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Hovedresultater

Nar kommunerne skal hjeelpe udsatte og sarbare bgrn og unge i overgangen til
voksenlivet, er deres rddgiver i myndighedsafdelingen en af ngglepersonerne. Hver
gang et barn eller en ung oplever at skulle skifte radgiver, er der risiko for, at skiftet

har negative konsekvenser.

Et radgiverskift betyder nemlig, at den specifikke viden om det enkelte barn, som er
afggrende for, at barnet og familien bliver hjulpet pa den bedste made, risikerer at
ga tabt. Derudover er en god relation mellem barnet og radgiveren vaesentlig for, at
bgrn og unge oplever, at de bliver hart og inddraget i deres sag, og det er sveert at

skabe en god relation til et barn, hvis barnet ofte skifter radgiver.

Problemet med radgiverskift er velbeskrevet i litteraturen og er ogsa blevet sat pa
den politiske dagsorden med reformen Bgrnene Farst. Men der mangler viden om,

hvor stort problemets omfang er, og hvad kommunerne kan gare ved det.

| denne rapport undersgger vi derfor gennem registerdata og spgrgeskemadata tre
bagvedliggende arsager til radgiverskift, der kan belyse problemets omfang: kom-
munernes organisering af sagsbehandlingen, bgrne- og ungeradgiveres fraveer og
deres jobskifte. Derudover beskriver vi pa baggrund af interviews med ledere og
medarbejdere i fem casekommuner, hvilken praksis der understgtter eller heemmer
bgrne- og ungerddgiveres tilknytning til jobbet, for at give inspiration til kommu-

nale ledere pa det specialiserede bgrneomrade.

2 ud af 3 kommuners organisering indebezerer en risiko

for automatiske radgiverskift

Nogle bgrn oplever at skulle skifte rddgiver, nar de bliver seldre, som

folge af den made, hvorpd kommunerne har organiseret deres sags-
behandling. Det kan fx ske i de tilfaelde, hvor rddgiverne i kommunen
har specialiseret sig inden for bestemte aldersgrupper og er opdelt i

fx et barneteam og et ungeteam. Dette er tilfeeldet i mindst hver

tredje kommune (37 ud af de 94 kommuner, vi har data for). Derudover kan et barn
eller en ung opleve at skifte radgiver, hvis kommunen har opdelt radgiverne i fx et
forebyggende team og et anbringelsesteam. Dette er tilfeeldet i 11 ud af de 94 kom-
muner, vi har data for. Endelig er der 16 kommuner, som i starre eller mindre grad

fordeler sager mellem radgivere efter bdde alder og indsatstype.



Der er fordele og ulemper ved de forskellige former for organisering af sagsbe-
handlingen, og forskellige hensyn kan tale for den ene eller anden model. Ser vi
alene pa organiseringens betydning for radgiverskift, kan vi imidlertid konkludere,
at sagsbehandlingens organisering i mere end 2 ud af 3 kommuner indebeerer en
risiko for, at der sker et radgiverskift, fordi sagerne er inddelt efter alder, efter ind-
satstype eller begge dele.

Radgiverne har over 16 sygedage om aret

Nar bgrne- og ungeraddgiverne er fraveerende fra jobbet grundet en-
ten barsel eller sygefravaer, er der risiko for, at et barn eller en ung op-
lever et radgiverskift i kortere eller laengere tid. | modsaetning til syge-
fraveer er det selvsagt ikke et mal at nedbringe barselsfravaer, men
barselsfravaer er stadig en relevant indikator for, hvor ofte et barn eller

en ung oplever at skifte radgiver.

| lgbet af andet halvar 2023 og ferste halvar 2024 har landets bgrne- og ungeradgi-
vere i gennemsnit over 16 arlige sygefravaersdage. Det svarer i store treek til ni-
veauet for bgrne- og ungeradgivernes sygefraveer de sidste 8 ar, om end der er ud-

sving til begge sider.

