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Abstract

This thesis examines how organisational conditions shape social workers’ opportunities to exercise
professional judgment, experience meaning in their work, and remain in the field of child and family
services. The study begins in a broader welfare context marked by increasing administrative demands,
standardisation, and growing concerns about moral stress, burnout, and employee turnover among social
workers. Against this backdrop, the thesis investigates MIFU on Bornholm as a case of organisational

“positive deviance” within social work practice.

Empirically, the thesis is based on ethnographic fieldwork in MIFU, including participant observations,
naturally occurring data, informal interviews, and document analysis. Analytically, the study draws on
perspectives from Street-Level Bureaucracy theory, combined with Self-Determination Theory, as a
framework for understanding how organisational conditions shape social workers’ well-being and

experience of meaning at work.

The analysis is structured around seven organisational microchanges identified through the empirical
material. These microchanges include organising work around the young person’s needs, professional
autonomy in frontline practice, working in partnerships, organised professional communities, relational
forms of documentation, mobile work practices, and the physical environment. Rather than presenting
MIFU as an ideal model, the thesis examines how concrete organisational arrangements create different

conditions for professional practice, relational work, and meaningful experiences.

The analysis shows how organising work around the young person’s needs and placing decision-making
authority closer to frontline practitioners, expands social workers’ opportunities to act on professional
judgments and engage in more flexible and relational forms of practice. At the same time, partnerships
and collective professional structures appear to function as organisational ‘protective mechanisms’,
distributing responsibility, emotional strain, and complex decision-making across the team. Furthermore,
the study demonstrates how documentation, mobility, and physical space can become integrated parts of

relational social work rather than merely administrative or logistical conditions surrounding it.

However, the thesis also highlights important tensions within these organisational forms. Increased
flexibility and autonomy may intensify the emotional demands of the work and blur boundaries between
professional and private life. Likewise, relational forms of practice may come into tension with
bureaucratic demands for documentation, standardisation, and measurable outcomes. The analysis
therefore argues that organisational microchanges do not eliminate dilemmas in social work, but rather

shift and reshape them.



Opverall, the thesis contributes with a practice-oriented perspective on how relatively ‘small’ organisational
changes may create significantly different conditions for relational and meaningful social work without
requiring large-scale structural reforms. The study thus points to organisation itself as a central condition

for professional well-being and the possibility of practicing relational welfare work.
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Indledning

Jeg indleder med et citat, som pa mange mader rammer noget centralt i min faglige interesse:

Jeg er heller ikke sikker p4, at jeg kan holde til det her til evig tid. Men jeg kan heller ikke se, hvad
jeg ellers skulle lave, fordi jeg er agte glad for at ga pa arbejde (...) men det er jo ens egne born,
man gar pa kompromis med, fordi man legger al sin energi i at kempe for de her born ik> (Mai,

2025, s. 20-21).

Sadan fortalte en socialradgiver, i forbindelse med forundersogelsen til dette speciale. Med stor refleksion
og engagement satte hun ord pa et paradoks: Hun elsker sit arbejde — men overvejer samtidig, om hun

en dag ma forlade det.

Mai arbejder med de bernesager, hvor bekymringen er meget alvorlig. Det er folelsesmassigt kraevende
arbejde. Man kunne derfor tro, at det er det folelsesmassige pres, der gor det svart at holde til i lengden.
Det er ikke tilfzeldet. Det er det administrative arbejde, der presser hende (Mai, 2025). Har vi i den danske
velferdsstat faet skabt et bureaukrati, der presser socialradgivere i en sidan grad, at de i lengden ikke kan

holde til det? Noget tyder pa det.

Nar jeg teenker tilbage pd min egen tid 1 det kommunale myndighedsarbejde med udsatte born og unge,
er der sarligt én familie, der frembringer refleksioner over, hvordan vi organiserer vores arbejde. Jeg
modte en ung, hejgravid mor til et stort netvarksmeode pa et hospital. Hun var tidligere stofmisbruger og
preget af en opvakst med omsorgssvigt. Men som hun sad der med sin store, flotte mave og smilede,
lignede hun enhver anden gravid kvinde. Rundt om bordet sad otte bekymrede fagprofessionelle. Jo mere

de talte om deres bekymringer og behovet for massive foranstaltninger, desto mere forsvandt smilet.

Efter modet gik vi en tur sammen i det kolde, klare vejr. Vi talte om medet — men ogsa om alt muligt
andet. Tilbage pa kontoret ventede referatskrivning, registreringer i it-systemer, en bornefaglig
undersogelse. Jeg skulle beslutte, hvilke massive foranstaltninger der skulle ivaerksattes. Men jeg kunne se, at
der var brug for noget andet — ikke lange, problemmattede udredninger og nye foranstaltninger. Der var
brug for en tillidsfuld og tryg relation mellem to mennesker — og det blev mit udgangspunkt. Heldigvis
havde jeg pa det tidspunkt en leder, der spurgte: “giver det mening for barnet?” frem for at tage
udgangspunkt i systemets vanlige foranstaltninger. Jeg fik mulighed for selv at udfere mit arbejde som

socialradgiver frem for at iveerksxtte indsatser hos det sakaldte udferer personale.

Jeg besogte den lille nybagte familie hver uge i de forste maneder. Samtidig kom en sygeplejerske og tog
urinprover, fordi jeg naturligvis matte sikre, at barnet gennem amningen ikke blev udsat for euforiserende

stoffer ved et eventuelt tilbagefald. Jeg ved, at det kan ske. Netop, fordi relationen var tillidsfuld, havde



moderen forstaelse for denne kontrol. Jeg brugte tid pd at forklare hende hvorfor. Jeg brugte min

faglighed.

Ilobet af mine ti ar i det kommunale myndighedsarbejde med udsatte born og unge, kempede jeg dagligt
for at fa lov til at udfore mit arbejde pa en fagligt tilfredsstillende made. Jeg insisterede pa at mede
familierne dér, hvor de var — frem for at tilpasse dem systemet. Det betod, at jeg arbejdede meget. Jeg
sad mange aftener, mens mine egne born sov, og udferte diverse administrative opgaver. Og det var jeg
ikke den eneste, der gjorde. Jeg sagde ogsa farvel til mange dygtige kollegaer, fordi de ’ikke kunne holde
til det’. Jeg tog imod nye, oplerte dem — blot for senere at se dem vende kommunen ryggen med folelsen

af ikke at lykkes.

Den 1. januar 2026 udgav jeg et debatindleg 1 Politiken. P4 baggrund af min undersogelse vedrorende

Barnets lov i praksis, forundersogelsen til dette speciale, skrev jeg:

Jeg er bekymret. P4 bornenes vegne, pad socialridgivernes vegne og pa hele fagets vegne. Bornene
har fiet deres egen lov. De har fiet nye rettigheder, bedre inddragelse og krav pé at blive hort i
deres sager. Det er godt. Det er alle enige om. Men virkeligheden er, at vilkdrene ikke tillader os at
leve op til intentionerne. Administrativt arbejde fylder alt. Det slider dybt, nar man ikke kan udfore

den opgave, man er sat i verden for: at hjalpe udsatte born og unge (Serensen, 2026 afsnit 2).

Jeg modtog mange reaktioner pa debatindlegget fra socialradgivere, der folte sig genkendt. Fn skrev:
“Oplever ogsa, at barnets lov bare er en ny indpakning, som skulle se mere indbydende ud, men desvarre
er vejen stadig bureaukratisk og fyldt med mange forhindringer til at handle mere smidigt og aktivt for
de keere born.” En anden skrev: “Med barnets lov oplever vi kun yderligere meningsles bureaukratisering,

som stjzler tid fra det relationelle arbejde. Barnets lov har sat mig i en juridisk spzndetroje”.’

I forundersogelsen konkluderede jeg, at socialridgiverne folte sig presset af meningslose administrative
krav, og at de oplevede barnets lov som et nyt lag af styring, der i praksis indskraenker det faglige skon
(Serensen, 2025). For at handtere presset anvendes forskellige individuelle mestringsstrategier (Birkmose,
2025). Her fremstar bl.a. flight som en strategi: “Samtidig trader flight frem som en voksende reaktion:
medarbejdere soger vak fra frontarbejdet, sygemeldes eller forlader faget helt, nar spandet mellem moral,
fagligched og vilkar bliver for stort.” (Serensen, 2025, s. 14). Jeg peger pa, at de organisatoriske vilkar
spender ben for faglicheden og presser socialradgiverne i en sidan grad, at de forlader et arbejde, de

ellers brender for.

! Jeg har, af de pagzldende socialradgivere, faet tilladelse til at bringe deres kommentarer som citater her.



I debatindlegget skriver jeg, at der ikke er nogen vej uden om handling. At vi ma investere i baredygtige
arbejdsvilkar, der skaber arbejdsglaede og faglig stolthed — og i sidste ende lofter udsatte born og unges
trivsel (Serensen, 2026) At identificere og beskrive problemet er imidlertid kun forste skridt. Det centrale
sporgsmal er: Hvordan kan vi gentenke organiseringen af arbejdet, sia vi skaber arbejdspladser, hvor
socialradgivere trives og bliver? Det er omdrejningspunktet for dette speciale. For hvis socialradgiverne

flygter, hvem skal sa hjalpe bornene?

Problemfelt

De erfaringer og fortallinger, jeg har indledt med, stir ikke alene. De skriver sig ind i en bredere
samfundsmassig kontekst, hvor velfardsstaten i disse ar beskrives som varende under pres. Nogle taler
om en velferdskrise, andre om en omsorgskrise. Falles er oplevelsen af, at kravene vokser hurtigere end
ressourcerne — og at styring og dokumentation fylder stadigt mere i det daglige arbejde.
Velfzerdsprofessionelle forventes at levere hoj kvalitet, retssikkerhed og effektivitet pa én gang. Samtidig
skal de skabe relationer, udeve faglige skon og sta i komplekse menneskelige situationer. Spandet mellem

disse hensyn er ikke nyt, men mange peger pa, at det er blevet skarpet (Kamp & Vaaben, 2025).

Nar administrative krav og styringslogikker fylder stadig mere, opstir der en risiko for, at det relationelle
arbejde — det, der ofte beskrives som kernen i velferdsprofessionerne — kommer under pres. Det er 1

dette spendingsfelt mellem styring og fagliched, mellem system og relation, specialet placerer sig.

I de folgende afsnit vil jeg sxtte specialet i en samfundsmassig kontekst. Jeg bevager mig fra
systemniveau til professionsniveau og til sidst til den konkrete praksis, som udger undersogelsens

primare analytiske fokus: det kommunale myndighedsarbejde med udsatte bern og unge.

Veltardsstatens samtidige spendinger

Ifolge Hillary Cottam (2023) forbindes den moderne velferdsstat ofte med offentliggorelsen af
Beveridge-rapporten 1 1942. Rapporten lagde grunden til efterkrigstidens udbygning af universelle sociale
sikringsordninger 1 Storbritannien og fik stor international betydning. Det var en plan for gratis
sygesikring, National Health Services, beskaftigelsesstrategier, familieydelser og afskaffelse af fattigdom.
”Et revolutionerende ojeblik i verdenshistorien kraver en revolution, ikke en lappelosning”, stod der i
rapportens indledende sider (Cottam, 2023, s. 36). Rapporten blev oversat til 22 sprog og dannede

grundlag for forestillingen om velfard verden over.

Ifolge Torfing & Triantafillou (2017) udviklede velfzerdsstaten sig i en nordisk kontekst med vaegt pa

universalisme og et omfattende offentligt sikkerhedsnet — en velfaerdsmodel, der i dag er kendt verden



over. Den danske offentlige sektor placerer sig i toppen i langt de fleste internationale undersogelser og
evalueringer (Torfing & Triantafillou, 2017, s.8). En sektor af denne storrelse og betydning ma
nodvendigvis styres, organiseres og ledes. Her udgoer styringsparadigmer grundlaeggende opfattelser af,

hvordan denne styring finder sted og udvikler sig (Torfing & Triantafillou, 2017).

Styringen af den offentlige sektor, herunder socialsektoren, har ifelge Torfing & Triantafillou (2017)
overordnet varet preget af to styringsparadigmer: Old Public Administration (OPA) og New Public
Management (NPM). OPA er det klassiske, bureaukratiske styringsparadigme, hvor offentlig forvaltning
bygger pa hierarki, faste regler og neutralitet for at sikre retssikkerhed, lighed og politisk kontrol. NPM
introducerer markedsmekanismer, konkurrence og resultatstyring i den offentlige sektor, med henblik pa
at oge effektivitet, produktivitet og okonomisk ansvarlighed, og vokser frem i Danmark gennem
1990’erne. I kolvandet pa NPM vokser et potentielt nyt styringsparadigme frem: New Public Governance
(NPG), der ser offentlig styring som netvarksbaseret og samarbejdsorienteret, hvor vardiskabelse sker
gennem partnerskaber mellem offentlige, private og civile aktore. Andersen et al. (2020) peger pa, at der
ogsd kan identificeres flere andre styringsparadigmer, herunder f.eks. professionsstyret styring, Digital

Era Governance m.fl.

Nye styringsparadigmer erstatter imidlertid ikke de gamle, men laegger sig oven pa og cksisterer saledes
samtidig (Andersen et al., 2020). OPA, NPM og NPG sameksisterer dermed og skaber en kompleks og
modsatningsfyldt styringskontekst (Torfing & Triantafillou, 2017). Det indebarer, at bade ledere og
medarbejdere i den sociale sektor ma navigere mellem forskellige og til tider konkurrerende logikker,
samtidig med at de skal levere meningsfuld og sammenhangende hjxlp til borgere med komplekse sociale
problemer. Konsekvensen kan vare en hverdag, hvor frontmedarbejdere i stigende grad ma bruge energi

pé at handtere konkurrerende styringslogikker frem for pa arbejdet med borgerne.

Ifolge Torting & Triantafillou (2017) vidner de mange reformer om en betydelig politisk forandringsvilje,
men de problematiserer, at reformer ofte vedtages uden tilstrakkelig inddragelse af relevant ekspertise og
medarbejdere fra praksis. Det betyder, at reformerne ikke nedvendigvis indfrier deres malsatninger og
kan medfere utilsigtede konsekvenser (Torfing & Triantafillou, 2017, s.8). Andersen et al. (2020) peger
samtidig pa en grundleggende spanding mellem onsket om eget central styring og ensket om storre lokal
selvstendighed i kommunerne. En spanding der afspejles i en rxzkke reformforseg — bla.
kvalitetsreformen fra 2007, der havde ambitioner om afbureaukratisering og regelforenkling samt senere
initiativer som tillidsreformen, oprettelsen af en innovationsminister og nerhedsreformen — men flere af

disse tiltag har haft begrenset effekt i forhold til deres malsztninger (Andersen et al., 2020).



Helle @Ubo (2023) peger pa, at vi trods velmenende reformer ikke lykkes tilstrakkeligt med at hjzlpe
udsatte borgere. Det er fortsat vanskeligt at bryde den negative sociale arv — pa trods af at sikringen af
den enkeltes opvakstvilkar siden den forste store socialreform i 1933 har varet en bredt anerkendt
politisk malsaetning. Danmark er det land i Norden, hvor de sociale udgifters andel af
bruttonationalproduktet er storst. Alligevel er vi ikke blevet bedre til at sikre social mobilitet blandt bern,

der vokser op i udsathed (@bo, 2023 s.28).

Velferdsstaten stiar i en alvorlig situation. Socialarbejdere og andre velferdsprofessionelle forlader
stillinger, de grundleggende brander for, fordi de oplever udmattelse og manglende tillid til deres
professionelle dommekraft (Cottam, 2023). Begreber som trethedsskrise (Mosbech, 2025), omsorgskrise
(Kamp & Vaaben, 2025) og udpint velfaerd (Ekman, 2022) prager den offentlige debat. Hakon Mosbech
(2025) peger pa et mere grundleggende problem i maden, vi organiserer arbejdet pd, idet antallet af
stressramte ar for ar setter rekord. Oplevelsen af meningsfuldhed svaekkes, og mange forlader essentielle
velferdsprofessioner, fordi der opstir en dissonans mellem, hvad arbejdet burde vare, og hvad det i
praksis er (Mosbech, 2025 s.12). Han beskriver dette som en menings- og arbejdskrise: "Den made, vi
arbejder pa, er pa vasentlige omrader 1 stykker. Og det far mennesker til at ga 1 stykker” (Mosbech, 2025
s.13).

Dermed tegner der sig en dobbelt spanding i velferdsstaten: Pa den ene side stigende ambitioner,
reformer og ressourceforbrug — pa den anden side svigtende resultater og et voksende pres pa de
professionelle, der skal realisere velfeerden i praksis. Skal vi forsta dette pres, ma blikket rettes mod
samspillet mellem styringslogikker og professionsfaglighed. Her traeder bade velferdens muligheder og
dens begrensninger frem. Dette samspil udger derfor specialets analytiske omdrejningspunkt.
Ambitionen er at undersoge, hvordan styring og organisering kan indrettes, sa de understotter — frem for

begranser — faglicheden.

Nar systemets logikker moder professionstaglicheden

Vi bevager os nu fra systemniveau til professionsniveau med udgangspunkt i begrebet omsorgskrise. Kamp
& Vaaben (2025) argumenterer for, at vi star i en hojaktuel omsorgskrise. I dag diskuteres dette som en
af velferdssamfundets mest presserende udfordringer, men ofte reduceres den til et sporgsmail om

rekruttering, hvilket far os til at overse nogle af de mere fundamentale problemer:

(...) professionelle i kraft af forskellige reformer er blevet ansvarliggjort pd forskellige og ofte
modstridende mader i et stadig mere komplekst styringslandskab, mens deres betingelser for at
lofte ansvaret er sterkt begranset og rammesat pa mader, der ikke altid harmonerer med den

professionelle etik (Kamp & Vaaben, 2025 s. 13)
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Det centrale i citatet er ikke blot, at de professionelle far mere ansvar. Det er, at ansvaret gives inden for
rammer, der samtidig begrenser deres handlerum. De forskellige styringslogikker, der preger
velferdsstaten, afspejler de reformbolger, der ifelge Kamp og Vaaben (2025) gennem de seneste 20 ar
har forandret arbejdslivet for velfardsprofessionelle. Det gxlder blandt andet larere, sygeplejersker og
socialradgivere, som alle har det til fxlles, at de arbejder 1 velfardens *frontlinje” og er underlagt de samme
reformer og styringslogikker. Reformer, der ”ikke synes at lose omsorgskrisen, men snarere at uddybe og
forsterke den” (Kamp & Vaaben, 2025, s. 14). Serligt har NPM som styringsform vearet genstand for
kritik — en styreform, der indskraenker de professionelles autonomi, forandrer relationerne til kollegaer

og borgere, stoder sammen med professionsetikken og skaber et emotionelt pres (Kamp & Vaaben,

2025).

Karen Stzhr, davarende forperson for FOA, advarede allerede i 2006 om en potentiel fremtidig
omsorgskrise: hun sad med en nyere undersogelse foran sig, der pegede pa, at hendes medlemmer 1
stigende grad planlagde at forlade faget (IKamp og Vaaben, 2025, s. 14). 12007 lod et kritisk opgor indefra,
hvor tidligere embedsmand i kronikken T7/giv o5 — vi vidste ikke, hvad vi gjorde erkendte, hvordan NPM var
vokset til et bureaukratisk system med kontrol, evalueringer og dokumentation, som hemmede offentlig
service frem for at forbedre den (Gjorup et al.,, 2007). I 2008 beskriver Liebst og Monrad, hvordan
omsorgsarbejdet underlegges en styreform baseret pa kontrol, dokumentation og standardisering, hvor
omsorgsidealet ikke lader sig realisere (Liebst & Monrad, 2008). Kritikken peger dermed pa, at
omsorgskrisen ikke er ny, men har redder i de styringsmessige forandringer, der over tid har andret

betingelserne for professionsudovelse.

Ligesom Torfing & Triantafillou (2017) argumenterer for, pointerer Kamp & Vaaben (2025) at forskellige
styringsparadigmer i den offentlige sektor bygger oven pa hinanden, og skaber komplekse arbejdsvilkar
for velterdsprofessionelle at navigere 1. Udviklingen skaber et tiltagende pres pa de professionelle og gor
det umuligt at arbejde pa en made, man kan sta inde for (Kamp & Vaaben, s.19). En situation, der kan
skabe moralsk stress og tvinge medarbejderne ind 1 forskellige mestrings- og overlevelsesstrategier, som
ikke loser det egentlige problem. Herunder mestringsstrategien ’flight”, hvor professionelle forlader
arbejdet eller faget helt, fordi de ikke lengere kan se sig selv i ojnene (Birkmose, 2023, 2025). Saledes

bliver moralsk stress en push-faktor:

Moralsk stress kan derfor beskrives som en push-faktor, der kan fi selv erfarne og dygtige
medarbejdere til at forlade deres arbejdsplads — mod deres onske. Det bor efter vores opfattelse
mane til eftertanke — iser 1 en tid, hvor der er mangel pa uddannede medarbejdere (Gylling et al.,

2023, 5. 193).
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Gennemgangen viser, hvordan forskellige styringsparadigmer og reformer har skabt en kompleks og til
tider modsztningsfyldt ramme for velferdsprofessionelle. Omsorgskrisen fremstar dermed ikke som et
individuelt robusthedsproblem, men som et strukturelt og organisatorisk vilkar. For at forsta, hvordan
disse strukturelle spaendinger konkret udspiller sig 1 praksis, er det nedvendigt at bevaege sig tattere pa. 1
det folgende indsnzvres blikket derfor til socialriadgiverfaget — og sxrligt til det kommunale

myndighedsarbejde med udsatte born og unge.

