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Af: Camilla Nørgaard, Jonas Winther og Signe Fabricius-Bjerre 

 

Denne arGkel undersøger, hvordan en gruppe dagGlbudsledere arbejder lokalt med det kommunale 

Glsyn. Hvordan oplever de det, og hvad gør de for at Gllægge det betydning samt inddrage det i deres 

eget arbejde med kvalitet? ArGklen bygger på interviews og workshops med 15 dagGlbudsledere i 

en mellemstor kommune på Sjælland, samt en undersøgelse af de policydokumenter, der regulerer 

kommunens Glsyn. ArGklen er ansporet af det forhold, at dagGlbudslederes andel i udøvelsen af det 

kommunale Glsyn indGl videre er underudforsket, og at interessen for Glsyn fortrinsvist har 

omhandlet kommunernes forvaltning af deres GlsynsforpligGgelse. Med inspiraGon fra 

arbejdssociologen Anselm Strauss (1916-1996) og hans begreb ar#cula#on work (1988) viser 

arGklen, at disse ledere, uagtet en uklar formalisering af deres rolle og ansvar, udfører et umiddelbart 

usynligt, men vigGgt GlsynsunderstøWende arbejde. De afstemmer og forbinder løbende det 

kommunale Glsyn med den kontekstuelle viden og de relaGonelle og situerede beGngelser, som er 

Gl stede i praksis og herigennem er med Gl at fremme Glsynets målsætning om styrket kvalitet i børns 

hverdagsliv.  

 

Indledning 

Formålet med det kommunale Glsyn på dagGlbudsområdet anno 2026 er ganske enkelt at sikre, at 

alle 0-6-årige børn trives, lærer og udvikler sig i et miljø, hvis pædagogiske indhold er i 

overensstemmelse med dagGlbudslovens intenGon om, at dagGlbud i Denmark skal Glbyde alle børn 

en god start på livet. Med det formål in mente er de policydokumenter, som regulerer deWe Glsyn – 

både den naGonale lovgivning og de naGonale vejledninger (EMU, 2026; EVA, 2026; KL, 2026 a og b) 

– meget klare i deres fremskrivning af, hvilken rolle og hvilket ansvar, der som følge heraf påhviler 

alle kommuner i Denmark. De anviser f.eks., at kommunerne skal indsamle både kvanGtaGve og 

kvalitaGve data om de dagGlbud, som de har ansvaret for, bl.a. gennem observaGoner af deres lokale 

praksis. De skal ydermere bruge disse data som grundlag for at vurdere kvaliteten i disse dagGlbud. 
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Endelig skal de, i samarbejde med de lokale dagGlbud og disses ledere, følge op på de pågældende 

vurderinger samt sikre sig, at de kommer Gl at fremgå i en offentligt Glgængelig Glsynsrapport. Alt 

sammen med henblik på at kontrollere såvel som at udvikle kvaliteten i 0-6-årige børns lærings- og 

udviklingsmiljøer. 

Egentlig er brugen af Glsyn ikke ny. Den kan spores Glbage Gl 1800-tallet, hvor private og velgørende 

insGtuGoner tog det på sig at inspicere daGdens børneasyler (Egelund, 2016). Men i takt med, at 

samfundets behov for asyler voksede, blev ansvaret for at føre Glsyn med dem etableret som en 

statslig myndighedsopgave. I dag er det som sagt kommunerne, der har Gl opgave at føre Glsyn på 

dagGlbudsområdet, og med Gden er de blevet pålagt at gå fra at Glse struktur, normeringer og fysiske 

rammer Gl nu også at Glse indholdet af det pædagogiske arbejde med børn i dagGlbud. De første 

skridt i denne indholdsstyring blev taget i forbindelse med introdukGonen af Den pædagogiske 

læreplan fra 2004. I årene eber opstod der imidlerGd poliGsk bekymring for, at den ikke i Glstrækkelig 

grad blev udfoldet og omsat i praksis (Pedersen, 2010). Som en konsekvens heraf blev kommunerne 

pålagt at føre Glsyn med, hvordan og i hvilken grad hvert enkelt dagGlbud arbejder med målene i 

den pædagogiske læreplan (DagGlbudsloven, 2007). Sidenhen er kravene Gl det kommunale Glsyn 

blevet skærpet (EMU, 2022, 2025), jf. den seneste ændring i DagGlbudsloven (Børne- og 

Undervisningsministeriet, 2022), hvoraf det fremgår, at alle landets kommuner skal føre 

et styrket Glsyn med realisering af den styrkede læreplans mål. Det vil sige, at det kommunale Glsyn 

er blevet udbygget på et poliGsk mandat, der foreskriver øget kvalitet i dagGlbud gennem en naGonal 

forpligGgelse på en række minimumsstandarder.  

I kølvandet på denne udvikling har interessen for det kommunale Glsyn været sGgende. Spørgsmålet 

om systemaGkken i kommunernes måde at føre Glsyn på har f.eks. været omdiskuteret (EVA, 2015). 

Det samme har de mange variaGoner, der kendetegner kommunernes Glsynspraksisser (Glavind & 

Pade, 2020). Derudover har den gyldighed, der knyWer sig Gl kommunernes vurderinger af kvalitet, 

været genstand for kriGsk granskning og en bredere debat om brug af kvalitetsmålinger (DEA, 2025). 

Ydermere har det kommunale Glsyns konkrete virkemåder også påkaldt sig opmærksomhed. En 

undersøgelse peger f.eks. på, at gennemsigGghed i den valgte Glsynsmodel, inddragelse af 

pædagoger og ledere samt dialog om veje Gl udvikling af konkrete praksisser er centrale parametre 

for den kvalitet, der udmøntes i praksis (Ringsmose et al., 2022). En anden undersøgelse peger på, 

at de måder, trivsel italesæWes i kommunernes kvalitetsdokumenter, opretholder en adskillelse af 
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børne- og arbejdsliv. Ved alene at reWe sig mod børnene og det pædagogiske arbejde med børnene, 

giver Glsynsrapporterne nemlig ikke mulighed for at adressere sammenhængen mellem børnenes 

og personalets trivsel (Lind, 2021). 

Interessen for det kommunale Glsyn har dog kun i mindre grad forholdt sig Gl, hvordan de enkelte 

dagGlbud, og særligt disses ledere, arbejder med det lokalt. I de førnævnte policydokumenter bliver 

dagGlbudsledere fremhævet som et vigGgt bindeled mellem den kommunale indsats og den lokale 

dagGlbudspraksis. Helt konkret bliver de skrevet frem som relevante samarbejdspartnere, der står 

for opfølgningen på de kommunalt udarbejdede Glsynsrapporter (KL, 2022), og som facilitatorer, der 

bygger bro mellem det kommunale Glsyns eksterne vurderinger og medarbejdernes daglige 

praksis (EVA, 2022). Alligevel er det arbejde, de forventeligt udfører som bindeled mellem det 

kommunale niveau og den lokale praksis, underudforsket. Derfor har vi gennemført et casestudie, 

som interesserer sig for, hvordan dagGlbudsledere i praksis arbejder lokalt med det kommunale 

Glsyn. AfsæWet for deWe studie var følgende forskningsspørgsmål: 

Hvordan møder dag#lbudsledere det kommunale #lsyn i praksis, og hvad gør de for at #llægge det 

betydning samt inddrage det i deres lokale arbejde med kvalitet? 

