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Forord

AKE Amternes og Kommunernes Forskningsinstitut
og RUC, Roskilde Universitetscenter har for Socialmi-
nisteriet undersegt uddannelser og kvalifikationer
blandt udvalgte medarbejdere pa det sociale omrédde i
amter og kommuner. Hvorfor? Fordi medarbejdernes
forudsztninger, kompetencer og viden har central
betydning for kvaliteten i det sociale arbejde. Ikke
mindst i en tid, hvor de sociale problemer og arbejds-
opgaverne i den forbindelse @ndrer sig og kraever, at
medarbejderne omstiller sig og bidrager aktivt til

udvikling af det faglige niveau.

Denne pjece formidler i kort form centrale budskaber
fra den samlede undersogelse »Kortleegning af
uddannelser og kvalifikationer pé det sociale omrade,
som satter fokus pa frontlinjemedarbejdere pé tre
arbejdsomrader, dvs. pa bern og unge-omradet i kom-
munerne, pd sygedagpengeomrédet og i de amtslige
degninstitutioner for bern og unge. Undersggelsen er
offentliggjort i tre rapporter fra AKF, der kan hentes

pa hjemmesiden www.akf.dk.

Denne pjece er finansieret af Socialministeriet.
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Arbejde og lering — er de ansatte
i det sociale arbejde rustet til opgaverne?

Mange medarbejdere i den offentlige sociale sektor,
som har direkte kontakt med klienterne og de konkrete

sociale problemer i Danmark, er usikre pd, om den

indsats, de og deres kolleger yder i det daglige, er den
rigtige hjeelp pa det rigtige sted. I hvert fald mangler
de metoder og kvalifikationer til at male og vurdere,

om deres arbejde batter. Det erkender de selv.

En sddan lebende vurdering er formentlig ellers ret

ngdvendig for at kunne vide, om der er behov for

at justere indsatsen over for klienterne.

Og ndr man ikke har s& god fornemmelse for, om det
arbejde man laver, reelt nytter, og hvor det eventuelt
fejler, er det ogsa sveert at hgjne kvaliteten af arbejdet.

Mange af de sékaldte frontlinjemedarbejdere i den

sociale sektor ville meget gerne forbedre kvaliteten

af deres arbejde, men de erkender, at de har sveert

FAKTABOKS 1:

Grunduddannelse og videre-
uddannelse defineres her som
kompetencegivende uddannelse
i den forstand, at de giver mulig-
hed for at laese videre i det for-
maliserede uddannelsessystem
og afsluttes med eksamensbe-
vis. Videreuddannelse er typisk
et lengerevarende tilbud, som
giver nye grundlaeggende faglige
kvalifikationer — fx forskellige
diplomuddannelser eller for
ledernes vedkommende kandi-
dat- og masteruddannelser.

Efteruddannelse dakker over

et meget varieret spektrum af
muligheder for kvalifikations-
udvikling overvejende pa kortere
uddannelser og kursusforlgb,
der afsluttes uden formelt aner-
kendt og kompetencegivende
eksamen, men ofte med et kur-
susbevis. Det kan vaere kurser,
temadage, der udbydes og af-
holdes af arbejdspladsen, af
amtet, kommunen, uddannel-
sesinstitutioner pa det sociale
omrade, interesseorganisationer

og private udbydere som for
eksempel konsulentfirmaer.

Kvalifikationsudvikling i jobbet
omhandler de aktiviteter, der
foregar i dagligdagen teet relate-
ret til medarbejdernes arbejds-
funktioner. Der er tale om akti-
viteter, som ofte bliver betegnet
som »leering pa arbejdspladsen«
og »uddannelse i jobbet« med
det formal at udvikle medarbej-
dernes faglige og personlige
kvalifikationer.



ved at finde ud af hvordan. Og at de mangler stotte
hertil fra deres ledelse.

Medarbejderne bruger typisk efteruddannelse til at fa
mere at vide om det, de i forvejen er ret gode til: Det
faglige, deres specialer pa jobbet, de konkrete hver-
dagsproblemer blandt klienterne.

Men skal medarbejderne i den sociale sektor blive
bedre kvalificeret til at hdndtere arbejdsopgaverne,
mé de ogsd styrke de kvalifikationer, der lige nu er

deres svageste, men veasentlige for deres arbejde.

Nar medarbejderne efter endt grunduddannelse kom-
mer ud pé arbejdsmarkedet, er indsatserne for at de
lebende kan dygtiggere sig fagligt og opné bedre
personlige kompetencer ikke serlig systematiske og
sammenhangende, viser oplysninger fra lederne sével
som medarbejderne i undersggelsen.

Kun hver tiende medarbejder har en videreuddannel-
se, sdsom en diplomuddannelse, selv om hver anden
gnsker sig én. Og selv om langt de fleste skam gar pa
efteruddannelse, ngjes de med kortere kurser for at

kunne lgse helt konkrete problemer i hverdagen.

Maske bor leengerevarende videreuddannelse og syste-
matisk efteruddannelse prioriteres hgjere. En mere
grundig opkvalificering vil give medarbejderne bedre
grundlag for at handtere de mange indviklede og

folsomme sociale problemstillinger og samtidig

navigere mellem de mange nye regler i lovgivningen

pa det sociale omréde.

Der er selvfolgelig ogsa andre veje at ga. Saledes peger
undersegelsen pa, at medarbejderne pa de arbejds-
pladser, hvor man arbejder systematisk med leering
som en del af det daglige sociale arbejde bliver i stand
til bedre at handtere sagerne, anskue dem fra nye og
konstruktive synsvinkler og udvikle sig.

Pa mange arbejdspladser har man ikke udviklet en
strategisk uddannelsesplanleegning, som kan bidrage
til at sikre, at medarbejdernes kvalifikationer labende
udvikles, sa de bedre kan matche de nye udfordringer,
der konstant skyller ind over det sociale omrade. Og
som kunne ggre dem bedre til at klare hverdagens

vanskelige sager.

Det er typisk den enkelte medarbejder, der selv skal
tage initiativ til at fa bygget kvalifikationer oven pé
deres grunduddannelse. Her synes der behov for mere
aktiv ledelse og dialog mellem ledere og medarbejdere,
savel i forhold til den enkelte medarbejders udvikling af

kvalifikationer samt gruppens samlede kvalifikationer.

At der er problemer med medarbejdernes efteruddan-
nelse fremgar bl.a. af, at medarbejderne ikke synes,

at deres udbytte af efteruddannelsen er i top. Faktisk
svarer de fleste ret lunkent, nér de bliver spurgt, om
efteruddannelsen har givet dem bedre forudsatninger
for at klare arbejdet.