Socialradgiverfaget under pres — med szrligt blik pa borne- og familieomradet
Socialradgiverfaget fremstar i dag som et af de tydeligste eksempler pa den omsorgs- og arbejdskrise, der
er beskrevet ovenfor. Indledningsvis skriver jeg om socialradgivere, der braender for arbejdet med udsatte
born og unge — men samtidig tvivler pa, om de kan holde til arbejdet 1 lengden. Jeg peger pa, hvordan
det ikke primart er det folelsesmassigt kravende arbejde, der slider, men de organisatoriske og

strukturelle vilkar, som i stigende grad presser medarbejdere vak fra frontarbejdet.

Min bekymring understottes af aktuelle undersagelser. I 2025 foretog Dansk Socialradgiverforening (DS)
en omfattende vilkarsundersogelse, hvor mere end 5.000 socialradgivere deltog. Det er den storste
undersogelse af socialradgiveres arbejdsvilkar til dato, og den belyser blandt andet arbejdspres og stress
(DS, 2025). Undersogelsen tegner et alvorligt billede: 49,2 procent af offentligt ansatte socialridgivere
har det seneste ar overvejet at forlade deres nuvaerende job. 28,8 procent har overvejet helt at forlade
faget. For socialradgivere pa borne- og familiecomradet i kommunerne er tallene endnu hojere. Her gaelder
det 54,8 procent, der overvejer at forlade deres job (DS, 2025). Tallene ledsages af en bemarkelsesveaerdig

pointe:

Nesten 9 ud af 10 (86,5 procent) angiver, at de er glade for at vare socialridgiver, og nasten lige
sa mange (83,7 procent) angiver, at de har meningsfulde opgaver. Det er altsd ikke manglen pa

arbejdsglade eller mening, som danner grundlag for overvejelserne (DS, 2025, notat 1 s.3).

En nyere VIVE-rapport konkluderer, at hver fjerde borne- og ungeradgiver forlader sit job i lobet af et
ar. Niveauet har ligget stabilt hojt gennem de seneste otte ar. Borne- og ungeomradet, sarligt
myndighedsomradet, er det hardest ramte (Kollin et al., 2025). Nar hver fjerde radgiver forlader sin
stilling, betyder det samtidig, at et tilsvarende antal bern og unge ma forholde sig til en ny sagsbehandler.

Bornene betaler en hoj pris, fordi de maske ikke far den hjzlp, de behover (Kollin et al., 2025).

Der opstar dermed et paradoks: Socialradgiverne oplever at have meningsfulde opgaver — og alligevel

overvejer mange at forlade faget. Hvad er det, der presser sa markant, at engagement og oplevelse af
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meningsfuldhed ikke er tilstrakkeligt til at fastholde medarbejdere? Meget tyder pa, at forklaringen skal

findes i de organisatoriske rammer, arbejdet udfolder sig indenfor.

Som Dorthe Birkmose (2025) peger pa, kan fenomener som medarbejderflugt, moralsk stress og
oplevelsen af en udpint velferd ikke afhjxlpes gennem individuelle strategier alene. De kalder snarere pa
organisatoriske forandringer. Sporgsmalet bliver derfor ikke blot, hvordan socialradgivere kan holde til
arbejdet — men hvordan arbejdet organiseres pa mader, der gor det muligt at udfere det fagligt og
menneskeligt baredygtigt. Denne problemstilling danner overgangen til det felgende afsnit, hvor behovet

for organisatorisk gentaenkning udfoldes.

Behovet for organisatorisk gentenkning

Hyvis arsagerne til moralsk stress og medarbejderflugt er indlejret 1 arbejdets rammer, md losningerne
tilsvarende findes pa det organisatoriske niveau. Som Birkmose formulerer det: “Organisatoriske
problemer skal loses organisatorisk” (Birtkmose, 2025, s. 45). Dermed forskydes blikket fra individet til

de strukturer, der former arbejdet.

Historisk blev velfardsstaten netop fodt ud af en ambition om at tenke radikalt nyt: et revolutionerende
ojeblik i verdenshistorien krevede en revolution — ikke en lappelosning (Cottam, 2023). Hillary Cottam
peger i dag pa, at vi igen befinder os i et sadant ojeblik. Ifolge hende er problemet ikke mangel pa gode
intentioner eller ressourcer, men at de systemer, vi har bygget, i stigende grad producerer afstand frem
for relation, kontrol frem for tillid og standardisering frem for dommekraft (Cottam, 2023). Nar reformer
legger sig oven pa hinanden uden at a@ndre de grundleggende organiseringsformer, risikerer de at

forsterke de problemer, de var sat i verden for at lose.

Helle @bo (2023) problematiserer ogsd, at velmenende reformer pa socialomridet ikke formar at skabe
de onskede forandringer. Samtidig beskriver Hakon Mosbech (2025) en arbejdskrise, hvor
meningsfuldheden svaekkes, og hvor den made, vi organiserer arbejdet pa4, i sig selv bliver en belastning.
En lignende pointe fremhaves af psykolog og arbejdslivsforsker Malene Friis Andersen (2023), der peger
pa, at nutidens medarbejdere i stigende grad bindes af organisatoriske strukturer, styringslogikker og
rammer, som gor det vanskeligt at udfore arbejdet pa en meningsfuld made. Konsekvenserne viser sig i
form af mistrivsel, meningstab og resignation blandt medarbejdere. Ifolge Andersen (2023) nxrmer vi os

et kritisk punkt i arbejdslivet:

Det haster. Vi star pa kanten til enten nedbrud eller nybrud i arbejdslivet. Noget er lobet lobsk, og
vi ser konsekvenserne 1 form af sygefraver, stress og rekordstor personaleomsatning” (Andersen,

2023, s. 14).
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Fealles for disse perspektiver er en erkendelse af, at vi hverken kan reformere eller effektivisere os ud af
krisen. Pointen er ikke blot, at medarbejdere mistrives, men at de organisatoriske rammer i stigende grad
star i vejen for det arbejde, de er sat i verden for at udfore. Dermed peger problemstillingen mod behovet
for at gentenke, hvordan organisationer i velfeerdsstaten indrettes, hvis faglighed og meningsfuldt arbejde

skal opretholdes — eller genoprettes.

Nar nasten halvdelen af socialradgiverne pa berne- og familicomridet overvejer at forlade deres arbejde,
kalder det pa handling. Men det rejser ogsa et andet sporgsmal: Hvad bidrager til, at nogle fortsat bliver
1 arbejdet? Er der organisatoriske betingelser, som i hojere grad understotter socialradgivernes mulighed
for at udeve deres faglighed? I stedet for udelukkende at analysere, hvorfor medarbejdere forlader faget,
abner der sig dermed et andet undersogende perspektiv: Kan vi finde organisatoriske sammenhznge,
hvor arbejdet organiseres pa mader, der understotter — frem for hemmer — fagligheden? Og hvad kan vi
lzere af dem? Dette speciale skriver sig ind i denne sogen. Ikke med ambitionen om at levere en universel
model, men med onsket om at undersoge, hvordan organisering konkret kan tage form, nar hensynet til

faglighed og trivsel tenkes som en forudsatning 1 arbejdet med udsatte born og unge.

Problemformulering
Hvis medarbejderflugt har redder i organiseringen af arbejdet, bliver det afgorende at undersoge, hvordan
arbejdet kan organiseres pa mader, der understotter socialradgiveres fagliched og oplevelse af mening i

arbejdet.

Med afsxt i en kvalitativ caseundersogelse af indsatsen, MIFU, i1 Bornholms Regionskommune, retter
specialet derfor blikket mod en andetledes organiseret praksis, hvor socialridgivere umiddelbart ser ud
til at trives. Casen er udvalgt med inspiration fra positive deviance-tilgangen, der soger at identificere

praksisser, hvor noget synes at fungere anderledes end i den bredere kontekst.
Specialets overordnede problemformulering lyder:

Hvordan kan organiseringen af myndighedsarbejdet pa borne- og familieomradet understotte

socialradgiveres mulighed for at udeve deres faglighed og dermed opleve mening i arbejdet?

For at belyse denne problemstilling undersoger specialet folgende:

e Hvordan er arbejdet tilrettelagt i den undersogte case?
e Hyvilke organisatoriske praksisser synes at skabe betingelser for socialrddgivernes faglighed og
oplevelse af mening 1 arbejdet?

e Hyvilke spendinger og dilemmaer rummer denne made at organisere arbejdet pa?
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Metodisk afsxt: At studere en positiv afvigelse

Hyvis dette speciale alene havde fulgt den problemorienterede logik, kunne metodeafsnittet vare begyndt
med en ambition om at afdakke endnu flere barrierer og forklaringer pa, hvorfor socialradgivere forlader
borne- og familiecomridet. Materialet til et sidant studie findes allerede. Vi ved meget om arbejdspres,
moralsk stress og medarbejderflugt. Undervejs i arbejdet med specialet blev det stadigt tydeligere for mig,
at jeg ikke onskede endnu en undersogelse af det, der ikke virker. Jeg onskede at undersoge det, der —

maske — virker. I habet om at kunne bidrage med losninger pa problemet.

Inspirationen til dette metodiske greb opstod ikke i den socialfaglige kontekst. I dokumentarfilmen I
morgen (Demain) folger man to franske dokumentarister, der er trette af at hore om klimakrisens
katastrofer (Dion & Laurent, 2015). De ved godt, at problemerne er alvorlige. I stedet rejser de ud for at
finde de mennesker, der allerede arbejder pa lesninger. De opseger sma lokalsamfund, alternative
okonomier, nye mader at organisere landbrug, energi og demokrati pa (Dion & Laurent, 2015).
Ambitionen er ikke at benzgte krisen — men at skabe en anden fortxlling: en fortalling om muligheder.
Den bevagelse spejlede jeg mig 1. For ogsa 1 arbejdet med udsatte born og unge er problemerne

veldokumenterede. Sporgsmalet er ikke lengere, om der er problemer, men hvad vi gor ved dem?

I en periode bar jeg pa en ambition om at ’rejse ud i Danmark’ og opsege de steder, hvor organiseringen
ser anderledes ud. Finde de praksisser, hvor socialradgivere trives og bliver. Hvor fagligheden far lov at
udfolde sig. Men et speciale har sine begransninger — i tid, omfang og adgang. Derfor traf jeg et metodisk
valg: I stedet for at lede bredt efter mange eksempler valgte jeg at ga i dybden med ét. At se verden

gennem et sandkorn (Hansen & Ingemann, 2016)

Valget faldt pa MIFU i Bornholms Regionskommune. Ikke fordi jeg pa forhand vidste, at her fandtes
svaret. Men fordi jeg, pa baggrund af indledende kendskab, havde en hypotese om, at der her gemte sig
noget verdifuldt. En alternativ made at organisere myndighedsarbejdet pa. Hvad kunne vi lere af MIFU’s

organisering?

Metodisk placerer specialet sig derfor inden for rammen af et kvalitativt casestudie (Stake, 1995),
inspireret af tenkningen om positive deviance (Pascale et al., 2010) og eksemplarisk metode (Hansen &
Ingemann, 2016). Frem for at tage udgangspunkt i gennemsnittet eller i det dysfunktionelle, rettes blikket
mod en praksis, der umiddelbart afviger positivt fra den dominerende tendens. Ambitionen er ikke at
idealisere eller romantisere, men at undersoge, hvad der konkret kendetegner organiseringen, og hvilke

spendinger og dilemmaer den rummer.
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Metodekapitlet udfolder de valg, der er truffet i den forbindelse. Jeg redegor for casens udvzlgelse, for
min forskerposition og for det empiriske grundlag. Dernast beskrives den analytiske tilgang og de
overvejelser om kvalitet, begraensninger og etik, som folger med at undersoge en konkret, genkendelig

praksis i en lille kommune.

At undersoge det der virker, er ikke det samme som at vende blikket vak fra problemerne. Det er et
forseg pa at tage dem sa alvorligt, at vi insisterer pa ogsa at lede efter alternativer. Hvis vi igen laner
formuleringen fra Beveridge-rapportens indledning om, at revolutionerende ojeblikke kraever mere end
lappelosninger (Cottam, 2023), kunne man sporge: Maske begynder en organisatorisk gentenkning ikke
1 endnu en reform — men i et opmarksomt blik pa de steder, hvor noget allerede ser ud til at fungere

anderledes?

Case valget: Hvorfor MIFU?

Med ovenstiende afsaxt begyndte min research. Jeg fandt JAC i Gentofte Kommune, hvor man med en
nasten ledelseslos organisering lader medarbejderne bestemme — fordi ”det er medarbejderne, der er
guldet” (Gentofte Kommune, n.d.). Jeg leeste om Aarhus Kommune, som har gennemfort en storre
omstilling af myndighedsomradet med inspiration fra relationel velferd (@bo, 2023, s. 86). Og jeg har
begejstret fulgt Odense Kommunes indsats for at indfere et fast loft over deres sagstal (Dansk
Socialradgiverforening, 2026). Der sker mange spandende ting derude. Men som bekendt endte jeg med

at afgreense mig til ét eksempel — og i stedet se verden gennem sandkornet MIFU.

Hvem er MIFU?

MIFU udspringer af en pulje fra Socialstyrelsen i 2023 med titlen: Modning af Intensive Forleb for Unge
med udadreagerende adferd og komplekse problemer’. Puljen havde til formal at udvikle indsatser
malrettet unge i nogle af de mest udsatte positioner, i erkendelse af at samfundets eksisterende indsatser

ikke lykkes godt nok med at hjzlpe malgruppen (Hansen & Elkjar, 2025).

MIFU bestar af et tverprofessionelt team, som bade varetager behandlings- og myndighedsansvaret for
den unge. Arbejdet organiseres dermed pa tvers af klassiske fag- og opgavegranser i tet samarbejde med
den unge, familien og netvarket (Hansen & Elkjer, 2025). MIFU adskiller sig saledes fra den klassiske
BUM-model’, hvor myndighed og udferelse organisatorisk er adskilt. I MIFU er disse funktioner samlet

2 Pa Bornholm valgte man selv navnet MIFU — dette er altsd seregent for netop denne kommune. Andre kommuner tog
andre valg.

3 BUM-modellen (bestiller-udferer-modellen) er en organisatorisk styringsmodel inspireret af New Public Management,
hvor myndighed og udferer adskilles med henblik pi eget styring og markedsgorelse samt fokus pa effektivitet, kvalitet og
okonomi (Ebsen et al., 2009).
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1 ét team, hvor medarbejderne bade vurderer, afgor og udferer indsatsen. Som det formuleres i
projektmaterialet, er “teamet tzet pa den unge og familien sammen med den unge de bedst kvalificerede

til at vurdere indsatstype, metodiske tilgange, omfang og varighed” (Hansen & Elkjer, 2025, s. 1).

Det socialfaglige arbejde i MIFU tager afsxt i den unges hab, onsker og hverdagsliv, og teamet arbejder
fleksibelt, vedholdende og med hoj grad af tilgengelighed. De har bla. en degnaben akuttelefon sa
familierne altid kan fa fat pa en medarbejder. Samtidig bygger indsatsen pa tankegangen om relationel
velferd, hvor relationen forstis som et centralt udgangspunkt for velfardsarbejdet frem for systemets

procedurer og standardiserede losninger (@bo, 2023).

Casestudiet som forskningsmetode

Valget af casestudiet er inspireret af Robert E. Stake (1995), der fremhaver casestudiets mulighed for at
skabe dybdegiende, kontekstnzr og nuanceret forstaelse af komplekse sociale fznomener i deres
virkelige sammenhzng. Hos Stake (1995) handler casestudiet om at forsta menneskers erfaringer,
handlinger og relationer i den konkrete praksis de indgar i. Sociale fanomener kan saledes ikke forstis
losrevet fra deres kontekst, hvorfor casestudiet soger viden tet pa hverdagslivet og de naturlige,
praksisnaere omgivelser. Casestudiet forstas samtidig som en fortolkende proces, hvor forskeren soger at

skabe forstaelse gennem nerhed til casen og dens kompleksitet.

Med afset 1 Stake (1995) kan casestudiet i dette speciale forstds som bade intrinsisk og instrumental.
MIFU er valgt som case, fordi organiseringen i sig selv fremstar sarlig og interessant (intrinsic), men ogsa
fordi casen anvendes til at belyse bredere sporgsmal om, hvordan organisatoriske rammer kan skabe
andre betingelser for faglighed og trivsel (instrumental). Casen fungerer dermed som et konkret eksempel

pé alternative mader at organisere socialfagligt arbejde pa.

I forlengelse heraf argumenterer Bent Flyvbjerg (2015) for, at dybdegiende og kontekstbundne
casestudier kan producere swrlig verdifuld viden i arbejdet med komplekse samfundsmassige
problemstillinger. Formalet med specialet er derfor ikke at skabe statistisk generaliserbar viden, men at
udvikle praksisnzre indsigter og nye forstaelser af, hvordan organisering kan forme betingelserne for

socialfagligt arbejde. I stedet for reprasentativitet soger specialet saledes dybde.

MIFU som positiv afvigelse

Valget af MIFU som case er samtidig inspireret af tenkningen om positive deviance. Ifolge Pascale et al.,
(2010) bygger tilgangen pa en grundleggende antagelse: I ethvert samfund findes der aktorer, som formar
at skabe andre resultater end gennemsnittet. Losningerne og inspirationen findes med andre ord allerede

i praksis. I stedet for at importere losninger udefra eller udvikle nye indsatser ovenfra, retter tilgangen
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opmearksomheden mod dem, der allerede ’lykkes’, for at lare af deres praksis. Formalet er at fa skjult

viden frem fra organisationen og dermed gore det usynlige synligt for andre (Pascale et al., 2010).

Som Baxter & Lawton (2022) uddyber det i The Positive Deviance Approach, indebarer tilgangen typisk,
at man identificerer en praksis, der umiddelbart afviger positivt og dernast undersoger, hvilke konkrete
organisatoriske og relationelle handlinger der kendetegner arbejdet (Baxter & Lawton, 2022). Dermed
fungerer positive deviance 1 dette speciale ikke som en selvstendig metode, men som et analytisk blik pa
en strategisk udvalgt case. Casestudiet udger siledes det overordnede forskningsdesign, mens positive

deviance fungerer som en analytisk optik til at undersoge casen.

Jeg horste gang om MIFU i et TV-indslag fra TV2/Bornholm (2025). Indslaget belyste MIFU’s gode
resultater med de unge, samtidig med at de interviewede medarbejdere fortalte om en oplevelse af at

arbejde meningsfuldt og med stor arbejdsglede:

Det der med at vare helt teet pa og folge med pd den mide, det synes jeg er virkelig givende. Det
er klart noget af det, jeg setter enormt meget pris pa i det her arbejde. Rapporter: si for din
arbejdsglede har det betydet noget? Medarbejder: Ja, helt enormt ja (TV2/Bornholm, 2025, 12.

november).

TV-indslaget gjorde mig nysgerrig og satte mange refleksioner i gang — fordi det var en kontrast til mine

egne erfaringer og det billede, der tegnede sig i1 forundersogelsen.

Med et onske om at komme ud i praksis og finde inspiration til mit speciale, lavede jeg i efteraret 2025
en forundersogelse med fokus pa det faglige skon, set i lyset af barnets lov (Serensen, 2025). Pa tvears af
min empiri tegnede der sig et billede. De medarbejdere, jeg talte med, pegede pa det relationelle sociale
arbejde som kernen i deres faglighed. Samtidig beskrev de en hverdag, hvor netop dette arbejde igen og
igen matte vige pladsen for andre opgaver: administrative krav, dokumentation og komplekse visitations

procedurer. En interviewdeltager beskrev det saledes:

Vi ville gerne have mere tid med bernene og mindre tid foran computeren (...) Systemet er blevet
mere rigidt. Flere steps, flere sagsgange, flere sagsskridt. Hvem giver det egentlig mening for? Vi er

kommet leengere vk fra familierne (Sorensen, 2025, feltnoter s. 5).

Det er pa den baggrund, at MIFU betragtes som en mulig positiv afvigelse. Jeg sia et umiddelbart
leringspotentiale, og jeg oplevede en stor motivation for at undersoge, hvilke konkrete organisatoriske

og relationelle handlinger der kendetegner netop MIFU.
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Det er vigtigt at understrege, at dette ikke indebarer en forudindtaget konklusion om, at MIFU er
losningen. En positiv afvigelse er ikke det samme som en perfekt praksis. Tvaertimod indebzrer tilgangen

et abent og undersogende blik, hvor bade styrker & dilemmaer analyseres (Baxtor & Lawton, 2022).

MIFU som et sandkorn
At se verden gennem et sandkorn er et metodisk valg: I stedet for at undersoge mange eksempler har jeg
valgt at ga 1 dybden med ét. Dette ud fra tankerne bag eksemplarisk metode, som Hansen & Ingemann

(20106) prasenterer 1 bogen: Az se verden gennem et sandkorn. En bogtitel, der er leveret af digteren William

Blake:

To see a World in a Grain of Sand, and a Heaven in a Wild Flower, Hold Infinity in the palm of
your hand, And eternity in an hour (Blake 1803, Arguries of Innocence, 1 Hansen & Ingemann, 2016,
s. 8)

Foruden min egen forkarlighed for digte, sa giver de poetiske ord mening at gengive her. De har givet
mig en betydningsfuld metafor for, hvad den eksemplariske metode kan: udlede noget alment fra det
specifikke og sxrlige (Hansen & Ingemann, 2016). En metafor jeg har haft med mig gennem hele
specialeprocessen — iser nér jeg har tvivlet pa, hvad jeg egentlig kan udlede af noget sa specifikt som
MIFU. I den eksemplariske metode fandt jeg mit mandat til at bruge MIFU som eksempel pa noget, der
maske kan raekke ud over sig selv — ved at vise en tendens, et syn pa verden, som andre maske kan finde

lzering og inspiration 1.