I denne arGkel formidler vi indsigter fra vores undersøgelse af deWe spørgsmål. Vi begynder med en 

kort opridsning af studiets forskningsdesign og metode. Hereber præsenterer vi vores analyse, som 

viser, at de ledere, vi har interviewet, udfører et GlsynsunderstøWende arbejde, der består af fem 

arbejdstyper: Værtskabsarbejde, reparaGonsarbejde, forhandlingsarbejde, oversæWelsesarbejde og 

tuningsarbejde. Afslutningsvist kommer vi ind på, hvordan indsigter fra nærværende studie med 

fordel kan bruges Gl at fremme en fornyet drøbelse af Glsyn i dagGlbud.  

  

Forskningsdesign og metode 

I perioden 2024/2025 gennemførte vi i samarbejde med en mellemstor kommune på Sjælland et 

casestudie, som havde Gl formål at sæWe spot på en gruppe dagGlbudsledere og deres arbejde med 

Glsyn og kvalitet. I den pågældende kommune foretager de Glsynsførende konsulenter, ligesom i 

landets øvrige kommuner, hvert andet år et ordinært Glsyn med samtlige af de dagGlbud, de har 

ansvaret for. DeWe Glsyn er beskrevet i den kommunale Glsynsramme, og heraf fremgår det, at et 

ordinært Glsyn består af oWe obligatoriske trin, som Glsammen skal understøWe vurdering og 

udvikling af den samlede pædagogiske kvalitet i kommunen. I beskrivelsen af disse trin står der bl.a., 
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at de Glsynsførende konsulenter skal orientere sig i data om kommunens dagGlbud, foretage et 

anmeldt Glsynsbesøg, udarbejde en Glsynsrapport samt indkalde ledere og medarbejdere fra hvert 

dagGlbud Gl dialog om de vurderinger/anbefalinger, som den indeholder. Der står også, at 

kommunens dagGlbudsledere skal offentliggøre deres egen Glsynsrapport samt udarbejde en 

udviklingsplan, hvoraf det fremgår, hvordan de følger op på den. Det er denne konkrete ramme og 

de udvalgte lederes erfaringer med den, som vi har undersøgt, og i den forbindelse har vi anvendt 

en kombinaGon af kvalitaGve metoder for både at undersøge Glsynets formelle organisering og 

dagGlbudslederes konkrete arbejde med det kommunale Glsyn.  

 

Interview 

Vi startede med at interviewe 15 dagGlbudsledere, alle med base i samme kommune. Tilsammen 

repræsenterer de et bredt udsnit af kommunale og selvejende integrerede dagGlbud med mellem 

40 og 120 børn. Interviewformen var semistruktureret (Tanggaard & Brinkmann, 2025). Under 

interviewene bad vi bl.a. lederne om at beskrive deres oplevelse af og arbejde med deres seneste 

ordinære Glsynsforløb – fra varsling og forberedelse Gl observaGonsbesøg, faglig dialog og den 

eberfølgende offentliggørelse og formidling af Glsynsrapporten. Hereber fulgte vi op med ajlarende 

spørgsmål og en invitaGon Gl yderligere uddybning. Interviewene varede 40-70 minuWer og blev 

lydoptaget og eberfølgende transskriberet. 

 

Dokumentanalyse 

Med henblik på at kontekstualisere de pågældende lederes oplevelser af og erfaringer med det 

kommunale Glsyn foretog vi derudover en række dokumentanalyser (Lynggaard, 2025) af den 

naGonale lovgivning for det styrkede Glsyn fra 2022 og de lokale retningslinjer og metode- og 

procesbeskrivelser, som definerer den undersøgte kommunes måde at løbe Glsynsforpligtelsen på. 

 

Dialogmøder 

For at øge vores forståelse for brugen af kommunens Glsynsramme aloldt vi også to dialogmøder 

med kommunens Glsynskonsulenter, som bidrog Gl ajlaring af, hvordan den konkret indgår i deres 

arbejde med at føre Glsyn i kommunen.  
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Analyseworkshops 

Som opfølgning på vores første gennemgang af både interviews, policydokumenter og dialogmøder 

aloldt vi afslutningsvist to analyseworkshops, hvor vi præsenterede de ledere, vi havde interviewet, 

for vores foreløbige indsigter. Vi bad dem hereber om at kvalificere og nuancere vores indsigter samt 

udfolde og drøbe, hvordan de i dagligdagen arbejder med at udvikle kvalitet. Disse workshops blev 

eberfølgende brugt Gl at præcisere vores endelige analyse af det empiriske materiale. 

Med afsæt i deWe sammensaWe empiriske materiale opnåede vi således et grundlag for at undersøge 

både det kommunale Glsyns formelle organisering, og den måde dagGlbudsledere forstår, fortolker 

og integrerer det i deres lokale kvalitets- og ledelsesarbejde. 

 

Analysestrategi 

Vi indledte bearbejdningen af det indsamlede materiale med en åben og empiridreven analyse, hvor 

vi særligt fokuserede på, hvordan de ledere, vi havde interviewet, beskrev deres oplevelser af og 

erfaringer med deres seneste ordinære Glsynsforløb. Det vil sige, hvordan de beskrev de 

overvejelser, prioriteringer og handlinger, Glsynets forskellige trin og processer syntes at anspore i 

dem. En central indsigt fra denne analyse var, at de interviewede ledere oplever deWe Glsyn som 

uklart og tvetydigt. DeWe Gl trods for, at dets retningslinjer, metode og proces, som nævnt, er klart 

beskrevet i den kommunale Glsynsramme. Lederne beskrev bl.a. usikkerhed om Glsynets formål, 

vurderingsgrundlag og rollefordeling: Handler Glsynet primært om kontrol, udvikling eller 

refleksion? Hvilken rolle spiller henholdsvis leder, medarbejdere og Glsynskonsulent i processen?  

Analysen viste også, at ledernes oplevelser af Glsynet er præget af en spænding mellem deres lokale 

praksis og idealet om objekGve og systemaGske vurderingsmetoder, hvor Glsynets konklusioner 

opleves som alængige af den enkelte konsulents blik, prioriteringer og fortolkninger. 

Endelig viste analysen, at den uklarhed og tvetydighed ansporede de pågældende ledere Gl at lægge 

et betydeligt arbejde i at få det kommunale Glsyn Gl at fungere prakGsk, relaGonelt og 

meningsmæssigt i deres lokale dagGlbud. Et arbejde, som syntes både at udvide, intensivere og 

udfordre det arbejde, de i forvejen gjorde for at skabe kvalitet i hverdagen.  

Ansporet af disse indsigter foretog vi hereber en mere teoriinformeret analyse, der hjalp os med at 

uddybe og nuancere vores begyndende forståelse for det arbejde, som de adspurgte ledere 

foretager for at få det kommunale Glsyn Gl at fungere i praksis. Vi valgte i den forbindelse at vende 
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os mod arbejdssociologen Anselm Strauss (1916-1996) og hans begreb ar#cula#on work (1988). 

