne. Skriv jeres sporgsmdl
— ogsd gerne anonymt — hvis du ser at vi har forskellig tilgang til borgerne. Sa vil vi tage det op pad
teammade, beslutte en tilgang og skrive det ind i strukturen”. Jeg observerede, at der ikke 14 noget 1
kassen pa det tidspunkt, som jeg lagde meerke til den (Logbog, 6: 14). Det tyder p4, at ledelsen
botilbuddet er bevidst om, at der er forskellige tilgange til beboerne, siden denne postkasse star pa
kontoret. Det er dog ikke muligt at vide i1 hvilket omfang den bliver benyttet, og om ledelsen og

medarbejderne tager spergsmélene op til et mede (Schultz, 1990).

4.1.3 Delkonklusion

I forste analysekapitel blev det analyseret, hvordan organisationskulturen pé de to botilbud kom til
udtryk 1 kommunikationen 1 hverdagen og til meder. Kulturen kom til udtryk gennem fysiske,
verbale og handlingssymboler. Serligt miskommunikationen pa det kommunale botilbud fremstar
som et symbolsk udtryk for kulturen pé botilbuddet. Fjernsynet kan tolkes som et fysisk symbol pa
begraenset kommunikation mellem medarbejdere om faglige og personlige emner og dermed en
oget risiko for miskommunikation. Begraenset pracis kommunikation indikerer, at medarbejderne 1
hajere grad har forskellig praksis, og made at hindtere situationer pd. Analysen af symbolerne peger
pa en kultur, hvor medarbejderne pa det kommunale botilbud har en begranset kommunikation i
hverdagen. Samt upraecis kommunikation pa meder, som ger, at medarbejderne arbejder forskelligt,
hvilket kan skabe en mindre oplevelse af samarbejde og psykologisk tryghed. Pa det private
botilbud kom organisationskulturen ligeledes til udtryk i deres kommunikation 1 hverdagen, men
serligt ogsd i megdesammenhange. I analysen blev det fremhavet, at medarbejderne pa det private
botilbud méa formodes at vare pavirket af begrensningerne i forhold til hvilke kommentarer og
perspektiver, som havde relevans. Med udgangspunkt i det symbolske kulturperspektiv kan de
verbale symboler forstds som et udtryk for kulturen. Dette kan antages at pavirke medarbejdernes
folelse af psykologisk tryghed og gensidig respekt, hvis der er graenser for, hvad de mé sige under
mederne. P4 baggrund af analysen tyder det p4, at der i kulturen pa det private botilbud er en
forventning om, at medarbejderne ved, hvordan de skal handle i1 bestemte situationer samt

katastrofescenarier. Der var ikke behov for faelles retningslinjer, men derimod en ledelsesmassig tro
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pa, at medarbejderne handler forsvarligt. Det peger pé, at der opstar en myte om en indirekte
legitimering af handlinger, idet det ikke menes at vaere nedvendigt at nedskrive retningslinjer for,

hvordan situationer skal handteres.

4.2 Medarbejderrelationer

Pé baggrund af feltnoterne og interviewene med medarbejderne tyder det péa, at
medarbejderrelationer er en integreret del af kulturerne pa det private og kommunale botilbud. Jeg
vil i dette afsnit analysere, hvordan organisationskulturen kommer til udtryk i
medarbejderrelationerne, samt hvordan det formodes at pdvirke medarbejdernes samarbejde og

relation.

4.2.1 Relationer 1 medarbejdergruppen

Pé det private botilbud var mellem tre til ni medarbejdere pé vagt til de observationer, hvor jeg var
til stede. Det skal naevnes, at medarbejderne selv fortalte, at antallet af medarbejdere pé vagt var
usedvanligt — og at de var for mange. Grundet antallet af medarbejdere var det muligt at observere
relationerne i en storre medarbejdergruppe. Medarbejderne pé det private botilbud havde ofte
personlige samtaler for, under og efter mederne. Samtalerne kunne spande bredt fra politiske
meninger, opdateringer fra deres personlige liv, samt anekdoter af mere privat karakter (Logbog, 8:
19). Jeg har taget et etisk valg om ikke at gengive pracise eksempler pd personlige samtaler, idet
disse samtaler har vearet af privat karakter, som ikke menes at have relevans for besvarelse af
problemformuleringen. En uddybning af dette er beskrevet 1 afsnittet °3.2.1.1 Udforelse af
deltagerobservation’. Under deltagerobservationerne lagde jeg maerke til, at det oftest var de samme
medarbejdere, som havde personlige samtaler. Det kan tolkes, at de pageldende medarbejdere
havde et positivt forhold til hinanden. P4 et tidspunkt under en deltagerobservation sad jeg i
personalerummet, hvor Medarbejder J, N og K sidder. Medarbejderen K sad 1 et lille afskermet
hjerne, som pa baggrund af min fortolkning muligvis var et enske om mere ro til arbejdet.
Medarbejder J og N sad ved det store personalebord i midten af rummet, og talte sammen. Pa et
tidspunkt under observationen meder Medarbejder F ind til vagt. Den nytilkommende Medarbejder
F gar over til Medarbejder K, som sidder 1 hjernet, hvor de hvisker om noget sammen (Logbog, 8:
18). Det var ikke tydeligt, hvad de talte om, men jeg fandt det bemarkelsesvardigt, at de hviskede —
méske fordi det var privat eller af hensyn til de medarbejdere, som sad ved personalebordet.

Medarbejder J og N virkede ikke til at reagere betydeligt pa situationen, hvilket kan tolkes som, at
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det er en vant oplevelse. Situationen blev kun observeret én gang, men kan i et symbolsk
kulturperspektiv tolkes som et muligt handlingssymbol, der indikerer en uformel kommunikation

mellem medarbejderne (Schultz, 1990).

