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Forord

Der er sparsom viden om, hvordan medarbejderne pa det sociale omrade
kvalificerer sig til deres opgaver efter afsluttet grunduddannelse, og hvor-
dan medarbejdernes kvalifikationer er i forhold til deres opgaver i det hele
taget. Spergsmalet er vigtigt, dagrunduddannel serneer generalistuddannel -
ser, somikkegiver specialiseringtil et bestemt arbejdsomrade. Men spargs-
malet er ogsavigtigt, fordi kravenetil medarbejderne aandrer sig med tiden
og derfor forudsadter kontinuerlig laging.

Denne undersggel se er en dokumentation for medarbejdernes videreud-
dannel se og efteruddannel se patre arbejdsomrader, pa sygedagpengeomré-
det og pabarn og unge-omradet i kommunerne og padegninstitutionsomra-
det i amterne. Derudover sadter undersagel sen fokus pa medarbejdernes
kvalifikationer og muligheder for kvalifikationsudvikling. Undersggel sen
bygger paen reprassentativ spargeskemaundersagel se og belyser frontlinje-
medarbejdernes uddannelse og kvalifikationer ud fra et medarbejderper-
spektiv og et |ederperspektiv.

Undersagel sen er den anden af | alt tre dele af projektet »Kortlasgning af
uddannel ser og kvalifikationer pa det sociale omrade«, som AKF gennem-
farer for Socialministeriet i samarbejde med RUC. Denfarstedel af projek-
tet beskrev grunduddannel serne samt videre- og efteruddannel sesudbud pa
fire centrale uddannelsesomrader. Den tredje del af projektet bestar af
kvalitative studier pade sammetre arbejdsomrader, som AKF’ s spargeske-
maundersggel se retter sig mod. Den fokuserer pa laging gennem arbejdet
og udfgres af RUC.
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1 Sammenfattende
diskussion

Denne undersggelse er primaat en dokumentation af medarbedernes
videreuddannel se og efteruddannel se patre arbejdsomrader, pasygedagpen-
geomradet og bern og unge-omradet i kommunerne og padggninsititutions-
omradet i amterne. Den bygger pato spergeskemaundersggel ser, som AKF
gennemfarte blandt medarbejdere og dereslederei ca. 60 kommunale for-
valtninger og ca. 40 degninstitutioner i fire amter i efteraret 2001.

Undersagel sen er igangsat af Social ministeriet, som gnsker at bidragetil
et forbedret grundlag for en mere systematisk og malrettet uddannel sesind-
satsfor medarbej derne padet sociale omrédei amter og kommuner. Under-
sagel sen er gennemf grt under bestemterammevilkar. Det empiriske materi-
aledakker tre store arbejdsomrader og handler dermed bade om det sociale
og paadagogiske arbgjde. Det har haft konsekvenser for de valgte metoder
samt analysernes dybde og specificeringsgrad.

Det overordnedeformal med undersggel sen er at bidrage med viden, som
kan danne grundlag for nyeinitiativer i forhold til at udvikle medarbejder-
nes kvalifikationer i den offentlige sociale sektor. Pa denne baggrund var
undersggel sens sigte:

1. at dokumentere og skabe overblik over medarbejdernes uddannel ses-
maessi ge baggrund samt deltagel sei videreuddannel se og efteruddannel -
se og anden kompetenceudvikling,

2. at beskrive, hvordan forskellige medarbejdere og deres ledere vurderer
medarbejdernes kvalifikationer, og hvilke forhold der virker som barri-
erer for en mere tilfredsstillende opgavevaretagel se,

3. at fremlaggge medarbejdernesog ledernesvurderinger af medarbejdernes
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uddannel ses- og udviklingsbehov og muligheder for at styrke kvaliteten
af arbejdet.

Undersggel sens resultater beskrives og perspektiveres farst patvaas af de
tre arbejdsomrader, som undersggelsen rettede sig mod (afsnit 1.1-1.3).
Herefter fremlaggges en ragkke problemstillinger, som bar diskuteres |
relation til den fremtidige udvikling af uddannel se og kvalifikationsudvik-
ling (afsnit 1.4).

Den naavagende undersaggelse er den anden del af i at tre projekter |
undersagelsen »Kortlaggning af uddannelser og kvalifikationer pa det
sociale omrade«, somi gvrigt bestar af en generel beskrivelse af uddannel-
sesomraderne og uddannel sesstrukturen padet social e omrade (udgivet som
AKF-memoi maj 2002, jf. Eskelinen, Hansen og Olsen 2002) og en kvalita-
tiv undersggel se paudval gte arbejdspladser (Andersen og Ahrenkiel 2002).

Hvilken uddannelsesmaessig baggrund har
medarbejderne, og i hvilket omfang har de
erhvervet sig videreuddannelse og efter-
uddannelse?

Medarbejderne padetre arbejdsomrader har forskellig uddannel sesmaessig
baggrund (grunduddannel se, jf. af snit 4.2). Ansatte pabarn og unge-omra-
det i kommunerne har den mest homogene baggrund med hensyn til grund-
uddannelse, i og med at de naesten udelukkende er socialradgivere eller
socialformidliere. Ansatte i de amtslige degninstitutioner for barn og unge
er typisk paadagoger eller sociapasdagoger. Pa sygedagpengeomradet i
kommunerne har godt halvdelen af medarbejderne uddannel se som social-
radgiver eller socialformidler, men derudover udger de kommunalt uddan-
nede en betydelig gruppe. Faggruppesammensagningen af spejler opgaver-
neskarakter og traditioner paarbejdsomraderne. Fx forudsadter arbejdet pa
dagninstitutionsomradet en paadagogisk tilgang, mens arbejdet pa barn og
unge-omradet i kommunerne forudsadter sociafaglig vurdering. Arbejdet
pa sygedagpengeomradet har eandret karakter i de seneredr, i og med at det
er blevet mere klientorienteret, dvs. mere rettet imod den enkelte klients
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saalige situation. Tidligere bestod arbejdet i administrativ opfaigning af
sygedagpengeforlgbene og var derfor et kommunalt-administrativt omrade
med mange kommunalt uddannede (bl.a. Koch, Eskelinen, Jensen og Lyk-
Jensen 1997).

Hvilken rolle spiller de formaliserede videreuddannelser pa de
tre arbejdsomrader?
Den uddannel sesmaessige baggrund (grunduddannelse) synes imidlertid
Ikke at vaae afgarende for, om medarbejderne har erhvervet sig enformali-
seret videreuddannel se, dvs. enformel kompetencegivendevidereuddannel -
se, der er omfattet af en bekendtgerelse (jf. tabel 5.2). Ca. hver tiende med-
arbejder paalletre arbejdsomrader havde nemlig en formaliseret videreud-
dannelsei slutningen af 2001, hvor AKF s kortlasgning blev gennemfart.
M edarbe dernes videreuddannel sesniveau er betydeligt lavereend deres
lederes (mellemledernes) pa de respektive arbejdsomrader. Forklaringen
kan delvist vaae, at gennemfart videreuddannel se har fart videre til leder-
stillinger som led i en karriereudvikling. Lederne pade tre arbejdsomrader
har ifglge kortlasgningen i hgj grad den samme uddannel sesmaessige bag-
grund som medarbejderne (dvs. grunduddannelse, jf. afsnit 4.3), dvs. at
lederne typisk bliver rekrutteret fra egne raskker. En anden forklaring kan
vage, at lederne pagrund af en betydelig lamgere arbejdserfaring (jf. af snit
4.3) har néet at gennemfare en videreuddannel se. Videreuddannel se tages
typisk efter flere ars praksiserfaring — med hensyn til de formaliserede
videreuddannel ser (diplom- og masteruddannelser) er der faktisk krav om
minimum 2-3 &rsarbejdserfaring paomradet. Derfor kan videreuddannel se
i praksisikkeforegasom en umiddel bar forlaangel se af grunduddannnel sen.
Af ovennaavnte grunde er det naturligt, at flere ledere end medarbejdere
har gennemfgrt en videreuddannel se. M en spergsmal et er, om medarbej der-
nes videreuddannel sesniveau kan betegnes som lavt, og i sa fald hvorfor
fleremedarbe dereikke har erhvervet sig en videreuddannel se? Niveauet af
medarbejdernes videreuddannel se kan betragtes som lavt set i forhold til
udbudet af forskellige relevante videreuddannel ser pa det sociale omrade
og i forhold til, hvor mange medarbejdere der pa de tre arbejdsomrader
gnsker at fa en formaliseret videreuddannelse. Medarbejderne giver i
undersggel sen udtryk for et udbredt gnske om en videreuddannel se, hvilket
antyder, at de gnsker at erhverve sig et hgjere kompetence- og kvalifika-
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tionsniveau i deres arbgjde.

Det lavevidereuddannel sesniveau kan bl.a. skyldes, at det ikke har vaaret
traditionen for de menige medarbejdere at skaffe sig bredere viden eller
specialisere sig ved at gennemfare en videreuddannelse (bl.a. Socialmini-
steriet 1998, udvalgsrapport vedragrende forskning i socialt arbejde; Dan-
marks Evalueringsinstitut 2001). Gennemferelse af en formaliseret vi-
dereuddannel se har ikke vaaet en del af den naturlige kvalifikationsudvik-
ling pa det sociale omrade pa samme made som forskellige former for
korterevarende efteruddannelser, som kan gennemfares ved siden af det
daglige arbejde. Gennemferelse af en videreuddannelse — typisk et & som
fuldtidsstudium eller to & som deltidsstudium —er en investering bade med
hensyn til tid og penge for den enkelte medarbejder og ogsa for arbejds-
pladsen (jf. afsnit 5.1). Fraet arbejdsgiversynspunkt kan det vaae naturligt
i en situation med fauddannel sesmidler at stette andretyper uddannel sesak-
tiviteter end formaliseret videreuddannelse, som oven i kebet kan fare til,
at medarbejderen efter det gennemfarte forlab forlader jobbet, fx sager en
lederstilling.