Eksemplarisk metode handler om at bruge konkrete eksempler som metodisk redskab, fordi de altid
reprasenterer noget — fx heldige eller uheldige strukturer. Metoden soger viden txt pa praksis, men med
kritisk refleksivitet. Pa en kreativ og innovativ made gar man taet pa praksis (Hansen & Ingemann, 2016).

Det praksisnzre og kreative greb har motiveret mig og givet energi til processen.

Forskerposition: At sta med én fod 1 praksis
Dette speciale er ikke skrevet fra et neutralt og upavirket udkigspunkt. Det er skrevet fra et sted, hvor
erfaring, engagement og undren allerede var til stede, for undersogelsen begyndte, og dermed skriver jeg

mig ind i en hermeneutisk tradition (Kristiansen, 2017).

Jeg har selv arbejdet i det kommunale myndighedsarbejde med udsatte born og unge i en arrakke. Jeg
har siddet udmattet med bunker af administrativt arbejde, og market spazndet mellem styring og
faglighed. Jeg har forladt et arbejdsfelt, jeg virkelig breender for, og med et moralsk stresset sind efterladt
born, unge og kollegaer tilbage med problemerne. Siden da har jeg stillet sporgsmalet: Kunne alt dette

ikke organiseres anderledes?
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Det betyder, at jeg ikke trader ind i dette felt som en udenforstiende observator (Kristiansen, 2017). Jeg
treder ind med erfaringer, verdier og en grundleggende ambition om at undersoge, hvordan arbejdet

kan blive mere fagligt og menneskeligt baredygtigt.

At sta med én fod i praksis indebzrer, at forskerens position bliver en del af undersogelsens betingelser.
Refleksivitet har derfor varet en lobende praksis. I feltarbejdet har jeg vaeret opmarksom pa, hvordan
min baggrund kunne pavirke relationen til deltagerne — bade som potentiel allieret og som tidligere del af
samme system. Denne dobbelte position har varet en spanding, men ogsa en styrke. Den har muliggjort
en undersogelse, der ikke blot analyserer organisering udefra, men som forseger at forsta dens betydning

indefra.

Motivation og forforstaelser

Min motivation udspringer af en oplevet dissonans mellem socialradgiverfagets formal og de
organisatoriske rammer, det udfolder sig indenfor. Denne motivation kan og skal ikke neutraliseres. Som
hermencutikken peger pa, ma man derfor rette blikket mod egne forforstaelser og positioner (Kristiansen,
2017). I stedet for at tilstrebe en illusion om vardifrihed har jeg bestraebt mig pa at arbejde med en

bevidst og gennemsigtig positionering.

Mit valg af case er eksempelvis ikke tilfeeldigt. Jeg gik ind i undersegelsen med en hypotese om, at MIFU
rummede noget vardifuldt. En sidan hypotese bygger pa de vaerdier og forforstaelser, jeg har med mig i
bagagen. Denne forventning har veret en drivkraft, men ogsa lidt risikofyldt rent analytisk. Derfor har
en central metodisk opgave varet lobende at udfordre mine egne antagelser og forblive aben over for
det, der ikke passede ind i mine forforstaelser og hypoteser. Nye forstaelser kan i denne proces opsta i
modet mellem min egen forforstaelse og de perspektiver, der treeder frem i det empiriske materiale — det,

der i hermeneutikken beskrives som horisontsammensmeltning (Kristiansen, 2017, s. 158).

Min praksiserfaring har haft bade fordele og potentielle blinde vinkler. Fordelen er en indgiende
forstdelse for feltets begreber, dilemmaer og arbejdsvilkar. Det har muliggjort nuancerede sporgsmal og
en sensitivitet over for de professionelles beskrivelser. Men det indebaerer ogsa en risiko for, at bestemte
erfaringer tages for givet uden tilstrakkelig analytisk bearbejdning. I praksis har det betydet, at jeg
undervejs i analysearbejdet aktivt har sogt efter dilemmaer 1 materialet. Samtidig har jeg arbejdet ud fra
en forstaelse af, at data og viden produceres gennem interaktioner. Viden er dermed ikke noget der bare
indsamles, men noget der skabes i det konkrete samspil (Jarvinen & Mik-Meyer, 2005). Dermed bliver
man som forsker selv en del af det sociale felt. Det betyder ogsa, at en anden forsker kunne have

produceret andre indsigter i modet med det samme felt.
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Dataindsamling: At komme tat pa organiseringen

Hvis jeg vil undersoge, hvad der faktisk kendetegner organiseringen i MIFU, er det ikke tilstrakkeligt
alene at sporge til den. Organisering udspiller sig i praksis — i arbejdsgange, moder, sma beslutninger 1
hverdagen og i relationer mellem mennesker. For at komme tet pa disse processer har jeg derfor valgt at

kombinere forskellige datakilder: feltarbejde, sma spontane interviews og dokumentanalyse.

Tilsammen giver disse datakilder adgang til bade praksis, refleksioner over praksis og de formelle
beskrivelser af den — hvilket skaber mulighed for at se casen fra flere vinkler. Observationer i feltarbejdet
giver indblik 1 hverdagen, sidan som den udfolder sig pa det givne tidspunkt. Interviews abner for de
professionelles egne perspektiver og erfaringer. Dokumenterne bidrager til en forstdelse af den made,
organisationen fremstilles pa i skriftlig form. Dette skal ses som et forsog pa triangulering: ved at belyse
casen fra flere datakilder kan der opnds en mere nuanceret forstielse af casen, og dermed styrkes
undersogelsens trovaerdighed (Stake, 1995). Ambitionen er ikke at producere et fuldstendigt billede af
organisationen, men at komme sa tat pa dens praksis som muligt, med den tid og de ressourcer jeg har.

En oversigt over datamaterialet fremgar af tabel 1, efterfulgt af en mere detaljeret beskrivelse og

begrundelse.

Tabel 1: Datakilder

Datakilde

Type data

Omfang

Formal

Feltarbejde hos
MIFU

Observationer og
naturally occurring data
fra hverdagspraksis

To dogns feltarbejde,
heraf feltnoter og fotos

gengivet i en narrativ

feltdagbog (bilag 2)

At f3 indblik i
organiseringen af
praksis: arbejdsgange,
interaktioner og
hverdagsliv

Interviews i felten

Kortere samtaler med
medarbejdere under

Flere uformelle
interviews nedskrevet i

At fa medarbejdernes

egne refleksioner over

en beskrivelse

feltarbejdet feltdagbogen deres arbejde
Interviews fra Semistrukturerede Fire socialradgivere i At perspektivere og
forundersogelse interviews klassisk organiseret skabe blik for
myndighedsarbejde kontraster.
Dokumentanalyse Skriftlig evaluering af | En kvalitativ Begge dokumenter:
MIFU evalueringsrapport At supplere analysen
med data fra bade med konkrete
unge, medarbejdere og | beskrivelser af vaerdier,
forzldre mal, faglige tilgange,
arbejdsgange og
Beskrivelse af MIFU MIFU indsatsteam — baggrund for MIFU




Feltarbejde
En central del af datamaterialet stammer fra et kortere feltarbejde hos MIFU pa Bornholm, hvor jeg
fulgte medarbejderne i to sammenhangende arbejdsdage. Jeg fulgte arbejdsgange, deltog 1 moder og

observerede interaktioner mellem medarbejdere, samarbejdspartnere og de unge.

Min rolle kan bedst beskrives som en observerende deltager. Jeg var til stede i organisationens hverdag,
men uden selv at indga i arbejdet som medarbejder. Samtidig er feltarbejde aldrig en neutral position. Det
er et mellemmenneskeligt felt og et personligt engagement i den verden, man studerer (Hastrup, 2015).
Det betyder, at mine observationer ikke er et objektivt spejl af virkeligheden, men et produkt af medet

mellem MIFU og jeg.

Observationerne er nedskrevet 1 en feltdagbog (bilag 2), hvor jeg har arbejdet med detaljemattede og
erfaringsnare beskrivelser af situationer samt refleksioner over udsagn, stemninger og hendelser i lobet
af dagene (Hastrup, 2015). Feltnoterne fungerer saledes bade som dokumentation af det observerede og

som et refleksivt rum for mine egne overvejelser undervejs.

Jeg har desuden taget fotos af de fysiske omgivelser. Formalet har varet at fastholde indtryk af de rumlige
rammer omkring arbejdet — f.eks. kontorindretning, modesteder og de ruter medarbejderne bevager sig
imellem 1 lobet af en arbejdsdag. Som Hastrup (2015) bemarker, ma man fra forste dag i felten rette
opmarksomheden mod bade de fysiske rammer og de gangbare ruter, fordi ogsd de er med til at forme

praksis. Billederne anvendes i udvalgte afsnit 1 analysen og findes desuden i feltdagbogen.

Feltarbejdet bestar samtidig af 'naturally occurring data’. Begrebet dakker over data, der udspringer af
interaktioner og aktiviteter, som foregir naturligt i hverdagen — altsa situationer, der ville have fundet
sted uathangigt af forskerens tilstedevarelse (Kiyimba et al., 2019). Det kan f.eks. vaere samtaler mellem
medarbejdere, moder eller konkrete arbejdssituationer, der ikke er fremprovokeret af forskeren eller
breve og sagsnotater, jeg far kendskab til undervejs. Dataene bliver forst til forskningsdata, nar de
udvalges og analyseres med et forskningsformal. Fordelen ved denne type data er, at de giver et mere
autentisk indblik i menneskers handlinger og forstielser, sidan som de faktisk udfolder sig i praksis
(Kiyimba et al., 2019). I et casestudie som dette, hvor ambitionen netop er at forsta organiseringen

indefra, giver naturally occurring data derfor en sarlig vaerdifuld adgang til organisationens hverdagsliv.

Interviews
Undervejs i feltarbejdet stillede jeg sporgsmal til medarbejderne og de unge, nar der opstod naturlige
muligheder for det. Hvor observationer i lobet af feltarbejdet giver indblik i praksis, giver interviews

mulighed for at fa adgang til de professionelles egne refleksioner. Forskningsinterviews har netop til
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formal at producere viden gennem samtale: viden, der opstar i samspillet mellem interviewer og

interviewperson (Kvale & Brinkmann, 2015). Samtalerne har haft karakter af korte, spontane interviews.

For at understotte samtalerne har jeg arbejdet med nogle enkle illustrationer og spergsmal, som jeg kunne
tage frem undervejs i feltarbejdet, for at fokusere dialogen (bilag 1%). Illustrationerne fungerede i denne
sammenhang som en made at dbne samtaler om organisering, fagliched og arbejdsvilkir uden at gore

situationen til et formelt interview. Samtidig tilferte kreativiteten energi til processen.

Derudover indgar interviews fra forundersogelse til specialet (Serensen, 2025). Her interviewede jeg fire
socialridgivere, der arbejder i en klassisk® myndighedsafdeling. Disse interviews anvendes ptimert i
problemfeltet som perspektiverende materiale, der kan belyse forskelle og kontraster 1 organisering og

arbejdsvilkar.

Dokumentanalyse

Den tredje datakilde er to forskellige dokumenter, henholdsvis den skriftlige evaluering af MIFU samt en
arbejdsgangs-beskrivelse af MIFU. Dokumenter kan i kvalitative studier fungere som vigtige empiriske
kilder, fordi de bade afspejler og er med til at forme den made, en praksis forstis og beskrives pa
(Lynggaard, 2015). Evalueringen er sarligt interessant i denne sammenhang, fordi den ikke alene
beskriver organiseringen af MIFU, men ogsa indeholder en rakke citater fra involverede medarbejdere,
unge og foraldre. Dokumentet giver dermed adgang til refleksioner over praksis fra flere forskellige
perspektiver. Selvom specialet primart anlaegger et perspektiv pa frontmedarbejderne og organiseringen
af deres arbejde, er det vasentligt at have blik for, hvordan indsatsen opleves af de unge, der meder

systemet. I sidste ende er det netop for deres skyld, at MIFU eksisterer.

Analytisk anvendes dokumenterne derfor bade som en kilde til baggrundsviden om MIFU og som et
materiale, der kan supplere og perspektivere feltarbejdet. I trad med Lynggaards forstielse af
dokumentanalyse betragtes dokumenterne ikke som en neutral gengivelse af virkeligheden, men som en

tekst, der reprasenterer bestemte fortolkninger og fremstillinger af praksis (Lynggaard, 2015).

4Til sidst i bilag 1 fremgér samtidig min oversattelse af ”Basic field guide to the PD approach” (Pascale et al., 2010), som er
en guide tilegnet ’PD-nybegyndere’. Den bidrager med varktojer der kan styrke PD-projekter og jeg har fundet god
inspiration og stotte i guiden.

5 Jeg anvender begtrebet ’klassisk myndighedsarbejde’ i specialet. Jeg er opmarksom p4, at begrebet er normativt, men jeg
bruger det som betegnelse for den made, det kommunale myndighedsarbejde med udsatte born og unge typisk er
organiseret: med BUM-modellen som grundstruktur og en hoj grad af klassisk bureaukrati (Ebsen et al., 2009).
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Tilsammen bidrager feltarbejde, spontane interviews og dokumentanalyse til at skabe et empirisk
grundlag, der gor det muligt at komme taet pa organiseringen af MIFU fra forskellige vinkler — bade 1

dens hverdag, i de professionelles egne refleksioner og i de beskrivelser, der allerede findes af den.

Analysestrategi: Fra empiri til fortolkning

I dette speciale forstds analysestrategi som den made, hvorpa forskeren bevager sig fra empiriske
observationer til fortolkning og begrebsdannelse. Analysestrategien er siledes ikke en fast opskrift, men
en refleksiv proces, hvor materialet lobende organiseres, fortolkes og sattes i relation til undersogelsens

teoretiske perspektiver (Olesen, 2018).

Analysen er inspireret af en abduktiv tilgang. I en abduktiv case-analyse bevager forskeren sig lobende
frem og tilbage mellem empiri og teori 1 en fortolkende proces, hvor nye observationer udfordrer og
nuancerer den teoretiske forstielse — og hvor empirien samtidig guider, hvad der underseges videre
(Dubois & Gadde, 2002). I stedet for at lade teorien styre analysen pa forhand eller udelukkende lade
monstre vokse frem induktivt af materialet, udvikles forstielsen gennem en gensidig og dynamisk

vekselvirkning.

Det har betydet, at feltdagbogen og dokumenterne forst blev lest dbent og empirinart. Undervejs i
analyseprocessen blev materialet derefter fortolket i lyset af bade specialets teoretiske perspektiver, egne
forforstielser og tankegangen bag positive deviance. Denne bevagelse mellem empiriske observationer
og teoretisk refleksion ligger samtidig i forlengelse af en hermeneutisk forstielse, hvor nye indsigter

opstar 1 spendingsfeltet mellem forskerens forforstielse og det empiriske materiale (Kristiansen, 2017).

Kodning og tematisering af materialet

Rent praktisk er analysen gennemfort som en tematisk bearbejdning af materialet (Olesen, 2018). Forste
skridt bestod i en grundig gennemlasning af feltdagbog og dokumenter med henblik pa at identificere
centrale udsagn, situationer og praksisser relateret til problemformuleringen. Kodningen var i forste
omgang relativt aben og empiriner, men samtidig orienteret mod de analytiske interesser, der udsprang

af problemformuleringen og de teoretiske perspektiver.

I naeste fase blev koderne samlet i bredere analytiske temaer. Her arbejdede jeg blandt andet med temaer
relateret til organisatoriske strukturer, faglig autonomi, relationelt arbejde samt de spzndinger og
dilemmaer, der opstar i praksis. Tematiseringen fungerede som et analytisk redskab til bade at skabe
overblik over materialet og identificere monstre pa tvers af empirien. Analysen har saledes ikke haft til
formal blot at gengive deltagernes udsagn, men at fortolke dem som udtryk for bredere organisatoriske

og faglige dynamikker i casen.
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Undervejs i analysearbejdet blev jeg gradvist optaget af de organisatoriske greb og praksisser, der syntes
at adskille MIFU fra klassisk myndighedsarbejde. I forlengelse heraf begyndte jeg eksplorativt at arbejde
med idéen om mikroforandringer inspireret af Signe Bruskin (2025), som peger pa, hvordan mindre
forskydninger i hverdagspraksisser, relationer og organisering over tid kan skabe mearkbare forandringer
1 arbejdslivet. Gennem brainstorms over af empirien identificerede jeg en rzkke tilbagevendende

organisatoriske greb, som bade fremstod szrlige for casen og rummede et potentielt leringsperspektiv.

Disse mikroforandringer kom gradvist til at udgere analysens centrale struktur. I den sidste fase af
analysearbejdet blev materialet gennemlest og kodet pa ny, med udgangspunkt i syv identificerede
mikroforandringer, som hver fik deres egen farvekode. Empirien blev herefter organiseret omkring de
enkelte mikroforandringer. Samtidig er jeg opmarksom pa, at wikro er et analytisk begreb — 1 praksis kan

selv mindre organisatoriske forandringer opleves som store for medarbejderne.

Fra temaer til analytisk casefortalling

I den videre analyse fortolkes mikroforandringerne i lyset af specialets overordnede analytiske interesse
for positive afvigelser 1 organiseringen af socialt arbejde. Analysen retter saledes blikket mod de konkrete
organisatoriske praksisser og greb, der synes at skabe anderledes betingelser for faglighed, relationelt

arbejde og trivsel blandt medarbejderne i MIFU.

Ved at nedbryde casen i mindre organisatoriske greb bliver det muligt at undersoge, hvordan bestemte
praksisser skaber serlige muligheder, men ogsia dilemmaer 1 arbejdet. Mikroforandringerne forstas
dermed ikke som fardige losninger eller universelle modeller, men som analytiske indgange til at
undersoge, hvordan organisering kan fa betydning for socialradgiveres faglige handlerum og oplevelse af
mening i arbejdet. Analysen har dermed karakter af det, der i casestudielitteraturen beskrives som
fronetisk viden: kontekstnare og forelobige fortolkninger, der kan bidrage med eksemplariske indsigter i
praksis frem for universelle konklusioner (Flyvbjerg, 2015; Thualagant, 2019). Gennem tematisering,

kodning og efterfolgende fortolkning er der saledes udviklet en analytisk casefortalling om MIFU.

Kvalitet, troverdighed og begraensninger

I et fortolkende og kvalitativt casestudie giver det begranset mening at forsta kvalitet ud fra klassiske
positivistiske kriterier som validitet og reliabilitet. Med inspiration fra Stake (1995) og Flyvbjerg (2015)
forstas kvalitet 1 dette speciale i stedet gennem begreber som trovaerdighed, transparens og naturalistisk

generalisering.
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Trovardighed og transparens

Specialets trovaerdighed knytter sig for det forste til undersogelsens indre sammenhang: at der er
overensstemmelse mellem problemformulering, metodevalg, teori, empirisk materiale og analysestrategi.
Valget at MIFU som case er metodisk begrundet i ensket om at undersoge en organiseringsform, der
fremstir som en mulig positiv afvigelse i en tid praeget af medarbejderflugt pa myndighedsomradet. Casen
er saledes ikke valgt som et gennemsnitligt eksempel, men fordi den rummer potentiale for at skabe

indsigt i alternative mader at organisere arbejdet pa.

Troverdigheden styrkes samtidig gennem transparens i forskningsprocessen. Jeg har lobende redegjort
for mine forforstaelser, min motivation og min relation til feltet, ligesom jeg systematisk har arbejdet med
feltnoter, refleksioner og analytiske overvejelser. Dette er samtidig lagt dbent frem i min feltdagbog (bilag
2). Analysen gor dermed ikke krav pa neutralitet eller objektivitet i klassisk forstand. Jeg er bevidst om,
at jeg star pa nogle bestemte antagelser om, hvilke vardier der kendetegner socialt arbejde. Ambitionen
har derfor vearet at synliggore de fortolkningsmaessige bevagelser sa tydeligt som muligt, sa laseren far

mulighed for selv at folge og vurdere analysens refleksioner.

I forlengelse heraf bliver triangulering vigtig, fordi anvendelsen af flere datakilder har til formal at styrke
trovaerdigheden (Stake, 1995). Samtidig har jeg varet opmarksom pa ikke kun at lede efter det, der

bekrafter den positive fortalling om MIFU, men ogsa efter spandinger i materialet.