Efter at have veret til stede ved gentagende vagter pa det kommunale botilbud med forskellige
personalesammensatninger bemarkede jeg, hvordan nogen af medarbejderne virkede til at have en
bedre relation til hinanden end andre. De medarbejdere der indgik i personlige samtaler, og spurgte
ind til hinandens liv, var ofte grupperet efter alder og/eller kon, hvilket kan indikere, at sociale
relationer i hverdagen dannes med udgangspunkt i faellestreek. Under en deltagerobservation
observerede jeg at saerligt to af medarbejderne, O og U, havde en positiv relation til hinanden, og at

deres samarbejde fungerede godt. Den ene af medarbejderne fortalte senere hen i et interview,

“Det er jo forskelligt fra medarbejder til medarbejderen. Men for eksempel med [anonymiseret],
som jeg var pd arbejde med, da du var. [Anonymiseret] og jeg vi smutter lige hurtigt ind i
grovkokkenet eller et eller andet ikke. Sadan vi gor sdadan og sadan. Kan du meerke det der? Ja, det
kan jeg ogsd godt. (...) Altsa vi laver lige en hurtig brief kan man sige ikke altsd. Sa tager vi den
derfra” (Interview T: 35).

Set igennem med det relationelle koordineringsbegreb hyppig kommunikation kan relationen
mellem medarbejderne pavirke samarbejdet. Relationerne mellem medarbejdere opstér i hgjre grad,
hvis de taler ssmmen om forskellige emner — ogsa de personlige. Med personlige emner menes det
ikke, at medarbejderne skal fortaelle dybdegaende om deres privatliv, men f.eks. om hvilke blomster
de har plantet i haven. Hyppigere kommunikation mellem medarbejderne om bade personlige og
professionelle emner vil formodes at styrke deres relation, og dermed muligheden for at opné

botilbuddets vision (Gittell, 2011).

I personalerummet pé det private botilbud stod et stort bord med en skarm for enden. Til mederne
lagde jeg maerke til, at personalet ikke sad taet pa bordet, men altid spredte sig lidt ud, sa alle kunne
se skeermen. Skaermen kan fortolkes som et fysisk symbol pa et felles hensyn, som medarbejderne
tager til hinanden. Det indikerer, at det er en norm pa det private botilbud at gere plads til, at alle
kan vaere med (Schultz, 1990). Under maderne var flere forskellige snacks placeret pa bordet.
Umildbart fremstar dette ikke, som noget med sarlig betydning, men jeg lagde maerke til, at nogle
medarbejdere fra personalet sendte snacks pa runde blandt kollegaerne (Logbog, 2: 6). Det kan
tolkes som, at snacksene er et udtryk for et fysisk symbol i organisationen, som skaber et fellesskab

mellem personalet. Og at det er en del af normen at vaere opmarksom pa sine kollegaer (Schultz,
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1990). Medarbejderne virkede til at tilpasse sig efter hinandens behov enten efter gensidig lyst eller
aftale. Under en deltagerobservation pa det private botilbud blev de individuelle hensyn fremhavet
af lederen. Lederen talte med Medarbejder N og G i personalerummet inden et mede. Det blev
patalt, at der var mange individuelle hensyn, som ma tages mellem medarbejderne. Til dette svarede
Medarbejder N, at det ikke var for mange hensyn (Logbog, 8: 18). Hensyn i personalegruppen kan
forstas som et udtryk for anerkendelsesritual, hvor medarbejderne tager hensyn og giver plads til
sine kollegaers individuelle behov. Det kan tolkes som et symbol pa fellesskab, gensidig respekt og
delt viden mellem medarbejderne (Schultz, 1990). Med afsat i begrebet delt viden indikerer
hensynene, at medarbejdere har en forstéelse for hinanden opgaver. Samtidigt, hvis en medarbejder

har behov for stette, kan det antages, at det er muligt at kommunikere sit behov (Gittell, 2011).

Til flere af mederne pa det private botilbud blev det observeret, at medarbejderne enten ubevidst
eller bevidst gentagende gange udforte et anerkendelsesritual. De nikkede anerkendende til
hinanden, hvis en anden medarbejder kom med udtalelser, som de virkede til at vaere enige i
(Schultz, 1990). Hvis en medarbejders udtalelse blev medt med uenighed fra en eller flere 1
medarbejdergruppen, observerede jeg, at nogle medarbejdere argumenterede for deres mening,
mens andre trak sig og blev stille. Det er igjnefaldende, at de samme medarbejdere virkede til at
treekke deres mening tilbage, hvis de blev medt med modargumenter. P4 baggrund af Gittells begreb
gensidig respekt kan det tolkes, at tilbagetraekningen skyldes en usikkerhed om, hvorvidt ens faglige
mening og tanker bliver respekteret af kollegaerne. Oplevelse af gensidig respekt kan pavirke
medarbejderens samarbejde, hvis nogle oplever, at deres mening ikke altid bliver lyttet til/forstaet
(Gittell, 2011). Hen mod slutningen af et mode sagde lederen, at de (personalet) kan have en undren
pa hinandens praksis, uden det er rigtigt eller forkert. Udsagnet kan ses som et symbolsk udtryk for
en kultur, hvor gode relationer vagtes hgjere end intern kritik. Det kan derved tolkes som en

legitimering af personalets individuelle méder at handtere en situation pé (Schultz, 1990).

Det private botilbud har en personalehdndbog, som omfatter en reekke retningslinjer. Ved la@sningen
af personalehdndbogen lagde jeg s@rligt maerke til, hvordan stresspolitikken var beskrevet
omfattende. Kapitlet var det storste 1 personalehandbogen, og startede med en beskrivelse af,
hvordan medarbejderne arbejder indenfor et erhverv, som er et sarbart arbejdsomréde.
Stresspolitikken omhandlede, hvordan stress opstar, og hvordan medarbejdergruppen, ledelsen og
den enkelte medarbejder skal handtere egen eller andre medarbejderes stress (Logbog, 8: 19).
Personalehandbogen kan ses som et fysisk symbol pa den forventede relation mellem

medarbejderne. Det indikerer et enske, at medarbejderne har et ansvar for hinandens velferd
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(Schultz, 1990). I sammenspil med det enskede fzlles ansvar for hinanden pé det private botilbud
fortalte flere af medarbejderne, at de sparrede meget med hinanden angiende beslutninger
vedrerende praksis. "Jeg bruger mine kollegaer rigtigt meget” (Interview Y: 44). Citeringen er
uddrag fra et interview, hvor en medarbejder fortalte om, hvordan personen 1 hgj grad benytter sine
kollegaer. Hyppigheden i deres refleksioner med hinanden udenfor mederne i deres pauser er
interessant, idet det tyder p4, at hyppig kommunikation mellem medarbejderne er en del af kulturen
pa botilbuddet (Gittell, 2011). Og gennem det symbolske kulturperspektivs begreb myter kan det
tolkes, at beslutningsnormen indebarer en forstaelse af, at beslutninger ikke kan tages, for de er
blevet reflekteret over i faellesskab. Det peger pé, at refleksioner er en forankret del af
organisationen, som kontinuerligt bliver reproduceret (Schultz, 1990). Ifelge teorien om relationel
koordinering og begrebet delt viden opnar medarbejderne en falles forstaelse for praksis 1 forhold

til den enkelte beboers adferd og behov for stette (Gittell, 2011).