Kort sagt referer deWe begreb Gl den form for arbejde, som typisk er usynligt, men som ikke desto 

mindre er afgørende for succesfuldt at kunne gennemføre komplekse projekter, hvor flere aktører 

med forskellige roller, perspekGver og systemGlknytninger skal arbejde sammen. Dele af deWe 

arbejde er naturligvis planlagt og ekspliciteret. Dog foregår en betydelig del af det mere subGlt 

gennem social, relaGonel og kropslig opmærksomhed og prakGsk Glpasning samt gennem løbende 

justering i og af samspillet mellem mennesker. Disse dele af arbejdet er typisk ikke beskrevet i 

manualer, retningslinjer eller procedureforskriber. Med henvisning Gl det forhold, at ar#cula#on 

work således som obest finder sted uformelt og distribueret på tværs af aktører og situaGoner, har 

det ”undgået” både formalisering, dokumentaGon og anerkendelse, og derfor bliver det sjældent 

genkendt og anerkendt for det, det er; nemlig arbejde. 

Arbejde er i Strauss’ opGk en central del af menneskers sociale liv og idenGtet, hvorfor det 

igangsæWes, udvikles og vedligeholdes i tæt samspil med de interakGonelle processer, der er en del 

af det (Corbin & Strauss, 1993). Derfor har han med introdukGonen af begrebet ar#cula#on 

work søgt at udfordre den tradiGonelle indeksering af, hvad der officielt tæller som arbejde. Idet han 

har belyst, hvordan den indeksering kan læses som et udtryk for magt, der udgrænser, undervurder 

og usynliggør den ene form for arbejde frem for den anden. Strauss’ virke har siden hen fungeret 

som vigGge trædesten for udformningen af Det usynliges sociologi (Star, 1991) og som rygstød for 

dele af feminisGsk teori, som sæWer spot på det arbejde, der er ubetalt, fordi det finder sted uden 

for en formel arbejdslivsramme, og som bliver devalueret grundet dets manglende monetære 

output (Dalla Costa & Dalla Costa, 1999; Federici, 2013; Holten, 2024). Med inspiraGon fra både 

Strauss’ måde at tænke arbejde på og måden hans tænkning eberfølgende har inspireret Gl 

undersøgelser af usynligt arbejde, har vi altså brugt begrebet ar#cula#on work som analyGsk opGk. 

Fordi det gjorde det muligt for os at få blik for det Glsyneladende ikke-formaliserede og således 

umiddelbart usynlige arbejde, som de ledere, vi har interviewet, foretager med henblik på at Gllægge 

det kommunale Glsyn relevans og betydning i praksis. Vi har med andre ord brugt 

begrebet ar#cula#on work Gl at analysere den form for ad hoc-koordinerende og relaGonelt 

forbindende arbejde, som disse ledere udfører for at få Glsynets komplekse samarbejder og 

opgaveforløb Gl at fungere og give mening. Et arbejde, som vi her har valgt at kalde for 

GlsynsunderstøWende arbejde.   
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 Analyse 

I det følgende udfolder vi fem forskellige typer GlsynsunderstøWende arbejde, som trådte tydeligt 

frem i analysen af vores empiriske materiale: værtskabsarbejde, reparaGonsarbejde, 

forhandlingsarbejde, oversæWelsesarbejde og tuningsarbejde. Disse arbejdstyper skal ikke forstås 

som nogen, der optræder klart afgrænset i praksis, men som analyGske snit, vi bruger Gl at belyse 

og begrebsliggøre det virvar af overvejelser og handlinger, som de ledere, vi har interviewet, både 

anspores Gl og selv tager på sig før, under og eber et kommunalt Glsyn. De ledere, hvis tanker og 

erfaringer har bidraget Gl vores beskrivelse af, hvordan deWe arbejde kommer Gl udtryk, optræder 

alle med anonymiserede navne og stedhenførbare forhold.  

Værtskabsarbejde: At veksle mellem fremvisning og visning af praksis 

Kernen i den pågældende kommunes ordinære Glsyn er et observaGonsbesøg, hvor en 

Glsynskonsulent gennem cirka tre Gmer observerer den pædagogiske praksis i hvert enkelt dagGlbud. 

Selvom det formelt er konsulenten, der skal observere praksis, peger vores undersøgelse på, at 

lederne spiller en akGv rolle i GlreWelæggelsen af de beGngelser, hvorunder besøget finder sted. Så 

snart de modtager besked om besøget, begynder de at overveje, hvordan det bedst kan gribes an, 

og hvorvidt det nødvendiggør særlige Gltag. De udfører med andre ord en række forberedende 

akGviteter, der er med Gl at præge både besøgets forløb og den praksis, konsulenten får adgang Gl – 

et arbejde, vi her betegner som værtskabsarbejde. 

Et eksempel er Søren, der på interviewGdspunktet både var ny i sGllingen og i rollen som leder. Han 

havde kun kort Gd forinden fået ansvaret for en insGtuGon, der havde modtaget flere forældreklager 

og været under skærpet Glsyn, hvilket han i løbet af sine første måneder havde arbejdet intensivt på 

at håndtere. Med henvisning Gl denne særlige kontekst havde han iværksat en række Gltag for at 

sikre et godt indtryk og vise den kommunale Glsynskonsulent, hvor langt insGtuGonen var kommet. 

Som han beskrev:  

 

”Jeg får en mail fra en, der hedder [ ]. Det er mig, der kommer den 20. maj. Jeg kommer 

klokken 12 Gl 3. [ ] Hvad jeg så gør? Så informerer jeg min bestyrelse. Jeg informerer 

personalet. [ ] Så har vi hab personalemøde og teammøde, hvor vi snakker om: Hvad 

skal der ske den pågældende dag? Så sørger jeg også for, at der er … at pædagogerne, 

dem, jeg gerne vil have, skal være der, at de ikke går hjem dér. Så jeg laver om i deres 
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skema. [ ] Jeg er også selv derude og selv synlig. Jeg vil også sige, at der var så god 

stemning på legepladsen [ ] Det var en sommerdag, og der var musik på legepladsen, 

og det fungerede. Vi gør, som vi plejer. [ ] Vi har bare gjort os ekstra meget umage den 

dag.”  

 

Søren beskriver her, hvordan han sørger for, at bestemte medarbejdere er Gl stede under besøget, 

og hvordan han lægger en plan for, hvad der skal ske – alt sammen for at skabe de bedst mulige 

rammer for besøget. Alligevel insisterer han på, at der ikke er tale om en iscenesæWelse, ”et show”, 

som han formulerer det. Snarere det modsaWe. For ham handler det ikke om at fremsGlle noget, der 

ikke eksisterer, men om at tydeliggøre det, der allerede fungerer godt, jævnfør hans formulering: ”Vi 

gør, som vi plejer. Vi har bare gjort os ekstra umage den dag.” Tilsynsbesøget ansporer altså Søren 

Gl at intensivere og fremhæve bestemte sider af insGtuGonens praksis – både gennem den 

pædagogiske strukturering af dagen og gennem de strategiske beslutninger, han træffer, om hvem 

der skal være Gl stede, hvad der skal ske, og hvordan stemningen skal være. Han udøver dermed et 

præstaGonsorienteret værtskab, der handler om at fremhæve, eller måske reWere kuratere, 

insGtuGonens stærke sider og tage styring over den version af praksis, som bliver gjort Gl genstand 

for Glsyn.  