Generalisering og begransninger

Specialet gor ikke krav pd statistisk generaliserbarhed. En enkelt case i en mindre kommune kan ikke sige
noget sikkert om, hvordan organisering fungerer alle andre steder. Med afsat 1 Stake (1995) forstis
generalisering her i stedet gennem begrebet naturalistic generalization. Pointen er, at laseren gennem en
kontekstnaer og detaljeret beskrivelse af casen kan genkende menstre og problemstillinger fra andre
sammenhaxnge og derigennem selv vurdere, om indsigterne kan vare relevante i egen praksis.
Casestudiets verdi ligger dermed ikke 1 at producere universelle losninger, men i dets mulighed for at
skabe genkendelse, refleksion og nye forstaelser — generaliseringen opstar gennem laserens egen

fortolkning (Stake, 1995)

Det, specialet kan bidrage med, er derfor ikke dokumentation for, at MIFU er en model, der direkte kan
overfores til andre kommuner. Ligesom det ikke kan dokumentere langsigtede resultater for fastholdelse
af socialradgivere. Derimod kan casen fungere som en analytisk prisme, hvorigennem sporgsmal om

organisering og socialfaglighed kan udfoldes. Et hab med specialet er saledes, at analysen kan inspirere til
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refleksion over, hvordan organisatoriske rammer enten kan begranse eller understotte socialfaglig praksis

og medarbejdertrivsel i andre sammenhange.

Samtidig rummer specialet naturligvis begraensninger. Analysen tager primaert afsat i mine observationer
og medarbejdernes perspektiver pa de organisatoriske praksisser, jeg har haft adgang til gennem
feltarbejdet. Analysens fortolkninger og konklusioner kunne derfor have set anderledes ud, hvis
konteksten havde varet en anden — f.eks. hvis feltarbejdet havde strakt sig over en laengere periode, fundet

sted pa andre tidspunkter eller omfattet andre situationer og aktiviteter.

Specialet kan eksempelvis ikke sige noget entydigt om de unges oplevelser af organiseringen, da kontakten
til de unge 1 feltarbejdet har varet mere begranset og primart bestaet af kortere samtaler. Derudover ma
det understreges, at specialet reprasenterer én bestemt fortolkning af casen — dette er altid en pramis i
casestudier (Stake, 1995). Andre forskere kunne have stillet andre sporgsmal, rettet blikket mod andre
forhold og dermed produceret andre analyser og forstaelser. Dette ses imidlertid ikke som en svaghed
ved casestudiet, men som et grundvilkar ved fortolkende forskning, hvor viden altid udvikles situeret og

1 samspil mellem forsker, felt og kontekst.

Etiske overvejelser

Da jeg forste gang tradte ind ad deren hos MIFU pa Bornholm, blev det tydeligt for mig, at etik i dette
speciale ikke blot ville vaere et sporgsmal om samtykkeerklaringer og anonymisering. Det ville komme til
at handle om relationer, tillid og de lobende valg, der opstar, nar man bevager sig tet pa andre menneskers
arbejde. Etik i kvalitative studier handler da ogsa i hej grad om, hvordan forskeren handler i konkrete
situationer undervejs 1 forskningsprocessen. Som flere metodiske bidrag peger pa, opstir forskningsetik
derfor ofte i praksis — i modet mellem forsker, deltagere og den kontekst, der undersoges (Carlsen, 2018;
Brinkmann, 2013). Mine etiske overvejelser har derfor ikke vaeret et sporgsmal om formelle retningslinjer,

men en lobende refleksion gennem hele processen.

Anonymisering og genkendelighed

Selve indsatsen (MIFU) er ikke anonymiseret — et valg der er truffet i dialog med medarbejderne under
et gruppemode. Et centralt formal med specialet er netop at undersoge en konkret organisatorisk praksis,
som potentielt kan have relevans for andre kommuner og faglige miljoer. Hvis casen anonymiseres
fuldstendigt, risikerer analysen at miste sin forankring i den virkelighed, den udspringer af. Efter aftale
med MIFU-medarbejderne er deres udsagn anonymiseret, og efter deres onske anvendes begrebet

"MIFU-medarbejder’ derfor ved citater.
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At skrive om en konkret indsats i en relativt lille kommune indebarer en risiko for genkendelighed. Selv
om deltagerne anonymiseres, vil nogle udsagn potentielt kunne identificeres af personer med indgaende
kendskab til organisationen. Denne problematik er blevet droftet med deltagerne, og alle har givet udtryk
for, at de er indforstaiede med pramissen. Valget af ikke at anonymisere casen, men medarbejderne, ma
derfor forstis som et balanceret hensyn mellem beskyttelse af deltagere og onsket om at producere

praksisnzer og anvendelig viden.

Magtrelationer, loyalitet og kritisk analyse

I kvalitativ forskning vil der altid eksistere et asymmetrisk magtforhold mellem forsker og deltagere
(Carlsen, 2018). Som forsker har jeg haft indflydelse pa, hvilke sporgsmal der blev stillet, og hvordan
materialet senere er blevet fortolket og fremstillet. Samtidig skabte min baggrund som socialradgiver pa
omrédet en sxrlig dynamik i modet med deltagerne. Pa den ene side bidrog erfaringen til genkendelse og
tillid. P4 den anden side kunne den ogsa skabe en implicit forventning om falles forstaelser, som
potentielt pavirkede bade det sagte og det usagte. Opmarksomhed pa disse relationelle dynamikker har

derfor vaeret en central del af undersogelsens etiske refleksivitet.

En sarlig etisk udfordring i dette studie knytter sig til undersogelsens udgangspunkt: at studere en mulig
positiv afvigelse. Nar man undersoger en praksis, der pa forhand fremstar interessant eller lovende, kan
der opsta en risiko for at romantisere den. Denne udfordring blev szrligt tydelig i feltarbejdet. Selvom
jeg kun fulgte medarbejderne i to dage, kom jeg tat pa deres refleksioner, engagement og til tider ogsa
deres frustrationer og folelser. Det skabte en form for loyalitet, som gjorde det vanskeligere at fastholde
en kritisk analytisk position. Denne spanding mellem narhed og kritisk analyse er velkendt 1 kvalitativ

forskning (Brinkmann, 2013).

Jeg har derfor strabet efter at mode MIFU’s praksis abent og nysgerrigt og samtidig fastholde blik for
spendinger og begransninger i arbejdet. En central etisk opgave har siledes varet at balancere respekt
for deltagernes perspektiver med et analytisk ansvar for at fremstille praksis nuanceret. Etik handler i den
forstand ikke alene om at beskytte deltagere, men ogsa om forskerens ansvar over for laeseren: at beskrive
praksis pa en made, der gor det muligt kritisk at forholde sig til de erfaringer og organisatoriske greb,

specialet bringer frem.

Litteraturgennemgang og specialets bidrag
Folgende afsnit er ikke en udtemmende gennemgang af al litteratur anvendt i specialet, men en
fremhavelse af de forskningsbidrag, der har haft sarlig betydning for undersogelsens analytiske retning

og problemforstaelse.
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Artiklen Velfwrdsprofessioner i omsorgskrisens skygge af Anette Kamp og Nanna Vaaben (2025) har fungeret
som et centralt afset og samtidig abnet videre mod relevant forskning gennem en form for
sneboldsegning. Deres analyse samler forskningsbidrag gennem de seneste 20 ar og peger pa, hvordan
reformer og styringsparadigmer i velferdsstaten har @ndret arbejdsvilkarene for velferdsprofessionelle.
Ogsa Malene Friis Andersens (2023) arbejdsmiljeforskning om meningstab og organisatoriske betingelser
for trivsel: Det kunne vere sa godt, har haft betydning for specialets forstaelse af ssammenhangen mellem
organisering, fagliched og arbejdsliv. Samtidig har den nyere VIVE-undersogelse Skiftende borne- og
ungerdadgivere (Kollin et al., 2025), bidraget til specialets problemforstielse ved at pege pa en hoj
personaleomsaxtning pa berne- og familicomradet, mens Gylling et al. (2023) 1 undersogelsen Med
samuvittigheden pa arbejde beskriver, hvordan mange velferdsprofessionelle oplever moralsk stress som folge

af arbejdsvilkér, de har vanskeligt ved fagligt og etisk at sta inde for®.

En stor del af forskningen pa omradet retter blikket mod belastninger, mistrivsel, strukturelle
begraensninger og individuelle mestringsstrategier 1 velfaerdens frontarbejde. Dette speciale placerer sig i
forlengelse af denne forskning, men forseger at bidrage med et mere praksis- og lesningsorienteret
perspektiv. Med afswt i casestudiet af MIFU videreudvikler specialet begrebet mikroforandringer, som et
analytisk greb til at identificere konkrete organisatoriske praksisser, der synes at understotte
socialradgivernes fagliched og oplevelse af meningsfuldhed i hverdagen. Specialet peger dermed mod

konkrete, praksisnaere og alternative mader at organisere arbejdet pa.

61 litteratursogningen har jeg anvendt GAI som redskab til at opspore relevant forskning. Derudover har jeg i nogle tilfalde
anvendt GAI til overszttelser mellem engelsk og dansk litteratur.
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Teoretiske perspektiver — nér system og fagliched modes

Dette kapitel introducerer de teoretiske perspektiver, som danner rammen for specialets analyse.
Formilet er ikke at gennemga teori i sin fulde bredde, men at prasentere de begreber, der kan hjzlpe
med at forstd praksis. Teorien fungerer dermed som analytiske briller: et begrebsligt sprog til at
undersoge, hvordan organisatoriske rammer former frontmedarbejderes mulighed for at udeve faglighed

og opleve arbejdet som meningsfuldt.

Teorien bevaeger sig fra de strukturelle vilkar for frontlinjearbejde til de mere menneskelige og
psykologiske drivkraefter i arbejdet. Forst prasenteres Street-Level Bureaucracy med udgangspunkt i
Michael Lipsky (1980; 2010) og senere videreudviklinger hos Evelyn Z. Brodkin (2011), hvilket giver et
blik for de organisatoriske rammer, arbejdet udferes indenfor. Herefter introduceres Self Determination
Theory (Ryan & Deci, 2017), som bidrager med et perspektiv pa de psykologiske behov, der har

betydning for trivsel og meningsfuldhed 1 arbejdet.

Nar politik bliver til praksis

En klassisk indgang til at forstd frontlinjearbejde i velfaerdsstaten findes hos Michael Lipsky og hans
analyse af street-level bureaucracy’ (SLB). Lipsky (2010) peger pd, at frontmedarbejdere, herunder
socialradgivere, spiller en afgerende rolle i omsatningen af politiske beslutninger til konkret praksis. Det
er i modet mellem medarbejder og borger, at politik i sidste ende fir sit indhold. Selvom politiske

beslutninger formuleres centralt, er det i frontarbejdet, at de fortolkes, prioriteres og omszattes til

handling.

Frontlinjearbejdet er imidlertid praeget af nogle grundlaeggende vilkar. Medarbejdere arbejder ofte under
betingelser med begransede ressourcer, hoje sagsmangder og modstridende krav. Pa den ene side
forventes de at folge regler, procedurer og politiske malsztninger; pa den anden side star de i konkrete
moder med borgere, hvor problemerne sjeldent passer ind i standardiserede losninger, og derfor kraever
et fagligt sken (discretion). For at hindtere disse spandinger ma frontmedarbejdere derfor lobende
prioritere, fortolke og udvikle strategier i arbejdet. Dermed implementerer de ikke blot politikken — de er

ogsd med til at forme den (Lipsky, 2010).

Lipskys analyse har haft stor betydning for forstielsen af frontarbejde i velfardsstaten. Samtidig har
senere forskning peget pa, at praksis ikke kun formes af den enkelte medarbejders skon, men ogsa af de

organisatoriske rammer, arbejdet udferes indenfor. Her er Evelyn Z. Brodkin serlig relevant. Brodkin

7 Begrebet oversattes oftest til dansk som ’frontlinjearbejde’, dog anvender jeg mest begreberne frontarbejde, socialt arbejde
eller bare arbejde, da jeg finder disse begreber mere praksisnzre.
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(2011) videreudvikler SLB-perspektivet ved at rette blikket mod det, hun betegner som street-level
organizations — de organisationer, hvor frontmedarbejdere implementerer politik i praksis. MIFU kan
betegnes som en street-level organization (SLO), idet medarbejderne moder de unge pa et bagteppe af

politik, i form af den lovgivning og de reformer der danner rammen for deres arbejde.

Brodkin (2011) peger pd, at frontarbejde altid er organisatorisk indlejret. Medarbejdernes
handlemuligheder formes i hoj grad af organisatoriske strukturer, arbejdsgange og styringslogikker.
Ledelsesformer, interne procedurer, dokumentationskrav og malinger af performance er alle elementer,
der er med til at strukturere arbejdet og pavirke, hvad medarbejdere faktisk gor i praksis. Politik bliver
dermed ikke kun til i medet mellem medarbejder og borger, men ogsa gennem de organisatoriske
systemer, der rammesztter arbejdet — hvilket er relevant i et speciale, der netop undersoger

organisatoriske betingelser for udevelse af faglighed.

SLO-perspektivet bliver serligt relevant 1 lyset af de mange reformer af den offentlige sektor. Som
beskrevet i specialets problemfelt har disse reformbelger blandt andet introduceret oget fokus pa
standardisering, resultatmaling og dokumentation i velferdsorganisationer. Ifelge Brodkin (2011) betyder
denne udvikling, at frontarbejdet i stigende grad organiseres gennem styringssystemer, der soger at gore
arbejdet mere malbart og kontrollerbart. Styringen sker dog ikke nedvendigvis gennem direkte kontrol,
men gennem mekanismer som I'T-systemer, procedurer og registreringskrav. Hvor Lipsky fremhaver, at
street-level bureaucrats® i praksis er med til at skabe politik, peger Brodkin pi, at street-level

organisationer ogsa spiller en central rolle i denne proces.

Dette kan skabe spaxndinger i frontarbejdet. Nar arbejdet i stigende grad struktureres gennem
standardiserede procedurer og performancekrav, kan der opsta modsztninger mellem organisatoriske
styringslogikker og de faglige skon, som arbejdet ogsd kraver (Brodkin, 2011). Brodkin peger her pa,
hvordan frontmedarbejdere ofte ma navigere i milkonflikter mellem forskellige organisatoriske og politiske
krav, f.eks. hensynet til effektivitet, dokumentation og retssikkerhed pa den ene side og behovet for
relationelt og fagligt funderet arbejde pa den anden side (Brodkin, 2011). For socialradgivere kan sidanne

malkonflikter fa betydning for mulighederne for at udeve deres faglighed.

Samtidig peger dette pa, at frontarbejde ikke alene formes af love og reformer, men i hoj grad ogsa af
organisationens interne normer og kulturer. De organisatoriske betingelser far dermed stor betydning

for, hvilke faglige handlinger der bliver mulige og legitime i praksis. Dette gor det samtidig relevant at

8 Jeg oversztter begrebet til *frontmedatbejder’, eller blot medarbejder, socialridgiver, professionel — alt efter hvad der
passer ind i konteksten rent sprogligt.
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undersoge, hvordan organisationer kan indrettes pa mader, der i hojere grad understotter socialradgiveres

faglighed og trivsel.

Samlet set giver perspektiverne fra Lipsky og Brodkin et analytisk blik for de strukturelle vilkar, der
former frontarbejdet. Hvor Lipsky synliggor frontmedarbejderes centrale rolle i omsatningen af politik
til praksis, bidrager Brodkin med en forstdelse af, hvordan organisationer og styringsformer er med til at
strukturere dette arbejde. I specialet anvendes disse perspektiver derfor som en forstielsesramme til at
undersoge, hvordan organiseringen pavirker socialradgivernes arbejdsbetingelser. Samtidig siger disse
perspektiver mindre om, hvad der far professionelle til at trives og blive i arbejdet. For at belyse dette
inddrages selvbestemmelsesteorien, som tilbyder et begrebsligt sprog for de psykologiske betingelser for

motivation og trivsel i arbejdslivet.

Hvad far professionelle til at blive?

For at forstd, hvad der fir mennesker til at trives i et arbejde, inddrager jeg Self-Determination Theory
(SDT). Teorien tilbyder et begrebsligt sprog for nogle af de grundleggende psykologiske forudsztninger
for mental trivsel (Ryan & Deci, 2017). Med andre ord giver den nogle analytiske perspektiver til at
undersoge, hvad der generelt skal til, for at mennesker oplever motivation og trivsel — ogsa 1 deres
arbejdsliv (Ravn, 2021). Pointen i SDT er, at menneskers trivsel ikke kun afhenger af ydre incitamenter,
men af, om nogle grundleggende psykologiske behov bliver modt. Hvis disse behov tilgodeses, vil
mennesker typisk opleve motivation, engagement og trivsel. Hvis de derimod modarbejdes eller
ignoreres, vil det over tid svaekke trivsel og velbefindende (Ryan & Deci, 2017). Teorien giver dermed et
perspektiv pd, hvordan organiseringen af arbejdet kan skabe eller begraense de betingelser, der gor det
muligt for mennesker at trives i deres arbejdsliv. Fordi vi far et blik for, hvilke menneskelige behov

organiseringen af arbejdet skal understotte.

SDT peger pa tre grundleggende psykologiske behov: autonomi, kompetence og samhorighed’. En form
for essentielle neringsstoffer — noget alle mennesker har brug for for at kunne fungere og trives. Teoriens
centrale pastand er, at i den udstraekning disse behov bliver opfyldt, vil mennesker typisk opleve trivsel

og motivation (Ryan & Deci, 2017).

Det forste behov er autonomi, som handler om oplevelsen af at sidde i forersedet i sit eget liv: at de
handlinger, man udferer, opleves som ens egne. Det betyder ikke, at man bestemmer alting selv eller er

uathengig af andre. Autonomi handler snarere om, at man ikke oplever at vare styret af pres og kontrol,

% Jeg anvender Ib Ravns (2021) danske overszttelse af de tre psykologiske behov, som oprindeligt er formuleret af Ryan og
Deci (2017) som Autonomy, Competence og Relatedness
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men at man kan sta inde for de handlinger, man udferer. Man kan derfor godt vare underlagt regler og

styring og stadig opleve autonomi — hvis blot disse rammer stemmer overens med ens egne vardier (Ravn,

2021).

Det andet behov er kompetence, som handler om oplevelsen af at kunne udrette noget og bruge sine evner.
Mennesker har behov for at fele, at deres handlinger er virkningsfulde, at det, de gor, faktisk gor en
forskel (Ravn, 2021). Kompetence handler dermed bidde om at kunne anvende sine faglige faerdigheder

og om at have mulighed for at udvikle dem.

Det tredje behov er samborighed, hvilket handler om at opleve nzre og betydningsfulde relationer til andre
mennesker. At man er vigtig 1 andres ojne, bliver hort og respekteret, og at der er varme og gensidig stotte
i relationerne (Ravn, 2021). Oplevelsen af samhorighed knytter sig dermed til det sociale fallesskab, man

indgar i — bl.a. relationer til kolleger.

I SDT-forskningen har der gennem mange ar veret diskussioner om, hvorvidt mening udger et
selvstendigt psykologisk behov (Ravn, 2021, s. 77). Ryan & Deci (2017) peger pa, at mening snarere
opstar i forlengelse af tilfredsstillelsen af de tre grundlaggende behov for autonomi, kompetence og
samhorighed. Denne forstaelse legger specialet sig op ad. Mening forstis dermed ikke som noget isoleret,
men som noget, der opstar 1 samspillet mellem organisatoriske betingelser og medarbejdernes mulighed
for at opleve autonomi, kompetence og samhorighed i arbejdet. Selvom mening ikke udger et
selvsteendigt behov i teorien, anvendes begrebet gennemgaende i specialet, fordi det trader tydeligt frem

empirisk.

SDT skal ikke forstdis som en entydig forklaringsmodel, men som et analytisk perspektiv, der retter
opmarksomheden mod bestemte menneskelige behov 1 arbejdet. Begreberne har fungeret som analytiske
otienteringspunkter bade 1 feltarbejdet og i analysen, hvor de har bidraget til at indkredse, hvilke
organisatoriske forhold der synes at have betydning for socialradgivernes trivsel og oplevelse af
meningsfuldhed. Samtidig indebzarer ethvert teoretisk perspektiv ogsd en bestemt made at se feltet pa.
Ved atanvende SDT traeder nogle dimensioner af empirien frem, mens andre treeder i baggrunden. Denne

premis soges modt gennem en dben og eksplorativ tilgang til empirien.

Afslutningsvis er det vard at bemarke, at SDT kan betragtes som en normativ teori, fordi den bygger pa
forestillingen om universelle menneskelige behov. Som Ravn (2021) peger pd, kan netop idéen om
objektive behov vare vanskelig at forene med mere socialkonstruktivistiske perspektiver, der er skeptiske
over for universelle forstaelser af mennesket. Samtidig er teorien solidt empirisk funderet, og

sammenhangen mellem behovstilfredsstillelse og trivsel er dokumenteret gennem omfattende forskning
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(Ravn, 2021, s. 68). I dette speciale anvendes teorien derfor som et analytisk redskab til at undersoge,
hvilke organisatoriske betingelser der synes at understotte medarbejdernes faglighed og trivsel. Teorien
bidrager desuden med et begrebsligt sprog, der gor det muligt analytisk at lofte erfaringer fra den konkrete

case til et bredere perspektiv pa menneskelige behov og trivsel i arbejdslivet.

Samlet bidrager teorierne med et analytisk perspektiv pa, hvordan organisatoriske rammer former
socialradgiveres mulighed for at udeve faglighed, opleve mening i arbejdet og blive i det over tid. Pa den

baggrund retter analysen blikket mod den organisatoriske praksis 1 MIFU.