Béde medarbejdere fra det kommunale og private botilbud beskrev forskelle mellem
medarbejderne, som pévirker ensartetheden af praksis. Medarbejder T fra det kommunale botilbud
fortalte 1 et interview, at personalet bestar af forskellige mennesker, hvilket menes at have betydning
for praksis. Medarbejderen forklarede, at vedkommende ikke mente, at det var muligt, at alle
personer kunne arbejde pa ens made. Medarbejderen fortalte, “Men der er altid et onsker om, at vi
iscer med den her borgergruppe er ncermest en til en ens ikke, men det er virkelig sveert. [ ...] Altsda
det er sdadan lidt utopi tror jeg (...) i den her profession egentlig (...).” (Interview T: 34). Med afsat
i det symbolske kulturperspektiv kan det tolkes, at der pa botilbuddet eksisterer forskellige normer
og syn pa praksis, idet det tyder p4, at der ikke er en ens beslutningsnorm, som legitimerer
medarbejdernes handlinger. (Schultz, 1990). Ifelge teorien om relationel koordinering opstar
forskellene i praksis, ndr medarbejderne ikke har en fzlles viden om, hvordan arbejdsopgaverne
skal forstas, og pavirker kollegaerne. Samtidigt opstar disse forskellige i praksis ligeledes, hvis

kommunikationen mellem medarbejderne ikke er hyppig og pracis (Gittell, 2011).

Forskellen mellem medarbejderne blev omtalt af en medarbejder fra det private botilbud — men fra
et mere positivt perspektiv. Personen forklarede, at medarbejderne er forskellige personer, men at de
stadig formar at have den samme faglige tilgang og struktur, selvom de gor ting i praksis pa
forskellige mader. Medarbejderen mente, at de forskellige syn pa praksis er det bedste for beboerne.
Det var serligt de forskellige uddannelser, som personalet besidder, der kan give gode refleksioner
over praksis ifelge medarbejderen (Interview K: 29). Med udgangspunkt i medarbejdernes

fortellinger kan det gennem det symbolske kulturperspektiv forstés, at kulturen pa det private
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botilbud i hgjere grad tillader flere perspektiver. Det medvirker til, at meningsskabelse oftere sker 1
feellesskab 1 medarbejdergruppen (Schultz, 1990). Modsat blev forskellighederne i
medarbejdergruppen pa kommunale botilbud oplevet som hemmende for en ensartet praksis.
Medarbejderne bliver leert op gennem tre vagter med en anden medarbejder. Flere af medarbejderne
havde oplevet, at kollegaerne arbejder pa forskellige mader. Elementer af praksissen pa botilbuddet

athenger derved af, hvem som er pa vagt.

’[...] Det var meget afthengigt af, hvilken person der var pa vagt. Hvad for nogle regler der
ligesom var. Men der var noget, der var forholdsvis ens. Og sd var der noget der var meget, meget
forskelligt” (Interview Z: 49). En anden medarbejder fortalte ligeledes, ”Ja. Det er tit jeg har tit
oplevet [ ...]. Og sd lige pludselig en dag, sd er der en medarbejder, der siger “jamen, det har jeg
da aldrig gjort. Det har da aldrig fdet at vide, da jeg blev lcert op her [...]. Og sd det har jeg aldrig

vidst, at I andre gjorde pd en anden mdde” (Interview X: 39).

Udtalelserne viser, at forskelle i medarbejdernes oplaring pavirker, at medarbejderne ikke er ens
informeret om, hvordan de skal arbejde pé botilbuddet. Medarbejderen fortalte, at disse
uoverensstemmelser ofte sket ved sma detaljer, som kan vere sveare at skrive ned i en skriftlig
struktur (Interview X: 40). Pa baggrund af udtalelserne tyder det p4, at det forskelligheden er en del
af deres praksis, hvilket ma formodes pdvirker medarbejdernes relationer til hinanden. Den
upracise kommunikation mellem medarbejderne pa det kommunale botilbud vil med udgangspunkt
i relation koordinering pavirke samarbejdet mellem medarbejderne og den gensidige respekt

(Gittell, 2011).

4.2.2 Dynamikken mellem erfarne og nyansatte medarbejdere

Forskellen mellem at vere erfaren og nyere ansat blev understreget af medarbejderne pa det private
og kommunale botilbud. Medarbejder Y pa det kommunale botilbud fortalte, at det er sveert at
@ndre pd nogle ting ved praksis, som har eksisteret i mange ar. Og sarligt er det svert at skabe
forandringer, hvis det ikke er ofte, at nyansatte bliver tilfgjet til personalegruppen. En anden
medarbejder patalte en vigtighed 1 at @ndre pa méden, hvor beslutninger bliver fortaget pa baggrund
af, at flertallet bestemmer (Anonymiseret). Udtalelsen kan tolkes som en sterk afstandtagen til den
etablerede beslutningsnorm, og dermed et tydeligt verbalt symbol. Det tyder pa, at medarbejderen
har oplevet, at de erfarne ansatte i personalegruppen har nogle falles normer, som kan gere det
sveert for andre medarbejdere at i indfert deres forslag til arbejdet med beboerne (Schultz, 1990).

Afslutningsvis forklarede medarbejderen, “/...] Og det er noget, vi ogsa skal have ledelsen med ind
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over, fordi vi kan ikke (...). Vi sidder i rollerne, sd vi kan ikke rykke det selv. Vi skal have andre ojne
for at arbejde med det her” (Anonymiseret). Med udgangspunkt i citatet peger det pa, at det er
svert for personalet at blive enige om nogle beslutninger, fordi de arbejder indenfor hver deres

forstaelse af praksis (Schultz, 1990).