Modsat Søren er Åse, der har mangeårig erfaring som dagGlbudsleder, først og fremmest optaget af 

at vise praksis, som den er. Som leder af en skovbørnehave ser hun det som sin opgave at fremhæve 

den naturfaglige pædagogik, der præger insGtuGonens daglige praksis. Med henvisning Gl, at 

børnene størstedelen af ugen er på tur i skoven, undrede hun sig derfor over, at besøget var blevet 

placeret på en dag, hvor børnene var på matriklen:  

 

“Jeg tror, jeg fik en opringning først, måske. Eller også var det en mail. Jeg kan 

simpelthen ikke huske rækkefølgen. Det var en, der hed [ ], og han sagde, at nu var det 

Gd Gl Glsyn – eller hvad han nu sagde. [Konsulenten] ville gerne se praksis her. Altså 

fysisk praksis i huset. Og man kan sige, at jeg ville egentlig gerne, at han så praksis et 

andet sted. Fordi [ ] minimum 4 dage om ugen er alle børnene på tur [i skoven.]. Derfor 

ville det for mig give bedst mening at se den praksis frem for at se de fysiske rammer 
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her. Jeg var sådan lidt: ”Hvorfor er det interessant at se? [ ] Fordi børnene er her fakGsk 

ikke særlig meget.”  

 

Hvis det stod Gl Åse, burde konsulenten observere den del af insGtuGonens praksis, som er mest 

repræsentaGv for dens daglige ruGner og pædagogik. Men ebersom børnene fakGsk er på 

insGtuGonens matrikel én dag om ugen, gik Åse med på konsulentens udspil. Men, som hun fortalte, 

følte hun sig nødsaget Gl at understrege, at konsulenten ikke ville få et retvisende indblik i deres 

pædagogiske arbejde: “Du må se det, der er. […] Du skal bare vide, at det er ikke vores hverdag, du 

ser. Du ser noget af den. Du ser en femtedel. Husk lige det.”  

For Åse handler værtskab ikke om at farve konsulentens blik, men om at sørge for, at det er 

insGtuGonens pædagogiske egenart og hverdagspraksis, som konsulenten får adgang Gl og dermed 

gør Gl genstand for observaGon. Derfor gør hun, eber eget udsagn, meget ud af at understrege over 

for medarbejderne, at de endelig bare skal gøre, som de plejer, i forbindelse med det forestående 

Glsynsbesøg.  

  

 
  

Som udgangspunkt er de ledere, vi interviewede, ikke forpligtet Gl at forberede et forestående 

Glsynsbesøg. I det ovenstående ser vi dog, at de forud for et Glsynsbesøg på forskellige måder gør et 

arbejde for at beværte den kommunale Glsynskonsulent. Søren og Åse demonstrerer her 

yderpunkterne i denne forskellighed. Men hvad enten de intenGonelt vælger at lade praksis vise sig, 

som den nu engang tager sig ud på dagen, eller mere strategisk vælger at Glpasse insGtuGonens 

fremtoning, så den tager sig godt ud i Glsynskonsulentens øjne – eller lidt af begge dele – ligger 
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beværtningen af konsulenten dem alle på sinde. Dels fordi de ønsker at modvirke, at deres 

medarbejderne får en dårlig oplevelse i forbindelse med at de bliver Glset, og dels fordi de gerne vil 

have indflydelse på det udsnit af det pædagogiske arbejde, som konsulenten Glser. Deres 

værtskabsarbejde, uanset hvordan det tager sig ud, nødvendiggør derfor en form for både relaGonel 

og prakGsk koordinering fra deres side. 

 

ReparaGonsarbejde: At lappe på ebervirkningerne af Glsyn 

Selvom det anmeldte Glsynsbesøg er relaGvt kortvarigt, og Glsynskonsulenten typisk kun opholder 

sig kort Gd samme sted, sker det fra Gd Gl anden, at medarbejdere oplever besøget som ubehageligt 

eller underkendende, obe med henvisning Gl, at de har følt sig overvåget eller misforstået. DeWe 

ansporer de ledere, vi interviewede, Gl at bruge kræber på det, vi her omtaler som 

reparaGonsarbejde. 

Lisbeth, som igennem mange år har været leder i den samme integrerede insGtuGon, forklarede 

eksempelvis, hvordan hendes medarbejdere ved det seneste Glsyn havde reageret negaGvt på at 

blive Glset: 

 

“De synes, at den måde, de [konsulenterne] sådan … bare træder ind i huset på. Og 

med et [larmer med et stykke papir] står, du ved, op ad en væg og sådan lige … Du ved, 

de interagerer ikke rigGg med nogen. Spørger ikke rigGg om noget. De står bare [ ] og 

skriver ned. Det synes de [medarbejderne] er ubehageligt”.  

 

Som modsvar på den reakGon anså Lisbeth det for vigGgt, at hun først adresserede medarbejdernes 

ubehag og dernæst bidrog Gl, at det ikke forplantede sig og skabte dårlig stemning i hele 

insGtuGonen.   

Vibe, en anden leder, der for nylig var kommet Gl kommunen eber mange år som leder i en 

nærliggende kommune, påpegede, at Glsynsbesøgene kunne være meget forskellige. Hun 

understregede, at det især er de besøg, hvor Glsynskonsulenten ifølge hende anlægger en ”find fem 

fejl”-Glgang, der akGverer et særligt beredskab hos hende. Under interviewet forklarede hun, 

hvordan hun i kølvandet på et besøg, der i hendes opGk handlede lidt for meget om at lede eber fejl 
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og mangler, følte sig kaldet Gl både at validere medarbejdernes oplevelser og alliere sig med dem i 

den faglige dialog, som fandt sted kort Gd eber det anmeldte Glsynsbesøg:  

 

”Jeg havde det sådan, at jeg skulle passe på mine medarbejdere. Fordi jeg har det sådan 

lidt: Jeg ved, at de er dygGge. Og jeg er også personaleleder. [ ] Så det blev meget sådan 

noget med hele Gden at anerkende, at det, de sagde, var godt nok. [ ] Det blev meget 

dem og os”. 

 

På papiret er formålet med dialogen, at ledere, medarbejdere og Glsynskonsulenter sammen drøber 

observaGonerne fra det forudgående Glsyn og på den baggrund opnår et bedre grundlag for at 

understøWe udviklingen af praksis. DeWe formål bakker Vibe også op om. Alligevel fortalte hun, at 

hun i forbindelse med det seneste Glsynsbesøg havde været optaget af at passe på de medarbejdere, 

der deltog i dialogen. Hun vidste, at de havde følt sig fejllæst i forbindelse med besøget, og hun 

brugte derfor den faglige dialog Gl at markere afstand Gl denne fejllæsning. “Det blev meget dem og 

os”, som hun selv beskrev det. Som leder følte hun sig forpligtet Gl at sGlle sig på medarbejdernes 

side og dermed værne om det arbejdskollekGv, hun deler med dem.  