Analyseaf de motiver, som medarbejderne har for at videreuddannesig,
tyder pa, at der paarbejdspladserne savel hoslederne som blandt kollegerne
mangler stettetil ogforstael seaf, at kvalificering gennem videreuddannel se
ervigtig (jf. afsnit 8.1). Demedarbejdere, som er indstillet paat gennemfare
envidereuddannel se, er personer, somselv prioriterer videreuddannel sehgjt
0g ser den som mulighed for en karriereudvikling. Initiativet til og ansvaret
for at skaffe sig en videreuddannelse synes i hgj grad at hvile hos den
enkelte medarbejder. Det er derfor vigtigt at skabe dialog om brugen af
videreuddannelse i praksisfeltet og betydningen heraf for kvaliteten i det
sociale arbejde samt karriereforlgb for medarbederne. Hvad vil et hgjere
videreuddannel sesniveau betyde for det sociale arbeg/des praksis, og hvilke
konsekvenser vil det fa, hvis medarbejderne ikke har mulighed for at reali-
sere deres gnsker om videreuddannel se? Det maforventes, at et mere solidt
uddannelsesgrundlag vil vaare til gavn for kvaliteten i det sociale arbgde.
Grunduddannelserne er relativt korte generalistuddannel ser, hvilket netop
stiller krav til efterf gl gende kompetenceopbygning og specialisering (Eske-
linen, Hansen og Olsen 2002). En generel opkvalificering af medarbejdere
pa det sociale omrade er anskelig, da det giver de enkelte arbejdspladser
sterremulighed for at rekruttere nye medarbejdere, der har en specialisering
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paomradet i form af videreuddannelse.

Desenerearsudbygning af videreuddannel sesudbuddenevil muligvisfa
effekt om nogle ar, idet der gar tid, inden de nye muligheder (jf. afsnit 5.1
og Eskelinen, Hansen og Olsen 2002) bliver kendt og benyttet i sterre skala.
De medarbejdere, som er indstillet pa at gennemfare en videreuddannel se,
harer ifalge AKF skortlaggning til de yngre generationer, og de har typisk
en mellemlang videregdende grunduddannel se (socialradgiver/socialfor-
midler eller psedagog/socia paedagog), jf. afsnit 8.1.

Et relevant spergsmd i denne sammenhaang er, i hvilket omfang vi-
dereuddannel sefarer til en specialisering?Medarbejdernepadetrearbejds-
omrader har i nogen grad specifikke gnsker med hensyn til deres videreud-
dannelse. De prioriterer typisk videreuddannel ser, som giver specialisering
til opgaver paderes nuvaarende arbejdsomrade og dermed giver kompeten-
cer i forhold til de saalige krav, arbejdet stiller. Saledes ensker medarbej-
derne pa bgrn og unge-omradet i kommunerne at gennemfgre den sociale
diplomuddannelse i barne- og familiearbgjde eller diplomuddannelse i
familieterapi, og i de amtslige degninstitutioner for bgrn og unge ansker
medarbejderne derudover pasdagogisk diplomuddannelse. Pa disse to
arbejdsomrader foregar desuden speciali seret videreuddannel segennem del -
tagelse i langerevarende (to-tredrige) psykoterapiuddannelser hos private
udbydere uden for det formaliserede videreuddannel sessystem (jf. afsnit
5.2). PAsygedagpengeomradet er den social e videreuddannel se og diplom-
uddannelsen i socialt arbejde de hgjst prioriterede formaliserede videreud-
dannelser blandt medarbejderne.

Efteruddannelse og kvalifikationsudviklingsaktiviteter pa
arbejdspladserne

Undersggel sen viser, at bade efteruddannel sei formaf deltagel sei forskelli-
gekurser samt fagligeaktiviteter somenintegreret del af arbejdet anvendes
til at kvalificere medarbejdere i stort omfang pa alle tre arbejdsomrader.
Samtidig viser undersggelsen, at det er vanskeligt at give et samlet billede
af »efteruddannel sesomradet« og vurdere betydningen af forskelligeformer
for efteruddannel se og kvalifikationsudvikling pa grund af omradets store
diversitet. Dette vil vaare vassentligt med henblik paat udvikle og malrette
uddannelsesindsatsen. | det falgende diskuteres undersggelsens centrale
resultater i forholdtil udviklingen af efteruddannel sesfeltet. Efteruddannel -
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se i denne sammenhaang omhandler kortere uddannel ser og kursusforlgb,
der afsluttes uden formelt anerkendt og kompetencegivende eksamen, jf.
afsnit 5.2.

Det er igjnefaldende, at efteruddannelse i form af deltagelse i kortere
uddannelser og kursusforlgb alt overvejende finder sted pa selve arbejds-
pladsen - pa enkelte afdelinger og ingtitutioner eller patvaas af forskellige
kommunaleafdelinger og amtsligeinstitutioner (afsnit 5.2). Dertil kommer,
at der er mange andre udbydere af efteruddannelserne end de traditionelle
uddannel sesinstitutioner padet sociale omrade, herunder private udbydere,
interesseorganisationer, ministerier, videncentre m.fl. Efteruddannelse pa
de sociale hgjskoler, paadagog- og laaerseminarier, Forvaltningshgjskolen
og Den Kommunal e Hgjskol e er sdledeskun en del af demange efteruddan-
nelser, som medarbejderne deltager i (jf. tabel 5.6).

Medarbegderne benytter mange forskellige efteruddannelsestilbud |
forskelligefora, og efteruddannel serne varierer meget i forhold til indhold,
form og omfang. Dennekompleksitet og diversitet i efteruddannel sernekan
haange sammen med, at behovet for efteruddannel se udspringer fradaglig-
dagensproblemer i arbejdet, og at uddannel sesudbudeneref|ekterer behove-
nei praksisfeltet. Men der kan ogsa stilles spargsmalstegn ved, hvorvidt
»markedet« fungerer optimalt med henblik paarbejdsomradernes og medar-
bg dernes merelangsi gtede behov for uddannel se og livslange kompetence-
udvikling. Det store uddannel sesudbud er sdledes svaat at overskue, og set
ud fra den enkelte medarbejders og arbejdspladses behov kan det vaae
svaat at f& sammenhaang og kontinuitet i efteruddannel sesudbudene og
efteruddannel sesforl abene.

| denne forbindelse er det relevant at drage paralleller til den historiske
udviklingi forholdtil videreuddannel serne. Indtil voksen- og efteruddannel -
sesreformentradtei kraft 1.1.2001, var udbuddet af videreuddannel ser langt
mereuoverskueligt og ukoordineret, hvad angar typer af uddannel sesinstitu-
tioner, der udbad videreuddannel ser, formen og indholdet af videreuddan-
nelser, samt den (formelle) anerkendelse af erhvervede kompetencer i de
forskelligetyper videreuddannel ser (Undervisningsministeriet 1999). Med
reformen blev der gjort et forsag pa at binde efter- og videreuddannel ser
sammeni et mere sammenhaangende og overskueligt voksenuddannel sessy-
stem. Det kan taankes, at de samme tendenser — strukturering og systemati-
sering —vil vagetil gavn for efteruddannel sesfeltet. Initiativet til fagspeci-
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fikke kurser som en ny type efteruddannel seskurser gar i denne retning
(Arbgdsministeriet og Undervisningsministeriet 2000, jf. afsnit 5.2). Et
interessant spergsmal er endvidere, hvilke konsekvenser en gget videreud-
dannel sesaktivitet vil have for efteruddannel serne pa det sociale omrade.

Efteruddannel se er et omrade, som er lagt ud decentralt til kommuner og
amter —dvs. omradet er i hgj grad lokalt styret (bl.a. Eskelinen, Hansen og
Ol'sen 2002). Uddannel sesinstitutionerne padet social e omrade har traditio-
nelt haft en central rolle som udbydere og planlasggere af efteruddannel ser,
men i de senere & har tendensen i kommunerne og amterne vaget i hgjere
grad at benytte »alternative« udbydere som private konsulenter eller ogsa
at danne deres egne kompetencecentre for uddannelse (fx Frederiksborg
Amt). Udviklingen mod at gennemf gre efteruddannel seinternt i kommuner
og amter pabaggrund af lokaleinitiativer betyder, at indsatsen er forskellig
frasted til sted. Der kan findes paaedagogi ske argumenter for denne udvik-
ling — bl.a. at efteruddannel se dermed er tilrettel agt efter enhedens saalige
behov, og at effekten er starre, nar medarbejderne deltager kollektivt.
Tendensentil at arrangere efteruddannel seskurser og undervisning paselve
arbejdspladserne synes derfor at bygge pa erfaringer med, at fadles under-
visning har fordele sasmmenlignet med, at medarbe derne sendes til kurser
enkeltvis. Det er imidlertidikke alenebehovene, men ogsauddannel sesbud-
getterne, som styrer udviklingen i denne retning. Et spergsmdl i den sam-
menhaang er, hvordan uddannel sesbehovene kortlagges lokalt —i hvor hgj
grad det fx sker mellem medarbejderne og ledernei fadlesskab, eller i hvor
hgj grad det er »topstyret« (Andersen m.fl. 2000) — samt hvordan undervi-
serne vadges. | takt med, at der anvendes forskelligartede udbydere, er der
ogsaforskellige undervisere, som har forskellig relation og kendskab til og
forstaelse af det sociale og pasdagogiske arbejde.

Undersagelsen viser, at den typiske deltager i efteruddannelse er en
medarbejder af den »addre« generation — de 50-arige og derover deltager
hyppigst af ale — fra en kommunal forvaltning, som bliver stettet af sin
ledelsetil at deltagei efteruddannel se, og som er ansat et sted, hvor indstil-
ling til medarbej dernes (efter)uddannel seer positiv (afsnit 8.2). Efteruddan-
nelse synes at vaare maden at holde medarbejderstaben ajour pai |agbet af
jobkarrieren. For den enkelte medarbejder kan deltagelsei efteruddannel se
vage et gnske, fordi den giver mulighed for at reflektere over sit arbejde og
dele sine erfaringer med andre.
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Det er tankevaskkende, at medarbejderne ikke i hgjere grad synes at fa
udbytte af deresefteruddannel se, end det er tilfad det if el ge AKF sundersz-
gelse (af snit 5.2). Det typiske svar paalletre omrader er, at efteruddannel se
» nogen grad« har givet bedre forudsagninger for at udfere opgaverne pa
eget omrade. Dennesituation kan bl.a. skyldes, at det er et generelt problem
at omsadte det lagrte til praktisk handling, og at det er svaat at aandre pa
rutiner og arbejdsgange. Men vurderingen kan ogsa skyldes, at medarbej-
derne oplever, at de er blevet »tilbudt« efteruddannelse i stedet for vi-
dereuddannel se, som de selv vil prioritere. | sammenligning med videreud-
dannelse giver efteruddannelse ikke samme distance til arbejdet, bl.a. pa
grund af kortere varighed — og dermed ikke samme potentielle muligheder
for nytaankning og sterre forstaelse af arbejdet.