Parallelt med det kommunale botilbud fortalte nogle af medarbejderne pa det private botilbud, at
der er en forskel mellem nyere ansatte og de mere erfarne. Det private botilbud har fornyeligt faet
en ny ledelse, hvilket har medfert en betydelig udskiftning blandt personalet (Interview Y: 42). En
medarbejder fortalte i et interview om, hvilken betydning dette har: “Altsd der er ikke nogen tvivi
om, at her der er jo nogle gamle medarbejdere, og nogle har et storre taleror end andre. Og det
skal ikke lyde negativt, men der er jo bare nogle, der er mere introverte, ekstroverte og sd videre”
(Interview M: 31). Til et interview fortalte en anden medarbejder, at alles stemme talte ligeligt.
Medarbejderen fortalte dog ogsa, at det kan vaere svart, at nogle medarbejdere er mere fastholde i
deres tidligere erfaringer fra botilbuddet. Det opleves til tider svarere for nyere medarbejdere at
@ndre den eksisterende praksis (Interview K: 32). Udtalelsen peger pa, at de mere erfarne
medarbejdere har lettere ved at fortelle deres perspektiv. Det har betydning for, hvilke
medarbejdere der har indflydelse pa beslutninger vedrerende den enskede praksis (Schultz, 1990).

En medarbejder pétalte i den forbindelse folgende:

“Det kan godt give en vis magt at veere fagligt dygtig og kunne argumentere for sine ting og sa
videre. Og sa noget med at have historik ogsa med sig. Sa det kan jo godt nogle gange veere det der

i hvert fald ogsa far lov til at veere med til at treeffe nogle beslutninger. (...)" (Interview M: 31).

Med udgangspunkt i citatet indikerer det en forskel mellem nyere og @ldre ansatte pa botilbuddet,
hvilket kan forstds som et verbalt symbol pa en myte 1 kulturen. De erfarne ansatte har en storre
indflydelse pé det, som bliver besluttet pa botilbuddet, hvilket m4 formodes at skabe en ulighed
blandt personalet. Det betyder, at beslutninger i hgjere grad mé forventes at blive besluttet med
udgangspunkt 1 det, som de erfarne medarbejdere mener vil vaere bedst pd botilbuddet (Schultz,
1990). De erfarne medarbejdere menes ogsa til at have en sterre viden om botilbuddets beboere. En
medarbejder beskrev i et interview, at der er en forskel mellem medarbejderne, som har arbejdet péa
botilbuddet 1 leengere eller nyere tid. De erfarne ansatte har en anden relation til beboerne, som kan
skabe udfordringer (Interview K: 2). Med udgangspunkt i myter som verbalt symbol vil

legitimeringer af handlinger 1 kulturen vere svarere at @ndre for nyere medarbejdere. Det er dog
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sandsynligt, at kulturen kan blive @&ndret i takt med tilkomsten af nyere medarbejdere (Schultz,

1990).

Udviklingen pa det private botilbud blandt personalet og 1 praksis blev ligeledes omtalt af
Medarbejder Y. Medarbejderen fortalte i et interview, at med det nyere personale og ledelse er fokus
rettet mod udvikling og struktur, hvilket medarbejderen mener er positivt (Interview Y: 42). "Jeg
har en masse erfarne kollegaer, og det er bare rigtig fedt, fordi jeg kan sporge og vil gerne fortcelle
mig, og jeg kan suge alt deres viden” (Interview Y: 42). Ens med citatet fortalte en anden
medarbejder, at ’/...] det gamle personale har jo erfaring med sig, som er en keempe fordel for os
andre” (Interview K: 27). Flere af medarbejderne fortalte, at de serligt benytter erfarne kollegaer til
besvarelse af spergsmaél, som dukker op. Det indikerer, at nyere ansatte 1 hgj grad laerer af sine
kollegaer, hvilket har betydning for kontinuiteten af de eksisterende normer i kulturen (Schultz,
1990). Som beskrevet tidligere foregik nogen af deltagerobservationer pa det private botilbud til
meder i personalegruppen. Det blev ved gentagende meader observeret, hvordan en medarbejder
(som har veret ansat i leengere tid) ofte havde det sidste ord, hvis der opstod en uenighed. Det er
derved verd at bemarke, om de andre medarbejdere har en lige stor mulighed for at have det sidste
ord. Eller om beslutningen om en tilgang fremstér som falles, selvom det stadig er én person, der
har det sidste ord (Logbog, 10: 22). Med udgangspunkt i begrebet myter kan det tolkes, at de mere
erfarne medarbejdere har en sterkere position til at definere beslutningsnormen. Hvilket peger pa,
er et udtryk for kulturen pa det private botilbud (Schultz, 1990). Under mederne fik Medarbejder D
ordstyrerrollen. Ordstyren havde ret til at afbryde samtaler, hvis det ikke menes, var relevant for det
pageldende emne (Logbog, 1: 2). Det skal understreges, at ordstyrerollen virkede til at vaere
nedvendig i forhold til antallet af medarbejdere, som alle havde ret til at fortelle deres tanker og
meninger. Medarbejderen M forklarede ligeledes, at det ikke nedvendigvis er negativt med en
ordstyrer, men at “'/...] det skaber bare nogle dynamikker pa en eller anden mdde, altsd alt efter
hvem der har hatten pa” (Interview M: 31). Det kan tolkes som, at lederen er med til at viderefore
kulturen vedrerende de mere erfarne medarbejderes magt, idet det oftest var den samme erfarne
medarbejde, som var ordstyrer. Det kan argumenteres for, om ligheden mellem medarbejderne vil
forstaerkes, hvis nogle af de nyere ansatte medarbejdere fik muligheden for at vare ordstyrer — og
dermed have det sidste ord (Schultz, 1990). Om kulturen er ved at udvikle sig 1 takt med den nye
ledelse og det nye personale, er ikke muligt at vide pd baggrund af specialets empiri. Det er dog
benzvnelsesvardigt, at en medarbejder selv naevnte tvivlen i et interview. “Men enten er det mig

(...) der har veennet mig til eller ogsd er der bare sket en udvikling pa det her dar. Jeg tror, at vi er i
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en proces nu [...]” (Interview M: 1). Citatet tyder pd, at medarbejderne gradvist tilpasser sig

kulturen pd botilbuddet og dermed bliver en del af dens normer.