Antallet af barselsfraveersdage svinger ligeledes hen over drene — og typisk i modsat
retning af sygefraveeret, da der ikke registreres sygdom under barsel. Set over de
sidste 8 ar ligger barselsfraveeret typisk pa mellem 6 og 8 dage i lgbet af et halvar,

svarende til ca. 14 dage arligt.
Store kommunale og regionale forskelle i sygefraveer

Billedet pa landsplan daekker over vaesentlige kommunale forskelle. Sygefraveeret
varierer saledes fra under 5 dage pd et ar i en kommune til over 41 dage arligt i en
anden, nar vi opger perioden fra andet halvar 2023 til og med farste halvar 2024.

Der er et vist regionalt manster i sygefravaeret, som afspejler det mgnster, der ogsa
ses i sygefravaer for offentligt ansatte generelt. Radgivere ansat i kommuner i Re-
gion Sjeelland har séledes det hgjeste sygefravaer med lidt over 21 sygefraveersdage
i lgbet af aret. Herefter kommer radgivere ansat i Region Hovedstadens kommuner,
idet de har lidt over 18 sygefraveersdage arligt. Region Midtjyllands radgivere har
det laveste sygefravaer med lidt under 12 sygefraveersdage efterfulgt af Region
Nordjylland og Region Syddanmark, som har hhv. 14,6 og 16,4 sygefravaersdage.
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| Iobet af et ar forlader knap hver fjerde radgiver jobbet

Hver gang en bgrne- og ungeradgiver fra myndig-

hedsomradet skifter job, er der et barn eller en ung, d d d ®
der far en ny rddgiver. | fgrste halvar 2024 er der 12 % ’?ﬁ*
af landets bgrne- og ungeradgivere pa myndigheds-

omradet, der har forladt deres job, svarende til nee-

sten hver fjerde radgiver i lgbet af et ar. Niveauet har ligget stabilt hgjt de sidste 8
ar, idet afgangen svinger mellem 11 og 14 % pr. halvar.

Flere jobskifte pé de specialiserede socialomrdder end pa beskeeftigelsesomrddet

Nar vi undersgger jobskifte for socialrddgivere og socialformidlere i kommuner ge-
nerelt, ser vi, at der er flere radgivere, der forlader et job pa de specialiserede social-
omrader (bade bgrne- og ungeomradet og voksenomradet), end der er pa beskaef-
tigelsesomradet. Vi finder ogsa, at der er flere, der forlader myndighedsomradet

end tilbuds-/foranstaltningsomradet.

Store kommunale og regionale forskelle i omfanget af jobskifte

Billedet pa landsplan daekker over store kommunale forskelle. | farste halvar 2024
var der saledes bade en kommune, hvor ingen radgivere forlod jobbet, mens det i
en anden kommune var 40 %. Det geelder for mere end hver tiende kommune (9 af
de 79 kommuner, vi har data for), at mindst hver fjerde radgiver i lgbet af det halve

ar havde forladt deres job.

Der er et vist regionalt mgnster i forskellene. | fgrste halvar 2024 er der stgrst forskel
mellem kommunerne i Region Hovedstaden og kommunerne i Region Midtjylland.
Hvor der i Region Midtjylland var 8 % af bgrne- og ungeradgiverne pa myndigheds-
omradet, der havde forladt deres job i Igbet af dette halvar, var det i Region Hoved-
staden dobbelt s& mange, nemlig 16 %. For de gvrige regioner ligger afgangen pa
10-12 %.

Men intet klart statistisk menster, der forklarer kommuneforskellene

De store kommunale forskelle kan ikke umiddelbart forklares med bestemte kom-
munekarakteristika eller strukturelle forhold. Vi finder saledes ingen klare, systema-
tiske manstre, der er statistisk signifikante, med de data, vi har haft til radighed om
bl.a. sygefraveer, barselsfravaer, kommunestarrelse, befolkningens sociogkonomi,
udgiftsniveau, pendling og befolkningstaethed. De store kommunale forskelle lader
derfor til i hgjere grad at skulle findes i interne forhold i kommunen, hvilket rappor-

tens kvalitative undersggelse ogsé peger pa.