U.‘
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Medarbejderne stiller store krav til sig selv — hgjere
end de oplever, at deres ledere stiller til dem. Men pé
en rakke punkter synes de ikke, at de lever op til dem.
Samtidig mener halvdelen af medarbejderne, at de
kunne udnytte deres kvalifikationer bedre, end de gor
lige nu, hvilket peger pa, at medarbejderne har nogle
uudnyttede ressourcer, som det kunne veere veerd at fa
frem. Lederne deler medarbejdernes vurdering pa det-
te punkt. Kun omkring 40% af lederne mener, at hoved-
parten af deres medarbejdere har GODE forudsaetninger
for at klare de daglige arbejdsopgaver. Det vil omvendt
sige, at over halvdelen af lederne er af den opfattelse, at
der i deres medarbejderskare er mange, der har brug

for forbedring af deres faglige forudsaetninger.

Altialt er der altsa en rackke indikatorer, der tyder pa et
eftersleeb med hensyn til medarbejdernes uddannelse
og kvalifikationer set i forhold til de krav, arbejdet stiller.

Undersggelsen peger desuden p4, at det er vigtigt at
have gje for medarbejdernes udvikling af kvalifika-

tioner gennem den leering, der finder sted i det daglige
arbejde bl.a. gennem de meder, der holdes om sager,
klienter, brugere eller beboere. Maderne er som regel
helt almindelige arbejdsmoder med eller uden en
formel dagsorden, men udbyttet af disse meder kan
variere meget. Nogle steder er mgderne mere eller
mindre rituelle og med til at fastholde en uhensigts-
meessig praksis — men andre steder sker der en mere
dynamisk uformel leering, hvor medarbejderne ikke
bare diskuterer den enkelte sag, og hvordan de skal
optrade i konkrete sammenhznge. De traener reelt
ogsd hinanden i, hvordan de generelt kan ruste sig til
at mede problemer og hindtere dem pa en hensigts-

mgssig méde.

Man kan spgrge, om en mere samlet planlaegning for
medarbejdernes uddannelse og lobende kvalificering
ogsa burde omfatte disse »uformelle leeringsrums,

s& de 1 hgjere grad bliver udviklet som fora, hvor med-
arbejderne udbygger deres generelle viden og kunnen
og udvikler sig personligt.



FAKTABOKS 2: FAKTABOKS 3:

Socialradgiverne/socialformid-
lerne og uddannelsesbehovet

- iflg. fokusgruppeinterview i
rapporten »Uddannelse pa det
sociale omrade«:

Kravene til socialrddgiverne og socialformidlerne
bliver stadig mere differentierede. »Der er brug
for strategisk sans, helhedsforstaelse, bredde og
dybde i deres viden samt analytiske, metodiske,
holdnings- og veerdimaessige samt personlige
kvalifikationer. Socialradgiverne er nogle af dem,
der sidder mest i saksen mht. at legge hele menne-
sket ind i jobbet«, siger en lederrepraesentant fra
en social hgjskole. Socialradgiverforeningen fast-
slar, at »virkeligheden presser pa for specialisering
— allerede under selve uddannelsen. Det ville veere
godt at klarlaegge, hvilke kompetencer der er brug
for i dag. Her indgar bade organisatoriske, sociale
og personlige kompetencer.« MEN: Problemet er,
at grunduddannelsen skal vaere langtidsholdbar.
Det nytter ikke at bruge den til alt for meget spe-
cialisering, bl.a. fordi den konstant accelererende
faglige udvikling pa omradet betyder, at en sadan
uddannelse hurtigt ville blive forzldet. Videre-
uddannelse, efteruddannelse og en lgbende
kompetenceudvikling sikrer bedre, at viden hele
tiden opdateres og kvalifikationer holdes ved lige
og udbygges. Grunduddannelsen skal til gengeeld
veere grundlaget for al senere lering.

Pzdagogerne og uddannelses-
behovet — iflg. fokusgruppe-
interview i rapporten
»Uddannelse pa det sociale
omrade«:

Der er enighed om, at grunduddannelsen fortsat
skal vaere ret generel, fordi kravene til peedagogerne
hele tiden udvikler sig, og de derfor labende skal
udvikle deres kompetencer. Der er blandt andet
behov for at udvikle paeedagogernes kompetence til
kommunikation med brugere og foraeldre. Tidligere
undersggelser viser, at 80% af pedagogerne gerne
vil uddanne sig mere — og at de efterspgrger fag-
specifikke kurser, men ogsa diplomuddannelser.
@konomi og travlhed forhindrer mange af dem.

Der synes at vaere hgj grad af enighed blandt par-
terne pa omradet, fx BUPL, KL, amterne m.fl. om
problemer og mulige lgsninger pa omradet. Udfor-
dringerne til den fremtidige udvikling er dog stadig
stor. Mange institutioner bruger en stor del af deres
kursusmidler til interne kurser, fordi de vurderer,

at de far stgrst udbytte pa denne made. De interne
kursusaktiviteter anerkendes, men institutionerne
skal passe pa ikke at blive »sig selv nok, sa de ikke
far inspiration udefra og kgrer i de samme omdrej-

ninger, papeger bl.a. repraesentanter fra amterne.
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Uddannelse for livet — og arbejdet

Umaettet behov for videreuddannelse

De sociale grunduddannelser er alle generalistuddan-
nelser, der laegger op til, at der senere i arbejdslivet
sker en yderligere kvalificering - bade i form af faglig
specialisering og i form af generel videreudvikling af
forskellige kompetencer. Det glder savel socialrdd-

givere som padagoger.

Meget tyder p4, at der er et uudfyldt behov for blandt
andet videreuddannelse blandt frontlinjemedarbejdere.
Hver tiende medarbejder pé det sociale arbejdsfelt hav-
de 12001 en eller anden form for formaliseret videreud-
dannelse for eksempel en diplomuddannelse, men i
gennemsnit gnsker hver anden at tage én. Saledes
hdber 60% inden for bgrn og unge-omrédet pé at kun-
ne videreuddanne sig mere formelt, det samme geelder
50% i dggninstitutionerne. Andelen er lavest pa syge-
dagpengeomradet, hvor det gelder hver tredje.

Det typiske er et gnske om specialisering pa det nu-
varende arbejdsomrade. Og at iser de yngre generati-
oner af socialarbejdere og peedagoger er indstillet pa at

fa en leengerevarende formaliseret videreuddannelse.

Deltagelse i videreuddannelse er i hgjere grad motive-
ret af medarbejdernes eget @nske end af ledelsens og
kollegernes opbakning. Der synes at mangle stotte til,

at kvalificering gennem videreuddannelse er vigtig for

de menige medarbejdere. Derudover athanger brugen
af videreuddannelse af, om den pageldende kan und-
veeres, og om der er rad til deltagergebyr og eventuelt
vikardekning.