Analyse — syv mikroforandringer

Dette speciale tager afsxt i en central problematik pa borne- og familieomradet: at mange socialradgivere
oplever et voksende spend mellem onsket om at udfore et relationelt og fagligt meningsfuldt arbejde og
de organisatoriske vilkir for arbejdet. Samtidig overvejer mange socialradgivere at forlade deres
arbejdsplads eller faget helt. Dermed opstir et behov for organisatorisk gentenkning. Med dette
problemfelt som afsext retter analysen blikket mod MIFU pa Bornholm. Analysen undersoger ikke MIFU
som en idealmodel, men som en praksis, der organisatorisk ser ud til at skabe andre betingelser for

frontarbejdet.

I opbygningen af analysen er jeg inspireret af Bruskins (2025) tanker om mikroforandringer som
organisatoriske greb, der kan skabe forandringer i arbejdslivet uden nedvendigvis at kreve
gennemgribende omstruktureringer. Med inspiration herfra analyseres MIFU gennem syv organisatoriske
mikroforandringer, som pa forskellige mader bryder med mere klassiske former for myndighedsarbejde
pa borne- og familieomradet. De syv mikroforandringer er identificeret gennem analyse af specialets

empiriske materiale.

Ved at rette blikket mod mikroforandringer, frem for organisationen som helhed, bliver det muligt at
undersoge, hvilke konkrete organisatoriske greb der skaber andre betingelser for socialradgivernes
fagliched og oplevelse af mening 1 arbejdet. Ambitionen er dermed ikke at undersoge, om MIFU kan
kopieres direkte, men om enkelte organisatoriske greb kan rumme et bredere leringspotentiale og

inspirere andre praksisser.
Analysen organiseres omkring folgende syv mikroforandringer:

1. Den unges behov som styrende princip — nair prioriteringer og beslutninger tager afszt i den

unges situation og behov frem for standardiserede procedurer og systemlogikker.
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2. Faglig autonomi i frontlinjen — hvor kompetence til at treffe beslutninger i hojere grad er
placeret hos medarbejderne frem for hos et visitationsteam eller ledelsen.

3. At arbejde i makkerskaber — hvor medarbejderne deler ansvar for de unge og dermed skaber
mulighed for lobende sparring, fxlles refleksion og oget tilgengelighed.

4. Et organiseret fagligt faellesskab — hvor faste strukturer understotter videndeling, faglig
udvikling og trivsel i hverdagen.

5. Skriftlighed som relationel praksis — hvor dokumentation integreres i det relationelle sociale
arbejde frem for at vaere en adskilt administrativ opgave.

6. Nar arbejdet flytter ud af kontoret — en mobil og relationel arbejdsform, hvor kontakten med
de unge foregar i deres egne kontekster.

7. Dams Gard: et falles sted for unge og medarbejdere — hvordan fysiske rammer skaber

betingelser for relationelt arbejde og sarnh@righed.10

I de folgende analyseafsnit undersoges, hvordan de syv mikroforandringer konkret kommer til udtryk i
praksis 1 MIFU, og hvilke betingelser de synes at skabe for socialradgivernes faglighed, relationelle arbejde
og oplevelse af mening. Analysen bevager sig mellem konkrete empiriske situationer, medarbejdernes

erfaringer og bredere analytiske sporgsmal om organisering, styring og arbejdsliv 1 socialt arbejde.

Analysens rakkefolge afspejler samtidig en bestemt organisatorisk logik. De to forste mikroforandringer
— den unges behov som styrende princip og faglig autonomi i frontlinjen — peger pa nogle grundleggende
betingelser for arbejdet i MIFU: dels et vedvarende fokus pa den unges behov, dels et organisatorisk
handlerum, der gor det muligt at handle pa disse behov i praksis. Herefter undersoges makkerskaber og
det faglige fallesskab som organisatoriske strukturer, der synes at understotte og kollektivt bare det
ansvar og den belastning, som det relationelle og fleksible arbejde ogsa kan indebzre. De sidste tre
mikroforandringer retter blikket mod mere konkrete og materielle praksisser, hvor organiseringen bliver

synlig i hverdagen gennem dokumentation, mobilitet og fysiske rammer.

I analysen rettes blikket mod de muligheder og spandinger, som de organisatoriske greb synes at skabe i
praksis. Ambitionen er dermed ikke at fremstille mikroforandringerne som entydige losninger, men at
undersoge, hvordan bestemte organisatoriske mader at strukturere arbejdet pa kan dbne for nye former

for fagliched og mening — samtidig med at de ogsa kan skabe nye dilemmaer.

" Dams Gard er et sted i centrum af Ronne, der fungerer som en fezlles base for bide medarbejdere og unge. Vi skal hore
mere om Dams Gird senere i analysen.
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Den unges behov som styrende princip
Hvad sker der, hvis udgangspunktet for organiseringen af det sociale arbejde ikke er systemets
styringslogikker — men den enkelte unges behov? Netop dette synes at vare et barende princip i MIFU.

Som en medarbejder formulerer det i en dialog mellem teamet og jeg under feltarbejdet:

Man skal altid forst se pa, hvad der giver mening for den unge uden at teenke pa systemet. Hvis det
gavner og giver mening for den unge — hvorfor si ikke gore det? Og sa at se at det, vi gor, rent

faktisk hjalper de unge, det er, hvad der betyder allermest for mig (feltdagbog, s. 4).

Den forste setning horer jeg flere gange under feltarbejdet: ”hvis det gavner og giver mening for den
unge — hvorfor sa ikke gore det?” Den fungerer nasten som et pejlemarke i hverdagen. Et princip der
aktiveres i konkrete situationer, hvor medarbejderne skal treffe valg. Den unges behov fremstar som det,
der i praksis styrer arbejdet. Samtidig giver citatet et blik for, at det ogsa skaber mening for medarbejderne

— at arbejde med den unges behov i centrum er det, der ”betyder allermest”.

Et gennemgiende trxk for at fastholde fokus pa den unges behov er en vedvarende opmarksomhed pa
relationen til den unge. En medarbejder forklarer: ”det er vigtigt at acceptere de unges granser og virkelig
forsta, at deres adfaerd ofte bare er et symptom péa noget andet” (feltdagbog, s. 19). Det handler altsa om
at undersoge, hvad der ligger bag adferden. Analytisk peger dette pa en forstdelse af relationen som mere
end blot et middel til at skabe kontakt; relationen synes snarere at fungere som en forudsaxtning for
overhovedet at kunne forsta den unge og handle meningsfuldt i indsatsen. Samtidig beskriver
medarbejderen, hvordan de arbejder insisterende gennem relationen: de giver ikke slip, men bliver ved
med at rekke ud — dog pa en made, hvor de forklarer den unge, hvorfor de gor det. Hvis en medarbejder
f.eks. kontakter en ung gentagne gange for at fa vedkommende i skole, sker det forst, nar relationen er
sterk nok til at kunne bare det. "Maske bliver den unge ogsa vred, men si forklarer man - hey, jeg gor
det, fordi jeg oprigtigt bekymrer mig om dig. Jeg gor det af omsorg for dig” (feltdagbog, s. 19). Udsagnet
peger pa, hvordan den relationelle tilgang ikke alene handler om at skabe kontakt, men ogsa om at gore

hjxlpen forstaelig og meningsfuld for den unge.

At arbejde med et vedvarende fokus pa den unge forudsatter en hoj grad af fleksibilitet. En medarbejder
beskriver det som en lobende justering af indsatsen. Nogle perioder kreever hyppig kontakt, andre mindre.

Dermed udfordres mere klassiske mader at organisere indsatsen pa:

Man ma skrue op og ned, alt efter hvad den unge har behov for. Man kan altsa ikke arbejde efter

BUM her, hvor én sidder og beslutter, at en kontaktperson har fire timer om ugen med en ung.
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Man kan ikke hjelpe unge pa den made, nogle gange er fire timer okay, andre gange er der behov

for mere - eller mindre (feltdagbog, s. 19).

Citatet synliggor, hvordan arbejdet i MIFU bryder med mere standardiserede organiseringsformer, hvor
indsatsens omfang og indhold fastlaegges pa forhand gennem visiterede timer og faste rammer som f.eks.
1 BUM-modellen. I stedet tilpasses indsatsen lebende den unges aktuelle situation og behov, hvilket peger

pa en praksis, hvor styringen i hojere grad er situeret og relationelt forankret.

En lignende pointe treeder frem i en samtale, jeg har med en ung pa en keretur. Han fortzller om en svear
ungdom preget af manglende skolegang, hashmisbrug og erfaringer med ustabile professionelle

relationer, som han ikke folte sig hjulpet af: ”de var fucking ligeglade med mig” og videre:

For MIFU skiftede jeg hele tiden sagsbehandler. Hele tiden en ny, det var uoverskueligt. Pa et
tidspunkt fik jeg faktisk en sod én, men sd pludselig stoppede hun, og nu havde jeg lige lert hende
at kende (feltdagbog, s. 13).

Om samarbejdet med sin nuvaerende MIFU-medarbejder forklarer den unge, at da han fik sin faste
MIFU-medarbejder, begyndte hans skolegang at ga bedre, fordi han oplevede at moede en voksen der
faktisk ville hjzlpe ham og lytte til hans perspektiver: ”han lytter agte til mig” (feltdagbog, s. 12).
Fortzllingen synligger, hvordan stabilitet og kontinuitet far afgerende betydning i den unges erfaring med
professionelle relationer. Hvor tidligere sagsbehandlerskift beskrives som “uoverskuelige”, forbindes den
faste MIFU-medarbejder med en oplevelse af at blive lyttet til og taget alvorligt. Det analytisk interessante
synes dermed ikke alene at vare medarbejderens stotte, men den vedvarende relation som forudsatning
for, at tillid og deltagelse kan udvikles over tid. I mine feltnoter reflekterer jeg over udviklingen: nu har
den unge varet hashfri 1 flere maneder. Og han gar 1 skole. Jeg kan se stoltheden i hans ojne — ogsa en

stolthed hos medarbejderen (feltdagbog, s. 13)

Min fortolkning er, at *princippet’ om at lade den unges behov vare styrende ikke kun former relationen
og det der bliver muligt i samspillet med den unge — det synes ogsa at styrke medarbejdernes faglige
stolthed, fordi de i hojere grad oplever, at deres indsats bidrager til reel og meningsfuld forandring. Dette
kan forstas i relation til selvbestemmelsesteorien og behovet for kompetence (Ryan & Deci, 2017). Nar
medarbejderne oplever, at deres handlinger gor en markbar forskel — f.eks. nar en ung stopper et
hashmisbrug eller begynder at komme 1 skole igen — kan det styrke oplevelsen af at fole sig kompetent i

arbejdet.

Set i lyset af specialets problemfelt kan dette forstas som et forseg pa at forskyde styringsperspektivet —

fra klassiske styringslogikker som NPM og BUM, hvor arbejdet organiseres gennem standardiserede
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procedurer og visiterede ydelser til den unges konkrete situation som udgangspunkt for arbejdet. Dermed
bliver den unges behov ikke blot et element i indsatsen, men selve det princip, der organiserer
medarbejdernes prioriteringer 1 hverdagen. Hvor styringen i mange velfaerdsorganisationer i dag
orienteres mod dokumentation, procedurer og systemhensyn (Kamp & Vaaben, 2025), synes MIFU i
hojere grad at orientere arbejdet mod det, der opleves meningsfuldt i relationen til den unge.
Organiseringen bevager sig dermed tattere pé relationel velferd (@bo, 2023), hvor lesninger udvikles i

samspillet mellem borger og fagperson frem for gennem standardiserede systemprocesser.

Empirien peger imidlertid ogsa pa en mere kravende side af denne organisering af arbejdet. Under en
koretur fortzller en medarbejder, at arbejdet i MIFU kraver en hoj grad af tilstedevarelse og fleksibilitet
— ogsa uden for klassiske arbejdstider. Et vilkar, der kan vare sarligt udfordrende, nar man eksempelvis
har mindre born selv. Det kan vare svart at finde balancen mellem privatliv og arbejdsliv (feltdagbog, s.

7 & s. 17).

Dette peger pa en mulig spanding i organiseringen. Netop den fleksibilitet og tilstedeverelse, der gor det
muligt at tilpasse arbejdet til den unges behov og skaber faglig stolthed, kan samtidig gere arbejdet
grenselost og folelsesmassigt krevende for medarbejderne. T lyset Hagsted'' (2019), kan dette forstis
som et arbejde praeget af hoje folelsesmassige krav, hvor den vedvarende involvering ogsa kan indebare
risiko for psykisk belastning og ubalance. Dermed rummer princippet om den unges behov som styrende

béade en styrke og en potentiel sarbarhed.

Som mikroforandring peger analysen dermed pa betydningen af at organisere arbejdet omkring et
gennemgribende princip: at lade den unges behov vare styrende for prioriteringer, tempo og indsats.
Dette synes at skabe en mere fleksibel og relationelt orienteret praksis, hvor medarbejderne i hgjere grad
oplever, at deres arbejde gor en reel forskel i den unges liv. Analysen peger dog ogsa pa en central
spending: Den fleksibilitet og tilgaengeliched, som gor arbejdet meningsfuldt og relationelt baredygtigt
for den unge, kan samtidig indebare risiko for ’greenselost arbejde’ og felelsesmassig belastning hos

medarbejderne.

At lade den unges behov vare styrende forudsatter, at medarbejderne har et vist handlerum til at treffe

faglige beslutninger 1 praksis. I det folgende afsnit rettes blikket derfor mod denne dimension af arbejdet.

11 Rikke Hogsted er krisepsykolog med speciale i belastningspsykologi og skriver bl.a. om forebyggelse af
belastningareaktioner ved psykisk kravende arbejde (Hogsted, 2019).
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Faglig autonomi 1 frontlinjen

Som jeg pegede pa 1 specialets problemfelt, oplever mange velfeerdsprofessionelle et arbejdsliv preget af
styringslogikker, der begrenser autonomien og dermed skaber et emotionelt pres. I MIFU tegner der sig
imidlertid et andet billede. Under mit feltarbejde beskriver medarbejderne gentagne gange en oplevelse
af hoj grad af autonomi og tillid i arbejdet, hvor beslutninger treeffes txt pa praksis. En medarbejder

formulerer det sdledes:

Man er nodt til at give kompetencerne tilbage til dem der stir i praksis. I MIFU far vi virkelig lov
til at treeffe beslutningerne selv, kun fa beslutninger tages helt hojt oppe. Vi skal ikke sporge om

lov, men har en kempe tillid fra ledelsen. Det giver virkelig energi (feltdagbog, s. 4).

Citatet peger pa et centralt organisatorisk greb i arbejdet, hvor beslutningskompetencen i hojere grad
placeres tet pa ’frontlinjen’. Medarbejderen beskriver det som energigivende ikke konstant at skulle
“sporge om lov”’, men i stedet blive modt med tillid til egne faglige vurderinger. Analytisk peger dette pa,
at autonomien ikke alene handler om frihed i arbejdet, men ogsi om muligheden for at handle
meningsfuldt i relation til den unges aktuelle behov. Dermed fir autonomien ogsi betydning for

medarbejdernes motivation.

Denne autonomi fremstar ikke blot som en uformel kultur, men som en bevidst organisatorisk
prioritering. I bade evalueringsrapporten (Hansen, 2025) og dokumentet MIFU indsatsstean — en beskrivelse
(Bornholms Regionskommune, 2024) fremgar det, hvordan MIFU adskiller sig fra den klassiske BUM-
model ved at samle myndigheds- og udfereransvaret i samme team. Udgangspunktet er, at de
medarbejdere, der arbejder tzettest pa den unge og familien, ogsa er dem, der bedst kan vurdere indsatsens

indhold og omfang — som en medarbejder formulerer det:

Vi styrer selv vores tid. Det er flad ledelse. Der er tillid til, at vi godt kan vurdere, hvad tiden skal
bruges pa. Vi arbejder ikke med mikro management her — det er frihed under ansvar (...) vi foler

jo, at vi gor en reel forskel. Og det giver en faglig stolthed (feltdagbog, s. 15).

Jeg fortolker det sadan, at autonomien i MIFU ikke alene handler om formel beslutningskompetence
placeret taet pa praksis, men ogsa om indflydelse pa arbejdets konkrete prioriteringer: hvad der fremstar
som vigtigt, hvem der vurderes at have storst behov, og hvordan tid og ressourcer bedst anvendes.
Medarbejderens udsagn om at “gere en reel forskel” peger samtidig pa, at autonomien synes tet

forbundet med oplevelsen af mening, fagliched og professionel identitet.

Nar beslutningskompetencen er placeret tact pa praksis, far medarbejderne ogsia mulighed for hurtigt at

reagere pa konkrete behov hos de unge. Under feltarbejdet fortaller en medarbejder f.eks. om en ung,
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der skulle starte i praktik, men hvor en helt konkret barriere stod i vejen: hun manglede dyre
sikkerhedssko, som forzldrene ikke selv havde rad til. I en mere klassisk organisering kunne dette have
krevet godkendelse gennem visitationsudvalg eller andre administrative led. I MIFU kunne
medarbejderen derimod, pa baggrund af sin faglige vurdering, kobe skoene med det samme. Dagen efter

kunne den unge starte i praktik (feltdagbog, s. 25).

I feltarbejdet moder jeg selv den unge. Hun star smilende, i beskidt arbejdstej — og sikkerhedssko, ved
siden af sin MIFU-medarbejder. Situationen illustrerer, hvordan en relativt lille beslutning kan fa stor
betydning i praksis. Analytisk peger eksemplet pa, at autonomi i frontlinjen ikke alene handler om
medarbejdernes frihed til at treffe beslutninger, men om muligheden for at handle hurtigt og responsivt
1 situationer, hvor organisatorisk treghed ellers kunne risikere at forsinke indsatsen. Og i den proces
maske miste den unges motivation. Dermed er autonomien tzt forbundet med det foregiaende

organisatoriske princip om at lade den unges behov vare styrende.

Autonomi fremstar dermed ikke som fravar af organisatoriske rammer, men snarere som muligheden
for at kunne handle i overensstemmelse med egne faglige vurderinger og vardier. Set i lyset af
selvbestemmelsesteorien (Ryan & Deci, 2017) bliver det derfor ikke afgorende, o7z arbejdet er struktureret
og rammesat, men hvordan rammerne opleves af medarbejderne. I MIFU synes autonomien netop at vare
knyttet til oplevelsen af reel faglig indflydelse og mulighed for at handle meningsfuldt i relation til den

unges behov.

Dette kan samtidig forstas i lyset af Malene Friis Andersens (2023) forskning om sndflydelse 1 arbejdet.
Andersen peger pa, at oplevelsen af indflydelse er afgorende for menneskers mentale sundhed i
arbejdslivet, og at mistrivsel ofte opstar, nar organisatoriske styringslogikker begraenser medarbejderes
mulighed for at pavirke deres eget arbejde (Andersen, 2023, s. 13). Seti dette perspektiv synes autonomien
1 MIFU ikke blot at handle om frihed i arbejdet, men om organisatorisk skabte betingelser for at have

reel indflydelse pa sin egen praksis.

Under feltarbejdet bliver det samtidig tydeligt, hvor stor forskel fraveret af indflydelse kan gore. En
medarbejder fortaller om sine erfaringer fra en tidligere stilling i en klassisk myndighedsafdeling. Vi sidder
udenfor med en kop kaffe, og hun beskriver, hvordan hendes faglige vurderinger tidligere blev lyttet til
og godkendt i visitationssystemet. Men situationen xndrede sig, da der kom en ny chef: “Jeg kunne
egentlig klare det meste for det — nye grupper, omstruktureringer hele tiden og sidan noget. Men den nye
chef sagde igen og igen nej pa visitationen”. Dernast forklarer hun, hvordan afvisningerne gradvist krob

ind under huden pa hende:
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Jeg blev faktisk ked af det og i tvivl om min egen fagliched. Var jeg overhovedet god til det her?
Jeg vendte det indad. Til sidst matte jeg sige op, uden at have noget andet. Jeg kunne bare ikke vare
idet (...) 1 MIFU fik jeg al min arbejdsglede tilbage igen og min faglige stolthed. Det er meget
tilfredsstillende. Det giver bare mening at arbejde sidan her (feltdagbog, s. 28-29).

Citatet synliggor en markant kontrast mellem to forskellige organisatoriske mader at strukturere socialt
arbejde pa. Hvor medarbejderen 1 den tidligere organisering gradvist oplevede at miste indflydelse pa
egne faglige vurderinger, beskriver hun i MIFU en oplevelse af igen at kunne udfolde sin fagligched og st
inde for arbejdet. Det interessante synes dermed ikke alene at vaere sporgsmalet om autonomi som
organisatorisk princip, men hvordan organisatoriske strukturer mere grundleggende former
medarbejderes oplevelse af faglig identitet, selvtillid og mening i arbejdet. Nar medarbejderen fortaller,
at hun begyndte at tvivle pé sin egen faglighed og til sidst matte sige op, peger det samtidig pa nogle af
de dynamikker, Birkmose (2025) beskriver gennem begrebet moralsk stress: situationer, hvor
professionelle oplever at vide, hvad der fagligt bor gores, men organisatorisk forhindres 1 at handle pa
det. I medarbejderens fortxlling synes belastningen gradvist at blive vendt indad som tvivl, afmagt og tab
af faglig stolthed, indtil det ikke leengere opleves muligt at blive 1 arbejdet. Omvendt peger fortallingen
ogsi pa, hvordan autonomi og faglig indflydelse 1 MIFU synes at genoprette en oplevelse af arbejdsglede,
mening og faglig tilfredsstillelse. Med Gylling et al. (2023) kan kontrasten samtidig forstas som et spend
mellem et klassisk "bevillingssystem’ og et mere fleksibelt ’beredskabssystem’. Hvor bevillingssystemet er
preget af langsomme beslutningsprocesser og begranset handlemulighed, beskrives MIFU i hojere grad
som en organisering, hvor medarbejderen kan handle direkte pa sine faglige vurderinger. I forlengelse
heraf peger fortallingen pa, hvordan ’bevillingssystemer’ kan bidrage til moralsk stress og gradvist

undergrave bade arbejdsglade og faglig selvtillid.