Det er karakteristisk for ale tre arbejdsomrader, at der foregar flere
forskellige former for faglige aktiviteter som en del af dagligdagen pa
arbejdspladserne. Disse aktiviteter bestar af fagligetemameader, planmaessi-
ge casemgder, supervision, gennemfarelse af projekter samt fadles under-
visning —dvs. aktiviteter og arbedsformer, som traditionelt er en vaesentlig
del af arbejdspraksis pa det sociale omrade. Faglige temamgder, fadles
undervisning og supervision er defaglige aktiviteter paarbejdspladsen, som
medarbejderne hyppigst deltager i. Udbyttet af disse handler if glge medar-
bej dernes egne vurderinger i hgj grad om en starre faglig forstael se, udvik-
ling af egne personlige kompetencer og opnaelse af et fadles grundlag for
arbejdet, dvs. bade om faglige og personlige kvalifikationer.

Set i forhold til, at klientarbejdet er kerneomradet for samtlige tre grup-
per i undersggelsen, er det noget overraskende, at der ikke er flere med-
arbejdere, som naevner planmaessige casemgader som en arbejdsform, dedel -
tager i. Spergsmalet er, om casekonsultationer i stort omfang finder sted pa
tomandshand mellem medarbejderen og dennes naarmeste leder eller kolle-
gialt mellem to medarbejdere i stedet for, at klienterne systematisk dreftes
paugentlige fadlesmader. Faglig sparring og supervision er arbejdsformer,
hvisrolle og betydning bliver uddybende belyst i den kvalitative delunder-
segelse (Andersen og Ahrenkiel 2002).

Betragtesefteruddannel se og kvalifikationsudviklingsaktiviteter i jobbet
samlet, viser det sig, at der kun er fa procent af medarbejderne, som ifgige
AKF's kortlaggning ikke har deltaget i mindst en af dem i Igbet af det
seneste ar. | et vist omfang kan der vage tale om, at arbejdsomraderne
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1.2

prioriterer deto former for uddannel sesindsats forskelligt. Pa sygedagpen-
geomradet deltager medarbejdernei hgjere grad i traditionelle efteruddan-
nelseskurser end padeto gvrige arbejdsomrader. Pabgrn og unge-omradet
i kommunerne og pa degninstitutionsomradet i amterne er fadles faglige
aktiviteter pa selve arbejdspladsen derimod hgjere prioriteret end efterud-
dannelseskurser. Alt i alt synes efteruddannelse og faglige aktiviteter pa
arbejdspladsen at supplere hinanden, men situationen efterlader spargsmé-
let, hvordan de tilgodeser de behov, der er for medarbejdernes kvalifika-
tions- og kompetenceudvikling pa de tre arbejdsomrader.

Hvordan er fornoldet mellem medarbejdernes
kvalifikationer og arbejdsopgaver, og hvilke
forhold virker som barrierer for en mere til-
fredsstillende opgavevaretagelse?

Arbejdsopgaverne pa de tre omrader i undersggelsen handler om radgiv-
ning, vejledning, myndighedsopgaver, socialfaglig vurdering samt behand-
ling og paedagogisk indsats. Arbejdets karakter og faglige krav er forskelli-
gepadetre omrader, men fadlesfor alle medarbejdere er, at arbejdet stiller
grundlasggende krav til svel faglige som personlige kompetencer. Grund-
uddannel serne padet sociale omrade sgger at give de studerende generalist-
kvalifikationer svel padet fagligesom det personligeplan, jf. uddannel ses-
bekendtgarel sernefx for social radgiveruddannel sen og paadagoguddannel -
sen (Undervisningsministeriet: BEK nr. 536 af 28.6.2002 og LBK nr. 980
af 1.11.2000). Spergsmalet i den forbindelse er, i hvor hgj grad det er mu-
ligt at opgvedisse grundlasggende kompetencer gennem grunduddannel ser-
ne, ogi hvilket omfang kvalifikationer ngdvendigvis maudviklesi de kon-
krete praksisfelter pAdet sociale omrade. K ortlasgningen viser, at videreud-
dannel serne, efteruddannel serneog defaglige aktiviteter paarbejdspl adser-
ne har betydning for bade de faglige og personlige kompetencer pa de
respektivearbejdsomrader. Men samtidig peger fleretidligereundersggel ser
pa, at der fortsat er et stort behov for at styrke de ansattes kompetencer i det
sociae og paadagogiske arbejde (bl.a. Andersen 1998, Egelund 2000).
Der er en stigende opmaarksomhed omkring medarbejdernes kundskabs-
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udvikling samt kvalifikations- og kompetencekrav pa det sociale omrade
badei Danmark og i andre nordiske lande (Dellgran og Hojer 2000, M eeu-
wisse, Sunesson og Sward 2000, Kallinen-Krékin 2002, Socialstyrelsen
2002). Men i praksis mangler der kriterier for det gode social e og paadago-
giske arbgjde, hvilket ideelt set skulle danne grundlag for vurderingen af
medarbejdernes uddannelses- og udviklingsbehov. | denne undersggelse
bygger »behovsvurderingen« primaat pa medarbejdernes og ledernes
vurderinger af medarbejdernes kvalifikationer.

Det er enklere at vurdere faglig viden end faglig kunnen og personlige
kompetencer. Af denne grund handl ede spargsmal ene om medarbejdernes
kvalifikationer i AKF's kortlasgning i hgj grad om vidensaspektet (jf.
kapitel 6). Derudover blev der spurgt om, hvordan medarbej derne oplever
deresforudsagninger for samarbedet ogfor at evaluereresultaterneaf deres
eget arbgjde. Det sidstnaevnte aspekt kan opfattes som en del af udviklings-
og laaingskompetence, somligeledeser et vaesentligt princip i grunduddan-
nelserne pa det sociale omrade. Det er ogsa den grundlagggende tanke i
uddannel sesreformernemed princippet omlivslang laaing (Undervisnings-
ministeriet 1999).

M edarbejderne padetre arbejdsomrader vurderede enstemmigt, at deres
bedste forudssgninger for deres arbejde er kendskab til faglig viden og
udvikling inden for arbejdsomradet, kendskab til metoder og internt samar-
bejde. Det typiske svar i alletre henseender er, at de har gode forudsagnin-
ger, men der er godt en tredjedel og op til halvdelen, som anser deres egne
forudsagninger for at vaae nogenlunde— som oftest i forhold til metodiske
faadigheder pa bgrn og unge-omradet i kommunerne og pa degninstitu-
tionsomradet i amterne. Det er vaard at bemaarke, at medarbejderne paalle
tre arbejdsomrader giver udtryk for, at redskaber og metoder til at vurdere
resultatet af arbedet er deres svageste punkt, og dernaest deresforudsagnin-
ger for eksternt samarbeg/de. Lederne giver i det store og hele den samme
vurdering af medarbejdernes forudssgninger.

Resultaterne rejser flere spargsmal: Hvad kan medarbejdernes egne
vurderinger brugestil? | hvilken grad af spejler de arbejdets krav, og hvor-
dan forholder de sig til kravene pa de tre arbejdsomrader? Hvilken betyd-
ning har de i forhold til tilrettelasggelsen af uddannelserne? Hvad burde
grundlaget for at vurdere uddannel sesbehov ideelt set vaare, og hvilkenrolle
spiller henholdsvis medarbejdernes egne og ledelsens vurderinger, eller
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fagets normer og idealer i denne sammenhaang? De aspekter af arbejdet,
hvor bade medarbejderne og deresledere vurderer, at medarbejderne har de
stagkeste forudsagninger, er de omrader, som i hgj grad bliver dyrket
gennem efteruddannel se og faglige aktiviteter paarbejdspladsen. Degvrige
aspekter —herunder isaa forudsagninger for at vurdereresultater af arbejdet
— har ikke vazret i fokus i medarbejdernes efteruddannel se pa det sociale
omrade. Eksternt samarbejde har ligeledes vaaet mindre prioriteret end
internt samarbejde bortset fra udviklingen af arbejdsmetoder pa sygedag-
pengeomradet i de senere &, hvor eksterne samarbejdsformer er blevet
udviklet. Dertil kommer, at metoder i socialt arbejde har vaaet og er et
omdiskuteret emne, hvor et af de centrale kritikpunkter har vaget, at socialt
arbejdeer et praksisfelt uden systematisk videnbaseret udvikling af praksis
(Egelund 1990 og 2002, Eskelinen og K och 1997, Gundelach 2000, Social -
ministeriet 2000). Det synesderfor at vaare en vaesentlig udfordring badetil
aktarerne i praksisfeltet og uddannelserne at stette socialarbejdere i at
udvikle redskaber og metoder til deresarbejde og til at vurdere deres arbej-
de. Dette kunne ske gennem savel grunduddannel serne, videreuddannel se,
efteruddannel se samt ikke mindst gennem lagring pa jobbet.

Bade ledernes og medarbejdernes vurdering af, at medarbejderne har
mangelfulde forudssgninger for at vurdere resultater af deres eget arbejde,
er tankevakkende. Uden tilstraskkelige forudsagninger herfor er det svaat
at sadte egne kvalifikationer i perspektiv og analysere de forhold, som
eventuelt star i vejen for en meretilfredsstillende varetagel se af opgaverne
og bedre resultater af det sociale arbejde. | praksisfar medarbejderne pade
tre arbejdsomrader tilbagemeldinger om deres arbejde bl.a. fraderesklien-
ter og fradereskolleger og ledere gennem deforskelligefaglige aktiviteter,
som de deltager i. Men medarbegderne synes hverken at have metoder eller
faardigheder til at dokumentere og analysereresultater af dereseget arbejde.
Denne situation kan volde problemer med hensyn til at udvikle arbejdet pa
en systematisk made og formidle viden viderei organisationen. Da medar-
beg derne blev bedt om at vurdere, i hvor hgj grad de lever op til deresegne
krav om kvalitet pa deres arbejdsomrade, var udvikling af kvalitet af eget
arbejde og evaluering af opnaederesultater deomrader, hvor medarbejderne
if@lge deres eget udsagn har sterste mangler.