Medarbejderne har fd muligheder for at udvikle deres
karriere inden for deres eget arbejdsfelt gennem videre-
uddannelse. Videreuddannelse giver i hgjere grad grund-
lag for at skifte job og stillingskategori bl.a. til en leder-
stilling. S& der er en risiko for, at medarbejderne forlader
arbejdspladsen efter gennemforelse af videreuddannelse.
Maske er det en af arsagerne til, at der pa arbejdsplad-
serne er en tgven over for de formelle muligheder for

videreuddannelse i form af fx diplomuddannelser.

P4 en dggninstitution beklagede ledelsen sig saledes
over, at dem der tager leengerevarende videreuddannel-
ser bruger det til egen karriere og rejser videre — det

far institutionen ikke sa meget ud af.

P4 den anden side erkender man, at videreuddannelse

ogsd KAN give bonus.

»Der var to, der kom hjem med en faglighed, vi virkelig
kunne bruge til noget. Det vil jeg sige, det var det hele
veerd, fordi det er den faglige fornyelse, som i det store
bolgeslag er sket her. Det er det input, der begynder at
eendre tingene.« (Leder, dogninstitution)



FAKTABOKS 4:

Hvordan vurderer du dine egne forudsaetninger i forhold
til fglgende aspekter (procent af medarbejdernef

Sygedagpenge

Bgrn og unge

Dogn-
institutioner

Kendskab til faglig
viden og udvikling
inden for dit
arbejdsomrade

Kendskab til
metoder inden for
dit arbejdsomrade

Redskaber/
metoder til at
vurdere resultatet
af arbejdet

Internt
samarbejde

Eksternt
samarbejde

Administrative
opgaver

Gode Nogenlunde Ikke gode Alle

64 34 3 100

59 39 2 100

29 53 18 100

62 38 1 100

46 46 8 100

53 42 5 100

Gode Nogenlunde Ikke gode Alle

58 41 1 100

46 51 3 100

24 56 21 100

60 39 1 100

46 51 3 100

38 55 7 100

Gode Nogenlunde Ikke gode Alle

52 45 3 100

46 48 6 100

26 56 17 100

60 36 4 100

34 50 15 100

21 53 27 100

1 Sammenlignes medarbejdernes vurderinger med, hvordan lederne vurderer medarbejdernes forudsatninger, er der
forskel i tre aspekter. | forhold til kendskab til faglig viden og udvikling inden for arbejdsomradet giver lederne en
mere positiv vurdering end medarbejderne. | forhold til kendskab til metoder inden for arbejdsomradet giver lederne
en mindre positiv vurdering end medarbejderne pa sygedagpengeomradet og pa degninstitutionsomradet, og i forhold
til administrative opgaver en mindre positiv vurdering end medarbejderne pa alle tre arbejdsomrader.
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Det korte kursus er det mest brugte

De fleste medarbejdere pé det sociale omrade har
veret pa efteruddannelse inden for det seneste dr. Det
geelder tre ud af fire pa sygedagpengeomrédet, to ud af
tre pa born og unge-omradet i kommunerne og godt

hver anden pd amternes degninstitutioner. Men efter-
uddannelse bestar typisk af korte kurser, som varierer

meget bade i indhold og form.

Oftest benyttet er interne, kortere kurser, enten for



den pageldende medarbejdergruppe lokalt eller i
samarbejde med andre i kommunen eller amtet. I
anden raeckke kommer efteruddannelseskurser pa
uddannelsesinstitutioner som de sociale hgjskoler og

paedagogseminarier.

De korte efteruddannelsekurser foretrakkes, fordi de
retter sig mod her og nu-problemstillinger, og fordi de
er billige. De kan omfatte et helt team af medarbejdere
péd én gang, som dermed leerer det samme og forhdbent-
lig bagefter sammen kan omszaette det til praksis. Nogle
fremhzver, at udbyttet i forhold til daglig brugbarhed
er stgrre, nar man deltager gruppevis, i stedet for at en

enkelt kursist skal videregive sin gejst til de andre.

Men nogle medarbejdere og ledere mener ogsd, at man
mister noget ved at satse s& meget pd interne kurser.
Hvad med inspirationen ved at hore, hvad der foregar

andre steder?

Der kan desuden opsta en uheldig mester-leerlinge-
relation, nér efteruddannelse skal forega i hverdagens
arbejdsomgivelser. Leerlingen kan maske ikke fa
plads til at papege problemer, fordi det skal ske over
for personer, vedkommende til hverdag har en ulige
magtrelation til. Og sa er der ikke lagt op til stgrre

forandringer.

(konomisering slar i denne sammenhzng igennem
i systemet. Administrationen af kursusbudgetterne

er ofte sddan, at de korte kurser sluger pengene.

Nogle sager slet ikke lengerevarende uddannelses-
forlgb, fordi de regner med at fa nej.En forstander
pa en berne- og familiebehandlingsinstitution siger
0gsa, at de dyre, leengere kurser og videreuddannelse
méske nok kan vere til gavn for den enkelte, men

at det horer til sjeldenhederne, at resten af arbejds-
pladsen beriges. Men nogle ledere er kritiske over
for udbyttet af de korterevarende kurser i forhold til
de lange kursus- og uddannelsesforlgb, idet korte
kurser ikke formar at give samme inspiration og

nytenkning.

»Alle smdkurser, som folk har veeret pd. .. det har ikke
tilfort os noget som helst. Af samme grund har jeg ogsd
sparet pd det. Vi fir ikke tilncermelsesvis noget ud af det
i forhold til de langvarige efteruddannelsesforlob.
(Leder, dogninstitution).

Bl.a. vil mange sagsbehandlere gerne uddannes i
emnet »den svare samtale«. Men pa et kort kursus
kan der hgjst veere tale om nogle samtaleteknikker,
mens der i et leengere uddannelsesforlgb kan arbejdes
i dybden med forstéelsen for de ssmmenhange, som

»den sveere samtale« indgdr i.

Personlige kvalifikationer

Langerevarende kurser og uddannelse har den styrke,
at de i hgjere grad kan udvikle medarbejdernes person-
lige kvalifikationer, de »blede« evner, som er en vigtig

del af de kapaciteter, medarbejderne skal anvende for at

handtere deres daglige arbejde pé det sociale omrade.
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»Jeg synes, at pd de faglige kvalifikationer er folk egent-
lig velkvalificerede. Det er mere den personlige del, der
er skrobelig, utrolig skrobelig. Man kan lave knaldgodt
sagsarbejde og gor det 0gsd mange gange. .. Men den
personlige kommer igen og igen til kort. Det kreever, du
er i stand til at omstille dig, og det oplever vi kan veere
sveert. Det er selvfolgelig overdrevet, men bare det, at der
kommer en ny medarbejder ind, s er det lige for verden
bryder sammen, fordi der kommer et skrivebord mere
ind.« (Leder, sygedagpengeomradet)

Noget tyder dog p4, at man pé nogle arbejdspladser
ikke er sa tilbgjelige til at prioritere forbedring af de
personlige kvalifikationer serlig hgjt i uddannelses-
sammenhang. Méske fordi man reducerer dem til
»evner, som et individ enten har eller ikke har

— frem for at betragte dem som kompetencer, man
kan arbejde med uddannelsesmaessigt, og som kan
udvikles i den konkrete arbejdspraksis.