Under feltarbejdet far jeg ogsa et indtryk af en potentiel belastning ved den heje grad af autonomi,
sammenholdt med det vedvarende fokus pa den unges behov. Jeg observerer, at medarbejderne i MIFU
ikke holder egentlige pauser. De arbejder intenst og er meget til radighed. Som en medarbejder selv

formulerer det:

Det er ogsa hardt at vare sa indblandet, som vi er... hele tiden... hele paletten... det giver mening
altsa, we love it! Men det er hardt. I perioder er man rigtic meget pd, hvis noget spidser til i den

unges liv. Man er nedt til at vare fleksibel (feltdagbog, s. 6)

Nar ansvaret for bade planlegning af arbejdsdagen og mange beslutninger placeres tat pda medarbejderne,
bliver ansvaret for at regulere arbejdsintensiteten i hoj grad noget, der ma handteres af medarbejderne

selv. I mine feltnoter skriver jeg: “Ildsjxle har ogsa brug for pauser — ellers kan ilden brende ud”
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(feltdagbog, s. 16). Refleksionen peger pa en mulig spanding i organiseringen: Den samme autonomi og
fleksibilitet, som skaber motivation, mening og faglig stolthed, kan samtidig bidrage til et intenst
arbejdsliv. I lyset af Mosbechs (2025) begreb om ’pausens lov’ bliver pauser dermed ikke et individuelt
sporgsmal, men en vigtig organisatorisk forudsatning for at kunne holde til arbejdet over tid. Uden pauser

risikerer selv meningsfuldt arbejde at fore til udbreendthed (Mosbech, 2025).

Samtidig rejser organiseringen et andet sporgsmal. Nar prioriteringskompetencen placeres tattere pa
frontlinjen, bliver medarbejdernes faglige skon afgerende for, hvilke unge og problematikker der far mest
opmarksomhed. Dermed opstir ogsa en risiko for, at ressourcer koncentreres omkring de mest akutte
situationer, mens andre behov traeder i baggrunden. Autonomi handler derfor ikke alene om
selvbestemmelse, men ogsi om et betydeligt ansvar for lebende prioritering, vurdering og faglig
balancering. Hvor ansvaret i mere klassiske organiseringer i hojere grad kan placeres hos ledelse eller
visitationsudvalg, baeres det her tettere pa medarbejderne selv. Kan dette ansvar blive for tungt? Netop
derfor synes autonomien i MIFU tat forbundet med de kollektive strukturer omkring arbejdet — herunder
makkerskaber og fagligt fellesskab — som senere i analysen undersoges som mader at forankre, dele og

understotte dette ansvar pa.

Som mikroforandring peger analysen dermed p4, at autonomi og indflydelse kan skabe betingelser for
fagligt engagement og oplevelsen af at kunne handle meningsfuldt i relation til den unges behov. Samtidig
peger analysen pd en mulig spaending: Nar arbejdet organiseres omkring bade hoj grad af autonomi og et
vedvarende fokus pa den unges behov, kan arbejdet ogsa blive intenst, graenselost og folelsesmassigt
krevende. Autonomi handler dermed ikke alene om frihed, men ogsa om et betydeligt ansvar for lebende
prioritering, vurdering og tilstedevarelse. Sporgsmalet bliver derfor ikke kun, hvordan autonomi skabes,
men ogsd hvilke organisatoriske strukturer der gor det muligt at baxre dette ansvar. Netop her synes

makkerskaber og det faglige fxllesskab at fa en central betydning.

At arbejde 1 makkerskaber

Tidligt i feltarbejdet bliver én pointe gentaget pa tvaers af medarbejderne — man arbejder ikke alene i
MIFU: ”man sparrer meget med sin makker, der er faste ugentlige sparringer, men ogsa lobende makker-
sparringer” (feltdagbog, s. 5). Alle unge har tilknyttet bade en primar og en sekundar medarbejder, og
makkerskaberne er organiseret med faste sparringsrum i kalenderen, samtidig med at sparringen foregar
spontant i hverdagen. I evalueringen beskrives makkerskaberne direkte som et svar pa “tyngden i

arbejdet™:
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Af hensyn til medarbejderne og tyngden i arbejdet har vi valgt, at den stottende, vedholdende og
gennemgiende fagperson er et makkerskab. Et makkerskab betyder ogsa, at indsatser og

samarbejder ikke lider under sygdom og ferier (Hansen, 2025, s. 3)

Makkerskaberne fremstar dermed ikke blot som en praktisk organisering af arbejdet, men som en made
at dele ansvaret og de folelsesmaessige belastninger, der kan folge med arbejdet taet pa de unge. Hvor de
foregaende analyseafsnit pegede pa autonomi og fleksibilitet som meningsskabende, peger empirien her
pa et behov for organisatoriske strukturer, der gor dette arbejde muligt at baere over tid. Samtidig synes
makkerskaberne at skabe kontinuitet og stabilitet for de unge, fordi relationen ikke bares af én

medarbejder alene.

Under feltarbejdet observerer jeg, hvordan makkerskaberne fungerer i praksis gennem lobende uformelle
sparringer mellem medarbejderne. Samtalerne bevager sig ubesvaret mellem faglige refleksioner og
konkret koordinering, og jeg noterer mig, hvor hurtigt medarbejderne kan afstemme og handle sammen
1 hverdagen (feltdagbog, s. 17). Makkerskaberne fremstar dermed ikke alene som faglig kvalitetssikring,
men som en organisatorisk made at skabe fleksibilitet og handlekraft teet pa de unge. Denne fleksibilitet

beskrives af en medarbejder som afgorende i arbejdet:

her far makkerskabet en meget betydningsfuld rolle, fordi det er en falles opgave at udvise
den fleksibilitet over for de unge, som er helt nedvendig. Man star ikke alene med det ansvar. Og

den fordel kan de unge godt se, og dermed bliver det ogsd meningsfuldt for dem, at der arbejdes 1

makkerskaber. De har altid nogen, de kan fi fat i (feltdagbog, s. 17-18)

Her bliver organiseringen oversat til en konkret oplevelse hos de unge. Makkerskaberne understotter ikke
blot kollegial stotte, men ogsa kontinuitet og stabilitet i relationen til de unge. Relationerne bliver dermed

mindre sirbare over for fravaer og udskiftning, fordi ansvaret bzres af flere.

Samtidig viser empirien, at makkerskaberne krever lobende tilpasning. Dette bliver tydeligt under et
familiebesog med en medarbejder, hvor familien fortaller, at den unge i begyndelsen ikke onskede to
medarbejdere tilknyttet. Forst da der var opbygget tillid mellem den primare medarbejder og den unge,
kunne makkeren introduceres — hvilket tog tid (feltdagbog, s. 14). Besoget peger pa en interessant
spending mellem organisatoriske principper og relationelle hensyn i praksis. Pa den ene side fastholdes
makkerskabet som et centralt organisatorisk greb. Pa den anden side synes implementeringen samtidig at
afthznge af, om relationen til den unge kan bare det. Makkerskabet fremstar dermed ikke som en fast
model, der ukritisk paferes relationen, men som noget der lobende ma tilpasses den unges tempo.
Analytisk peger dette pa, at selv relativt faste organisatoriske strukturer i MIFU synes at blive praktiseret

fleksibelt og relationelt frem for standardiseret. Dermed fremstar de organisatoriske greb ikke som mal 1
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sig selv, men som noget der lobende ma tilpasses det mere grundlaggende princip om at tage afsat i den

unges behov.

Jeg fortolker makkerskaberne sadan, at de understotter en oplevelse af tilhorsforhold i arbejdet. Malene
Friis Andersen (2023) peger pa, at omsorgsarbejde forudsxtter sterke interne relationer mellem
medarbejdere, fordi arbejdet er folelsesmaessigt kraevende og gensidigt athengigt. Hun beskriver dette
gennem begtebet ’belonging’, og viser hvordan organisatorisk medborgerskab'® hznger sammen med
trivsel og kvalitet i opgavelgsningen. Denne dimension treder ogsa frem empirisk i medarbejdernes
beskrivelser af arbejdet. Nar en medarbejder f.eks. fortxller, at “vi er jo en MIFU-familie, og de unge er
vores fzlles unge” (feltdagbog, s. 5), peger det pa en forstaelse af arbejdet som noget der bares kollektivt
frem for individuelt. Makkerskaberne fremstar dermed ikke kun som en praktisk organisering af arbejdet,
men ogsa som en made at skabe tilhorsforhold, si man ikke ikke oplever at sti alene med de
folelsesmassige krav, arbejdet indebaerer. Analytisk peger dette pa, hvordan makkerskaberne fungerer
som en organisatorisk understottelse af belonging, hvor medarbejderne ikke blot arbejder side om side,

men oplever sig som del af et fzlles fagligt projekt.

Som mikroforandring peger makkerskaberne dermed pa betydningen af at organisere arbejdet omkring
delt frem for individuelt ansvar. Makkerskaberne synes at skabe betingelser for fleksibilitet, kontinuitet
og fzlles faglig refleksion i arbejdet med de unge, samtidig med at belastninger og komplekse vurderinger
1 mindre grad bares alene. Analysen peger samtidig pa, at makkerskaberne ma praktiseres fleksibelt og

tilpasses den unges relationelle parathed.

Makkerskaberne fremstir dog ikke som et isoleret organisatorisk greb, men som tet forbundet med et
bredere fagligt fallesskab, hvor ansvar, refleksion og folelsesmaessige belastninger forankres kollektivt i

teamet.

Et organiseret fagligt fallesskab
Selvom makkerskaberne udger en central del af det faglige facllesskab i MIFU, star de ikke alene. Dette

drofter vi pad et gruppemode:

Det er jo intenst at arbejde 1 MIFU, fordi man er sd txt pd, og der er behov for at dele, det giver
sindssygt meget (...) ting gar ikke tabt, viden gdr ikke tabt, fordi vi ser hinanden hver dag. Men
selvom vi arbejder i makkerskaber, sd er vi jo en MIFU-familie, og de unge er vores fzlles unge

(feltdagbog, s. 5).

12 Organisatorisk medborgerskab dackker bla. over, at kollegaer hjalper hinanden, at man i fallesskab bidrager til losning af
arbejdsopgaver, samt tager fxlles initiativer til at forbedre arbejdsprocesser (Andersen, 2023).
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Her treeder en central pointe frem: Makkerskaberne er en del af et bredere fagligt faellesskab, hvor arbejdet
med de unge bzres af teamet som helhed — MIFU-familien. Ansvar, viden og eventuelle belastninger
cirkulerer og handteres falles. Dette bliver serligt tydeligt i lobet af gruppemeodet. Modet indledes hver
tirsdag med en fast trivselsrunde, hvor medarbejderne kan sxtte ord pa, hvordan de har det — bade fagligt
og personligt. Jeg observerer at nogle blot siger lidt, mens andre folder deres situation mere ud. F.eks.
forteller en medarbejder, at vedkommende er 1 en sensitiv periode, mens en anden er folelsesmassigt
pavirket af en sveer udvikling hos en familie (feltdagbog, s. 3). Det, der slar mig, er stemningen i rummet.
Pa trods af, at der deles svaere oplevelser, bliver stemningen ikke tung. Den er lyttende og omsorgsfuld,
men ogsa let. Jeg havde forestillet mig, at jeg blot skulle observere, men bliver helt naturligt inviteret ind
1 runden. Senere noterer jeg i feltdagbogen: Det er en dejlig folelse at blive spurgt ind til, og jeg oplever,

at der straks skabes en form for forbindelse mellem os (feltdagbog, s. 3).

Det, jeg bide observerer og selv marker, er en tydelig oplevelse af samhorighed 1 gruppen.
Samherigheden synes imidlertid ikke blot at opsta spontant mellem medarbejderne. Den er organisatorisk
understottet. Trivselsrunden er en fast del af modestrukturen — ikke noget medarbejderne selv skal finde

tid til. Opmarksomheden pé hinanden bliver dermed integreret i maden arbejdet organiseres pa.

Efter trivselsrunden fortsztter gruppemeodet med fzlles refleksioner over konkrete sager. Et nyligt mode
med en familie bringes op, fordi en kollega er opmarksom pa, at situationen har varet kreevende. Der
sporges ind til, hvordan de involverede medarbejdere har det, samtidig med at den videre indsats omkring
familien droftes og planlegges 1 faellesskab. Jeg lytter mig frem til, at arbejdet omkring de unge ikke alene
er forankret i makkerskabet. Ogsa ovrige kolleger kender de unge, byder ind med observationer og

deltager aktivt i refleksioner omkring naste skridt (feltdagbog, s. 3).

Min fortolkning er, at det faglige fallesskab i MIFU ikke blot fungerer som et socialt rum omkring
arbejdet, men som en integreret del af selve opgavelosningen. Organiseringen skaber lobende rum, hvor
bade faglige vurderinger og folelsesmassige reaktioner kan deles og bearbejdes i fzllesskab. Dermed
reduceres risikoen for, at medarbejdere stir alene med komplekse vurderinger eller folelsesmassige
belastninger. Dette fremstar sxrligt vasentligt 1 et arbejde, der er preget af hoje folelsesmaessige krav og
stort ansvar tet pa de unge. Hogsted (2019) peger i denne sammenhzang pa gruppesamhorighed som en
central beskyttende faktor i psykisk kravende arbejde og fremhaver betydningen af social og
folelsesmassig stotte mellem kolleger. Set i dette perspektiv synes det faglige fallesskab i MIFU ikke alene
at understotte kvaliteten i arbejdet, men ogsé at fungere som en organisatorisk beskyttelsesmekanisme

mod den belastning, arbejdet ogsa kan indebzre.
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Setilyset af selvbestemmelsesteorien (Ryan & Deci, 2017) kan dette samtidig forstas i relation til behovet
for samhorighed (relatedness). I MIFU synes oplevelsen af samhorighed ikke alene at opsta 1 de sociale
relationer mellem medarbejderne, men ogsa gennem organiseringen af arbejdet. Faste modestrukturer,
felles refleksioner og en systematisk opmarksomhed péd hinandens trivsel skaber betingelser for, at

medarbejderne kan opleve sig som del af et falles fagligt projekt.

Empirien peger imidlertid ogsa pd, at det tatte faglige fallesskab ikke er uden kompleksitet. En

medarbejder forteller:

Vi har supervision fast hver mdned og efter behov (...) det er et vigtigt rum, for vi bruger hinanden
meget, men man skal ogsd passe pa, for man kan ogsa smitte hinanden. Derfor skal noget tages i

supervisionen (feltdagbog, s. 15).

Citatet peger pa, at det tette kollegiale fallesskab bade kan fungere som beskyttelse og som potentiel
sarbarhed. Nar medarbejderne arbejder taet sammen og deler folelsesmassigt kravende erfaringer, kan
belastninger og frustrationer cirkulere i gruppen, hvis ikke de handteres bevidst. Dette kan forstas i lyset
af Birkmose (2023), der peger pa, at mennesker grundleggende strakker sig langt for at bevare
tallesskabet og den tryghed, det giver. I tette faglige faellesskaber kan bestemte fortallinger om arbejdet
derfor gradvist fa stor betydning for, hvordan arbejdet opleves og forstas. Supervisionen fremstir 1 dette
perspektiv som et vigtigt organisatorisk rum for lebende at kunne bearbejde og nuancere det

folelsesmassigt kraevende arbejde, sa belastninger ikke reproduceres i fellesskabet.

Som mikroforandring peger det organiserede faglige fallesskab pa betydningen af at indbygge falles
refleksion, sparring og folelsesmassig stotte 1 arbejdet. Sammen med makkerskaberne synes fzllesskabet
at fungere som en organisatorisk made at dele ansvar, belastninger og faglige vurderinger, 1 et arbejde
preget af hoj autonomi og tatte relationer til de unge. Analysen peger samtidig pa en iboende sarbarhed,

hvis felelsesmassige belastninger cirkulerer 1 gruppen og ikke handteres bevidst.

De nwste tre mikroforandringer retter blikket mod mere konkrete og materielle praksisser, hvor

organiseringen bliver synlig i hverdagen gennem dokumentation, mobilitet og fysiske rammer.

Skriftlighed som relationel praksis
Pa gruppemodet har jeg afslutningsvis en samtale med teamet. Med udgangspunkt i én af mine
illustrationer (bilag 1) sporger jeg: Hvis andre kommuner skulle lere noget af MIFU — hvad skulle de

kopiere forst? Et tema treeder sarligt tydeligt frem:
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Skriftligheden! Vi skriver i du-form, nar vi dokumenterer, som et brev til den unge. Det har en
kempe betydning for, hvordan de unge leeser det (...) det er fedt at fa lov til at veere frontleber pa
skriftligheden. F.eks. nir du laser breve op for de unge som en slags bevidning, at se, hvordan de

bliver rort. Det er en keempe faglig tilfredsstillelse (feltdagbog, s. 4).

At skriftlighed fremhaves si markant, er i sig selv interessant. I en kontekst, hvor dokumentation ofte
forbindes med administrative krav og kontrol, treeder skriftligheden her frem som noget nasten
modsatrettet: som en kilde til faglig mening og relationelt arbejde. Medarbejderne 1 MIFU skriver #/den
unge frem for oz den unge. Skiftet fra tredje- til andenperson er umiddelbart sprogligt simpelt, men
rummer potentielt en mere grundleggende forskydning fra registrering til relation. Skriftligheden bliver

dermed ikke blot en made at dokumentere arbejdet pd, men en méde at udfore det pa.

Nar medarbejderen beskriver, hvordan breve laeses op for de unge som en form for bevidning, treeder en
anden dimension frem. Dokumentationen bliver her et sted, hvor den unges historie ikke blot fastholdes,
men genfortalles og anerkendes. At de unge “bliver rort” peger p4, at skriftligheden far en emotionel og
relationel betydning, som rakker ud over det administrative. Samtidig er det bemzrkelsesvardigt,
hvordan medarbejderen kobler denne praksis til en oplevelse af faglig tilfredsstillelse. Dokumentation
fremstar her som noget meningsfuldt — endda som et sted, hvor man kan vaere “frontlober”. Denne
begejstring var tydelig i rummet. Ikke kun i ordene, men i maden de blev sagt pa. Der var en energi i
fortzllingen, en stolthed over at gore noget anderledes — og maske ogsi over at have generobret et
clement af arbejdet, der ellers kan opleves som meningslost. Netop her abner der sig et analytisk
interessant sporgsmal: Hvad sker der, nar dokumentationen omformes pa en made, der styrker bade

relationen til den unge og oplevelsen af faglig mening?

Senere i feltarbejdet kommer jeg taettere pa dette sporgsmal. P4 Dams Gird opstar der en samtale med
to medarbejdere, hvor jeg samtidig far indblik i anonymiserede breve og sagsnotater. Samtalen tager afsat
1 en fortxlling om de unge i MIFU. Flere af dem er hjemgivet fra institutionsanbringelser, som
medarbejderne vurderede som darlige: “de fleste af de unge vi fik i MIFU, blev hjemgivet fra darlige og
dyre anbringelser pa institutioner. Vi trak dem hjem fordi vi vurderede rent fagligt, at de godt kunne bo
hjemme, hvis de fik den rette stotte fra MIFU” (feltdagbog, s. 18-19). I forlengelse heraf fortxller

medarbejderen om en ung, som tidligere var beskrevet med massive problemer:

(...) men de har en kaphest med sig — den made de er beskrevet pa i alle papirerne. Denne her pige
var jo beskrevet som én af eens farligste unge. Men hun var jo slet ikke fatlig, nar vi lerte hende at

kende (feltdagbog, s. 19).
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Fortzllingen peger pa noget centralt: Skriftliched er ikke neutral. Den made den unge skrives frem pa,
folger hende ind 1 nye sammenhange og er med til at forme bade hvordan hun forstas af andre, og
hvordan hun kan forsta sig selv. Det, vi skriver, har altsa stor betydning. En pointe der understottes af
antropolog Mette Larsen (2022), som argumenterer for, at professionelle er medskabere af born og unges
identitet og fremtid gennem de beskrivelser, man udformer. Det er netop i dette spendingsfelt, at MIFUs

made at arbejde med skriftlighed bliver analytisk interessant.

I samtalen med de to medarbejdere bliver det tydeligt, at skiftet i deres skriftlige praksis ikke blot handler
om form, men om en grundleggende anderledes forstaelse af, hvad dokumentation skal kunne. Begge
har tidligere arbejdet i klassiske myndighedsafdelinger og beskriver deres tidligere praksis som praget af
et “kommuneagtigt” sprog — distanceret, problemmattet og primeart rettet mod systemet (feltdagbog, s.

20). I MIFU opleves dokumentationen anderledes og mere meningsfuld:

Det er utrolig tilfredsstillende rent fagligt — nu giver det mening, nir man skal bruge tid pa
dokumentationsarbejdet. For det handler jo ikke om, at vi ikke kan lide dokumentation. Hvis det

man skriver, giver mening og har et formal, sa er det supertilfredsstillende (feltdagbog, s. 20).