Undersgagel sen viste endvidere, at medarbejderne kun delvist opfylder
deres egne krav om kvalitet, og at de stiller hgjere krav til sig selv, end de
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oplever, at ledelsen ger til dem (jf. afsnit 6.1). Dette er interessant i forhold
til, at medarbejdernes og ledernesvurderinger af medarbejderensforudsad-
ninger for at udfare deres arbejde stort set ligger pa samme niveau. Medar-
bejderne synesi hgjere grad at fortolke arbejdets krav ud fra deres egne og
fagets idealer end ud fra de normer og forventninger, som arbejdspladsen
stiller via ledelsen. Andre undersggelser har vist, at socialarbejdere med
direkte klientrelaterede opgaver oplever utilstraskkelighed i deres arbegde
| forhold til deres egne faglige idealer. Denne situation er blevet fortolket
forskelligt i forskellige sammenhaange — bl.a. som manglende faglighed
(Alalehto 1994) eller som en del af frontlinjemedarbejdernes saalige ar-
bg dssituation, hvor medarbejdernes egne kvalitetskrav og organisationens
behov synes at afvige fra hinanden (Eskelinen 2000). Uafhaangigt af bag-
grunden er det en stor udfordring til kvalifikationsudvikling pa omradet.

Det var antagelsen i undersggel sen, at arbedets indhold og arbejdsvil-
karene spiller en rolle for, om medarbejderne oplever, at de har mulighed
for at udfare deres opgaver pa en kompetent made. Det vil sige, at medar-
begdernes kvalifikationer ikke kan betragtes isoleret, men skal sesi den
sammenhaang, arbejdet foregar i. | den forbindelse er det interessant, at
medarbejderne opfatter arbejdsrel ateredeforhold som en starrehindring end
lederne (jf. afsnit 6.3). Ifelge medarbejderne er stort arbejdspresden vigtig-
ste &rsag til mangel pakvalitet. Nar lederne skal vurdere, hvilkeforhold der
ligger til grund for en eventuel mangel pakvalitet paarbejdsomradet, er det
bade stort arbejdspres og opgavernes kompleksitet, der fremhaeves som
hovedarsager paalletre arbejdsomrader. Inden for detre arbejdsomrader er
der sket store forandringer i de senere &, bade hvad angar aandret lovgiv-
ning, administrative procedurer, effektiviseringskrav mv. Men der er ogsa
sket en andring med hensyn til brugernes krav og forventninger til det
offentlige sociale system, dets ydelser og serviceniveau. Fx skal brugerne
i hgjere grad inddrages og have indflydelse pa deres »sag«. Det kraever
ressourcer ogomstillingi socialforvaltninger og painstitutionerne. Lederne
fremhaever ogsd, at kravenetil medarbejderne er steget i de senere dr i kraft
af egede kvalitetskrav inden for arbejdsomradet.

Undersggel senviser, at medarbe derne ogledernevurderer medarbejder-
nes forudsagninger, arbejdets krav og arsager til eventuelle mangler ved
kvaliteten af arbejdet delvis forskelligt. | den sammenhaang er det bl.a
interessant, at lederne opfatter opgavernes kompleksitet i hgj grad som

20



1.3

barriere, mensmedarbejderne opfatter stort arbejdspres som den vaessentlig-
ste barriere for kvalitet i arbejdet. Det vil sige, at begge parter fremhaever
barrierer, som de selv har svaat at handtere, og dermed fralaggger sigi en
visgrad ansvaret — at pavirke arbejdspresset er primaat en |edel sesopgave,
mens opgavernes kompleksitet som barriere indikerer, at medarbejdernes
forudssgninger for at varetage opgaverne ikke er tilstragkkelige. Initiativer
til at gare noget ved ubalancer mellem kvalifikationer og opgaver kan og
ber komme fra begge parter, savel ledelse som medarbejdere, idet begge
parter har forudsagtninger for at iagttage de omrader, hvor medarbejdernes
forudsagninger ikke er i overensstemmelse med de krav, som arbejdet
stiller.

Medarbejdernes uddannelses- og udviklings-
behov og muligheder for at styrke kvaliteten af
arbejdet

M edarbejdernes faglige og personlige forudsagninger for at udfare deres
arbgjde tilfredsstillende skabes gennem grunduddannelse, efterfalgende
videreuddannel se og efteruddannel se, faglige aktiviteter pa arbejdspladsen
og hele den erfaring og laging, som finder sted gennem arbejdet. Generelt
|aagger medarbej derne selv meget veagt paerfaring, idet devurderer erfarin-
gens betydning endnu vigtigere end uddannelsen (jf. afsnit 8.3). | denne
sammenhamg er det interessant, at medarbejderne paalle tre omrader naev-
ner direkte kontakter med klienter som den vigtigste kilde til erfaringsba-
seret laging. Personlige kontakter med klienter er en vassentlig del af
arbejdet paalletre arbejdsomrader, og det er isaa det felt, som stiller store
krav til badefaglige og personlige kompetencer. Resultaternerejser spergs-
malet om, i hvor hgj grad medarbejdernes faglige forudsagninger pa det
sociale omrade reelt er erfaringsbaserede, og hvad det i givet fald betyder
for medarbedernes kvalifikationer, samt hvilke konsekvenser det har for
kvaliteten af arbejdet. Feltet er netop blevet kritiseret af, at arbejdet udferes
og udvikles uden forskningsbaseret viden og kundskabsudvikling (bl.a.
Jarvinen 2002).

Forholdet mellem kvalifikationer og arbejdsopgaver —og medarbejder-
nes udviklingsbehov — kan betragtes som et spagrgsma om henholdsvis
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»overkvalifikation«eller »underkvalifikation«. Sagt med andreordkandis-
krepansen mellem kvalifikationer og arbejdsopgaver besta i, at medarbej-
derneikke har muligheder for at anvende eller udvikledereskvalifikationer
| deresarbejde, eller at arbejdet ikkei tilstraskkelig grad stiller udfordringer.
Eller diskrepansen kan bestai, at medarbejderne oplever arbejdsopgaverne
for komplicerede i forhold til deres egne forudsagninger. Hovedparten af
medarbejderne (ca. to tredjedel e) paalletre omrader mener, at dei hgj grad
har mulighed for at anvende deres kvalifikationer i det nuvaarende arbejde.
Starstedelen af medarbejderne vil gerne arbejde pa det nuvaarende omrade
ogsa i fremtiden, hvilket ogsa viser engagement i arbejdsomradet. Men
medarbejderne giver samtidig udtryk for, at deikkei tilstraskkelig grad har
mulighed for at udvikle deres kvalifikationer i det nuvaaende arbede.
Medarbejdernes vurderinger af deres egne forudsagninger giver et billede
af, at der er behov for at styrke kvalifikationer pa bestemte omréder, jf.
afsnit 1.2.

Uddannel sesmaessige kvalifikationer og medarbej dernesforudsagninger
blev i projektet set som en del af en kompetent og tilfredsstillende opgave-
varetagelse. Eller med andre ord blev det antaget, at arbejdspladsen kan
stette medarbejderne til at udvikle sig, og at arbejdets tilrettelaaygel se har
betydning for, om medarbeg derne kan anvende deres kvalifikationer og
udfgre deres opgaver pa en tilfredsstillende made.

Undersagel sen viser ikke uventet, at det er vigtigt for den videre udvik-
ling af medarbejdernes uddannel sesniveau og faglige kvalificering, at den
enkelte medarbejder selv, samt dennes kolleger og ledelse er engageret i,
stetter og prioriterer dette arbejde. Denne stette kan bestd i mange ting
sasom tilkendegivel se af positive holdninger, bevillinger af tid og gkonomi
mv., savel frade naarmeste kolleger, den nearmeste leder samt den overord-
nede administration og ledel se. M edarbejderneer ikkeblevet spurgt omalle
disse vassentlige forhold, men medarbejderne pa alle tre arbejdsomrader
vurderer, at deres neameste leder i hgjere grad end forvaltningen eller
institutionen prioriterer deres uddannelse og faglige udvikling. Denne
forskel kan muligvisforklares med, at oplevel sen af gensidig opbakning er
starre, jo tegtere medarbejdere og ledelse er pa hinanden. Forskellen kan
dog ogsaindeholde et budskab om, at medarbejderne godt kunne enske sig
sterre og mere synlig opbakning fraden gversteledelsei forvaltningerneog
institutionerne i forhold til deres uddannelse og kvalifikationsudvikling.
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Ledernesvurdering er, at de krav, der stillestil medarbejderne, er blevet
starrei de seneste ar. Som den primaare arsag hertil naevner lederne ggede
kvalitetskrav inden for arbejdsomradet, hvilket stiller nyekrav til videreud-
vikling af medarbejdernes kvalifikationer.

| undersggel sen har lederne haft mulighed for at vurdere, hvordan kvali-
teten af arbejdet kan styrkes gennem udvalgte virkemidler. Lederne frem-
haaver isaa uddannel se som et vigtigt virkemiddel — enten inden for fagom-
radet eller i metoder. Hvorvidt det skal veae i form af videreuddannelse,
efteruddannel se eller andre former for kvalifikationsudvikling, har lederne
ikke skullet tage stilling til. Men udviklingstendenserne i de senere ar har
vaget, at efteruddannel se og kvalifikationsudvikling i hgj grad foregar teet
pa praksisfeltet, fx i form af skraaddersyede undervisningsforlgb eller
projektarbejde.

Nar lederne skal prioritere, hvilke omrader der er vigtigei medarbejder-
nes uddannelse og faglige udvikling, viser det sig, at lederne pa ale tre
arbejdsomrader prioriterer fem temaomrader hgjt, nemlig uddannelse i de
faglige temaer inden for eget omrade, uddannelse i metoder inden for eget
omrade, brugerkontakt, interne samarbejdsformer og udvikling af fadles
vagdigrundlag for arbgdet. | den sammenhaang er det tankevakkende, at
if 2l ge bddekommunal eog amtsligeledere har lederne og medarbejderne pa
de tre arbejdsomrader kun delvis en fadles opfattelse af, hvad der bedst
fremmer kvaliteten af arbejdet. Det er imidlertid centralt, at kvalitetsudvik-
lingen er en fadles opgave, som bygger pafadles aftalte principper og mal-
saninger.