Uudnyttede ressourcer

Nar man skal vurdere, om medarbejderne i den sociale
sektor er »klaedt pa« til deres opgaver, kan man bl.a.

sporge dem selv — eller deres ledere.

Ger man sidstnaevnte er resultatet, at under halvdelen
af lederne mener, at deres medarbejdere generelt har
GODE forudsatninger.

88% af lederne mener dog, at deres medarbejdere har
GODE eller RIMELIGT GODE forudseetninger for at

FAKTABOKS 5:

Videreuddannelse, efteruddannelse og kvalifik

Beskrivelse

Videre-
uddannelse

Efter-
uddannelse

Kvalifikations-
udvikling
i jobbet

Kompetencegivende i det formalisere-
de uddannelsessystem. Typisk et
lengerevarende tilbud, som giver nye
grundleeggende faglige kvalifikationer
— fx diplomuddannelser eller kandidat-
og masteruddannelser.

Kortere uddannelser og kursusforlgb
uden formel kompetencegivende eksa-
men. Det kan vaere kurser, temadage
o.l., der primaert sigter pa, at med-
arbejderne tilegner sig eller vedlige-
holder erhvervsrettede kvalifikationer.

Aktiviteter i dagligdagen, der er relate-
ret til medarbejdernes arbejdsfunktio-
ner og skal meduvirke til at udvikle fag-
lige og/eller personlige kvalifikationer.
De handler bl.a. om mgder om faglige
emner, klientrelaterede mgder, super-
vision og gennemfgrelse af et internt
projekt.




ationsudvikling i jobbet

Brug

Vurderinger

Medarbejdere

Ledere

Ca. hver tiende medarbejder havde en
formaliseret videreuddannelse, sdsom
en diplomuddannelse i 2001. De yngre
generationer er mere »uddannelses-
aktive« end de aldre, hvad angar vide-
reuddannelse.

Over halvdelen af medarbejderne pa
det sociale omrade var i 2001 pa efter-
uddannelse: 72% pa sygedagpen-
geomradet, 64% pa bgrn og unge-
omradet 0g 54% i dggninstitutionerne
i 2001. Efteruddannelse varierer meget
i forhold til indhold, form, omfang og
udbydere, men bestar primeert af kor-
tere kurser internt pa arbejdspladsen.
Efteruddannelse bruges typisk til at
handtere aktuelle problemstillinger i
arbejdet.

Ni ud af ti medarbejdere pa bgrn og
unge-omradet, tre ud af fire i dggnin-
stitutionerne og to ud af tre pa syge-
dagpengeomradet deltog i 2001 i
denne type faglige aktiviteter, som ofte
betegnes som »laering pa arbejdsplad-
sen« og »uddannelse i jobbet«.

Betydeligt flere gnsker sig en videre-
uddannelse, idet 60% af medarbejder-
ne inden for bgrn og unge-omradet,
50% i dggninstitutionerne og 34% pa
sygedagpengeomradet udtrykker
gnske om at gennemfgre en videre-
uddannelse.

Medarbejderne synes ikke, at udbyttet
af efteruddannelse er szrlig hgjt. De
fleste synes, at efteruddannelse kun

i nogen grad har givet dem bedre
forudseetninger for deres arbejde.
Efteruddannelse synes ikke at give
samme distance til arbejdet og dermed
ikke samme muligheder for nytaenk-
ning som laengerevarende videreud-
dannelser.

Medarbejderne tilleegger erfaring gen-
nem det daglige arbejde stor betyd-
ning. Direkte kontakter med klienterne
og arbejdet med egne konkrete sager
har ifglge medarbejderne stgrst betyd-
ning for kvalifikationerne. Samarbejde
med kolleger i sezerlige sager og gene-
relt vurderes ogsa i hgj grad til at for-
bedre medarbejdernes kvalifikationer.

Medarbejderne synes ikke at fa stgtte
til videreuddannelse fra deres ledere.
Baggrunden herfor er dels stramme
budgetter, dels at medarbejdere even-
tuelt bruger lengerevarende videre-
uddannelser til egen karriere og rejser
videre, hvilket arbejdspladsen ikke far
meget ud af.

Lederne prioriterer efteruddannelses-
kurser frem for videreuddannelser, for-
di de ofte retter sig mod her og nu-pro-
blemstillinger, og fordi de er billige.

De kan omfatte et helt team af medar-
bejdere pa én gang, som dermed leerer
det samme og forhdbentlig bagefter
sammen kan omsatte det til praksis.

Mange ledere vurderer, at det er vigtigt
at udvikle medarbejdernes kvalifika-
tioner gennem de aktiviteter, der finder
sted i det daglige arbejde fx diverse
former for mgder, supervision og
temadage i neer sammenhang med
arbejdet omkring klienter, brugere
eller beboere.

13
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matche udfordringerne. Halvdelen af medarbejderne
mener tilsvarende, at de kunne udnytte deres kvalifi-

kationer bedre, end de ger lige nu.

Det kunne alt sammen tyde p4, at der kunne frigores

mange flere ressourcer i medarbejderskaren.

Medarbejderne synes selv, at de er kommet langt i
samarbejdet med brugerne — det er et af de omrader,
hvor de ofte foler en styrke.

Men medarbejderne pa det sociale omréde er ogsa

til en vis grad selv klar over, hvor i dagligdagen deres
kvalifikationer ikke slar til. De siger blandt andet selv,
at de mangler forudseetninger for at vurdere resultatet
af deres eget arbejde og for at udvikle kvaliteten i eget
arbejde. Det samme siger deres ledere i gvrigt om
medarbejderne.

Netop evnen til at vurdere og méle effekten af sin egen
indsats er ellers afggrende for at kunne udvikle eget
arbejde pé en systematisk og reflekterende méde. Uden
redskaber til at vurdere egne resultater er det svart at
sxtte egne kvalifikationer i perspektiv og analysere de
forhold, der eventuelt star i vejen for en bedre lgsning
af opgaverne. I praksis fir medarbejderne i et vist
omfang tilbagemeldinger fra klienterne og fra kolleger
og ledere, men der savnes metoder til at dokumentere
og analysere resultater af arbejdet. Nar medarbejderen
ikke kan vurdere opndede resultater, kan de ikke skabe

sig et samlet overblik over udviklingen i egne sager og

det samlede klientel. Det er en vaesentlig forudsatning

for at udvikle indsatsen over for klienterne.

Skal hullerne i medarbejdernes kompetencer udfyldes,
er efteruddannelse en mulighed. Men kun et mindretal
af medarbejderne synes, at efteruddannelse »i hgj
grad« har haft betydning for deres faglige videreud-
vikling! Det typiske svar er, at efteruddannelse kun
»inogen grad« har givet dem bedre forudsatninger
for at klare arbejdet.