4.2.3 Delkonklusion

I andet analyseafsnit blev det analyseret, hvordan kulturen pa botilbuddene kommer til udtryk ved
medarbejderens relationer til hinanden. Pa baggrund af analysen om medarbejderrelationer peger
det p4, at relationerne mellem medarbejderne pavirker medarbejderens samarbejde og praksis. Pa
det private botilbud havde medarbejderne en positiv relation til hinanden, som indebar samtaler
personlige samtaler og grin. Den hyppigere kommunikation mellem medarbejderne om bade
personlige og professionelle emner vil styrke deres relation. Symboler for fellesskab, gensidig
respekt og delt viden mellem medarbejderne giver udtryk for en kultur, hvor det er en norm at gere

plads til hinanden, vere sammen om faellesskabet og have ansvar for hinandens velfaerd.

Med udgangspunkt i begrebet myter i det symbolske kulturperspektiv kan det forstas som et udtryk
for en kultur, hvor beslutninger ikke treeffes uden forudgiende refleksion i organisationen. Derimod
peger analysen pa, at der pa det kommunale botilbud ikke findes en ens beslutningsnorm, som
legitimerer medarbejdernes handlinger. Arsagen kan tolkes til at vare, at der pa botilbuddet
eksisterer forskellige normer og syn pa praksis mellem medarbejderne, hvilket skaber flere

forskellige beslutningsnormer.

P4 bade det kommunale botilbud og det private botilbud kom kulturen til udtryk i forskellen mellem
de nye ansatte og de erfarne medarbejdere. Med udgangspunkt i analysen tyder det pa, at kulturen
pa det kommunale botilbud bliver udtrykt ved, at de er mere erfarne ansatte i personalegruppen, har
nogle felles normer, som kan vere svert for nyere medarbejdere af @ndre. Det indikeres, at det pa
begge botilbud var nemmere for de erfarne ansatte at forteelle deres perspektiv. De havde derved en
storre magt om de beslutninger, som tages pa botilbuddene. I takt med at nyere medarbejdere
kommer til i personalegruppen, og antallet af de mere erfarne medarbejder bliver mindre, vil det

formodes lobende at @ndre kulturerne pé botilbuddene.
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5. Diskussion

I denne diskussion vil jeg reflektere over, hvordan analysens fund om medarbejderkultur kan vaere

pavirket af organisatoriske forhold pé de to botilbud. Inddragelsen af den eksisterende forskning pé
omradet samt samfundsfokusset bidrager til at belyse, hvordan omtalen af botilbuddenes
medarbejdere pavirkes af den politiske debat. Afslutningsvis i1 diskussionen vil jeg kritisk reflektere

over specialets muligheder og begrensninger.

5.1 Analysens fund 1 sammenspil med eksisterende forskning

I folgende diskussionsafsnit ensker jeg at reflektere over analysens fund i sammenhang med den
eksisterende forskning pa omradet. Det vil blive diskuteret, om den eksisterende forskning pa
omrédet stemmer overens med analysens fund. Undersegelser og artikler, der inddrages 1 dette
afsnit, er dem, der blev identificeret i litteratursegningen i specialets indledning. Dette
diskussionsafsnit vil baere praeg af, at forskningen pa omrédet har veret begranset. Derfor vil
analysens fund veare beskrevet i sammenspil med den begransede eksisterende viden, som mest

tager udgangspunkt i elementer tilhorende kultur.

Analysen viste, at organisationskulturen kom til udtryk i medarbejderrelationerne.
Medarbejderrelationerne har betydning for, om medarbejderne foler sig trygge ved hinanden. P4 det
private botilbud var relationerne mellem medarbejderne mere sociale, hvilket md formodes styrker
deres samarbejde — og trygheden ved hinanden. Det var en del af kulturen, at medarbejderne havde
samtaler af personlig karakter. P4 det kommunale botilbud var relationerne begraenset, hvilket
medarbejderne pétalte havde indflydelse pa deres samarbejde og praksis, idet de ofte ikke havde
den samme forstaelse. I evalueringen Forebyggelse af magtanvendelser pad botilbud. Evaluering af
implementering af LA2u pd botilbud for mennesker med udvikling hcemning (Liversage, 2024) blev
det papeget, at botilbud som enskede at implementere LA2u-metoden forst méatte forbedre den
psykologiske tryghed blandt medarbejderne (Liversage et al., 2024: 8). Selvom evalueringens fokus
ikke var pa selve kulturen pa botilbuddene, er det interessant, at trygheden imellem medarbejderne
bliver fremhavet som essentielt for at have en vellykket implementering. Evalueringen er vard at
bringe 1 denne diskussion, fordi det kommunale botilbud har LA2-metoden fremhavet, som deres
faglige tilgang. Set i lyste af evalueringen kan det argumenteres for, at det kommunale botilbud ikke
havde formaet at styrke den psykologiske tryghed mellem medarbejderne inden de implementerede
LA2. Det kan tolkes, at hvis der pd det kommunale botilbud herskede en kultur, som understotter

den psykologiske tryghed, sa vil misforstielserne angdende praksis veere mindre gentagende.
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Samtidig med den psykologiske tryghed kan det fremhaves, at kulturen blandt medarbejderne

pavirkes af deres brug af tidligere erhvervserfaring.