Sidst, men ikke mindst, oplever en del af de adspurgte ledere også, at indholdet af de rapporter, 

hvori konklusioner fra de anmeldte Glsynsbesøg fremgår, nogle gange rammer medarbejderne på 

måder, der nødvendiggjorde en indsats fra deres side. Mirjam, der ligesom Lisbeth har været leder i 

den samme integrerede insGtuGon i mange år, fortalte eksempelvis om en situaGon, hvor nogle 

medarbejdere var blevet så forstemte over en rapport og måden, hvorpå den udlagde en 

observaGon fra praksis, at hun virkelig måWe lægge sig i selen for at dæmme op for den oplevede 

underkendelse, som først de udvalgte medarbejdere og siden hele personalegruppen blev ramt af. 

Som hun forklarede: ”De følte sig virkelig beklikket på deres faglighed.”  

Ifølge Miriam måWe hun eberfølgende bruge en del Gd og energi på at genetablere medarbejdernes 

Gllid og opbakning Gl fremGdige Glsynsbesøg. Som hun forklarede:  

 

”Ja, fordi jeg skal jo heller ikke sige Gl personalet: ’Helt ærligt, de der pædagogiske 

konsulenter, de kan heller ikke en skid’. Det dur ikke. Det er ikke konstrukGvt på nogen 

måde. Så det er lidt en balancegang sådan lige at holde hånden under dem begge. […] 
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Fordi de [konsulenterne] skulle gerne kunne komme ind i huset i alle mulige 

sammenhænge og stadigvæk føle, at de bliver taget godt imod”.  

 

En gang imellem kalder det kommunale Glsyn således på, at lederne udfører det, vi her kalder for 

reparaGonsarbejde. DeWe arbejde handler i høj grad om at blødgøre den anspændthed, frustraGon 

og/eller modstand, som opstår, når medarbejdere fra Gd Gl anden oplever sig underkendt, overvåget 

eller fejllæst i forbindelse med et Glsynsbesøg. Som Lisbeth, Vibe og Mirjam ser det, er det deres 

ansvar at lyWe Gl og handle på de reakGoner, der opstår blandt medarbejdere, hvis de ikke føler sig 

kompetent og sagligt mødt af den kommunale Glsynskonsulent. De betragter det også som deres 

ansvar at sørge for, at evt. negaGve erfaringer med Glsynet ikke kommer Gl at stå i vejen for det lokale 

kvalitetsarbejde, hvori indsigter fra Glsynet også indgår. Det reparaGonsarbejde, de udfører, handler 

således både om at tage vare på medarbejdernes trivsel og om at opretholde en lokal modtagelighed 

over for Glsynskonsulenterne og det Glsynsarbejde, de udfører.  

 

Forhandlingsarbejde: At gå i brechen for situeret viden 

Formålet med det kommunale Glsyn flugter godt med de adspurgte lederes ambiGon om at skabe 

dagGlbud af høj kvalitet. De hilser derfor selve ideen om et Glsyn, der Glbyder et udefrakommende 

blik på praksis, velkommen. SamGdig problemaGserer de, at Glsynskonsulenternes observaGoner 

eber deres opfaWelse ikke i Glstrækkelig grad bliver søgt forstået i relaGon Gl den lokale praksis, de 

indgår i. Lederne bruger derfor betydelige kræber på at udfordre, nuancere og præge 

Glsynskonsulenternes fortolkninger af det pædagogiske arbejde samt på at forsvare den situerede 

viden, som de ikke oplever bliver inddraget Glstrækkeligt i Glsynskonsulenternes vurderinger. DeWe 

arbejde betegner vi som forhandlingsarbejde.  

Anders har fungeret som daglig leder i en del år og er rundet af mange års erfaring som pædagog. 

Under interviewet delte han et eksempel på en situaGon, hvor Glsynskonsulenten, ifølge ham, 

tolkede en observaGon løsrevet fra de lokale og kontekstuelle omstændigheder, den indgik i. Under 

det pågældende Glsynsbesøg havde konsulenten observeret en dreng, der sad for sig selv og ikke 

deltog i den fælles boldleg, der foregik inde på stuen. I Glsynsrapporten blev observaGonen udlagt 

som et eksempel på en situaGon, hvor den Glstedeværende pædagog ikke handlede ”rigGgt”, fordi 

hun ikke hjalp drengen med at blive en del af fællesskabet. Denne vurdering fik eberfølgende negaGv 
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betydning for den kvalitetsvurdering, der fremgik af den endelige Glsynsrapport. Ifølge Anders var 

der ikke noget at udsæWe på selve observaGonen. Problemet var derimod, at konsulenten fortolkede 

situaGonen og pædagogens handlinger som problemaGske. Som han forklarede:  

 

”Altså, det er for unuanceret. Man går ikke ligesom bagom og kigger, man går ikke i 

dialog med pædagogen. Fordi man kunne godt have sagt: Er I fakGsk opmærksomme 

på den dreng, der er her? Ja, det er vi. Nu skal du høre, hvorfor. Det er sådan og sådan. 

Fordi, hvis man kigger på ham som en almindelig dreng, som har nogle gode 

forudsætninger, så går man galt i byen. Og gør i virkeligheden et overgreb frem for at 

gøre en hjælp.”  

 

Anders understregede i forlængelse heraf, at pædagogens handlinger eber hans opfaWelse var 

velbegrundede og tæt forbundet med hendes kendskab Gl drengen og den konkrete situaGon. Hun 

kendte drengen rigGg godt og vidste, at han var meget introvert, havde været igennem nogle svære 

oplevelser, og at han i det hele taget var ængstelig i sin kontakt Gl andre. Anders mente derfor, at 

pædagogen handlede i overensstemmelse med sin viden om drengen og den aktuelle kontekst, når 

hun ikke forsøgte at presse ham ind i fællesskabet. Det, Anders eberlyste, var derfor ikke en anden 

observaGon, men en anden måde at fortolke observaGonen på – en fortolkning, der i højere grad 

inddrog den lokale og situerede viden om drengen, relaGonerne og den konkrete situaGon.  

Forud for den faglige dialog fik Anders og de medarbejdere, der deltog i den, mulighed for at læse 

den endnu ikke offentliggjorte Glsynsrapport. Anders fortalte, at han brugte den faglige dialog som 

en anledning Gl at udfordre konsulentens fortolkning af situaGonen ved at argumentere for, at 

tolkningen burde inddrage den lokale, situerede viden om, hvad der beGngede drengens ageren, og 

hvorfor den involverede pædagog handlede, som hun gjorde. Trods sit forsøg på at præge 

konsulentens læsning af observaGonen fra stuen, som han oplevede som alt for firkantet, fik han 

imidlerGd ikke mulighed for at ændre den konklusion, der blev fastholdt i rapporten. Som han sagde:  

 

”Man kan godt have en snak om den [rapporten]. Men der er ikke noget af det, der er 

skrevet, der bliver ændret. […] Og der har jeg det bare sådan, at så er det, at den 

[rapporten] godt måske kan gå hen og miste sin legiGmitet.”  
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Med henvisning Gl den kommunale Glsynspraksis kan tolkningen af de observaGoner, som den 

Glsynsførende konsulent foretager, ikke ændres, medmindre den skal korrigeres for faktuelle fejl. 