Saerligt tre forhold er centrale for, at berne- og

ungeradgiverne bliver i jobbet

Der er mange forskellige faktorer, der spiller ind pa, om radgiverne har lyst til at
blive i deres job — i den konkrete kommune, de er ansat i, og i faget som myndig-
hedsrddgiver pa det specialiserede bgrneomrade i det hele taget. Ud fra vores inter-
views med ledere og medarbejdere fra myndighedsomradet i fem forskellige kom-
muner, som varierer i graden af medarbejderomsatning, vil vi dog pege pa seerligt

tre centrale forhold, illustreret i trekanten nedenfor, som uddybes i det fglgende.
Kollektiv sammenhaengskraft

Forskel mellem teams i den enkelte kommune og mellem kommuner

Nar vi kigger pa tveers af de fem kommuner, er

der stor forskel pa graden af kollektiv sammen-

haengskraft. Hermed menes et steerkt faellesskab

kendetegnet ved tillidsfulde, anerkendende og Handle-

. o o 4 - . mulighed
omsorgsfulde relationer — bade rddgiverne imel- o

og
lem og imellem lederne og radgiverne. Der er stor indflydelse
forskel pa den kollektive sammenhaengskraft -
bade mellem de forskellige teams inden for
samme kommune og mellem kommunerne som

helhed. Analysen peger p3, at den kollektive sam-

Kollektiv

menhaengskraft har stor betydning for rddgiver- sammen-
hangskraft

Faglig
tryghed

nes tilknytning til jobbet.

Sammenhcengskraften udfordres ved omrokeringer og mange nye medarbejdere

Den kvalitative analyse viser, at kollektiv sammenhaengskraft kraever et kendskab til
hinanden — og at sammenhangskraften i et team derfor kan blive udfordret, hvis der
ofte er omorganiseringer, eller hvis der er hyppig udskiftning, og mange nye radgi-
vere kommer til. Det er seerligt en udfordring, hvis de nye radgivere ikke alene er nye i
kommunen, men ogsa i jobbet som myndighedsradgiver pa barne- og ungeomradet.
Analysen peger derfor p3, at det er en fordel, nar kommunerne har strukturer for at
tage imod nye radgivere. Her er der blandt casekommunerne eksempler pa tiltag, der
giver uerfarne radgivere et fagligt laft, og pa mentorordninger, hvor bestemte radgi-

vere dedikeres til opgaven med at sta til rddighed for nyansatte.
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Sammenhcengskraften pd tveers af teams er vigtigt

Analysen viser ogsa, at kollektiv sammenhaengskraft pa tveers af teams er vigtigt.
Med reformen Bgrnene Farst er der lagt op til starre kontinuitet i sagsbehandlingen
og feerre radgiverskift, hvilket kan @ge rddgivernes behov for at traeekke pa hinan-
dens specialviden og dermed sparre pa tvaers af teams. | flere af casekommunerne
ses det, at det i mindre grad sker mellem handicapteamet/specialteamet og de gv-
rige teams. Vi ser imidlertid ogsa, at det kan lykkes, nar der er skabt en sammen-

heengskraft pa tveers af teams.

Faglig tryghed

Der er meget pa spil, nar bagrne- og ungeradgivere

vurderer og treeffer beslutninger, der pavirker livet

Handle-
for barn og unge med behov for hjaelp og statte. mulighed
L]
Arbejdet henimod vurderinger og beslutninger er indfly?:lelse

komplekst, og der findes sjeeldent én rigtig l@sning
eller vej at ga. Vores undersggelse peger p3, at det
kan bidrage til radgivernes trivsel og tilknytning, nar

der i kommunen er fokus pa at understgtte en fag-

lig tryghed, der giver radgiverne en bade individuel s';‘:":;k::l"
og kollektiv tro p& at kunne mestre kerneopgaven. haengskraft

Tilgeengelig faglig ledelse og udviklende sparring giver tryghed og faglig selvtillid