Galdende for de to botilbud er det, at medarbejderne 1 hgj grad benytter deres erhvervserfaring og
faglighed i arbejdet med hinanden og beboerne. En medarbejdergruppe bestdende af forskellige
fagligheder og dermed erhvervserfaring kan pavirke medarbejderes tryghed og mulighed for at
forteelle deres perspektiv. I undersegelsen Kortlegning af god kvalitet i praksis pd botilbud. En
kvalitativ undersogelse af kvalitet pa botilbud for mennesker med psykiske vanskeligheder (Jensen
et al., 2021) blev det papeget, hvordan medarbejdergrupper kan bestéd af personer med forskellig
faglighed og personlighed, som kan pavirke praksis (Jensen et al., 2021: 42). P4 baggrund af valget
om opretholdelse af anonymitet, er det ikke varet muligt at beskrive medarbejdernes
fagprofessionelle baggrund. Det kan dog n@vnes, at begge personalegrupper pé specialets to
botilbud bestar af medarbejdere med forskellige uddannelsesbaggrunde — med nogle ikke relateret
til de klassiske’ uddannelser indenfor socialomradet. En af medarbejderne pé det private botilbud
fortalte, hvordan personen synes, at det var bedst, at medarbejdergruppen havde forskellige
uddannelser. De forskellige perspektiver vil ifelge medarbejderen bedst gavne beboerne (Interview
K: 29). Undersagelsen pointerede, at botilbud, hvor det var acceptabelt at have forskellige meninger
om praksis, havde en bedre dialog og et bedre samarbejde blandt medarbejderne (Jensen et al.,
2021: 166). Med udgangspunkt i specialets analyse kan det fremhaves, at flere medarbejdere
oplevede begrensninger 1 deres mulighed for at fortelle deres perspektiv. Sa selvom undersogelsen
pointerer, at kulturen skal tillade forskellige perspektiver for at have et godt samarbejde og praksis,
kan det tolkes ud fra specialets analyse, at dette er svert for nogle af medarbejderne — serligt de
nyere ansatte. Ifelge undersogelsen af Liversage et al. (2021) vil en god dialog sikre en folelse af
tryghed blandt medarbejderne. I analysen blev det belyst, hvordan normerne i kulturen pa
botilbuddene gjorde, at kommunikation mellem medarbejderne ikke altid var let. Det kan med
udgangspunkt i undersegelsen argumenteres for, at kulturen angiende ’en god dialog’ pa bade det
private og kommunale botilbud pavirker medarbejderens folelse af psykologisk tryghed. En god
dialog kraever ligeledes, at medarbejderne kan vere uenige om et emne og tale om dette. Specialets
analyse viste, at der opstod uenigheder om forslag til praksis mellem medarbejderne pé det private
botilbud (Logbog, 2: 5). Ved uenigheder valgte nogle medarbejdere at argumentere for deres
synspunkt, mens andre valgte at treekke sig, hvis deres mening blev meadt med modstand. Disse
oplevelser kan tolkes til at have en indflydelse pa medarbejderens oplevelse af gensidig respekt fra

sine kollegaer (Gittell, 2011). Set i lyset af Liversage et al. (2021) argumentation om, at en god
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dialog styrker medarbejdernes folelse af tryghed, kan det argumenteres for, at nogle medarbejderes
tilbagetrekning pavirker dialogen pa det private botilbud. Selvom der pa det private botilbud er
plads til, at medarbejderen kan vere uenige om emner, s tyder det pa, at den gode dialog er
begranset, hvis nogle medarbejdere velger at trekke sig pa grund af en folelse af manglende

tryghed.

Som det fremgér 1 analysen, sd kan det tolkes, at medarbejderne med mere anciennitet har en storre
mulighed for at definere beslutningsnormen, hvilket pavirker kulturen pa botilbuddene. Kulturen pa
begge botilbud er pavirket af tilkomsten af nye personer i medarbejdergruppen. De nyansatte
medarbejdere har sverere ved at fortelle deres perspektiver og endre praksis. Det var oplevet, at de
erfarne medarbejdere havde et storre taleror, hvilket var blevet en norm med stor betydning for
medarbejderkulturen (Interview M: 31). Medarbejdernes oplevelse af forskel kan sattes op mod den
engelske undersegelse Organizational culture in "better’ group homes for adults with intellectual
and developmental disabilities in England: A qualitative study (Fox et al., 2024), som fremhevede,
at deres informanter oplevede, at der ikke var nogle forskel i deres mulighed for at pavirke
beslutningsnormen med udgangspunkt i deres anciennitet (Fox et al., 2024: 9). Det kan derved
argumenteres for, at forskellen mellem den engelske underseggelses resultater og specialets fund
afspejler forskellige kulturer. P4 de engelske botilbud synes der i hgjere grad at vare fokus p4, at
anciennitet ikke skal have betydning for medarbejdernes mulighed for at pavirke praksis. Det findes
dog bemerkelsesverdigt, at det pa specialets to inddragede botilbud — bade et privat og kommunalt
botilbud, var papeget af medarbejderne, at der netop var en forskel i deres muligheder med
udgangspunkt i deres anciennitet. Charlotte Vange Lavstads artikel “Jeg scanner da altid
omgivelserne...” Medarbejderes strategier til handtering af magtesloshed pa botilbud” fremhaver,
at det 1 en uformel kultur kan vere svert at udtrykke andre holdninger end den, som ’holdanden’
har etableret (Lovstad, u.a.: 47) Med udgangspunkt i specialets fund kan begrebet "holddnden’
anvendes til at beskrive den etablerede kultur blandt de erfarne medarbejdere, idet de nyere
medarbejdere oplevede vanskeligheder ved at udtrykke anderledes fortolkninger og forslag til
@ndringer af praksis. Analysens fund afspejler dermed et menster om betydningen af anciennitet,
som kan findes 1 tidligere forskning pa omradet. Den engelsk undersegelse How do people make
continence care happen? An analysis of organizational culture in two nursing homes at Lyons
(Lyons, 2009) papeger, at kulturen pa de undersogte plejehjem péavirkede, hvordan beslutninger blev

treeffet (Lyons, 2009: 327). Undersogelsen er serlig vaesentligt i denne sammenhang, da det 1
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analysen blev fremhavet, at beslutninger pa det private og kommunale botilbud serligt er pavirket

af forskellen mellem at vaere en nyere eller mere erfaren ansat.