Den faglige dialog er derfor først og fremmest tænkt som en udveksling om, hvad konsulenten har 

observeret. Men da konsulenten samGdig er pålagt at gennemføre et ensartet Glsyn, kan den lokale 

kontekst nemt glide i baggrunden, når observaGonerne skal fortolkes og vurderes. Det er i deWe 

spændingsfelt, at Anders giver sig i kast med det, vi her betegner som forhandlingsarbejde. Selvom 

han godt ved, at der måske ikke kommer noget ud af at udfordre konsulentens tolkning, forsøger 

han alligevel, fordi for Anders – og ikke mindst medarbejderne – er det forbundet med et stort 

meningstab, hvis deres relaGonelle og situerede viden ikke får lov Gl at tælle med i vurderingen. 

Derfor bliver det magtpåliggende for ham at gå i brechen for netop denne viden. 

 

OversæWelsesarbejde: At gå fra indsigt Gl handling 

Det kræver en betydelig indsats fra ledernes side at omsæWe og forankre de indsigter, der fremgår 

af de kommunale Glsynsrapporter. Det forudsæWer nemlig, at de udfører det, vi her betegner som 

oversæWelsesarbejde. Det vil sige, udtænker, iniGerer og vedligeholder de nye handle- og 

tænkemåder, som de pågældende indsigter kalder på. 

I grove træk har vi idenGficeret tre overordnede oversæWelsestyper. Den første er den summariske 

oversæBelse, som Mira, der selv Gdligere har arbejdet som konsulent, tyede Gl, da hun i forbindelse 

med det seneste Glsyn modtog Glsynsrapporten og skulle videreformidle indholdet Gl sin 

personalegruppe. Her valgte Mira at tage konsulentens observaGoner om selvhjulpenhed med på et 

personalemøde, hvor hun fremlagde, at det i Glsynsrapporten blev bemærket, at der var en stue, 

hvor personalet, som hun sagde, ”var enormt dygGge Gl det der med selvhjulpenhed”, mens der var 

en anden stue, ”hvor det [ ] skortede lidt på den der selvhjulpenhed.”  

Selvom det ifølge Mira ikke var ”en stor Gng”, præsenterede hun alligevel den forskellighed mellem 

stuerne som et oplæg Gl en eberfølgende drøbelse om temaet vedr. selvhjulpenhed. Hun fortalte 

imidlerGd, at hun ikke inddrog den observaGon fra Glsynsrapporten yderligere i sin faglige ledelse. 

Den anden oversæWelsestype, vi har idenGficeret, er den strategiske oversæBelse. Det er den, Søs 

benyWede sig af, da hun akGvt brugte en anbefaling fra den aktuelle Glsynsrapport som støWe Gl at 

iværksæWe et konkret Gltag:  
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”Det, hun [konsulenten] fik øje på, er jo det samme, jeg har fået øje på. […] Så det er i 

hvert fald ikke noget, jeg lige skal gå og se an i længere Gd. Det er noget, vi er nødt Gl 

at tage fat på.”  

 

Søs, der på interviewGdspunktet netop havde afsluWet en lederuddannelse, fortalte, at hun igennem 

en længere periode havde været opmærksom på nogle meget fastgroede ruGner i 

vuggestueafdelingen, som hun mente, der var grund Gl at udfordre. Ebersom de selvsamme ruGner 

nu også blev påtalt i Glsynsrapporten, brugte Søs den bevidst som løbestang for sin egen målsætning 

om at kvalificere vuggestuens ruGner. Derfor udvalgte hun de medarbejdere, som hun mente var 

mest investeret i den omtalte ruGne, og bad dem deltage i den faglige dialog med konsulenten. Som 

hun forklarede, var det vigGgt at få dem overbevist for at kunne skabe de forandringer i praksis, hun 

gerne ville se: 

 

”Og der er – som der er i alle andre insGtuGoner – nogle, der har mere indflydelse på, 

hvordan man gør Gngene i dagligdagen, end andre har. Og på den måde kan der 

strategisk være nogle, det giver mere mening at have med i sådan en samtale end 

andre.”  

 

På den måde brugte hun Glsynsrapporten som en anledning Gl at fremskynde, skabe opbakning Gl 

og legiGmere en praksisændring, som hun allerede inden Glsynsbesøget havde besluWet sig for at 

iværksæWe. 

Den tredje og sidste oversæWelsestype, vi har idenGficeret, er den, vi kalder den transforma#ve 

oversæBelse. Den gjorde LoWe brug af, da hun søsaWe et langstrakt sparringsforløb i umiddelbar 

forlængelse af det seneste Glsyn. Forløbet bestod kort fortalt i, at medarbejderne blev organiseret i 

makkerpar på tværs af de to børnehuse, som LoWe var leder for. Med afsæt i deres respekGve 

Glsynsrapporter skulle de først drøbe, hvad de hæbede sig ved, og dernæst udvælge en temaGk, de 

ønskede at arbejde videre med. Under vores interview gengav hun den instrukGon, hun gav Gl alle 

medarbejdere i forbindelse med det første fællesmøde i forløbet: 

 ”Vi kommer Gl at høre noget om hinandens praksis. Det skal vi behandle med respekt.” 
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Forløbet blev afsluWet med en evalueringsaben, hvor medarbejderne præsenterede deres arbejde 

gennem oplæg, billeder og praksisfortællinger. LoWe forklarede, at hun således brugte 

Glsynsrapporterne fra de to børnehuse som afsæt for et større udviklingsforløb, der ikke alene havde 

Gl formål at arbejde med de konkrete udviklingspunkter i Glsynsrapporterne, men også at styrke den 

faglige kultur blandt medarbejderne gennem oparbejdning af en stærk evalueringskultur. 

Den kommunale Glsynsramme påpeger, at hvert enkelt dagGlbud skal udarbejde en udviklingsplan, 

der redegør for, hvordan de hver især følger op på anbefalingerne fra deres Glsynsrapport. Det er 

derfor helt eber bogen, at de ledere, vi har interviewet, bruger Gd og kræber på at oversæWe 

indholdet af deres respekGve Glsynsrapporter, så de kan indgå i arbejdet med udvikling af praksis. 

Men det oversæWelsesarbejde, som henholdsvis Mira, Søs og LoWe udfører, viser, at denne form for 

opfølgning kalder på en særlig indsats fra deres side, hvis den skal give mening i praksis. Den kalder 

nemlig på, at de relaGverer, kontekstualiserer og kalibrerer indholdet af rapporterne Gl den praksis, 

de og medarbejderne befinder sig i. Hvilken oversæWelsestype, der kommer i spil, ser altså ud Gl at 

alængige af de ressourcer, lederne har Gl rådighed. På samme måde ser det ud Gl, at ledernes 

udvælgelse af, hvilke anbefalinger der arbejdes videre med, alænger af, hvordan anbefalingerne 

kan spille sammen med den lokale pædagogik. De pågældende lederes oversæWelsesarbejde 

handler altså om andet og mere end at følge op. Det handler også om at finde ud af, hvordan 

anbefalingerne fra rapporterne kan bygge bro Gl deres øvrige arbejde med at bedrive faglig ledelse. 