Maske skyldes dette netop, at den hyppigt benyttede
form for kortvarig efteruddannelse trods alt ikke
kommer dybt nok ned i de problemer, de skal lpse i
det sociale arbejde. Personlig, dybtgaende kompeten-
ceudvikling opnds bedst gennem leengere efteruddan-
nelsesforlgb og egentlig videreuddannelse. Medarbej-
derne vil gerne, men som vi har set ovenfor er det ikke
den slags uddannelse, der prioriteres hgjt pd arbejds-
pladserne.

Lederne kan blive bedre — som ledere

Nér kvalifikationsudviklingen bremses, sker det

mest af mangel pa tid, mangel pa gkonomisk stette

og begranset udbud af relevante uddannelser, siger
medarbejderne. Knap hver fjerde medarbejder angiver
mangel pa opbakning fra ledelsen som en faktor, der

i hgj grad er en barriere i forhold til at uddanne sig.

Generelt ser det ud til, at lederne prioriterer de uddan-

nelsesemner hgjt, som i forvejen er medarbejdernes



steerke sider — og blandt andet IKKE prioriterer
medarbejdernes evne til at vurdere eget arbejdes
kvalitet, som medarbejderne ellers neevner som en
udbredt svaghed.

Disse ledere, der altsé i nogen grad kan virke brem-
sende pa en dynamisk kompetenceudvikling blandt
medarbejderne, har som regel selv den samme
grunduddannelse som deres medarbejdere. Men

de har to-fire gange oftere end medarbejderne en
videreuddannelse i form af fx en diplom- eller

masteruddannelse.

Lederne er typisk lidt zldre i gdrde; kun 10% er under
40 ar, mens det for medarbejdernes vedkommende er

40-50% - og sa er lederne mest maend.

Lederne synes generelt selv, at deres egne faglige
kvalifikationer pé det sociale omrade er gode. Men

der er tilsyneladende brug for at udvikle sider af deres
kvalifikationer som ledere inden for omrader som
personaleledelse og administration samt gkonomi og
ressourcestyring. Lederne erkender ogs, at de ligesom
deres medarbejdere ikke altid er gode nok til at vurde-
re kvaliteten af deres eget arbejde — og at de mangler

redskaber til at gore netop dette.

Y
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Enrum, trummerum, laeringsrum

Den enkelte medarbejder er helt central i handteringen
af de sociale sager — og dermed for klienternes liv og
problemlgsninger pa godt og ondt. Ofte sker det, at
medarbejderen skal finde lgsninger i dialog med ingen
andre end sig selv og brugeren — eller maske ogsé den
naermeste kollega, der lige kan afse fem minutter i den
daglige hektiske trummerum. Men der er muligheder
for at skabe et kritisk og konstruktivt samspil mellem
kolleger i feelles medefora i det sociale arbejde. Her
kan man diskutere og leere, og det kan vise sig at vende
op og ned pd mange elementer i den daglige handle-
praksis. Sporgsmalet er bare, hvor godt denne leering
bliver struktureret og udnyttet pa den enkelte arbejds-
plads.

»Livslang leering« er samtidig blevet et centralt begreb,
fordi opgaverne aendrer sig, sa medarbejderne livet
igennem stilles over for krav om at opdatere deres kva-
lifikationer og erhverve sig nye — bide almene, faglige
og personlige. Den leering behgver ikke bare at finde
sted gennem undervisning, men ogsa ved forskellige

former for leering i jobbet.

Undersagelsen viser, at ni ud af ti medarbejdere pa
kommunernes bern og unge-omréde, tre ud af fire i
degninstitutionerne og to ud af tre pd sygedagpen-
geomrddet har deltaget i den slags faglige aktiviteter i
praksis.

Kvalifikationsudviklingsaktiviteter i jobbet

Lering i jobbet kan foregd pd mange méder,

fx gennem:

> temameder, hvor overordnede emner tages op for
eksempel gennem diskussion.

> planmaessige case- eller behandlermeader, hvor man
medes for ssmmen mere dybtgdende at diskutere
klientsager, som frembyder vanskeligheder eller nye
problemstillinger. Kollektiv behandling af sager
giver medarbejderne sikkerhed og tryghed i arbej-
det. Da de adspurgte arbejder direkte med klienter,
er det overraskende, at der ikke holdes flere plan-
meassige casemgder. Denne form for leeringsrum
navnes kun af godt en fjerdedel af medarbejderne
pé de tre arbejdsomrader.

> projekter med henblik pé at sette fokus pd en
bestemt problemstilling eller fa tacklet et eller
andet storre problem i hverdagen.

> feelles undervisning i et relevant emne — fx om ny
lovgivning.

> supervision, hvor én eller flere medarbejdere har
mulighed for at reflektere sit arbejde. Her kan der
udpeges nye indfaldsvinkler til sagerne og blinde
pletter hos medarbejderne kan afslgres.

> kollegial sparring, hvor man pa arbejdspladsen
mgdes for ssammen at handtere en stribe sager og
give hinanden input, for den enkelte sagsbehandler

selv treeffer afgarelse.



Disse former for aktiviteter kan give bedre internt
samarbejde, tveerfaglighed, bedre kontakt med
brugerne, udvikling af metoder og redskaber og
trivsel pd arbejdspladsen, fremgar det af under-

sogelsen.
Men ikke alle steder er samarbejdet sa udviklet:

»Mig bekendt har vi ikke noget forum, hvor vi evaluerer
vores arbejde. Det, har jeg indtryk af, er noget mere pri-
vat. Ndr sd man ligger derhjemme og ikke kan sove, sd
teenker man: nd det der kunne du sd heller ikke finde ud

af.« (Medarbejder, sygedagpengeomradet)

Fzllesmader kan desuden vaere med til at sikre klien-
ternes retsmessige stilling, fordi nye aspekter i en sag
kan komme frem, nr flere er med i vurderingerne. De

kan ogsa fore til socialpolitiske diskussioner.

Men s&danne felles fora, hvor holdningerne til en sag
sd at sige afstemmes, kan ogsa bidrage til at fastholde
en kommunal praksis, fordi man bevidst eller ubevidst
og pa godt og ondt indpasser sine holdninger efter

hinanden.

Eksempel |

Fra det virkelige liv:

Spar ikke pa sparringen

P& en kommunal sygedagpengeafdeling var man
som noget splinternyt begyndt at benytte sig af
faglig sparring, hvor man med udgangspunkt i kon-

krete sager drefter stgrre temaer i sagsbehandlingen.

Sparringen organiseres af de ansatte selv. Faktisk var
det en vikar, der fik sparringen indfert - vedkommen-
de undrede sig over, at man ikke havde den slags
kollektive fora. For var det overladt til den enkelte

medarbejder at treffe afggrelser i sagerne.