Et centralt led i at understatte rddgivernes oplevelse af faglig tryghed er at sikre en
tilgaengelig faglig ledelse. Det er desuden vigtigt, at den faglige ledelse stiller en
specialiseret faglig kompetence til radighed for radgiverne, fx at radgivere, der ar-
bejder pa handicapomradet, har en faglig leder eller koordinator, der har erfaring
med det specifikke omrade. Derudover er formen péd den faglige sparring vigtig. Vo-
res analyse peger pa, at det understatter radgivernes faglige selvtillid, nar de Igbende
far en konstruktiv sparring pa deres arbejde — bade individuelt og i teams — som pe-
ger fremad og udvikler dem fagligt. Det kan fx kreeve, at ledelsen prioriterer i antallet

af sager, der drgftes, s man undgar for meget ja/nej, men far reelle drgftelser.

Strukturer og kollektiv ansvarsdeling understeatter oplevelsen af faglig tryghed

Vores undersggelse peger desuden pa betydningen af at arbejde med at dele an-
svaret for de vurderinger og beslutninger, der traeffes i myndighedsafdelingerne.
Strukturer for fx sagsgange, eller hvordan en sag oplyses, kan medvirke til at give
radgiverne en vished om, at de ikke overser en opgave eller et vigtigt perspektiv, og
derved en oplevelse af at mestre det komplekse sagsarbejde. Derudover peger ana-

lysen pd, at rddgivernes faglige tryghed kan understgttes gennem kollektiv
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ansvarsdeling. Det kan fx ske ved at give mulighed for at veere to radgivere i sager,
hvor radgiverne oplever et behov for at dele ansvaret, enten fordi en sag er emotio-
nelt belastende, eller fordi den kraever specifikke kompetencer. Den kollektive an-
svarsdeling kan ogsa geelde for ledelsen i kommunen — i en af casekommunerne skif-
tes teamlederne saledes til at sta til radighed for sparring pa tveers af deres teams.

Afgerende med rygdekning fra ledelsen ved pres udefra

Radgiverne star i et krydspres mellem forskellige aktarer, fx foreeldre, bgrn, skolele-
dere, psykiatrien og de udfgrende enheder, der stér for statten til familierne. Derud-
over er det et omrade med stor bevagenhed i medierne, og radgiverne kan saledes
ofte mgde kritik fra mange forskellige sider. | sddanne situationer er det afggrende for
radgivernes trivsel, at de oplever, at de har rygdeekning og opbakning fra deres le-
dere. Rygdaekningen kan fx komme til udtryk ved, at en teamleder kontakter en skole-
leder, der har overfuset en radgiver pa et netveerksmgde, ved at ledelsen tager ansvar
for at handtere fx borgmesterklager, eller at man har klare retningslinjer for, hvordan

man handterer mediesager eller omtale af konkrete radgivere pa sociale medier.

Handlemulighed og indflydelse

Pa tveers af de fem kommuner gzelder, at radgivernes motivation for at veere radgi-
vere er at kunne ggre en positiv forskel for de barn og unge, der har brug for det.
For at rddgiverne kan opleve at gare en forskel, er det derfor afgerende, at de ople-
ver at kunne handle i deres sager, og at de har indflydelse pd, hvad der sker i famili-

erne og pa deres arbejde i det hele taget.

Hvordan rammen for beslutningskompetence udfyldes, er lige sd vigtigt som rammen

Nar vi ser pa radgivernes formelle handlemulighe-
der, dvs. hvilke beslutninger de selv kan treeffe, og
hvilke beslutninger der skal godkendes af fx team-
leder eller et visitationsudvalg, kan vi se, at der er Handle-

o o 1 mulighed
stor forskel pa, hvor meget radgiverne selv kan be- o

og
indflydelse

vilge eller beslutte i de fem kommuner. Analysen vi-
ser, at den formelle afgraensning af kompetence har
betydning for rddgivernes oplevelse af handlemu-

lighed, men vi ser ikke en fuldstaendig entydig sam-

menhaeng mellem raddgivernes formelle beslut-

Kollektiv Faglig
ningskompetence og deres oplevelse af at have sammen-
9 P 9 P e tryghed

handlerum og indflydelse.