Det vil sige den form for ledelse, som handler om at akGvere faglige normer og faglig viden som 

grundlag for ’indretningen’ af praksis (Grøn & Møller, 2019; Rander & Weinreich, 2021; Voxted, 

2016).  

 

Tuningsarbejde: At udvide Glsynets ydeevne 

Alle de ledere, vi har interviewet, fortæller, at det betyder meget for dem at medvirke Gl at skabe 

kvalitet i 0-6-årige børns hverdagsliv, og at de derfor forsøger at ”presse” den kommunale 

Glsynsramme for at få så meget ud af den som muligt. De udfører således det, vi her kalder 

tuningsarbejde. At tune betyder at ændre en konstrukGon med henblik på at opGmere dens 

formåen, som når man f.eks. piller ved en knallerts benzinindtag for at øge dens maksimale 

hasGghed (Ordnet.dk, 2026).  



www.lederliv.dk 
 

17 

Mogens, en leder, hvis vej Gl jobbet som dagGlbudsleder har taget mange drejninger, fortalte, at han 

som obest føler sig hjulpet, støWet og konstrukGvt vejledt af det samarbejde, der finder sted mellem 

ham og de Glsynsførende konsulenter. Men han gav alligevel udtryk for, at han godt kunne tænke sig 

et andet og tæWere samarbejde end det, han oplever at have adgang Gl:    

 

”Jeg kunne godt ønske mig, at konsulenterne fik allokeret noget Gd eller taget nogle 

opgaver fra sig Gl fakGsk at bruge mere Gd Gl at være procesorienterede her […] hvor 

man kunne ringe Gl dem og sige: Vi kunne godt tænke os at få ændret nogle mønstre i 

forhold Gl en gruppe af børn, som vi hele Gden kommer Gl at bøvle med. Kan du hjælpe 

os i et par måneder med at prøve at sæWe noget i gang og være med Gl at lave nogle 

observaGoner, så vi kan lave noget daglig sparring? Jeg kan meget. Men det er altså 

også fedt nogle gange at have nogen udefra, for de kan noget andet.”      

 

Mogens beskriver her et ønske om et mere procesorienteret samarbejde med de kommunale 

Glsynskonsulenter end det, den eksisterende Glsynsramme umiddelbart lægger op Gl. Han 

eberspørger nemlig mulighed for løbende sparring omkring konkrete pædagogiske 

problemsGllinger. Det kan eksempelvis handle om at få hjælp Gl observaGoner, refleksion og 

udvikling af nye handlemåder i relaGon Gl bestemte børnegrupper. Derfor forsøger Mogens akGvt at 

udvide og justere relaGonen Gl de Glsynsførende. I den konkrete situaGon tog han selv kontakt Gl 

den konsulent, der havde varslet det sidste besøg, med henblik på at opbygge en tæWere relaGon Gl 

vedkommende og dermed på sigt skabe bedre mulighed for et samarbejde, der også inkluderer 

ledelsessparring. 

SGne, der er ny i rollen som leder, eberspurgte – ligesom Mogens – et tæWere og mere 

procesorienteret samarbejde med de kommunale konsulenter. Som hun fortalte, var hun med på, at 

det er hendes ansvar som leder at sæWe retning og finde veje frem i arbejdet, men hun udtrykte 

samGdig et behov for løbende sparring med andre fagpersoner, som kunne bidrage med nye 

perspekGver og idéer: 

 

”Og så lægger jeg en eller anden retning som leder, hvor jeg nogle gange godt kunne 

drømme om at have dem [konsulenterne] ind lidt på sidelinjen. For det kunne være, 
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der var nogle Gng, som ikke lige var opstået i min hjerne. [ ] Fordi selvom det er min 

opgave at løse og finde vejen i det, så er jeg da bedst, hvis jeg er sammen med nogle 

andre.” 

 

Søs, der har mere erfaring som leder end SGne, eberspurgte ligeledes muligheden for løbende 

sparring med de kommunale konsulenter. I hendes Glfælde handlede det særligt om at få hjælp Gl 

at omsæWe Glsynets observaGoner Gl konkrete handlemuligheder og faglige udviklingsprocesser: 

 

”Nogle gange kommer der jo noget, man ikke selv har set, og som man kan blive i tvivl 

om: Hvad er en god måde at få arbejdet med det her på? [ ] Det kunne være noget, 

man arbejdede med konsulenten 2-3 gange [ ] hvor man fik snakket om: ’Det er det 

her, du har set. Det er det her, vi gerne vil arbejde videre med. Det er det her, vi tænker, 

vi gerne vil gøre.’ Og så kan konsulenten komme med ind med noget vejledning eller – 

hvis man står helt på bar bund – sige: ’Hvad nu, hvis man gjorde sådan her?’” 

 

Både SGne og Søs eberspørger således på hver deres måde bedre muligheder for procesfacilitering, 

velvidende at de i princippet ikke kan ajræve de kommunale konsulenter at bruge Gd på den slags. 

Alligevel fortæller de begge, at de har kontaktet den konsulent, som senest har været på Glsynsbesøg 

i deres insGtuGon, for at spørge om hjælp Gl at få handlet relevant på de problemsGllinger og 

usikkerheder, der fylder lokalt. 

Som udgangspunkt ved Mogens, SGne og Søs godt, at den kommunale Glsynsramme, som de er 

underlagt, ikke muliggør den form for ledelsessparring og hjælp Gl procesfacilitering, som de hver 

især rækker ud eber. Men uagtet heraf prøver de, ligesom flertallet af de andre adspurgte ledere, at 

vride lidt mere ud af rammen, end den formelt lægger op Gl. De prøver med andre ord at tune den, 

og pålægger i forlængelse heraf sig selv endnu en arbejdsopgave, som, på den ene side, fordrer en 

vis ubluhed fra deres side, men, på den anden side, også opleves som nødvendig.  Som de ser det, 

er det vigGgt, at de står på tæer og gør alt, hvad de kan, for at blive (endnu) bedre ledere, hvis de 

skal lykkes med at medvirke Gl at fremme kvaliteten i børns hverdagsliv. For dem indebærer deWe 

bl.a. at opsøge muligheden for at kvalificere deres egen ledelsespraksis og dermed øge det 

kommunale Glsyns ydeevne.   
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Konklusion 

I denne arGkel har vi undersøgt, hvordan dagGlbudsledere arbejder med det kommunale Glsyn 

lokalt, og vores analyse viser, at disse ledere udfører et omfaWende, krævende og obe usynligt 

arbejde, hvorigennem de Gllægger Glsynet betydning samt inddrager det i deres øvrige arbejde med 

kvalitet. I oversigt tager deWe arbejde form som 1) værtskabsarbejde, der handler om at 

rammesæWe Glsynsbesøget og balancere mellem at vise praksis, som den er, og fremhæve bestemte 

sider af den, 2) repara#onsarbejde, der handler om at håndtere ebervirkninger fra medarbejdere, 

som oplever sig overvåget, underkendt eller fejllæst, 3) forhandlingsarbejde, der handler om at 

skabe plads Gl personalets situerede viden i de kvalitetsvurderinger, som Glsynet giver anledning Gl, 

4) oversæBelsesarbejde, der handler om at omsæWe Glsynets observaGoner og anbefalinger Gl 

lokale udviklingsprocesser, og endelig 5) tuningsarbejde, der handler om at opsøge mere sparring 

og procesfacilitering, end Glsynsrammen formelt lægger op Gl. Tilsammen vidner disse fem 

arbejdstyper om, at den kommunale Glsynsproces hviler på et ikke-formaliseret ledelsesarbejde, 

som ikke står tydeligt beskrevet i Glsynsrammen, men som ikke desto mindre er afgørende, hvorfor 

viher har valgt at betegne det dag#lbudslederes #lsynsunderstøBende arbejde. 