Sparringsmederne er kun indirekte reguleret af ledel-
sen. Det levner plads til, at medarbejderne bl.a. kan
indtage flere forskellige positioner i madets forlgb. Sa
kan de prove flere muligheder af, og det dbner for nye
handlemuligheder, s& medarbejderne f.eks. kan gé fra
en ren juridisk-ekonomisk problemstilling til en mere
superviserende debat om forholdet mellem sagsbe-
handler-klient eller sagsbehandlerens forstaelse af
problemet.

Beslutninger traeffes efterfolgende af den enkelte — det
giver mgdet en dben form, at der ikke skal traffes
afgorelse her og nu, alt er i spil sa at sige.

Ulempen ved den slags meder kan vere, at uhensigts-
massige forstdelsesmenstre af klient-behandler-relati-
oner eller en restriktiv socialfaglig praksis fastholdes

og cementeres. Omvendt kan de ogsa bruges til at fast-

holde politiske og ledelsesmeessige mal.

Medarbejderne opfatter udbyttet af sparringsmederne
som stort og har pa kort tid fornemmet, at mere
kompetence kunne uddelegeres, hvis de i hgjere grad



FAKTABOKS 6:

Eksempler pa mgder som laringsrum i det sociale arbejde

Mgderum | Indhold Hvilke kompetencer Hvad fremmer Hvad haemmer
0g organisering og kvalifikationer leering? leering?
styrkes?
Faglig Sager diskuteres Overblik og indblik i Fokus pa vanskeligheder | Fastlaste klientopfattel-
sparring kollektivt for at finde sager. i sager. ser, fordi man som
generelle problemfelter . . kolleger enes om at
. . Nye samarbejdsformer Mulighed for at prgve .
i arbejdet. . . o ggre, som man plejer.
og handleperspektiver. forskellige positioner
Forskellige indgangs- . i sagerne. Der er ingen udefra til
. Kendskab til kommunal- 3
vinkler prgves af, hvor- et . S el at se pd sagen.
e medateden pra 5|'s og r|°t|s on- ektiv sagsbehandling .
struktiv forstaelse af efterfglgende. Frygt for iretteseettelse
selv afgar sagen. . ; .
arbejdet. pa grung af sagsfejl.
Super- Med en supervisor som | Overblik over Tid til udforskning af en | En individorienteret
vision leder diskuteres ganske | komplicerede sager. sags mange aspekter. tilgang kan haamme
fa sager systematisk. en samfundsorienteret
Reformulering af Klienters og samarbejds- o .
forstaelse af det sociale
Hensigten er at bidrage | problemer. partneres perspektiver il
til bedre forstaelse af . - inddrages. i
arbejdet og videre Nye han leperzl?ek tiver ) ; Handling forudseetter
arbejde med sagerne. og sterre metodis RS- O3 (SR stgttende beslutninger
viden. frit rum. .
i andre mgdefora.
Aktiv inddragelse af kol-
. o Et godt samarbejdsklima.
leger i sagsforstdelsen.
Behand- Med konsulent som Indblik i mange sager. Sagskendskab og godt Konsulentstyring.
lermgdet | mgdeleder gennemgds samarbejde.

mange sager effektivt
med henblik pa beslut-
ninger og handlinger.

Kendskab til kommunal
praksis.

Korrekt sagsbehandling.

Kontinuerligt sagsforlgb
og klientforstaelse.

Efterfglgende professio-
nel sikkerhed.

Note: | undersggelsens 3. delrapport indgdr personalemgdet ogsa som laringsrum.
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Manglende tid til at tale
om sociale problemers
karakter og forstaelse
af klienters livsforlgb.

Hvem og hvordan vzelges
sager til fremlaeggelse.



kunne bruge mgdeforummet som afset for individuel-
le beslutninger. Sparringen giver gennemsigtighed og
storre indsigt i kollegers praksis og vurderinger i for-
hold til kommunernes praksis og socialpolitik. Faglig
sparring tillader ogsa, at medarbejderne formulerer
deres usikkerhed.

De ansatte vurderer, at mgderne kan skabe mere

ensartet sagsbehandling.

»Jeg oplevede, at den her sag havde jeg tenkt lenge
over. Min oplevelse var efterfolgende, at jeg gik herfra
op til mit skrivebord og dingeling, fik jeg hurtigt lige
skrevet en vurdering og et brev og ud til hende, 0g sd
var der ro. Sa blev jeg tilfort noget ekstra energi og
noget overskud, sagen rykkede sig fra at veere lettere
tung til at den blev let.«

(Medarbejder i sygedagpengeafdeling).

Eksempel Il

Fra det virkelige liv: En supervision

En bern og unge-afdeling i en kommune gor i
udstrakt grad brug af supervision ved en ekstern
supervisor. Her behandles kun en eller to sager ad

gangen.
Ved supervisionen fremhzves forskellige perspektiver
i sagerne ved bl.a. at tildele modedeltagerne forskellige

positioner i reflekterende team og rollespil.

Supervisor sgrger for at se en sag fra forskellige sider

og indkredser, hvor vanskelighederne ligger. Medarbej-
derne fremhaver de nye leringsmuligheder i super-
visionen, som ser ud til at treekke lange spor i det
konkrete behandlingsarbejde. Den mangefacetterede
gennemgang af de konkrete sager tjener som eksem-
pler og inspiration i andre sager. Det er de generelle
vanskeligheder, der kommer i fokus.

Med en ekstern supervisor fastholdes en aben tilgang
til sagerne og dermed en omformulering af problemer-

ne og igen dermed nye handlemuligheder.

Supervisionen setter fokus pa bade personlige og
faglige kompetencer og abner for sarbare omrader.

Det kreever et godt arbejdsklima.
Der tages ingen beslutninger ved disse mgder.

»Man kan ogsd veere gdet meget treet i en kontakt,

hvor man synes, at det er helt hdblgst at komme videre.
Men sd gar man tilbage med mod pd det, fordi man
har fdet et andet billede af klienten, der gor, at man
har mere forstdelse og indfpling med klientens situa-
tion. Hvor man kan fole sig rustet og sige nej, det var
speendende - sddan kunne man mdske gore 0g nu
forstdr jeg bedre klientens reaktioner.« (Medarbejder,
degninstitution)

Hvordan kommer vi videre?

Felles casemgader har forskellige styrker og svagheder,

som det fremgdr af ovenstdende. Supervisionen

=
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navnes af medarbejderne som det sted, hvor en mere
grundleeggende lzering finder sted. Her er der et rum
for bearbejdning af vanskelige og fastlaste sager, sé de

kan forstds pa nye méder.

Den faglige sparring, hvor sagsbehandlerne frem-

leegger sager p skift kan virke afklarende og over-
bliksskabende. Det er bl.a. fordi medarbejderen
mundtligt skal fremstille, hvad sagen grundlaeggende
handler om, og hvorfor hun har valgt at fa den droftet.
Det har en problemafklarende og oplysende virkning,

nér kolleger sperger ind til problemet.