Afslutningsvis 1 dette diskussionsafsnit vil jeg fremhave det udarbejdede arbejdsheafte
Socialpceedagogisk arbejde: Dilemmaer og muligheder (Jensen et al., 2024), idet dens konstateringer
viste sig at stemme overens med analysens fund. Den dominerende norm i medarbejdergrupperne
pa det private og kommunale botilbud, som tolkes til at veere sat af de mere erfarne medarbejdere,
er ikke nodvendigvis accepteret af de nyere medarbejdere. Pa det private botilbud blev det
observeret, at nyere medarbejdere forsggte at saette spergsmalstegn ved normerne og rutinerne pa
botilbuddet. Selvom arbejdsheftet er rettet mod medarbejdernes etiske og praktiske udfordringer
vedrarende borgernes selv- og medbestemmelse, s papeger de, at der kan “'veere situationer eller
dilemmaer, som medarbejdere i teorien er ganske enige om, men som i praksis udspiller sig i
kontekster og med folelser pd spil, som gor, at praksis og teori ikke altid er fuldkommen
overensstemmende” (Jensen et al., 2024: 58). Konstateringen kan settes i lighed med
medarbejderne fra det kommunale botilbuds oplevelse af, at medarbejderne misforstir hinanden pa
mederne, hvilket resulterer 1, at de har en forskellige praksis. Derudover har medarbejderens
forskellige afsaet en betydning. Konstateringerne i arbejdsheaftet kan dermed understette specialets
analytiske fund. Det er interessant, at selvom Jensen et al. (2024) anerkender, at normer, kultur og
rummene for kommunikation og sparring har en betydning, sa er det ikke noget, som de uddyber
eller fokuserer pé. Hvilket efterlader det 4bne spergsmal om, hvordan ansatte, ledere og studerende
som leser arbejdshaftet skal handtere situationer, hvor kulturen har betydning for praksis og

medarbejdernes folelse af psykologisk tryghed.

5.2 Giver TV2-dokumentaren Operation X: Nodrab i natten et retvisende
billede af organisationskulturen pa botilbud?

Som beskrevet er eksisterende viden om specialets genstandsfelt begraenset, men i modsatning er
der 1 de seneste ar udkommet en storre mangde af debat- og nyhedsartikler og politiske meninger
om det specialiserede botilbudsomrade og dets ansatte. Jeg vil i dette diskussionsafsnit diskutere,

om fokus pa organisationskultur blandt medarbejdere er placeret det rette sted.

I problemfeltet neevner jeg TV2 dokumentaren Operation X: nodrab i natten (TV2, 2023) (Hansen,
Nesimi og Thomsen, 2023) og de efterfelgende politiske meninger og undersegelser (Rosenkrantz-

Theil, 2023) (FOA, 2023), som den kontekst specialet tager afsat i. Det kan argumenteres for, at
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begrebet forraelse’ ofte sat i sammensatning med medarbejdere pa botilbud, skaber en antagelse
om, at organisationskulturer pa botilbud er kendetegnet ved det varst tenkeligt. Jeg fandt det derfor
interessant, om en sddan kultur virkelig gor sig gaeldende pé botilbud. I litteraturundersogelsen blev
det tydeligt, at medarbejderens folelse af psykologisk tryghed og rum for kommunikation har
betydning for, om forréelse kan opstd. Analysens fund viser, at pd specialets to undersegte botilbud
findes udfordringer med kommunikationen, relationerne og den fortolkede oplevelse af
psykologiske tryghed. Jeg vil trods dette ikke argumentere for, at disse viser tegn pa tidlig forraelse.
Tveartimod kan det pa baggrund af analysen argumenteres for, at udfordringerne i personalet pa de
to botilbud opstar, fordi medarbejderne vil det bedste for beboerne. Det tyder pa et behov for, at der
burde vare et storre fokus pa, hvordan kulturen er blandt medarbejdere pa hele landets botilbud pé
det specialiserede socialomrade, og ikke kun pa de botilbud som medierne omtaler. Jeg anerkender,
at der pa botilbud er oplevelse om forrdelse kultur, som skaber forfeerdelige forhold for andre
medarbejdere og beboerne, men det kan ikke argumenteres for at vaere geeldende generelt blandt
ansatte pa hele landets botilbud. Det kraver, at kulturen blandt medarbejdere bliver undersogt

narmere for at kunne lave dén konstatering.

Men hvem har ansvaret for at sikre en positiv kultur pa botilbuddene? Pa den ene side kan det
argumenteres for at veere den lokale ledelses ansvar at sikre, at dets ansatte trives i kulturen, og at
kulturen ikke har en negativ betydning for praksis. P4 den anden side kan det argumenteres for, at
lederne er en del af kulturen, og at det derfor kan vare svaert for dem at i en indsigt i kulturen,
uanset hvor velment de prever. Hvis der skal placeres et endeligt ansvar for organisationskulturen
pa botilbud, ender det hos kommunerne. For uanset om botilbuddene er privat, kommunale eller
regional ejet, er det kommunerne, som har svaret for botilbuddene i Danmark (Indenrigs- og
sundhedsministeriet, u.d.) (Dalsgaard og Lemvigh, 2025). Hvis man anlaegger et mere kritisk syn pa
landets kommuner, kan der s&ttes spergsmalstegn ved, om kommunerne overhovedet vil patage sig

ansvaret, eller om de mangler ressourcerne til det.

5.3 Kiritisk refleksion

Jeg onsker 1 dette diskussionsafsnit at reflektere over, hvilken betydning specialets metoder har haft
for analysens fund, og der redegoares for metodiske overvejelser, idet dette styrker specialets

kvalitet.
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Specialets empiri er indsamlet gennem deltagerobservationer og semi-strukturerede interview. Min
rolle som forsker pd botilbuddene har sandsynligvis haft betydning for, hvilke situationer der kunne
observeres. Som navnt i metodeafsnittet er det ikke uteenkeligt, at medarbejderne var pavirkede af,
at jeg var til stede. Jeg ensker at forholde mig kritisk til eget speciale, og jeg ma dermed ogsa erkende,
at det ikke har veret muligt at dykke helt ned i1 kulturen. Et eksempel pa en del af kulturen, som
virkede til at vaere skjult for mig, var pa det kommunale botilbud, hvor stod jeg pa gangen, delvist
skjult bag et hjerne og ventede. Ude pd gangen overhorte jeg to medarbejdere vente pé en tredje
medarbejder. Den ene af de to medarbejdere udbryder ”/navn pa medarbejder] er bare virkelig darlig
til sit arbejde!”. Under observationer var sddanne udtalelser om kollegaer ikke observeret eller patalt
i interviewene. Eksemplet viser, at der kan veere nogle udtalelser — f.eks. sladder om kollegaer, som
eksisterer pa botilbuddene, men som medarbejderne atholdt sig fra at sige, pga. min tilstedevarelse.
Jeg vil dog ogsa argumentere for, at det aldrig vil veere muligt at {4 et indblik 1 kulturen som forsker,
uden at pavirke feltet for medarbejderne og beboerne. Hvis feltet skulle vaere upavirket af en forskers
tilstedeverelse, vil det krave, at de ikke var bevidst om min rolle — f.eks. ved at vaere ansat under
daekke. Det var ikke muligt at interview alle medarbejderne pd det kommunale og private botilbud pa
grund af mangel pé tid fra medarbejderne og min side. Det var muligt at interviewe ca. 27% af det
samlede antal medarbejdere. Interview med alle medarbejderne pa begge botilbud vil have givet en

bredere viden om deres individuelle oplevelser af normerne og kulturen pé botilbuddene.