Konklusion og fremtidsperspektiver

Undersagel sen viser, at det er vassentligt at tage stilling til enraskke centrale
problemstillinger og spargsmal, nar strategier til at udvikle medarbejdernes
kvalifikationer diskuteres:

C Derersketenudbygning af tilbudeneom formaliseret videreuddannel se,
som sammen med medarbe dernes udbredte ensker om videreuddannel se
muligvis vil fa andelen, der tager en videreuddannelse i de kommende
ar, til at stige. Spargsmalet er, i hvilken grad og forstand dette er gnske-
ligt set fra de forskellige perspektiver: medarbegdernes, de nsameste
lederes og den overordnede administrative og politiske ledelses? Dvs.:
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Hvor mange flere end det nuvaarende niveau pa 10% bear have videreud-
dannelse? Vil det hgjne kvaliteten i det sociale arbejde fx i forhold til
evaluering af opnaede resultater, der fremstar som et problematisk
omrade? En vigtig faktor for den videre udvikling pa dette omrade er
bl.a. de gkonomiske forudsagninger, som kommuner og amter maarbej-
deinden for.

Er deformaliserede videreuddannel ser det centrale middel til at kvalifi-
cere sig til opgaver pa specifikke arbejdsomrader — eller kan og ber
specialisering opnas pa andre mader?

Undersggel sen har vist, at medarbejdernesudvikling i forhold til uddan-
nelse og anden kvalifikationsudvikling efter afsluttet grunduddannel se
er sammensat af mange forskellige elementer. Det synes derfor vigtigt
at diskutere, hvilke omrader der saaligt bar satses p& grunduddannel se,
videreuddannel se, efteruddannel seog/eller kvalifikationsudviklingsakti-
viteter som en integreret del af jobbet. | gjeblikket sker uddannel sesind-
satsen efter afsluttet grunduddannel se primaat i form af efteruddannel se
og kvalifikationsudviklingsaktiviteter paarbejdspladserne, som er meget
forskelligt i indhold, omfang og form, hvilket rejser spargsmalet om
nytten af en mere systematiseret og malrettet indsats pa efteruddannel -
sesomradet.

K ortlasgningens resultater tyder endvidere pd, at udvikling af uddan-
nelsesindsatsen ogsa ber have indflydelse pa grunduddannelserne og
ikke alene pa den efterfalgende uddannelses- og kvalifikationsudvik-
lingsindsats. Fx er metodiske kundskaber og forudsagninger for at vur-
dere resultater af eget arbejde og pa dette grundlag indstillingen til at
udvikle eget arbejde og sgge ny viden omrader, som skal indgai grund-
uddannelserne.

| forhold til udbuddet af efteruddannel ser, svel fraoffentligeinstitutio-
ner som private udbydere, er det vigtigt at overveje, om udbuddet mod-
svarer medarbejdernes behov for efteruddannelse set i et lamngere (livs-
langt) perspektiv. Udfordringen for medarbejderne og ledernei forhold
til efteruddannelse bestar bl.a. i at sikre relevans samt skabe kontinuitet
og sammenhaang i deresanvendel seaf ressourcer til efteruddannel se. For
at sikre et relevant og sammenhaangende udbud af efteruddannelser er



det afgarende, at der skabes en god dialog mellem udbyderne af efterud-
dannelser og dem, der eftersparger efteruddannelserne. Det er derfor af -
garende, at ledere og medarbejdere, men ogsa andre som fx de faglige
organisationer bidrager til at formulere deres behov og ger brugen af de
enkelte efteruddannelser til dele i en samlet strategi savel i forhold til
forvaltningernes/institutionernesbehov og i forholdtil den enkelte med-
arbgders behov.

Der synesikke at vaae tvivl om, at der i fremtiden stilles krav til kon-
stant, fleksibel og systemati sk planlaagning af medarbejdernesuddannel -
se og kvalifikationsudvikling. Opgaven bestar i at sikre en sammenham-
gendeudviklingi forholdtil henholdsvis: 1) den enkelte medarbejder, 2)
grupper af medarbejdere, 3) fastholdelse af kontinuitet i en omskiftelig
hverdag bl.a pragget af udskiftninger i personalet, 4) forandringer i
lovgivningen og 5) nye krav fraklienterne m.fl.

Undersgagel sen viser, at medarbejdernei hgjere grad har problemer med
at leve op til egne kriterier for kvalitet i det sociale arbejde, end det er
tilfaddet i forholdtil lederneskriterier for kvalitet. Detteforhold er kendt
fraflere tidligere undersggel ser, der viser, at det medferer frustrationer
blandt medarbejderne, idet de aldrig rigtigt bliver tilfredse med deres
arbgjde (bl.a. Stjerng 1983, Eskelinen 2000, Andersen m.fl. 2000). |
denne forstand er medarbejdernes manglende indfrielse af egne kvali-
tetskrav en negativ faktor, som — hvis den pagar i arevis—kan bidrage
til udbraandthed, og som der derfor bar geres noget ved. Der kan dog
ogsavagetaleomen positiv drivkraft, idet medarbejderne har forestillin-
ger og ambitioner om at gere arbejdet bedre, hvilket kan fungere somen
positiv faktor i forhold til udvikling af kvalifikationer.

Medarbejderne pa de tre arbejdsomrader giver udtryk for problemer i
deres arbegjde, men de mener ikke, at det i saalig hgj grad er muligt at
forbedrekvaliteten af arbejdet ved at aandre paarbejdsrel ateredeforhold.
De synesferst og fremmest at stole pa uddannel sen, hvilket man kan og
ber diskutere rigtigheden i set i lyset af, at arbejdspres anses som den
starstebarrierefor kvalitet i arbejdet. Paden anden side medf arer uddan-
nelse og laging i bedste fald, at eget arbejde sesi et nyt perspektiv, og

25



26

der opstar nyelgsninger og muligheder for at til rettel sagge arbej dsgange-
ne pa en mere hensigtsmaessig made.

Undersagel sen viser, at savel medarbejdere som ledere vurderer, at der
er behov for opkvalificeringi forhold til metodekendskab, herunder ogsa
metoder til evaluering af effekterne af det sociale arbejde. Det er et
meget afgerende omrade for udviklingen af det sociale arbejde, idet det
er gennem evaluering af de opnaederesultater, at der skabesgrundlag for
at tage stilling til eventuelle behov for forandringer, herunder behov for
uddannel se og kvalifikationsudvikling pa specifikke omréder. | denne
sammenhaang er det vaard at bemaake, at der faktisk foregar en del akti-
viteter padetteomradeallerede, idet mere end hal vdel en af medarbejder-
ne, der har deltaget i efteruddannelsei det seneste ar, har beskadftiget sig
med metoder inden for arbejdsomradet, men ikke specifik i forhold til
redskaber til at vurdereresultatet og virkningerne af eget arbejde. Meto-
der til evaluering af effekterne af det sociale arbejde kan og bar disku-
teresi forholdtil sdvel grunduddannel serne, videreuddannel serne, efter-
uddannel serne og anden kvalifikationsudvikling.

Speargsmal et om personlige kompetencer er sat hgjt padagsordeneni de
senere ars debat om og udvikling af uddannelserne pabl.a. det sociale
omréde (jf. bl.a. bekendtgerelserne for socialradgiveruddannelsen og
paadagoguddannel sen). Undersaggel sen viser, at det saaligt er medarbey-
derne pabarn og unge-omradet og medarbejdernei degninstitutionerne,
der vurderer betydningen af personlig udvikling hgjt ogi vaesentlig grad
deltager i sdvel efteruddannelse og anden kvalifikationsudvikling, der
indeholder personlig udvikling som en vigtig dimension. Brugen af
ekstern supervision er saledes markant hgjere padisse omréder, end det
er tilfad det pa sygedagpengeomradet. Spgrgsmalet er imidlertid, om der
ikke pa sygedagpengeomradet vil vaare behov for i hgjere grad at gere
brug af ekstern supervision for at imadekomme de stigende krav til
medarbejdernes personlige kompetencer, som er et resultat af stigende
krav til klientkontakt —bl.a. peger KL’ sundersggel se (2001) pa, at denne
udvikling er tydelig for medarbejderne padet administrative omradei de
kommunale socialforvaltninger.



C Det er vassentligt, at uddannel sesindsatsen pa det sociale omrade tager
udgangspunkt i feltets, dvs. praktikernesudtrykte behov, hvilket belyses
i denne undersggelse. Men samtidig kan disse ikke sta alene uden en
bredere diskussion om, hvilke kompetencer fremtidens socialarbeg/dere
og padagoger bar have, og hvordan uddannel sesindsatsen skal tilrette-
| aagges bade pa grunduddannel sesniveau og efterfalgendei | abet af job-
karrieren.
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> Baggrund, formal og
problemstillinger

21 Baggrund

Der har vaget stigende opmaarksomhed omkring nytten og resultaterne af
den sociale indsats i den offentlige sociale sektor i de seneste ar savel i
Danmark somi andre nordiske lande. | denne sammenhaang har det sociale
arbejdes metoder og de ansattes kvalifikationer vaaet i fokus. Sdledes har
kvalificering af medarbejdere og socialt arbgjde i det hele taget vaget et
vaesentligt aspekt i flereaf de projekter, som Socialministeriet har sat i vaak
i deseneredr. Som eksempel kan naevnes Projekt Socialforvaltning (Social -
ministeriet 1997, 1998 og 2001), projekter pa specifikke arbejdsomrader -
sygedagpengeomradet, barn og unge-omradet og farti dspensionsomradet
- samt metodeudviklingsprogrammet (Sociaministeriet 2001).

De centrale grunduddannel ser pa det sociale omrade - uddannel se som
socialradgiver og pasdagog samt de grundlasggende social- og sundhedsud-
dannel ser og kontoruddannel se - har vaaret omfattet af uddannel sesreformer
i gbet af de seneste 10 ar (bl.a. Eskelinen, Hansen og Olsen 2002). Refor-
merne har haft til formd at malrette og systematisere uddannelserne i
overensstemmel se med den generelle udvikling i uddannel sessystemet og
udviklingeninden for fag- og arbejdsomraderne (Undervisningsministeriet
1999). Arbedetsindhold og krav i den sociale sektor aandrer sig med tiden
i kraft af udviklingen inden for fagomraderne, aandringer i de problemstil-
linger, behov og forventninger, som borgerne har og i kraft af sandringer i
social politiske mal saetninger og prioriteringer i samfundet, som den sociale
lovgivning afspejler (bl.a. »retssikkerhedsloven« Bekendtgerelse LBK nr.
267 af 12/04/2000 og »serviceloven« Bekendtgarelse LBK nr. 844 of
24/09/2001). Disse forhold stiller nye krav til medarbejderne.