Laer ude - leer hjemme.

Vard at notere for ledere
> Medarbejderne siger, at de har gode muligheder for

at leere af deres daglige arbejde. Men undersogelsen
satter sporgsmalstegn ved, om det sker pa en
konstruktiv made, fordi medarbejderne mangler
forudsaetninger for at evaluere deres eget arbejde.
Uden foling med, om det nytter at knokle med
opgaverne, kan der opsta frustrationer. Og medar-
bejderne far problemer med at melde tilbage til
ledelsen og det politiske niveau i lokalsamfundet
om virkningerne af den forte socialpolitik.

> Korte kurser er den hyppigst anvendte form for
efteruddannelse. Spergsmalet er, om disse kurser
opfylder de behov, der reelt findes, og om de kan
fore til andet end smajusteringer af praksis. Skal
kompetenceudviklingen have en mere langsigtet
strategi, og skal man satse pa andre virkemidler
som for eksempel formaliseret videreuddannelse?

> Hvor mange flere end de nuveaerende 10% af
medarbejderne ber have en videreuddannelse -
dette sporgsmal kunne overvejes. Og ber videre-
uddannelse medtaenkes som element i arbejds-
pladsens labende overvejelser over kompetence-
udvikling? Det ma forventes, at en mere solid
uddannelsesbaggrund vil veere til gavn for
kvaliteten i det sociale arbejde.

> Mange medarbejdere savner bade hos ledere og
kolleger stgtte til videreuddannelse, og det kunne

Hip til fremtiden

tyde pé behov for mere dialog om relevante former
for kompetenceudvikling i lobet af jobkarrieren.
Medarbejderne udtrykker frustration og skuffelse
over de manglende muligheder, som de finder for
stramt forvaltet - ledelsen peger pé de gkonomiske
ressourcer.

Langerevarende kurser og videreuddannelse kan
bl.a. udvikle medarbejdernes personlige kvalifika-
tioner. Men nogle ledere ser den slags kompetencer
som knyttet til den enkeltes personlighed. Noget
som der ikke kan andres meget ved gennem
uddannelse og i konkret arbejdspraksis. Men maske
var det veerd at overveje, om det virkelig er sadan,
det forholder sig?

De erfaringer, som de ansatte far pa efteruddannel-
seskurser eller gennem videreuddannelse, nyttig-
gores ofte ikke nok pa arbejdspladsen, nar de
kommer tilbage. Medarbejderne oplever, at de har
uudnyttede ressourcer.

Det er veerd at huske, at formel uddannelse ikke er
det eneste svar pd manglende kvalitet i arbejdet. Det
handler ogsd om arbejdets tilretteleeggelse, arbejds-
former, mél og prioriteringer samt ikke mindst om
leering i det daglige arbejde.

Og et sidste spergsmal: Ber lederne overveje

i hojere grad at eftersporge uddannelse i selve

lederrollen frem for yderligere uddannelse inden

for det socialfaglige?
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Vard at notere for medarbejdere:

> Uanset, hvor fagligt velfunderet, man faler sig, er

det ikke sikkert, at man som medarbejder er den
gevinst for arbejdspladsen og klienterne, man gerne
vil veere. Ekstra uddannelse i bred forstand kan
dbne perspektiver, man overhovedet ikke kan fa gje
pa i hverdagen. Og maske bade bringe losninger i
egen arbejdssituation og en lettelse i stressniveauet.
Javist er det nemmest at tage et kort kursus i

noget meget specifikt, man kan bruge i naste uges
opgavelpsning. Men mere uddannelsesfordybelse
kan ogsé skabe mere grundlaggende forandringer i
det fremtidige arbejde — og dermed styrke egen
kompetence pa leengere sigt.

Nar medarbejdere i storre udstraekning ikke selv
tager uddannelsesinitiativer, skyldes det som regel,
at de ikke synes, de har tid. Men maske kunne man

overveje at sige til sig selv, at der ganske vist altid vil

vere en sag mere at behandle — men at det alligevel
er vigtigt at blive mere kompetent. Eller som de
siger i Dansk Socialradgiverforening: »Alle bor
bruge 10% af deres faglige liv til at blive klogere.
Ellers bliver de farlige for deres omgivelser«.
Arbejdspladserne har forskellige moder, hvor man
diskuterer klienter, sager, arbejdets strukturering.
Men opfatter I mgderne som andet end steder, hvor
I skal have tingene fra handen? Hvad med at se
arbejdspladsen ogsa som et uddannelsessted?
Bruger I disse fora til at udvikle jeres kvalifikationer
gennem fx problematisering af jeres rutiner og
kvaliteten i jeres arbejde?

Medarbejdernes engagement i arbejdet er
afgarende. Men hvordan ggr man det storre?

Mere end halvdelen af medarbejderne mener,

det kunne styrke kvaliteten af arbejdet, hvis deres

engagement blev styrket.



Livslang laering og udfordringer

Formalet med grunduddannelser pé det sociale omrade
er at give de studerende generelle forudsatninger og
feerdigheder til arbejdsfeltet, og dermed sikre, at deres
faglige basis er god og brugbar pA mange omrader.

Men den store udfordring ved at uddanne generalister
er, at der er behov for yderligere uddannelse i forhold
til de konkrete job, som generalisterne far efterfolgen-
de. Kravet til grunduddannelserne er stort, fordi opga-
verne pd det sociale omrade tit er svare og problem-
stillingerne komplicerede, og de kan have store konse-
kvenser for borgerne. Hertil kommer nye regler, nye
veerdisaet og nye problemstillinger, ikke mindst fordi
borgerne stiller krav, som medarbejderne skal forholde

sig til.

Medarbejderne i den sociale sektor har behov for bade
faglig specialisering og udvikling af deres generelle
kvalifikationer og kompetencer i lgbet af deres
arbejdsliv. De har ogsa behov for at udvikle deres per-
sonlige kvalifikationer, sociale feerdigheder og deres
kompetence til at udvikle sig selv i jobbet — dvs. at for-
md at leere nyt hele tiden og til selvstaendigt at reflekte-
re over arbejdet og resultaterne herfra. Kort kan det
siges, at medarbejderne pa det sociale omrdde skal
udvikle deres kvalifikationer i hele deres arbejdsliv

— det som ofte omtales som behovet for »livslang

leeringe.

Hvis visionen om »livslang leering« skal feres ud i livet,

er det afggrende, at der bdde er relevante tilbud om

videreuddannelse og efteruddannelse, og at disse bliver

brugt. Og at der er aktiviteter pa jobbet, som kan
understatte leering for medarbejdere pé alle niveauer.

Al videreuddannelse og efteruddannelse samt kompe-

tenceudvikling er lagt ud decentralt til amtslige og kom-
munale forvaltninger og institutioner, der dermed reelt
har ansvaret for, at medarbejderne har forudseaetninger

for at varetage deres opgaver pa en kompetent made.