Dette bliver sarligt tydeligt, da jeg sammen med medarbejderne kigger pa eksempler i DUBU — det
samme IT-system, der anvendes i landets ovrige kommuner. Det bemarkelsesvardige er, at det ikke er
teknologien eller de formelle rammer, der adskiller MIFU fra andre praksisser, men maden systemet
bringes i anvendelse pd. Analytisk kan dette relateres til Lipskys (2010) forstaelse af frontarbejde, hvor
frontmedarbejdere altid udever et skon (discretion), selvom der er organisatoriske og administrative
rammer. Selvom IT-systemer satter bestemte betingelser for arbejdet, viser eksemplet her, hvordan det
konkrete handlerum kan se meget forskelligt ud i praksis, alt efter hvordan skennet swttes 1 spil. Den
samme struktur, som i andre sammenhzange kan producere distance og problembeskrivelser, anvendes

her til at skabe narhed og relation.

MIFUs skriftlighed bygger pa et gennemgiende princip — at de altid “skriver med den unge pa skulderen”
(Bornholms Regionskommune, 2021). Princippet indebzrer en konstant forestilling om, at den unge selv
lzeser med (Larsen, 2022). Nar den unge tenkes som tilstede 1 skrivningen, bliver det vanskeligere at skrive
distanceret eller stigmatiserende. Skriftligheden forankres dermed i relationen — ogsa selvom den foregar
bag en skarm. Samtidig er denne praksis ikke et individuelt projekt, men organisatorisk understottet
gennem falles metodisk tilgang og deltagelse pa skrivekursus (feltdagbog, s. 21). Analysen peger dermed
p4, at relationel dokumentation ikke alene athaenger af den enkelte medarbejders intentioner, men ogsa

af organisatoriske prioriteringer og falles faglige praksisser.
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Folgende er et eksempel pa en opfelgning, som her er formuleret i et brev #/den unge: “Kere ... Nu har
jeg kendt dig 1 3 maneder, og jeg er glad for, at vi har leert hinanden at kende. I starten kom du ikke sa
meget i skole, fordi du var tret og manglede sevn. Men nu har du virkelig knoklet, og den seneste tid er
du nzsten kommet i skole hver dag, hvilket er megasejt” (feltdagbog, s. 21). Ordlyden er anerkendende
og tydeligt relationel. Fremskridt fremhaves, udfordringer adresseres — men uden at dominere
fortaellingen. Den unge trader frem som et handlende menneske frem for et problem. Det slar mig ogsa,
hvor anderledes det foles at lese sammenlignet med den type dokumentation, jeg tidligere har modt
(feltdagbog, s. 21). Det er ikke blot en faglig vurdering, men en tekst, der tydeligt er skrevet med en

modtager i tankerne.

Empirien peger samtidig pa, at denne form for skriftlighed ikke blot @ndrer relationen til de unge, men
ogsd medarbejdernes oplevelse af deres arbejde. Dette kan forstas i lyset af selvbestemmelsesteorien, hvor
behovet for kompetence fremhaves som centralt for menneskers trivsel (Ryan & Deci, 2017). Oplevelsen
af at kunne bruge og udvikle sine evner er helt afgorende (Ravn, 2021). Nar dokumentationsarbejdet
andrer karakter fra administrativ byrde til relationel praksis, understottes medarbejdernes oplevelse af
faglic kompetence og mening. Dette traeder f.eks. frem i fortzllingen om at vare “frontleber”. Her
knyttes kompetence ikke blot til det at udfere arbejdet korrekt, men til ogsa at udvikle og forny praksis.
Skriftligheden bliver dermed et sted, hvor medarbejderne ikke alene dokumenterer deres arbejde, men

ogsi oplever, at de lykkes med noget vigtigt.

Samtidig rejser denne praksis et muligt dilemma. Nar skriftligheden konsekvent orienteres mod relationen
til den unge, kan det potentielt udfordre andre funktioner, som dokumentationen ogsa skal varetage —
herunder grundlaget for afgerende beslutninger og retssikkerhed. Dokumentation i kommunalt arbejde
har sjeldent kun én modtager (Larsen, 2022, s. 130). Hvor MIFU konsekvent skriver til den unge, indgar
dokumentationen samtidig 1 organisatoriske beslutningsprocesser, hvor andre aktorer — f.eks.

visitationsudvalg — ogsa er modtagere.

Denne spaxnding treeder frem i en situation under feltarbejdet, hvor en indstilling skrevet i den relationelle
form ikke forer til den enskede bevilling (feltdagbog, s. 23). Jeg kan ikke vide, om afslaget heenger sammen
med den skriftlige form. Situationen giver dog anledning til analytisk refleksion over, om en konsekvent
fastholdelse af den unge som primar modtager i nogle tilfalde kan skabe udfordringer i organisatoriske
sammenhange, hvor dokumentation samtidig fungerer som administrativt beslutningsgrundlag. Dermed
peger analysen pa en mulig spending mellem relationel skriftliched og de institutionelle krav, som

dokumentationen fortsat indgar 1.
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Analytisk kan dette forstas i lyset af Brodkin (2011), der peger pa, hvordan frontmedarbejdere ofte ma
navigere i malkonflikter mellem forskellige organisatoriske logikker. I dette tilfxlde mellem onsket om at
skabe en anerkendende og relationel skriftlighed pa den ene side og behovet for dokumentation, der
samtidig skal fungere som administrativt beslutningsgrundlag pa den anden side. Analysen peger dermed
pa, at selv nar dokumentationsarbejdet reorganiseres pa mere relationelle mader, ophaxves de

organisatoriske spandinger ikke nedvendigvis — de ma fortsat handteres i praksis.

Som mikroforandring peger analysen dermed p4, at problemet ikke synes at vare dokumentation i sig
selv, men den made dokumentationen udferes pa. Nar skriftligheden tager form af en relationel praksis,
forskydes dokumentationen fra en administrativ byrde til et fagligt og relationelt redskab. Dermed «ndrer
skriftligheden karakter fra registrering til en praksis, der understotter en oplevelse af faglig kompetence
og mening. Samtidig peger analysen pd, at denne forskydning rummer en mulig spanding. Den
relationelle skriftlighed understotter oplevelsen af meningsfuldhed, men indgir fortsat i et administrativt
system, hvor dokumentationen ogsa skal fungere som beslutningsgrundlag i andre mere bureaukratiske

konsekstet.

Den relationelle orientering i MIFU kommer ikke kun til udtryk i dokumentationen, men ogsa i maden

arbejdet fysisk organiseres og udferes pa. Dette fokuserer de sidste to analyseafsnit pa.

Nir arbejdet flytter ud af kontoret
Jeg sidder 1 en bil sammen med en MIFU-medarbejder pa vej for at hente en ung fra skole. Undervejs

fortaeller medarbejderen:

Vi bruger koreturene pd at f4 snakket med de unge. Det handler ikke bare om transport, det handler
om, at kereturen er et rigtig godt sted at snakke. Det er uformelt at snakke pa denne her made. Man
sidder og kigger ud ad vinduet, og alting virker pa en eller anden made mere almindeligt (feltdagbog,
s. 7-8).

Citatet illustrerer et centralt traek ved MIFU: Arbejdet foregar sjeldent pa et kontor. I stedet udfolder det
sig 1 de unges hverdagsarenaer — i biler, pa skoler, i hjemmet og gennem fzalles aktiviteter. Den klassiske
mere iscenesatte samtaleform, hvor socialrddgiver og ung sidder overfor hinanden pa et kontor, erstattes
af en mere mobil arbejdsform. Koreturene er ikke blot transport, men et rum for relationelt arbejde, hvor
samtaler kan opsta 1 en mere uformel ramme — f.eks. mens man bevager sig gennem landskabet. Noget
jeg selv bemerker pd en koretur, hvor jeg ’interviewer’ en medarbejer: ”Jeg ma give dem at samtaler i
bilen — det kan noget sarligt. Man kigger ud pa landskabet, foler sig ikke fikseret i en ojenkontakt som

maske kan blive intens for nogle. Man kan reflektere her og snakke frit” (feltdagbog, s. 15)
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Under feltarbejdet bliver det gradvist tydeligt, hvordan det mobile arbejde skaber andre betingelser for
faglicheden. Mens vi sidder pa Dams Gard, tikker der en SMS ind fra en ung, som har faet det darligt 1
skolen. Uden toven korer vi ud og henter hende. I bilen opstir der en samtale om, hvad der er sket,
samtidig med at medarbejderen og den unge begynder at tale om en forestiende skolerejse, som hun er
usikker pd. Der legges hurtigt en plan for kontakt til skolen, sa deltagelsen kan blive mulig. Situationen
illustrerer en bestemt logik i arbejdet i MIFU: Der handles, mens behovet og motivationen er til stede.

Som en medarbejder forklarer:

Vi skal ikke bruge en masse tid pa at ringe forbi hinanden, skrive mails, vente pa at man far svar pa
mailen to dage senere osv. Det handler om at vare rigtig tet med samarbejdspartnere, ikke kun de
unge. Skolelzrere, psykologer, foreldre — man er helt tet pa. Man taler i perioder rigtig meget

sammen, og altid med tilladelse fra den unge (feltdagbog, s. 24).

Arbejdet organiseres siledes txttere pa de unge, men ogsa tet pa samarbejdspartnere, hvilket forkorter
afstanden mellem behov og handling. Ved at veare fysisk til stede i de arenaer, hvor de unge befinder sig,

bliver det muligt hurtigere at gribe situationer, skabe kontakt og tilpasse indsatsen undervejs.

Den fleksibilitet, der folger med ’det mobile kontor’ bliver sarligt tydelig under et besog hos en ung med
tidligere omfattende skolefravar. Vi ankommer til hjemmet for at folge den unge i skole, men hverken
opkald eller beskeder besvares. Medarbejderen valger ikke at presse den unge, men efterlader 1 stedet en
aben invitation til at tage kontakt senere. Tilbage pa Dams Gard kommer der efter noget tid en SMS: den

unge er klar nu. Medarbejderen reagerer med umiddelbar begejstring, og vi tager straks tilbage og henter

hende for at kore 1 skole (feltdagbog, s. 17). Her ankommer vi til skolen:

51



Situationen illustrerer, hvordan arbejdet ikke alene handler om at motivere de unge, men ogsa om at
kunne vente og handle pa det rette tidspunkt. Det krever imidlertid en mobil organisering, hvor kalenderen

ikke er fuldstendig fastlast. Som en medarbejder beskriver:

Det kraever, at man ikke stir med en pakket kalender, 1000 moder og store bunker af administrativt
arbejde. Der skal vare plads i kalenderen, for at vi kan arbejde pd denne made. Og det kan for det

meste lade sig gore. Hvis ikke man selv kan, si er der altid en kollega, der kan (feltdagbog, s. 17).

Man kan forsta denne fleksibilitet gennem begrebet organisatorisk slack: en indbygget organisatorisk
fleksibilitet, der gor det muligt at handle i situationen og omprioritere efter behov (Birkmose, 2025).
Denne fleksibilitet er samtidig kollektivt forankret gennem makkerskaberne og det faelles ansvar i teamet:
hvis én medarbejder ikke har mulighed for at handle i ojeblikket, kan en anden ofte tage over. Dermed
bliver fleksibiliteten ikke blot individuel, men organisatorisk understottet. Og det bliver samtidig muligt

at gribe situationer, for de udvikler sig — eksempelvis i form af vedvarende skolefravar.

Under feltarbejdet observerer jeg samtidig, at det mobile arbejde ogsa handler om at skabe positive
erfaringer sammen med de unge gennem aktiviteter. Medarbejderne taler flere gange om betydningen af,
at de unge skal ”samle pa gode oplevelser”, og en medarbejder legger vagt pd, hvordan det skaber en

’tellesskabsfolelse som flere af de unge maske ikke kender sa godt” (feltdagbog, s. 5).

Jeg deltager f.eks. i en padel aktivitet sammen med to unge og to medarbejdere. Efterfolgende noterer
jeg i min feltdagbog: “At have fokus pa aktiviteter med de unge har ogsa en effekt pa medarbejderne. Det

giver dem energi. At komme ud, vare i gang. At se de unge lykkes” (feltdagbog, s. 10).

Det er min fortolkning, at nar medarbejderne bevaeger sig txttere pa de unges hverdagsliv og laver
aktiviteter med dem, far de samtidig mulighed for at opleve andre sider af de unge end dem, der typisk
treder frem 1 myndighedssamtaler. Dette kan understotte en oplevelse af samhorighed mellem de unge
og medarbejderne. Nir medarbejderne kan handle tet pa de situationer, hvor problemerne og
mulighederne opstar, far de samtidig mulighed for mere direkte at erfare virkningen af deres arbejde. Sma
fremskridt bliver synlige 1 hverdagen — f.eks. nir en ung pludselig er klar til at tage i skole, eller nar en
koretur udvikler sig til en betydningsfuld samtale. Efter padel aktiviteten fortaller en medarbejder f.eks.
om den glede hun oplever, ved at se de unge mestre forskellige aktiviteter i hverdagen (feltdagbog, s. 10).
Arbejdet bliver dermed ikke alene relationelt, men ogsa mere konkret virkningsfuldt i medarbejdernes

egen oplevelse, hvilket synes at understotte oplevelsen af faglig kompetence.
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Her tager vi en kort pause i en intens padellmrnp:13

Samtidig rummer denne arbejdsform ogsa et potentielt dilemma. Fleksibiliteten i det mobile kontor
indebarer, at arbejdet i mindre grad er afgraenset til faste tidspunkter. En medarbejder bemarker, at det
kan opleves som at vare 'pa’ hele tiden: “selvom det er hardt at arbejde sidan, at vere pa 24/7... det
giver bare si meget mening” (feltdagbog, s. 9). Den mobile arbejdsform kan dermed ogsa indebare en
risiko for greenseloshed 1 arbejdet, hvor nerheden til de unges liv gor det vanskeligere at trakke tydelige
grenser mellem engagement og belastning. En risiko jeg ogsa reflekterede over i de forste to analyseafsnit.
Det synes derfor at vare et vigtigt opmarksomhedspunkt — at selvom noget giver meget mening, kan det

samtidig veere hirdt. Maske fordi granserne mellem arbejde, fritid og privatliv bliver mere utydelige.

Som mikroforandring peger den mobile arbejdsform samlet set pa betydningen af at organisere arbejdet
tettere pa de unges hverdagsliv frem for omkring kontoret og andre institutionelle rammer. Denne
forskydning skaber muligheder for relationelt arbejde, situeret handling og fleksibilitet, samtidig med at
medarbejderne i hojere grad oplever nerhed til de unges udvikling og fremskridt. Men analysen peger

ogsa pa, at denne mobile organisering kan gore arbejdet vanskeligere at afgranse.

13 De to unge drenge har givet mig tilladelse til at vise billedet i specialet.
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Dams Gard: et falles sted for unge og medarbejdere
Selvom arbejdet i MIFU i hoj grad foregar ude i de unges hverdagsliv, treder betydningen af at have et

fzlles fysisk sted ogsa frem i empirien.

Dams Gard fungerer bade som medarbejdernes fysiske arbejdsplads og som et sted, hvor de unge hzenger
ud, deltager i aktiviteter, og har samtaler. Allerede ved forste besog bemaerker jeg, hvordan stedet adskiller
sig fra mere klassiske myndighedsrum. Her er blode sofaer, lyskader, fotografier pa vaggene og et lille

feelles kokken, som bade unge og medarbejdere bruger (feltdagbog, s. 10 & s. 27). Stedet fremstar mindre

institutionelt og mere hjemligt:

Under feltarbejdet bliver det tydeligt, at de fysiske rammer ikke blot fungerer som baggrund for arbejdet,
men aktivt former samspillet mellem unge og medarbejdere. Dette observerer jeg, mens jeg opholder mig
1 sofaomradet sammen med en ung og en medarbejder. Den unge sidder afslappet i sofaen med sin
frokost, mens hun sammen med medarbejderen undersoger efterskoler pa en barbar computer. Samtalen
bevager sig undervejs ind pa tidligere svare oplevelser pa institutioner og den usikkerhed, den unge
forbinder med et muligt efterskoleophold. I situationen bemarker jeg, hvordan de uformelle og hjemlige
rammer synes at skabe en rolig stemning, hvor den unge fremstar tryg ved at dele personlige erfaringer

(feltdagbog, s. 27).
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De fysiske omgivelser synes samtidig at understotte de unges oplevelse af at hore til. P4 vaeggene hanger
plakater og udsagn, som de unge selv har udformet (feltdagbog, s. 20). De unge inddrages dermed ikke
alene i aktiviteterne, men ogsa i udformningen af det faelles rum. Analytisk peger dette pa, hvordan
rummet ikke blot fungerer som en praktisk ramme, men i stedet signalerer, at de unge ikke blot er

besogende i et kommunalt system — men mennesker der har en plads og betydning.

Dette illustreres ret fint af de unge selv:

Min fortolkning er, at Dams Gird fungerer som et faelles sted, hvor greensen mellem system og ung bliver
mindre tydelig. Stedet er ikke alene medarbejdernes kontor og heller ikke alene de unges opholdsrum.
Det er et delt rum, hvor medarbejdere og unge opholder sig side om side i hverdagen. Det synes at skabe
en sarlig form for tilgengelished og samhorighed omkring arbejdet med de unge. Flere af de
organisatoriske principper, som tidligere er analyseret — fleksibilitet, kontinuitet og faelles ansvar — bliver

saledes ogsa synlige 1 de fysiske rammer.

Dette kan forstés i lyset af selvbestemmelsesteorien, hvor oplevelsen af samhorighed beskrives som et
grundlzeggende psykologisk behov. Samhorighed handler ikke blot om at vaere omgivet af andre, men om
oplevelsen af at hore til, indgé 1 betydningsfulde relationer og fole sig forbundet med andre mennesker
(Ryan & Deci, 2017). I analysen af MIFU treder denne samhorighed ikke alene frem i medarbejdernes
kollegiale fzllesskab, men ogsa i relationen mellem medarbejdere og unge. De fysiske rammer pa Dams
Gard, sammenholdt med den mobile arbejdsform, synes netop at understotte en form for falles
hverdagsliv, hvor unge og medarbejdere ikke adskilles af traditionelle institutionelle greenser. Dermed
bliver samhorighed ikke blot et internt arbejdsmiljeanliggende, men ogsa tat knyttet til selve maden det
sociale arbejde udfores pa. Analytisk peger dette p4, at muligheden for at opleve narhed, fellesskab og
menneskelig forbindelse med de unge kan vare en central del af det, der gor arbejdet fagligt meningsfuldt

og baredygtigt over tid.
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Samtidig peger forskning pa, at fysiske rammer har stor betydning for relationen mellem born, unge og
professionelle. Institutionelle og stigmatiserende omgivelser kan hamme tillid og deltagelse, mens mere
hjemlige og fleksible rum kan understotte tryghed, dbenhed og relationelt arbejde (Lindahl et al., 2025). 1
forlengelse heraf peger forskerne pa en bredere udvikling i socialt arbejde, hvor administrative hensyn
og systemlogikker i stigende grad prager bade arbejdet og de fysiske rum, det udfolder sig i. Dams Gard

synes i denne sammenhaxng at representere et anderledes organisatorisk og fysisk udgangspunkt.

Som mikroforandring peger de fysiske rammer dermed pa betydningen af at skabe falles og mindre
institutionelle rum omkring socialt arbejde med bern og unge. Dams Gard synes ikke blot at danne
ramme om arbejdet, men at understotte bestemte mader at vare sammen, samarbejde og skabe relationer
pa. Dermed bliver de fysiske omgivelser ogsia en del af de organisatoriske betingelser for, hvordan

faglighed og relationelt arbejde kan udfolde sig i praksis og skabe mening.

Analytisk opsamling

Pa tvars af de syv mikroforandringer peger analysen samlet set pa, hvordan konkrete organisatoriske
forskydninger synes at skabe anderledes betingelser for socialt arbejde. Gennemgaende viser analyserne,
hvordan arbejdet organiseres txttere pa de unges hverdagsliv og txttere pd medarbejdernes faglige
vurderinger. Fleksibilitet, relationel kontinuitet og hej grad af autonomi synes dermed ikke blot at 2ndre
arbejdets form, men ogsa medarbejdernes oplevelse af mening, fagliched og arbejdsglaede. Samtidig peger
analyserne pa, at disse organisatoriske betingelser ikke kan reduceres til individuelle kompetencer, men
skal understottes af konkrete strukturer og praksisser i organiseringen af arbejdet. Analyserne peger
imidlertid ogsa pa nogle iboende spendinger i denne organisering. Fleksibiliteten og nerheden synes pa
den ene side at understotte oplevelsen af faglig mening, men kan pa den anden side ogsa bidrage til et

mere intensivt og granselost arbejde.

Diskussion

Fra projekt til drift — nar succes bliver sver at viderefore

At tage udgangspunkt i en positiv afvigelse har ikke varet uden forbehold. Det foles som at trade ud pa
is, der allerede er ved at spraekke: Hvad er mit mandat til at vurdere, om noget er positivt? Jeg ved ikke,
om MIFU-medarbejderne stadig trives og er stolte af deres arbejde om et ar. Og jeg ved slet ikke, om de
unge kommer til at leve et voksenliv uden social udsathed. Jeg haber det — men vi kan ikke forudsige

menneskers livsforlob. Heller ikke i socialt arbejde.
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Alligevel mener jeg, at tilgangen har sin berettigelse. For 1 en tid preget af medarbejderflugt og pres pa
omsorgen opstar et behov for at tenke anderledes. Og her peger analysen pa noget vasentligt: at lasninger
ikke nedvendigvis kun findes i reformer og lovgivning, men ogsa i praksis. I de konkrete mader arbejdet
organiseres og udferes pa. MIFU er ét bud, et eksempel pa en praksis, vi kan lere af. Pointen er ikke at
fremhave MIFU som svaref, men at insistere pa, at praksisviden ber have en tydeligere stemme i

udviklingen af velferden.