Specialet tager udgangspunkt i en undersegelse af hvordan organisationskulturen kommer til udtryk
pa to botilbud. Den kan argumenteres for, at en undersegelse af kulturen pa to botilbud ikke kan
benyttes til en generalisering — hvilket jeg ma erkende mig enig i. Min intention med specialet er
ikke at kunne generalisere, men at give et indblik 1 kulturen pé to botilbud, som kan danne grundlag
for videre forskning pa omradet. Gennem litteraturlesningen blev det klart, at der er et videnshul
vedrerende forskning med et specifikt fokus pa organisationskulturens betydning for medarbejderne
pa botilbuddene. @Unsket med specialet er dermed at belyse en mangel i eksisterende forskning. Ved
at belyse, hvordan organisationskultur kommer til udtryk gennem kommunikation og
medarbejderrelationer, kan det sociale arbejdes praksis kvalificeres ved at fokusere pa

medarbejdernes kommunikation og interne relationers betydning pa botilbud.
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6. Konklusion

Problemformulering: Hvordan kommer organisationskultur mellem medarbejdere til udtryk pd et

henholdsvis privat og kommunalt botilbud?

Specialets samlede fund peger pa, at kommunikation og relationer udger en central del af kulturen
pa bade private og kommunale botilbud. Organisationskulturen kom til udtryk gennem
medarbejdernes kommunikation og relation til hinanden i hverdagen og til meder. Under
deltagerobservationerne og interview af medarbejdere pa begge botilbud fremstar kulturen som
afgerende for, hvordan medarbejderne samarbejder med hinanden, samt en fortolkning af
medarbejderens psykologiske tryghed. I kulturen eksisterer fysiske symboler, ritualer og myter, som

er med til at forme medarbejdernes handlinger og forstaelser af praksis.

Analysens fund peger pé, at kommunikationen mellem medarbejderne i hverdagen og til meder kan
forstas som taet forbundet med den kultur, der kendetegner bade private og kommunale botilbud.
Den hyppige kommunikation mellem medarbejderne pé det private botilbud fremstod som indlejret
1 kulturen, idet medarbejderne havde ofte kommunikerede med hinanden, hvor de enten sparrede
om faglige emner eller talte om personlige oplevelser. Observationerne viser et menster i den méade,
som medarbejderne kommunikerer pa, som kan forstds som et udtryk for en fzlles kultur pa
botilbuddet. Kulturen mé formodes at have en positiv indvirkning pa medarbejdernes folelse af
psykologiske tryghed pa arbejdet. Pa det private botilbud blev det dog ligeledes observeret et
meonster, hvor det var begrensninger i forhold til, hvad som var muligt for medarbejderne at
kommentere eller perspektivere pa. Det fremstar, som et udtryk for en kultur, hvor der ikke er plads
for medarbejderne til at fortaelle om deres perspektiv, hvis det ikke menes af ordstyren eller lederen
til at have relevans. Det gentagende monster af afbrydelser af tale under mederne kan ses som en
negativ pavirkning pé den psykologiske tryghed blandt medarbejderne. P4 det kommunale botilbud
blev det observeret, at medarbejderne havde en begranset kommunikation. Det indikerer, at den
begransede kommunikation er et udtryk for kulturen, som eksisterer blandt medarbejderne pé det
kommunale botilbud. Den oplevede begrensede kommunikation mellem medarbejderne fortolkes
til at have en betydning for medarbejdernes arbejde, idet de under en deltagerobservation handlede
forskelligt. Medarbejderne patalte i interviewene selv forskellighederne 1 deres forstéelse og

udferelse af praksis.

Organisationskulturen pa det private og kommunale botilbud kommer ligeledes til udtryk 1

medarbejderrelationerne. Som tidligere papeget talte medarbejderne pé det private botilbud ofte
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sammen om personlige emner, hvilket indikerede, at medarbejderne har en positiv relation til
hinanden. De positive relationer og hensynet mellem hinanden tyder p4, at medarbejderne tager et
hensyn til hinanden, som styrker faellesskabet og gensidige respekt. Pa4 det kommunale botilbud
blev det observeret, at nogle af medarbejderparrene under vagterne talte mere om personlige emner
sammen end andre. Observationer pa det kommunale botilbud peger pé, forskelligheder mellem
medarbejderne pavirker medarbejderens arbejde, hvilket kan forstas som et udtryk for en kultur,
hvor der ikke dannes et fzlles grundlag, som sikrer gode relationer, samarbejde og kommunikation.
Fund fra analysen pa begge botilbud tyder pa et menster, hvor de erfarne medarbejdere har et storre
talerer. Forskellen mellem nyere og erfarne ansatte tyder pa en kultur, hvor de erfarne medarbejdere
har mere magt, og hvor det er svart for nyere medarbejdere at fortaelle deres perspektiv pa en
problemstilling. Den lobende ansattelse af nyere medarbejdere pa botilbuddene mé formodes at
pavirke kulturen, hvor de erfarne medarbejderes mening og beslutninger i storre grad pavirker

medarbejdernes praksis.

Overordnet set peger resultaterne i analysen pd, at kommunikation og medarbejderrelationer spiller
en central rolle i den médde, kulturen kommer til udtryk pa de undersegte botilbud. Analysens
resultater kan forstés i ssmmenhang med litteraturundersegelsen, hvor flere underseggelser
fremhaver betydningen af en kultur pa botilbud, hvor medarbejderne foler sig trygge ved at dele
deres perspektiver. Eksisterende forskning fra England pdviste yderligere, at der pa undersogte
botilbud havde eksisteret en kultur, hvor det var svarere for nyere medarbejdere at komme med

deres synspunkt pd en problemstilling.
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