De socia e grunduddannel ser er generalistuddannel ser, hvilket betyder,
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at der er et stort behov for efterfalgende specialisering gennem videreud-
dannelse og efteruddannelse til de forskellige opgaver, som findes pa det
sociale omrade. Dels giver videreuddannel se og efteruddannel se mulighed
for at erhverve sig formelle kompetencer, dels medvirker detil at styrke de
ansattes kvalifikationer til opgaver i social sektoren bade generelt og speci-
fikt. Efteruddannel se er et omfattende felt pa det sociale omrade, og tradi-
tionelt foregar efteruddannel sesaktiviteterne teet relateret til det sociale
arbejdes praksis. Derudover er der i |gbet af de senere & skabt flere mulig-
heder for formaliseret kompetencegivende videreuddannelse gennem
opbygningen af diplom- og masteruddannel serne. Uddannel serneer generelt
set i forandring i dissedr. Bl.a. er det hensigten at skabe nye muligheder for
»livdlang laaring« for ansatte i den sociale sektor gennem udbygningen af
videreuddannel ser og oprettelse af Centre for Videregaende Uddannel ser
(CVU’er) samt reformen af de mellemlange videregadende uddannel ser
(MVU). AKF's farste delrapport i den aktuelle undersggelse beskriver
uddannel serne pa det sociale omrade og udviklingstendensernei de senere
ar (Eskelinen, Hansen og Olsen 2002).

| en situation, hvor socialarbejdernes kvalifikationer er i fokus, og de
sociale uddannel ser har vaaret omfattet af reformer, er det et problem, at der
iIkke findes systematisk viden om medarbejdernes uddannel sesmaessige
kvalifikationer i praksisfeltet. SAledesfindesder ikke overblik over antallet
af medarbejdere og den faglige sasmmensagning pa de forskellige arbejds-
omrader, og heller ikke medarbejdernes uddannel sesmaessige baggrund.
Endvidere findes der ikke dokumentation for, i hvilket omfang de nye
muligheder for videreuddannel se og kvalifikationsudvikling benyttesi den
sociale sektor. Alt dette gar det svaat at planlaggyge og koordinere uddan-
nelses- og kvalifikationsudviklingsindsatsen og prioriteremel lemforskelli-
getiltag bade centralt og lokalt. Den primaare udfordring i AKF’' s undersg-
gelse er derfor at kortlaagge omfanget af videre- og efteruddannelse og
anden kvalifikationsudvikling og betydningen heraf for opgavevaretagel se
paudvalgte arbejdsomrader i kommuner og amter. Enyderligereudfordring
i undersggel sen er at belyse, savidt muligt, om der kan ses nogle spor af, at
udviklingen af ovennaevnte uddannelsesmuligheder slar igennem blandt
ansatte i den kommunale og amtslige social e sektor.
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22 Formal og problemstillinger

Det overordnede forma med AKF s undersagelse er at bidrage med doku-
mentati on og empirisk viden, som kan danne grundlag for dekommendears
udvikling af medarbejderneskvalifikationer i den offentlige sociale sektor.
Pa denne baggrund er undersggel sens sigte

1. at skabe overblik over medarbejdernes uddannel sesmaessige baggrund,
videreuddannel se, efteruddannel se og anden kvalifikationsudvikling,

2. at beskrive, hvordan forskellige medarbejdere vurderer deres kvalifika-
tioner, og hvilkeforhold der virker som barrierer for en meretilfredsstil-
lende opgavevaretagel se,

3. at beskrive medarbejdernes uddannelses- og udviklingsbehov set bade
ud fra et medarbejderperspektiv og et |ederperspektiv.

Undersagel sensfokus er den kvalifikationsudvikling, som finder sted gen-
nem uddannel se. Men »uddannel se«forstasi projektet bredt daskkende bade
grund- og videreuddannel serne og forskellige efteruddannel ses- og kvalifi-
kationsudviklingsaktiviteter pa arbejdspladserne, hvor der ogsa sker erfa-
ringsbaseret laaing. Endviderebetragteskvalifikationer og kvalifikationsud-
viklingi projektet i den sammenhaang, hvor arbejdet i den offentlige sociale
sektor foregar. Arbejdets organisering, det faglige miljg og ledel sens stette
og holdninger er bl.a. vassentlige i den sammenhaang, da de kan have en
afgarende betydning for, om opgaverne varetages pa kompetent og til-
fredsstillendemade. Daopgavernei forhold til en bestemt klientgruppe som
regel | zses af flere medarbejdere, har kvalifikationsudvikling padet sociale
omradederudover i hgj grad et kollektivt aspekt. Af disse grunde er der og-
sabehov for andre kriterier og indikatorer end oplysninger om den enkelte
medarbejdersformellekvalifikationer for at vurdere medarbejdernesuddan-
nelses- og udviklingsbehov pa det sociale omrade.

Undersggel sen fokuserer pafrontlinjemedarbejdere (dvs. medarbejdere
med personlige klientkontakter) og deres ledere pa sygedagpengeomradet
og barn og unge-omradet i kommunerne og i de amtslige dagninstitutioner
for barn og unge. Undersggelsen har felgende problemstillinger, der er
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2.3

fremkommet i dialog mellem AKF, Sociaministeriet, Amtsradsforeningen

| Danmark, KL og K gbenhavns Kommune:

- Hvordan er faggruppesammensagtningen padetreudval gte arbejdsomra-
der?

- Hvilken uddannel sesmaessig baggrund har medarbejderne, og i hvilket
omfang har de erhvervet sig videreuddannel se og efteruddannel se?

- Hvilkeformer for kvalifikationsudvikling finder stedi jobbet/paarbejds-
pladserne?

- Hvordan vurderer medarbejdere og ledere forholdet mellem medarbe -
dernes kvalifikationer og arbedsopgaver?

- Hvad garesi amter og kommuner for at dygtiggere medarbejdere, her-
under hvilketyper af uddannel sesindsats der findes, og hvordan er vilka
rene for uddannel se og kvalifikationsudvikling?

- Hvordan vurderer lederne medarbejdernes kvalifikationer, og hvilke
muligheder er der for kvalifikationsudvikling?

Arbejdsomraderne i projektet

Der kan anvendes forskellige begrundelser for, hvor der er saalige behov
for kvalifikationsudvikling pa det sociale omrade. Der kan dels vage tale
om omrader med saalige krav eller »tungex« klienter, eventuelt omfattet af
ny lovgivning, dels om arbejdsomrader, som fungerer efter traditionelle
arbejdsgange pé trods af krav om fornyelse (fx det socialtadministrative
omrade og en raskke amtdlige institutioner).

Flere undersagelser viser, at en betydelig del af medarbgjderne i de
kommunale social- og sundhedsforvaltninger selv oplever, at de har behov
for mere uddannelse eller oplaging for at kunne udfere deres arbejde godt
(bl.a. Eskelinen 2000). Det gadder isaa medarbejdere, for hvem en vaesent-
lig del af arbejdet bestar af personlig kontakt med klienter.

| forbindelse med den aktuelle undersggelse pegede Kommunernes
L andsforening, Amtsradsforeningeni Danmark og K gbenhavns Kommune
sammen med Social mini steriet pa»komplicerede barnesager« og »specielle
dagpengesager« som omrader, hvor de erfaringsmesssigt oplever brist og
mangler, eller saaligt behov for udvikling af medarbejdernes kvalifika-
tioner. Pa denne baggrund valgte Socialministeriet tre arbejdsomrader til
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kortlaggningen, nemlig sygedagpengeomradet, barn og unge-omradet i
kommunerne og amtslige dggninstitutioner for barn og unge.

L edernes vurderinger pa de tre udvalgte arbejdsomrader viser, at de
daglige ledere oplever, at de krav, der stilles til medarbejderne, er blevet
starre i de seneste ar. Ca. 60% af lederne pa sygedagpengeomradet og pa
bern og unge-omradet i kommunerne og 50% af lederne pa
dagninstitutionsomradet i amterne mener, at kravenei hgj grad har aandret
sig (tabel 2.1). Lederne paalle tre arbejdsomrader vurderer, at kravene til
medarbejderne i hgj grad er steget isaa pa grund af @gede kvalitetskrav
inden for arbejdsomradet (tabel 2.2). Lederne padeto kommunale arbejds-
omrader naevner derudover aandringer i lovgivningen som en vigtig arsag,
mensledernefradeamtslige dggninstitutioner nsevner andringer i klienter-
nes/ brugernes problemer som en vaesentlig arsag til, at kravene til medar-
bejderne er steget.

Tabel Er der i de seneste tre ar sket aendringer i forhold til de krav, der
2.1 stilles til medarbejderne pa arbejdsomradet (procent)?

Sygedagpenge Bgrn og unge Dggninstitutioner
Antal Pct. Antal Pct. Antal Pct.
Ja, i hgj grad 32 64 28 60 40 50
Ja, i nogen grad 16 32 19 40 35 44
Ja, men kun i ringe grad 1 2 - - 3 4
Nej, ikke seerlig 1 2 - - 2 2
| alt 50 100 47 100 80 100
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3

3.1

Undersggelsens
gennemfgrelse

Denne undersggel se er anden del af undersggel sen »Kortlaegning af uddan-
nelser og kvalifikationer pa det sociale omrade«, som Socialministeriet
(efter regeringsdannelsen i november 2001 hearer sygedagpengeomradet
under Beskadtigel sesministeriet) satte i gang i juni 2001. Baggrunden for
undersagel sen er, at Socialministeriet i de kommende ar gnsker at bidrage
til et forbedret grundlag for en mere systematisk og malrettet uddannel ses-
indsats for medarbejderne pa det sociale omrade i amter og kommuner.

Projektets dele

Den samlede undersggel se bestar af tre delprojekter, som supplerer hinan-
den gennem deres forskellige fokus og afgramsning (jf. figur 3.1).

Det far ste del projekt, som blev gennemfert i efteraret 2001omfattede en
bred kortlaggning af fire centrale uddannel ser pa det sociale omrade. Kort-
laagningen er en videnopsamling, som tog udgangspunkt i uddannel sessyste-
met og satte fokus pa uddannel sesstrukturen og uddannel sestil budene samt
styringen heraf. Kortlaggningen er rapporteret som AKF-memo (Eskelinen,
Hansen og Olsen 2002).