De ledere, vi har interviewet, bliver Glskyndet Gl at udføre deWe GlsynsunderstøWende arbejde på 

foranledning af to faktorer. Dels den uklarhed og tvetydighed, de oplever omkring Glsynets formål, 

vurderingsgrundlag og rollefordeling. Dels deres eget drive reWet mod at gøre Glsynet relevant og 

brugbart i deres lokale arbejde med kvalitet. I praksis flyder de forskellige arbejdstyper, som deWe 

arbejde beror på, sammen og overlapper hinanden. ReparaGonsarbejde flyder f.eks. obe sammen 

med forhandlingsarbejde, når en leder både må håndtere medarbejderes frustraGon over at være 

blevet fejllæst og samGdig udfordre den fortolkning af praksis, som den pågældende læsning 

udspringer af. På samme måde glider oversæWelsesarbejde obe over i tuningsarbejde, når en leder 

bruger en anbefaling fra Glsynsrapporten som afsæt for et lokalt udviklingsforløb og samGdig 

opsøger støWe Gl at kvalificere processen fra en kommunal Glsynskonsulent. Det vil sige, at de 

respekGve arbejdstyper i kombinaGon er med Gl at skabe prakGsk, relaGonel og meningsmæssig 

sammenhæng mellem de kommunale Glsynspraksisser og den konkrete insGtuGonshverdag. 

Gennem deres dynamiske og sammenfiltrede GlsynsunderstøWende arbejde bliver disse ledere 
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således ikke blot modtagere, men også akGve medskabere af det kommunale Glsyn og de måder, 

hvorpå Glsynet kommer Gl udtryk og får betydning i lokale dagGlbud. 

  

 

  

Mod nye drø7elser af 9lsyn   

Som nævnt indledningsvist bliver det overordnede myndighedsansvar og de konkrete opgaver, som 

påhviler kommunerne og de kommunale aktører, tydeligt formidlet i de policydokumenter, som 

regulerer det kommunale Glsyn. I den forbindelse bliver også dagGlbudsledere skrevet frem som et 

vigGgt bindeled mellem den kommunale Glsynsopgave og den lokale dagGlbudspraksis. 

Policydokumenterne beskriver dog kun i begrænset omfang, hvad det konkret indebærer for disse 

ledere at gøre Glsynets vurderinger, anbefalinger og udviklingsambiGoner relevante og brugbare i 

praksis. DeWe er ikke uden betydning, idet det potenGelt er med Gl at præge forståelser af Glsyn i 

dagGlbud, og i forlængelse heraf også præge måden ledernes andel i Glsynets realisering forstås, 

værdsæWes og understøWes. Policydokumenter fungerer ikke blot som neutrale beskrivelser af, 

hvem der skal gøre hvad. De er også med Gl at forme antagelser om, hvilke problemer der er 

væsentlige, og hvordan der kan/skal handles adækvat på dem (Hajer, 2002). Desuden indgår de 

også i et bredere diskursivt landskab, hvorigennem ledere i dagGlbud bliver posiGoneret med en 

bestemt professionel idenGtet og et derGlhørende mere eller mindre legiGmt handlerum (Nicholson 

& Maniates, 2016). 

Men selvom der derfor kan være grund Gl at undersøge betydningen af de pågældende 

policydokumenter nærmere, mener vi ikke, at en øget formalisering af, hvordan dagGlbudsledere 

skal arbejde lokalt med det kommunale Glsyn, nødvendigvis vil ændre beGngelserne for at udføre 
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GlsynsunderstøWende arbejde. Vi mener snarere, at de indsigter, som vores casestudie kaster lys på, 

med fordel kan bruges Gl at fremme en fornyet drøbelse af, hvad Glsyn er, hvilken rolle 

dagGlbudsledere spiller i realiseringen af Glsyn, og hvordan samarbejdet mellem kommunale og 

lokale aktører i dagGlbud kan organiseres omkring det arbejde, der får Glsyn Gl at virke i praksis. Det 

vil sige en drøbelse, der: 

• genbesøger spørgsmålet om, hvad Glsyn egentlig er: Som vores analyse viser, kan Glsyn ikke 

alene forstås som noget, Glsynskonsulenter udfører i krab af deres kommunale 

myndighedsopgave. Det må også forstås som en distribueret praksis, der bliver Gl gennem 

samspillet mellem Glsynskonsulenter, dagGlbudsledere og medarbejdere. Det flyWer ikke 

myndighedsansvaret væk fra kommunen. Men det tydeliggør, at Glsynets virkning alænger 

af det lokale arbejde, der forbinder kommunale observaGoner, vurderinger og anbefalinger 

med insGtuGoners hverdagsliv.  

  

• skubber Gl nye måder at forstå dagGlbudslederes rolle i det kommunale Glsyn: I henhold Gl 

vores analyse er ledere ikke blot implementeringsagenter, der alene sikrer, at Glsynets 

konklusioner videreformidles og omsæWes lokalt. De udfører et GlsynsunderstøWende 

arbejde, som gør Glsynet muligt og meningsfuldt: de forbereder medarbejdere, håndterer 

frustraGoner, går i brechen for lokal viden, oversæWer anbefalinger og opsøger yderligere 

sparring. Det rejser spørgsmålet om, hvordan deWe arbejde kan anerkendes som en central 

del af dagGlbudslederes kvalitetsarbejde, uden at det blot omsæWes Gl endnu et formelt krav. 

  

• adresserer organiseringen af samarbejdet mellem kommunale og lokale aktører: Det 

arGkulaGonsarbejde, som Strauss referer Gl, kan ikke afskaffes via eksplicitering. Når 

myndighedsudøvelse, kvalitetsvurderinger, lokale erfaringer, medarbejderreakGoner og 

udvikling af praksis skal forbindes, vil der alGd opstå brud, forskydninger og uklarheder, som 

kalder på oversæWelse, afstemning og forhandling. Men arbejdet kan skibe status: fra at 

være et implicit og obe usynligt lederansvar Gl at blive forstået som en procesbærende del 

af Glsynet selv. Derfor er der grund Gl at afsøge, hvordan alle Glsynsaktører, kommunale såvel 

som lokale, kan skabe bedre beGngelser for at udføre det GlsynsunderstøWende arbejde 
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sammen, uden at det mister sin konteksts sensiGve, situerede karakter, som er afgørende for 

Glsynets legiGmitet og virkning.  
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