Hvis ledelsen er sveert tilgeengelig, er begraenset beslutningskompetence saledes et

starre problem, end nar ledelsen opleves som let tilgeengelig. Hvis det ikke er
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tydeligt, hvem der har kompetence til hvad, pavirker det ligeledes oplevelsen af at
kunne handle hurtigt. Derudover har det betydning for radgivernes oplevelse af
handlerum og indflydelse, om de oplever, at ledelsen blot godkender eller afviser
uden faglige begrundelser, eller om sagen reelt draftes, dvs. at rddgivernes vurde-
ringer efterspgrges og inddrages, og at der gives faglige begrundelser, nar lederne
har en anden vurdering.

En made at udvide handlerummet og samtidig sikre faglig kvalificering pa er at ud-
delegere beslutningskompetence til team-niveau. Hermed menes, at radgiveren skal
drafte en beslutning med sit team, far den kan traeffes, men det er ikke pakreevet, at

en teamleder har godkendt den. Det har en casekommune gode erfaringer med.

Frihed i arbejdstilretteleeggelsen er veesentligt

Endelig har det betydning for radgiverne, at de ogsa har indflydelse pa selve tilret-
teleeggelsen af deres arbejde, dvs. at de selv kan planleegge deres mgder, at de kan

arbejde hjemmefra og generelt have fleksible arbejdstider.

Betydningen af andre forhold

Vi har i undersggelsen spurgt ledere og medarbejdere direkte om, hvad der har be-
tydning for rddgivernes lyst til at blive i rollen som myndighedsradgiver i kommu-
nen, og hvad de vurderer som de vaesentligste arsager til en hgj medarbejderom-
seetning. Samtidig har vi spurgt mere bredt ind til, hvordan de arbejder, for at kunne
beskrive ligheder og forskelle i kommunernes praksis, som ser ud til at have en sam-

menhaeng til rsagerne til medarbejderomsaetningen.

Pa den baggrund har vi analyseret os frem til de tre centrale faktorer (kollektiv sam-
menhangskraft, faglig tryghed og handlemulighed og indflydelse) som veerende
seerligt vigtige for at sikre bgrne- og ungerddgivernes tilknytning til jobbet. Det be-
tyder ikke, at andre forhold end de naevnte ikke har betydning for radgivernes job-
skifte. Eksempelvis har radgivere i nogle af kommunerne ogsa naevnt hgjere lgn som
en faktor, der ville kunne f& dem til at skifte kommune. Det er imidlertid kun blevet
naevnt i tilfaelde, hvor kommunen samtidig var kendetegnet ved, at rddgiverne ikke
oplevede enten en tilstreekkelig grad af faglig tryghed, kollegial sammenhaengskraft
eller handlemulighed og indflydelse.
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Fakta om undersggelsen

Undersggelsen bygger pa interviewdata, registerdata, spergeskemadata og doku-
mentanalyse.

Den kvantitative analyse af bagvedliggende arsager til radgiverskift bygger pa fel-
gende datakilder:

Spergeskemadata om sagsbehandlingens organisering fra 94 kommuner

Data om personaleomseetning, anciennitet og fraveer i 79 kommuner i perio-
den 2016-2024 fra Kommunernes og Regionernes Landatakontor (KRL)

Data fra ECO-nggletal om kommunernes udgifter, sociogkonomi, starrelse,
befolkningstaethed m.m.

Den kvalitative undersggelse af, hvordan kommunerne kan arbejde med proble-
met, bygger pa:

12 fokusgruppeinterviews med 3 afdelingsledere, 10 teamledere og 29 bgrne-
og ungeradgivere fordelt pa fem casekommuner, som varierer i forhold til per-
sonaleomsaetning for bgrne- og ungeradgivere pa myndighedsomradet

Dokumentanalyse af de fem casekommuners kompetenceplaner.
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