Delprojekterne 2 og 3 (jf. figur 3.1) er en analyse af medarbejdernes ud-
dannel se, kvalifikationer og kvalifikationsudvikling patreudval gte arbejds-
omrader, nemlig p& sygedagpengeomradet og bern og unge-omradet i
kommunerne og padeggninstititutionsomradet i amterne (de amtslige dagn-
institutioner for barn og unge). Analysen bygger delspaspargeskemaunder-
segelser blandt medarbedere og ledere i et reprassentativt udvalg af kom-
muner og fire amter (AKF's spargeskemaundersggel se), dels pakvalitative
studier paudvalgte arbejdspladser pahvert af de tre arbejdsomrader (case-
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studier udfert af RUC). Dermed tager deto empiriske del projekter - sparge-
skemaundersggel sen og de kvalitative studier — udgangspunkt i de opfattel -
ser og holdninger, som praktikere og ledereinden for detre arbejdsomrader
har. Det farste delprojekt, den generelle kortlaggning, tog udgangspunkt i
uddannel sessystemet og eksperterne.

Denne anden delrapport praesenterer resultaterne af en landsdasgkkende
spargeskemaundersagel se blandt medarbej dere og ledere patre arbejdsom-
rader. Rapporten er en dokumentation for uddannelsesstatus pa de tre
omrader (jf. afsnit 3.2).

Delrapport tre beskriver laging i arbejdet gennem kvalitative studier, og
den udkommer i efteraret 2002 (Andersen og Ahrenkiel 2002).

Figur Projektet »Kortlaegning af uddannelser og kvalifikationer pa det
3.1 sociale omrade«

Delprojektets fokus Fremgangsmade

Delprojekt 1

Beskrivelse af grund-, videre- og efteruddan- | Informationssggning.

nelse for Interview med ngglepersoner og centrale
— socialrddgivere og socialformidlere aktarer pa de fire centrale uddannelses-
— peedagoger og socialpaedagoger omrader.

— social- og sundhedshjeelpere og social- og
sundhedsassistenter

— kontoruddannet personale.

Overblik over uddannelserne pa de fire ud-

dannelsesomrader samt diskussion om sty-

ringen af uddannelserne og udviklingstenden- | (Udgivet som AKF memo »Uddannelse pa

serne i de seneste ar. det sociale omrade« i maj 2002.)
Delprojekt 2
Dokumentation af medarbejdernes uddannel- | Spgrgeskemaundersggelse blandt medarbej-
sesbaggrund, videreuddannelse og efterud- dere og deres ledere pa tre arbejdsomrader:
dannelse.
Analyse af medarbejdernes vurderinger af — Medarbejdere, som arbejder med »kompli-
deres egne kvalifikationer i forhold til arbejds- cerede sygedagpengesager«
opgaver. — med »komplicerede bgrnesager«
Beskrivelse af barrierer og muligheder for — i de amtslige dggninstitutioner for bgrn
kvalifikationsudvikling. 0g unge.
— Ledere til medarbejderne pa disse tre
Analyse af ledernes vurderinger af medarbej- arbejdsomrader.
dernes kvalifikationer samt forudseaetninger
for kvalifikationsudvikling. (AKF)
Delprojekt 3 Kvalitative studier pa tre arbejdspladser i to
Leering gennem det daglige arbejde. kommuner og et amt, der ogsé indgik i del-
projekt 2.
(RUC)
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32 AKF’s spgrgeskemaundersggelse og
rapportens opbygning

AKF s spgrgeskemaundersggel se af uddannelser og kvalifikationer pa de
tre arbejdsomrader bestar af en medarbejderundersggel se og en lederunder-
segel se. Medarbejderundersggel sen omhandlede

C gennemfert videreuddannelse og interessei at gennemfare en videreud-
dannelse

deltagelsei efteruddannel se (type, omfang osv.) i det seneste ar
deltagel sei kvalifikationsudviklingsaktiviteter/faglige aktiviteter i jobbet
vurdering af egne kvalifikationer i forhold til arbedsopgaver
vurdering af muligheder og barrierer for uddannel se og kvalifikationsud-
vikling.

O OO O O

L ederundersggel sen satte fokus pa

C ledernes videreuddannelse, efteruddannel se og vurdering af deres egne
kvalifikationer

C vurdering af medarbejdernes forudssgninger

C muligheder og barrierer for kvalifikationsudvikling.

Medarbejderundersggelsen er den centrale del af undersggel sen, hvilket
savel analyserne som rapportens opbygning afspejler. Resultaterne er
analyseret pato niveauer - 1) patvaa's af de tre arbejdsomrader og 2) ved
at sammenholde medarbejdernes og ledernes vurderinger i forhold til hin-
anden.

Formalet med at prassentere de tre medarbejdergrupper i forhold til
hinanden (jf. kapitlerne 4-7) var ikke direkte at sammenligne omraderne
med hinanden, men at sedte vurderingernei et meningsful dt perspektiv. Det
er meget sparsomt med empiriske undersggel ser af medarbejdernes uddan-
nelse og kvalifikationer pa det sociale omrade, og derfor findes der ikke et
materiale, som resultaterne kan vurderes i forhold til. Dertil kommer, at
hensigten med undersggelsen ikke var at foretage en specifik analyse af
hvert af arbejdsomraderne. Derfor var spargeskemaet enslydende for alle
tre omrader, hvilket gjorde det muligt at perspektivere medarbejdernes
situation pa de tre arbejdsomrader i forhold til hinanden, men samtidig
udel ukkede muligheden for at undersgge helt unikke forhold pa et bestemt
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arbejdsomrade. Det sidstnaevntevar heller ikkemuligtinden for undersegel -
Sens ressourcemasssige rammer.

Formal et med at sammenhol de medar bejder nesog | eder nesvurderinger
var at beskrive medarbedernes uddannel se og kvalifikationsudvikling fra
to positioner, som er centrale perspektiver. Ledernes vurderinger prassen-
teres i relation til medarbegdernes vurderinger | de enkelte kapitler 4-7.
Derudover rapporteres lederundersggelsen som et selvstandigt kapitel
(kapitel 9).

Ud over deto naevnte anal yseniveauer —beskrivel seaf medarbejderne pa
de tre arbejdsomrader og sammenligning af medarbejdernes og ledernes
vurderinger — praesenteres i kapitel 8 multivariate analyser, som belyser,
hvilkefaktorer der har betydning henholdsvisfor medarbejdernesvidereud-
dannel se, efteruddannel se og selvvurderede faglige forudsseninger.

Spargeskemaundersagel sernestilrettel aaggel se og metode, samt deltagel -
se i spargeskemaundersagel serne fremgar af bilag 1, Under sggel sens til-
r ettel ssggel se og metode.
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4

4.1

Medarbejdernes bag-
grund, uddannelse og
arbejdserfaring

| dette kapitel praesenteres medarbedergruppernei undersagelseni forhold
til alder, ken, grunduddannelse og arbejdserfaring pa det nuvagrende ar-
bejdsomréde (afsnit 4.1 og 4.2), hvorefter medarbejderne sammenhol des
med |lederne ud fra samme aspekter (afsnit 4.3). Samtlige oplysninger er
baseret pA AKF' s spargeskemaundersagel se henhol dsvis blandt medarbej -
derne og lederne pa de tre arbejdsomrader.

Kgn og alder

Som generelt i den sociale sektor er sterstedelen af medarbejderne padetre
arbejdsomrader kvinder. Pa de to kommunal e arbejdsomrader - »sygedag-
penge« og »bgrn og unge« — er kvindernes andel 90%, mens deres andel
blandt medarbejdere i de amtslige dagninstitutioner er mindre, 68% (tabel
4.1).

Alder sfordelingen padetre omrader er nogenlunde ensbortset fra, at der
er relativt faare 50-arige og ad dre blandt medarbejderei de amtslige degn-
institutioner sammenlignet med deto kommunal e arbejdsomrader (ca. 20%
mod ca. 30%, jf. tabel 4.1). Ca. 40% af medarbejderne er under 40 ar, og ca.
en tredjedel er 40-49-&rige. Alle aldersgrupper fra de under 30-arigetil de
50-arigeog derover er repraesenteret. Dog er den yngste 10-arsal dersgruppe,
de under 30-arige, absolut den mindste (ca. 10%) paalletrearbejdsomrader.
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Tabel
4.1

4.2

Medarbejderne fordelt pa ken og alder i forhold til arbejdsomrade

Sygedagpenge Bgrn og unge Dggninstitutioner

Antal Pct. | Antal Pct. | Antal Pct.
Kgn
Kvinde 225 91 | 191 90 | 317 68
Mand 23 9 20 10 | 148 32
| alt 248 100 | 211 100 | 465 100
Alder?
Under 30 ar 25 10 [ 23 11 54 12
30-39-ar 67 27| 54 26 | 142 31
40-49 ar 78 32| 72 34 | 167 36
50 ar eller derover 77 31| 62 29 | 100 21
| alt 247 100 | 211 100 | 463 100

! En person pa sygedagpengeomradet og to personer fra dggninstitutionerne har ikke

oplyst deres alder.

Sdledes er de to kommunale arbejdsomrader kendetegnet ved en massiv
overvaggt af kvinder og ved, at ca. 60% af medarbejderne er 40 ar eller der-
over. Af medarbejderne i de amtslige dagninstitutioner er »kun« ca. to
tredjedele kvinder, og disse medarbejdere er lidt yngre end ansatte i kom-
munerne.

Alderssammensagningen kan skyldes bade lav rekruttering i de senere
ar isax i kommunerne (hvilket har vaaret tilfad det generelt i den offentlige
sektor, jf. bl.a. Eskelinen og Andersen 1999, Groes og Holm 1999), og at
studerende i de sociale uddannelser har en relativt hgj gennemsnitsalder.
Det har vazet et gnske fra uddannel sesinstitutionernes side at optage fx til
socialradgiver- og pasagoguddannel serne studerende, som har erhvervs- og
livserfaring gennem en saarlig kvoteordning (jf. Danmarks Evalueringsinsti-
tut 2001, Eskelinen, Hansen og Olsen 2002).

Det kanforventes, at medarbejdernesal dersmaessige sammensagning har
betydningfor, i hvilket omfang dedeltager i videreuddannel seeller efterud-
dannelse. Alderensrolle for, hvor »uddannel sesaktive« medarbejderne er,
analyseresi kapitel 8.