Udfordringer

P& mindst fire omrader kunne det overvejes at iveerk-
sette sdvel overordnede som lokale initiativer pa bag-
grund af den samlede undersegelse:

1) Efteruddannelseskurser og anden formel leering
anvendes i stort omfang, fremgar det — men det er
sveert at fa overblik over dette »marked«. Nok kan

det veere, at de mange tilbud og de mange udbydere
reflekterer en raekke konkrete behov, men det ser ud
til, at der ikke er tilstraekkelig sammenhzng og konti-
nuitet i efteruddannelsestilbuddene set fra den enkelte
medarbejders eller arbejdspladsens synsvinkel.
Mange steder foregdr der ikke en systematisk planleg-
ning i amter og kommuner af personaleressourcerne i

forbindelse med uddannelse og kompetenceudvikling.
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Det er vaere vaerd at overveje at koordinere efterud-
dannelserne og etablere systematisk planlagning af
kvalifikationsudvikling og efteruddannelsesaktiviteter

i amter og kommuner.

2) Medarbejdere og ledere mener, at de primeere

barrierer for en bedre kvalitet i det sociale arbejde er
arbejdspres og sagernes kompleksitet. Arsager de kun
til dels selv kan handtere. Men spgrgsmalet er, om ikke
ubalancer mellem medarbejdernes kvalifikationer,
opgaver og tilretteleeggelsen af arbejdet er en anden

vesentlig barriere for den bedst mulige kvalitet i det



sociale arbejde. Det er derfor relevant at gore noget ved
disse ubalancer, hvilket kraever dialog med bidrag fra

begge parter i fellesskab.

3) Hvis arbejdsmetoderne pa det sociale omrade skal
udvikles mere grundleggende, sa kraever det bl.a., at
medarbejderne i hgjere grad deltager i leengerevarende
og sammenhangende uddannelsesforlgb. Det er derfor
blandt andet veerd at se videreuddannelse og efterud-
dannelse i sammenhang med de uformelle leeringsfora
pa arbejdspladsen. Malet mé veere, at de forskellige
uddannelser og former for leering kan indgé i et pro-

duktivt samspil.

Nogle kommuner og amtsinstitutioner arbejder syste-

matisk med efteruddannelse - bade internt og tvaer-

kommunalt og med egne uddannelses- og udviklings-
enheder, hvor viden formidles fra kollega til kollega via
netvaerksgrupper, supervision, sidemandsoplaring
eller jobrokering. Disse veje til leering kunne tildeles
mere opmarksomhed og ressourcer, fordi de tilveje-

bringer mere kvalitet i arbejdet.

4) Medarbejderne opfatter klientkontakten i hverdagen
som den vigtigste kilde til leering. Men det stiller store
krav til de personlige kompetencer at leere gennem
praksis. S& man kan sperge, om medarbejdernes for-
udsztninger pa det sociale omréade reelt ER sa baseret
pa erfaring fra hverdagen, som de selv oplever? Eller
om ikke mere videreuddannelse og mere systematisk
efteruddannelse i hgjere grad er vejen frem til mere

kvalitet i det sociale arbejde?
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En undersggelse — tre rapporter.

Metoder og materiale

Undersggelsens tre rapporter giver overblik over
medarbejdernes uddannelse og kvalifikationer i den
offentlige sociale sektor, der har klientkontakt i det
daglige. Rapporterne beskriver desuden, hvordan
medarbejderne selv vurderer de barrierer, der er for
en mere tilfredsstillende varetagelse af opgaverne. De
eksisterende udbud og brugen af videreuddannelse,
efteruddannelse og andre former for kompetenceud-
vikling pa arbejdspladsen belyses. Endelig peger med-
arbejdere og ledere pé en rakke problemer med at

imedekomme krav i det sociale arbejde.

Delrapport 1: »Uddannelse pd det sociale omrddex,
Leena Eskelinen, Berit Bergman Hansen og Leif Olsen
(2002) - AKF Forlaget

Her er der udvalgt fire relevante uddannelser pa

det sociale omrade: Socialradgiver/socialformidler,
padagog, social- og sundhedshjalper/social- og sund-

hedsassistent, kontorassistent/kommunom.

I rapporten kortlaegges det eksisterende uddannelses-
system; savel grunduddannelse og videreuddannelse,
efteruddannelse pé de traditionelle uddannelsesin-
stitutioner samt andre aktiviteter og tilbud med det
formal at styrke medarbejdernes kvalifikationer og

kompetence. Hvad er ssmmenhzngen mellem de

forskellige former for uddannelser, og hvordan har

de sociale uddannelser udviklet sig i de senere &r?

Undersggelsen rummer blandt andet fokusgruppein-
terview med neglepersoner pa uddannelsesinstitutio-
ner, ministerier, i amter/kommuner og i organisationer
- samt interview med enkelte amter og kommuner for
at belyse deres indsats og brug af eksterne udbydere af

uddannelser.

Delrapport 2: » Videreuddannelse og efteruddannelse pa
det sociale omrdde - en analyse af frontlinjemedarbej-
dere pd tre arbejdsomrdder«, Leena Eskelinen, Berit
Bergman Hansen og Leif Olsen (2002) — AKF Forlaget
Undersogelsen bygger pa sporgeskemaundersggelser
gennemfort blandt frontlinjemedarbejdere med klient-
kontakt og deres ledere i 60 kommunale forvaltninger
og 40 degninstitutioner i fire amter i efteraret 2001. Og
den bergrer tre omrader i den sociale sektor: Sygedag-
pengeomradet, born og unge-omradet i kommunerne

samt degninstitutioner for bern og unge i amterne.

Der skabes overblik over medarbejdernes uddannel-
sesbaggrund og deltagelse i videreuddannelse og efter-
uddannelse og anden kompetenceudvikling, medarbej-

deres og lederes vurdering af kvalifikationerne beskri-



ves, og barrierer for en mere tilfredsstillende opgave-
varetagelse identificeres. Rapporten bidrager til et for-
bedret grundlag for en mere systematisk og malrettet

uddannelsesindsats for medarbejderne.

Delrapport 3: »Leeringsrum i det sociale arbejde«,
Linda Andersen og Annegrethe Ahrenkiel (2003)

— AKF Forlaget

Denne rapport satter fokus pé leering pa arbejdsplad-

sen. Rapporten belyser, hvordan leering skal forstés i
den sammenhang, som viden skal anvendes i og i
forhold til medarbejdernes tidligere erfaringer. Under-
sogelsen bestdr af observation ved sagsbehandlende
mgder pé tre udvalgte arbejdspladser i fordret 2002
samt interview. De udvalgte arbejdspladser er en
kommunal sygedagpengeafdeling, en born og unge-
afdeling i en kommunal forvaltning samt en amtslig

degninstitution.
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