Samtidig star MIFU netop nu i en situation, hvor deres praksis udfordres. I takt med at projektperioden
er udlebet, sxttes centrale principper i arbejdet under pres. Den overste kommunale ledelse onsker at
andre organiseringen ved at gore MIFU til en indsats og genindfere en klassisk BUM-model. Det
indebazrer, at myndighedsansvaret flyttes vk fra medarbejderne, sd beslutningskompetencen i hojere

grad centraliseres. Begrundelsen er gkonomisk. En medarbejder sxtter ord pa det:

(...) det handler i bund og grund om ekonomi. Vi kan ikke lengere dokumentere den okonomiske
besparelse, ligesom vi kunne i projektperioden, hvor vi tog en masse unge hjem fra dyre
anbringelser og derfor meget tydeligt lavede en besparelse. Men det vi vil pa sigt, er jo at undgé de

anbringelser, men det kan jo ikke dokumenteres (feltdagbog, s. 22).

MIFU befinder sig siledes i et spendingsfelt — en vanskelig overgang fra projekt til drift. Diskussionen
tager afsaxt 1 denne spending: Hvad er der pa spil, nar en praksis der synes at fungere, udfordres af

okonomiske rationaler?

En organisatorisk forskydning: Nar integreret ansvar oploses

Mod slutningen af mit feltarbejde har jeg en zwrlig samtale med en medarbejder. Vi taler om den
arbejdsglade hun oplever i MIFU. Men det viser sig, at hun ogsa er tynget af bekymringer om MIFU’s
fremtid: “man vil netop fjerne en stor del af det som gor MIFU sarlig — at vi har HELE ansvaret”
(feltdagbog, s. 29). Hun fortwller videre, at de allerede i nogle sager arbejder under nye vilkar, hvor
myndighedsansvaret er flyttet vak, mens MIFU fortsat stir for den daglige kontakt med de unge.
Medarbejderne har selv givet denne organisering navnet: skyggesagsbehandling. En betegnelse for en
praksis, hvor beslutningskompetencen er placeret hos en myndighedssagsbehandler uden for den daglige
relation, mens MIFU fortsat barer det relationelle arbejde: 7det er pd ingen mader meningsfuldt”

(teltdagbog, s. 29).

Skyggesagsbehandling peger imidlertid pa mere end blot en ny arbejdsdeling. Begrebet kan forstis som et

udtryk for en form for dobbelt organisering, hvor ansvar og relation adskilles, og hvor arbejdet i praksis
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ma bevaege sig mellem to forskellige logikker. Dermed opstar en risiko for fragmentering — bade 1 viden,

beslutninger og i relationen til den unge.

Denne problematik treeder ogsa frem i praksis. Under mit feltarbejde observerer jeg et mode mellem en
ung, hendes MIFU-medarbejder og myndighedssagsbehandleren. Modet handler om muligheden for
efterskole. Den unge ma tage fri fra sit arbejde for at deltage og bliver undervejs markant mere
tilbageholdende i samtalen, end jeg tidligere har observeret i samspillet med MIFU (feltdagbog, s. 25-26).
Samtidig fremstar processen omfattende: Den viden, der allerede findes i relationen, skal formidles videre,
vurderes pa ny og efterfolgende behandles i et visitationssystem. Situationen illustrerer, hvordan arbejdet
forskydes fra en direkte, relationel praksis til en mere indirekte og systembaret proces — med risiko for,

at bade tid, energi og nuancer i forstaelsen af den unge gar tabt.

Det, der treeder frem her, er en bevaegelse fra en integreret organisering, til en mere klassisk opdeling
mellem myndighed og udferer — som kendes fra BUM-modellen. Dermed =ndres nogle af de
grundleggende betingelser for arbejdet. Det handler ikke blot om en ny struktur, men om et tab af
autonomi. Samtidig udfordres princippet om at lade den unges behov vare styrende, idet beslutninger 1
hojere grad flyttes vak fra den konkrete relation. Jeg forestiller mig at det i denne sammenhzng bliver
svart at arbejde efter pejlemarket: ”hvis det gavner og giver mening for den unge — hvorfor sa ikke gore
det”. Med inspiration fra ¥bo (2023) kan denne udvikling forstis som en bevagelse vak fra den
relationelle velferd mod en mere udpraget form for systemvelfzerd, hvor organiseringen i hojere grad
struktureres omkring bureaukrati og regler (Jbo, 2023, s. 88'*). Pointen er dermed, at der ikke blot sker
en organisatorisk justering, men en mere grundleggende forskydning i, hvad der satter retningen for
arbejdet. Sporgsmalet er imidlertid ikke kun, hvordan arbejdet organiseres, men ogsa hvilke former for

praksis der tillegges vardi — og hvilke der ikke gor.

Nar det, der virker, ikke kan males: Synlig og usynlig vaerdi
(...) man kan ikke lave tal og udregninger pd hvad bespatelsen potentielt kunne have veret. Sidan
nogle regnemodeller findes nok ikke. Og sa snart vi ikke kan dokumentere den okonomiske del, sa

er det ikke lige sé interessant (feltdagbog, s. 22)

Citatet kommer fra en MIFU-medarbejder og peger pa noget centralt i denne diskussion: at det, der ikke
kan males okonomisk, risikerer at miste sin vaerdi. Nar en indsats ikke lengere kan omszattes til konkrete

besparelser, bliver den vanskelig at legitimere — uanset hvilken betydning den matte have i praksis. Vardi

14 Se eventuelt Helle @bos illustrative model (figur 4) for en nermere forstielse af, hvad forskellen er pa at mode et
menneske ud fra et systemperspektiv kontra en relationel tilgang (Obo, 2023, s. 88).
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bliver dermed ikke primeart et sporgsmal om, hvad arbejdet gor for de unge, men om, hvad der kan

dokumenteres i et regneark.

Denne logik kan ses i forlengelse af de styringsparadigmer, der prager velfardsomradet. Som beskrevet
1 problemfeltet eksisterer OPA, NPM og NPG side om side og former en kompleks og til tider
modsatrettet organisatorisk virkelighed (Torfing & Triantafillou, 2017). MIFU’s praksis udfordrer disse
logikker ved at integrere myndighed og udferelse og ved at arbejde med afswt i den enkelte unges behov
— frem for systemets logikker. Alligevel synes det netop at vaere de logikker, der vaegter malbarhed og

okonomisk dokumentation (NPM), der far afgorende betydning, nar indsatsen skal vurderes.

Forskellen mellem MIFU i projektperioden og i dag illustrerer dette. I projektets begyndelse kunne
indsatsen kobles direkte til malbare besparelser, nar unge blev taget hjem fra dyre anbringelser. Verdien
var synlig og okonomisk dokumenterbar. I dag er fokus i hojere grad pa at forebygge, at unge bliver
anbragt. En indsats, der potentielt kan have stor betydning for de unge — men som er vanskelig at omsztte
til tal. Her tilbyder Emma Holten (2024) med sin bog Undersknd en central analytisk pointe. Holten
kritiserer det, hun betegner som ’den etablerede okonom{’, for at gore vardi athengig af det, der kan
males og prissattes. Som hun skriver, er okonomi “magtens sprog” (Holten, 2024, s. 11) — det er gennem
okonomiens kategorier, at det afgores, hvad der fremstar muligt og legitimt. Vardi fremstilles som et
resultat af et regnestykke — hvorved den ekonomiske videnskab 1 praksis far en sarlig position 1 forhold
til at definere, hvad der giver vardi. Nar noget ikke kan prissattes, risikerer det i praksis at fa vaerdien nul.

Problemet er imidlertid, at langt fra al veerdi lader sig indfange i okonomiske modeller (Holten, 2024).

Denne pointe rammer direkte ned i MIFU-casen. Nar indsatsen ikke lengere kan dokumentere en synlig
okonomisk besparelse, bliver dens vardi vanskelig at fa oje pa inden for de dominerende styringslogikker
og den etablerede okonomi. Det betyder ikke, at indsatsen er blevet mindre betydningsfuld — men at den
er blevet mindre synlig i det sprog, der bruges til at vurdere den. Dermed opstir en situation, hvor
forebyggende og relationelt arbejde, som netop kendetegner MIFU, risikerer at blive underprioriteret,

fordi det ikke kan omszttes til kortsigtede okonomiske gevinster.

Holten (2024) peger pa, at sarligt omsorgsarbejde ofte befinder sig i denne position. Arbejde der er
afgorende, men som er vanskeligt at male og derfor let kommer til at fremsta mindre vardifuldt. Set i
dette lys bliver MIFU ikke blot et enkeltstaende tilfalde, men et eksempel pa en bredere problematik i
velferdsstaten: at de former for arbejde, der krever tid, relationer og kontinuitet, ofte er dem, der har

svaerest ved at finde plads 1 en gkonomisk logik. Den logik som er den mest magtfulde.
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Denne spanding kan yderligere forstas i lyset af forestillingen om mennesket som et rationelt og
nyttemaksimerende individ — det, der ofte betegnes som homo economicus’. Som blandt andre Bregman
(2021) peger pa, er dette en sterkt forenklet forstielse af mennesket. Mennesket er ogsa relationelt,
moralsk, omsorgssegende og meningssogende (Bregman, 2021). Nar velferdsarbejde organiseres ud fra
homo economicus-logikken, far det malbare og skonomiske forrang, mens omsorgs- og relationsarbejde
bliver vanskeligere at legitimere. I MIFU kommer dette til udtryk som en forskel mellem to orienteringer
1 arbejdet: Pa den ene side sporgsmalet om, hvorvidt en indsats kan betale sig, og pa den anden side

sporgsmalet om, hvorvidt den giver mening for den unge.

Dette peger pa et komplekst dilemma: Nar vardien af socialt arbejde knyttes til det, der kan males
okonomisk, risikerer man samtidig at overse netop de dimensioner af arbejdet, der i praksis synes at gore
en forskel. Bide for dem, der udferer arbejdet, og for dem, der modtager omsorgen. Sporgsmalet er

dermed ikke kun, hvad der tillegges veerdi, men ogsa hvilke konsekvenser det far — og for hvem.

Hvad er pa spil — og for hvem?
Nir organiseringen forskydes pa den made, der er beskrevet ovenfor, far det konsekvenser — bade for de

unge og for de medarbejdere, der arbejder taet pa dem.

For de unge indebzrer det forst og fremmest en risiko for mindre sammenhang og kvalitet 1 indsatsen.
Nar myndighed og udferelse af arbejdet adskilles, bliver det svarere at fastholde det relationelle fokus,
som analysen har vist er centralt i MIFUs praksis. Den kontinuitet, der opstar, nir én og samme
medarbejder bade kender den unge og kan handle pa baggrund af denne viden, udfordres. I stedet
risikerer arbejdet at blive mere fragmenteret, hvor beslutninger traffes pa afstand af den relation, de
vedrorer. Dette kan medfere lengere og mere komplekse processer, men ogsa en svaekkelse af den unges
deltagelse og stemme 1 egen sag. Dermed er det ikke kun organiseringen, der @ndres — men ogsa

betingelserne for, hvad der bliver muligt i arbejdet med de unge.

For medarbejderne peger analysen pa en tilsvarende bevagelse. Nar det faglige handlerum indskrankes,
udfordres oplevelsen af autonomi — et behov, der ifelge analysen er centralt for medarbejdernes oplevelse
af mening i arbejdet. Samtidig bliver det vanskeligere at folge en sag fra vurdering til handling, hvilket
kan svakke oplevelsen af kompetence: at kunne se, at ens faglige vurderinger faktisk forer til konkrete
forandringer. Endelig pavirkes ogsa oplevelsen af samheorighed, idet arbejdet i hojere grad fordeles pa
tvaers af organisatoriske enheder frem for at vare forankret i et falles team. Samlet set peger dette pa en

risiko for, at de betingelser, der understotter arbejdsglaede og faglig stolthed, svakkes.
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I forlengelse heraf opstar et mere grundleggende sporgsmal: Hvad sker der med et arbejde, hvor man
’ved’, hvad der virker i praksis, men ikke leengere har mulighed for at handle pa det? Som Holten (2024)
peger pa, lever omsorgsarbejde et farligt liv, fordi dets vardi ikke kan prissxttes. I MIFU kommer dette
til udtryk 1 en situation, hvor medarbejderne fortsat arbejder relationelt og praksisnart — men 1 stigende
grad inden for rammer, der ikke understotter deres faglige vardier. Risikoen er, at der opstar et spand
mellem faglige idealer og organisatoriske vilkar. Et spand, der i andre sammenhange er blevet forbundet
med moralsk stress og uhensigtsmassige mestringsstrategier — herunder i sidste ende, at medarbejdere

forlader arbejdspladsen eller faget helt (Birkmose, 2023).

Dermed peger diskussionen tilbage pa specialets centrale problemfelt: flugten fra berne- og
familieomradet. Hvis de organisatoriske rammer 1 stigende grad begrenser muligheden for at arbejde pa
mader, der opleves som fagligt meningsfulde, bliver sporgsmalet ikke kun, hvordan man rekrutterer
medarbejdere — men hvordan man far dem til at blive. Samtidig rakker problematikken ud over den
enkelte organisation. Hvis indsatser, der i praksis synes at gore en forskel, mister legitimitet, fordi deres
veerdi ikke kan dokumenteres okonomisk, opstar der en risiko for, at netop disse praksisser gradvist

udhules eller forsvinder. Vi risikerer at miste det, vi ikke kan prissatte okonomisk (Holten, 2024).

Konklusion

Specialet peger pa, at organiseringen af myndighedsarbejdet kan have afgerende betydning for
socialradgiveres mulighed for at udeve deres fagliched og dermed opleve mening i arbejdet. Analysen af
MIFU viser, hvordan arbejdet er tilrettelagt med fokus pa relationel velferd, hvilket identificeres gennem

en rekke konkrete organisatoriske greb. Jeg har valgt at betegne disse som mikroforandringer.

Analysen peger samlet set pd, at de syv mikroforandringer skaber organisatoriske betingelser, der
understotter socialradgivernes mulighed for at udeve deres fagliched og opleve mening i arbejdet.
Centralt star princippet om at lade den unges behov vare styrende, hvilket synes at forskyde arbejdets
retning fra systemlogikker mod den konkrete relation og situation. Nar beslutningskompetencen samtidig
placeres tattere pa praksis, med hoj grad af autonomi 1 frontlinjen, udvides medarbejdernes mulighed for

at handle pa det, de vurderer som fagligt meningsfuldt og nedvendigt.

Analysen peger imidlertid ogsa pa, at denne autonomi og fleksibilitet kraever organisatoriske strukturer,
der kan bare ansvaret kollektivt. Her synes makkerskaber og et organiseret fagligt fzllesskab at fungere
som centrale organisatoriske beskyttelsesmekanismer, idet de skaber rum for refleksion, fleksibilitet,
folelsesmaessig stotte og delt ansvar, sa medarbejderne i mindre grad stir alene med komplekse

beslutninger og folelsesmassige belastninger.
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Endelig peger analysen pa betydningen af mere konkrete og materielle praksisser 1 arbejdet. Skriftligheden
reorganiseres fra administrativ byrde til relationel praksis, hvor dokumentationen understotter relationen
til den unge og samtidig understotter medarbejdernes oplevelse af faglig stolthed og kompetence.
Samtidig skaber den mobile arbejdsform og Dams Gard som fzlles tilholdssted narhed til de unges
hverdagsliv og understotter en mere relationel og ligeveerdig praksis praeget af samhorighed. Samlet set
peger mikroforandringerne pa, hvordan konkrete og praksisnare organisatoriske forskydninger kan skabe

markant anderledes betingelser for socialt arbejde.

Med afsat i MIFU som case peger jeg dermed pa mulige svar pa den udfordring, der i specialet er

beskrevet som “flugten fra berne- og familiecomradet”. Nedenfor opsummeres analysens
mikroforandringer i en tabel. Formalet er at synliggore konkrete organisatoriske greb, som kan inspirere
til refleksion og handling. Mikroforandringerne kan samtidig forstds som eksempler pa, hvordan
relationel velfaerd kan organiseres 1 praksis. Tabellen er dermed et forseg pa at lofte analysens konkrete
indsigter til det, Stake (1995) beskriver som naturalistisk generaliserbarhed: indsigter, der kan skabe

refleksion og nye forstaelser pa tvears af praksisser.

Tabel 2: Mikroforandringer som inspiration til relationel velferd i praksis

Mikroforandring

Organisatorisk praksis

Betydning for arbejdet

Den unges behov som styrende

princip

Indsatser tilpasses lobende den

unges situation

Mere relationelt og dermed
meningsfuldt arbejde

Faglig autonomi i frontlinjen

Beslutninger treffes tet pa
praksis

Oget handlerum, indflydelse og
faglig stolthed

Arbejde i makkerskaber

To medarbejdere deler ansvar
for de unge

Faglig sparring, fleksibilitet og
delt ansvar

Organiseret fagligt fellesskab

Faste rum for refleksion, trivsel
og videndeling

Samherighed og kollektiv
forankring

Skriftlighed som relationel
praksis

Dokumentation skrives til den
unge frem for om den unge

Dokumentation som fagligt
redskab frem for byrde

Arbejdet flytter ud af kontoret

Arbejdet foregar 1 de unges
hverdagsliv frem for kontoret

Nerhed, fleksibilitet og
hurtigere handling

Et fxlles sted for unge og

medarbejdere

Delt fysisk tilholdssted (Dams
Gard)

Tilgengelighed, kontinuitet og
samhorighed

Samtidig peger analysen pa, at mikroforandringerne ogsd rummer organisatoriske spzndinger. Den
fleksibilitet og autonomi, som understotter faglic mening og relationelt arbejde, kan samtidig gore
arbejdet mere intensivt og vanskeligere at afgreense. Tilsvarende kan ensket om at organisere arbejdet

tettere pa den unge skabe malkonflikter i modet med administrative krav, dokumentationslogikker og
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organisatoriske beslutningsprocesser. Mikroforandringerne ophever dermed ikke noedvendigvis arbejdets

dilemmaer, men forskyder dem og @ndrer deres karakter.

I forlengelse heraf viser diskussionen, at organiseringen i MIFU udfordrer etablerede styringslogikker,
hvor ansvar opdeles, og hvor vardi i hej grad knyttes til det, der kan males og dokumenteres okonomisk.
Dette bliver sxrligt tydeligt i overgangen fra projekt til drift, hvor centrale elementer i organiseringen
bringes under pres. Dermed peger casen ogsa pa et bredere strukturelt dilemma: Nar vardien af socialt
arbejde vurderes ud fra okonomisk tenkning, risikerer relationelle, forebyggende og langsigtede

praksisser at miste legitimitet — selv nar de i praksis synes at gore en forskel.

Samlet set peger specialet pa en central indsigt: socialradgiveres mulighed for at udeve deres faglighed og
opleve mening i arbejdet er ikke alene et individuelt sporgsmal, men i hoj grad et organisatorisk og
strukturelt sporgsmal. Analysen viser, hvordan organisatoriske forskydninger kan skabe markant
anderledes betingelser for praksis ved at placere faglige beslutninger txttere pa relationen, understotte
kollektive former for ansvar og skabe storre naxrhed til de unges liv. Casen peger siledes pa, at
udfordringer som moralsk stress og medarbejderflugt ikke alene kan forstis som individuelle belastninger,
men md ses 1 tet sammenhang med den made, arbejdet organiseres pa. Nir organiseringen andres,
andres ogsa betingelserne for at udove fagliched. Men det krever samtidig at man pa et samfundsmaessigt

niveau prioriterer indsatser, der ikke nedvendigvis passer ind i den etablerede skonomiske styringslogik.

Specialets bidrag er ikke at praesentere MIFU som en model, der kan overfores direkte, men at synliggore,
hvordan praksisnare, organisatoriske greb kan skabe andre betingelser for relationelt socialt arbejde —
ogsd uden gennemgribende reformer. Samtidig peger analysen pa et bredere sporgsmal om, hvilke vardier
der far lov til at definere “godt” socialt arbejde. Hvis kun det, der kan males skonomisk, tillegges vaerdi,
risikerer man at overse — og pa sigt miste — netop de praksisser, der synes at skabe mening for bade unge

og medarbejdere.
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Tak

Af hjertet tak til hele MIFU-familien, bade medarbejdere og unge. I har lukket mig ind i jeres praksis og
hverdag med tillid og dbenhed. Delt erfaringer, tanker, folelser og bekymringer. Modet med jer har
betydet noget. Jeg har lert meget af jer. Og jeg haber at vi sammen kan vare frontlobere pa den

relationelle velfard.

Jeg slutter af med et uddrag af et digt, skrevet af en talentfuld MIFU-ung og gengivet med tilladelse:

det blev langsomt til en

hverdagsting

min krop husker alt

selv det jeg prover at glemme
linjer der ikke var der for
kort over smerte

ridset ind 1 hud

der bare ville have fred

jeg ser pa min krop

og kan ikke genkende den
ar der forteller historier
jeg aldrig sagde hojt
beviser pa kampe

jeg keempede alene

og tabte

igen og igen
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