Grunduddannelse og arbejdserfaring
Med faundtagel ser har medarbejderne paalle tre arbejdsomrader en faglig
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Tabel
4.2

grunduddannel se, men der er markanteforskelle paden uddannel sesmaessi-
gesammensagtning mellem arbejdsfelterne (tabel 4.2). Pasygedagpengeom-
radet er over halvdelen (58%) enten sociaradgivere eller sociaformidlere,
og entredjedel er kommunalt uddannede. Pabgrn og unge-omradet er nees-
ten alle (94%) socialradgivere eller sociaformidlere. Pa dggninstitutions-
omrédet har to tredjedele (66%) af medarbejderne grunduddannelse som
paedagog, social paedagog eller klubpasdagog, mensde gvrige medarbedere
har en varierende uddannel sesmaessig baggrund, herunder socialradgiver,
folkeskolelagrer, faglaat handvaaker eller kommunalt uddannet. Andelen af
medarbejdereuden faglig grunduddannel seer sterst padegninstitutionsom-
radet (5%).

Medarbejderne fordelt pa grunduddannelse og arbejdsomrade

Sygedagpenge Bgrn og unge Dggninstitutioner
Antal Pct. Antal Pct. | Antal Pct.
Socialrddgiver 109 44 | 179 85 24
Socialformidler 34 14 19 9 1
Paedagog/socialpsedagog - - 3 1] 300 6
Klubpaedagog 1 - - - 6
Assistent i kommune el. amt 52 21 5 2 12
Kommunom 30 12 1 1 3
Assistent (kontoruddannet) 8 3 1 1 3

Folkeskoleleerer 33
Fagleert (fx handvaerker) 36
Kortvarig udd., sosu-omradet - - - - 7
Handelsuddannet - - 5
Anden grunduddannelse 2 1 7
Ingen faglig uddannelse - - 22

'_\I
GNP NONRFRPRFRPWEO, O

g w s
NN

| alt 247 99 | 210 100 | 459 101

Generelt har medarbejdernei dagninstitutionerneen kortere skoleuddannel -
se bag sig end medarbejderne pa de to kommunal e arbejdsomrader, fx har
17% af medarbejderne padagninstitutionerne hgjst 9. klasses af gangseksa-
men, mens det er tilfaddet for 4-8% pa barn og unge-omradet og sygedag-
pengeomradet. M edarbejderne pabarn og unge-omradet i kommunerne har
| hgjere grad end andre en gymnasiel uddannelse, idet ca. 80% af dem har
taget studentereksamen e.l. mod 57% pa sygedagpengeomradet og 45%i de
amtslige deggninstitutioner.

Det skal bemagkes, at afgramsningen af malgruppen til at omfatte de
medarbejdere, der varetager »komplicerede sager« pa sygedagpengeomra-
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det og pa barn og unge-omradet i kommunerne, har som konsekvens, at
tabel 4.2 ikke gengiver faggruppesammensagningen padisseto arbejdsom-
rader somhelhed. Undersagel sen var ikke direkterettet mod at give svar pa,
hvorvidt der er medarbejdere pa de tre arbejdsomrader, som varetager
opgaver, somdeikkeer uddannet til. Endviderekan et starre bortfald blandt
medarbejdere med »anden uddannel se« i kommunerne, og isser | de amtsli-
gedagningtitutioner betyde, at socialradgivere, socialformidlere, paadagoger
og kommunalt uddannede er overrepraesenteret i AKF smateriale (jf. bilag
1). N&r dette er sagt, skal det konstateres, at forskelle pa medarbejdernes
uddannel sesbaggrund synes at af spejle opgavernes karakter og traditioner
padetre arbejdsomrader. Saledes forudsadter arbejdet padegninstitutions-
omradet en paadagogisk tilgang, mens arbejdet pa bern og unge-omradet i
kommunerneforudsadter socialfaglig vurdering. Arbejdet pasygedagpenge-
omradet er blevet mereklientorienteret i stedet for at have vaaret administra-
tiv opfalgning af sygedagpengeforlabene og derfor et kommunalt-admini-
strativt omrade med mange kommunalt uddannede.

Ses der pa anciennitet pa det nuvaarende arbejdsomrade, er der paale
tre arbejdsomrader bade erfarne og uerfarne medarbejdere (tabel 4.3). Godt
40% af medarbejderne (41-47% af haangig af arbejdsomradet) har hgjst 4 &rs
erfaring paderes nuvaarende arbejdsomrade, ca. 20% har 5til 9 arserfaring,
0g godt 30% (33-38%) har vaaret paomradet over 10 ar. Saledes har medar-
bej derne meget forskellig erfaring pa deres arbejdsomrade, og en betydelig
andel har et relativt kortvarigt kendskab til deres arbejdsomrade. Dette
virker umiddel bart overraskendei forholdtil aldersstrukturen paarbejdsom-
raderne. Alderen taget i betragtning burde flere have kunnet naen laangere
erfaring. Men forklaringen kan som tidligere naa/nt vaae, at man bliver
faardiguddannet som socialradgiver eller pasdagog i enrelativt hgj alder (jf.
afsnit 4.1), eller at man har skiftet arbejdsomrade.
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Tabel
4.3

4.3

Arbejdserfaring pa det nuveerende arbejdsomrade

Sygedagpenge Bgrn og unge Dggninstitutioner

Antal Pct. | Antal Pct. | Antal Pct.

Under 1 ar 29 12 22 11 41 9
1-4 ar 73 30 66 30 [ 173 38
5-9 ar 50 20 51 24 91 20
10-19 ar 53 21 44 21 | 103 22
20 ar eller derover 42 17 27 13 52 11
| alt 247 100 | 210 100 | 460 100

Sammenligning med lederne pa de respektive
arbejdsomrader

Sammenlignes medarbejderne med |ederne padetre arbejdsomrader, er der
en markant forskel bade i forhold til kan og alder. Lederne er betydeligt
addre end medarbejderne, og der er markant flere maand blandt lederne.
Kun ca. 10% af |ederne pade tre arbejdsomrader er under 40 &r, mens nass-
ten halvdelen pa de to kommunale arbejdsomrader og ca. en tredjedel pa
dagninstitutionsomradet er 50 ar eller derover. Over halvdelen af lederne
er maand pa sygedagpengeomradet og i de amtslige deggninstitutioner og
godt 40% pa barn og unge-omradet i kommunerne (jf. kapitel 9, tabel 9.1).

Lederne har i store trak den samme uddannelsesmaessige baggrund
(grunduddannelse) som medarbejderne pa de respektive omrader. Sdledes
er sterstedelen af lederne pa sygedagpengeomradet socialradgivere, social-
formidlereeller kommunalt uddannede. Pabgrn og unge-omradet er lederne
uddannet som sociaradgivereeller socialformidlere, ogi deamtdlige degn-
institutioner er lederne uddannet som paadagoger eller social paadagoger (jf.
kapitel 9, tabel 9.2). Det peger pa, at ledernei hgj grad bliver rekrutteret fra
egne rakker, eller at der i hvert fald prioriteres faglige ledere som mellem-
ledere. Et interessant faanomen i denne sammenhaang er, at en stor del af le-
derne er maand, selv om dette ikke er tilfaddet for medarbejderne.

L ederne har en betydeligt laangere arbegdserfaring inden for arbejdsom-
radet end »deres« medarbejdere. Ca. totredjedel e af lederne har beskadtiget
sig med det nuvagende arbejdsomrade mere end 10 &, og omkring en
femtedel har hgjst 4 &rserfaring paarbejdsomradet (jf. kapitel 9, tabel 9.3).
Situationen er ganske anderledesfor medarbejderne, hvoraf ca. entredjedel
har mere end 10 &rs erfaring og godt 40% hgjst fire ars erfaring.
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5

5.1

Gennemfgrt videreuddan-
nelse, efteruddannelse og
anden kvalifikations-
udvikling

Der foreligger kun begramset lokal og spredt viden om, hvilke uddannel ser
medarbejderne padetre arbejdsomrader konkret har gennemfart, og hvilke
former for kvalifikationsudvikling de har deltaget i efter afduttet grundud-
dannelse. Det var derfor et centralt forma med AKF' s spargeskemaunder-
segelse at dokumentere, i hvilket omfang medarbederne har deltaget i
formaliseret videreuddannel se, efteruddannel se og kvalifikationsudviklings-
aktiviteter i selve jobbet. Dette kapitel indeholder detaljerede oplysninger
om disse forhold.

| afsnit 5.1 beskrives, i hvilket omfang medarbejderne har gennemfart en
formaliseret videreuddannelse, hvilke videreuddannelser det i givet fald
drejer sig om, og hvilke videreuddannel ser de gnsker at kunne gennemfare.
| den forbindelse diskuteres, hvilke forhold der muligvis har betydning for
omfanget af gennemfarte videreuddannelser. Herefter i afsnit 5.2 sadtes
fokus p3, hvilke efteruddannel ser medarbejderne har deltaget i, hos hvilke
udbydere og i hvilket omfang det er sket inden for det seneste &r. Desuden
fremlasgges medarbejdernes vurderinger af efteruddannel sernes betydning
for deres forudssgninger i forhold til de nuvaarende opgaver. | afsnit 5.3
beskrives medarbejdernes deltagelsei aktiviteter, der har til formal at ud-
vikle dereskvalifikationer i jobbet. Omfanget af disse aktiviteter og medar-
beg dernes vurderinger af, hvilke typer aktiviteter der er mest udbytterige
praesenteres. Til sidsti afsnit 5.4 sammenhol desmedarbejdernesog ledernes
videreuddannel se og efteruddannel se pa de tre arbejdsomrader.

Formaliseret videreuddannelse
Indtil slutningen af 1980'ernevar videreuddannel ser i form af bl.a. arskurser
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ved sociale hgjskoler og paedagog- og laaerseminarer eller laaerhgjskoler
de vaesentligste muligheder for videreuddannelse for medarbejdere pa det
socialeomréde. Arskurser har aldrig vaaet en »beskyttet« titel, men snarere
en betegnel sefor langerevarende videreuddannel ser med varighed optil ca
et & og uden krav om en af sluttende eksamen. | 1 @bet af 1990'erne med lov
om aben uddannel se (1989) blev der efterhanden udbudt en ragkke diplom-
uddannelser, der kunne gennemfares samtidigt med, at man bevarede sin
arbejdstilknytning. Diplomuddannelserne stiller andre krav end arskurser,
bl.a. udstedes der eksamensbevis efter bestaet diplomuddannel se, og der er
krav om deltagerbetaling. | dag udger de forskellige diplom- og masterud-
dannel ser deformaliserede videreuddannel ser padet socialeomrade (jf. den
1. delrapport Eskelinen, Hansen og Olsen 2002). Efter V oksen- og efterud-
dannelsesreformen, der tradtei kraft 1. januar 2001 (Arbejdsministeriet og
Undervisningsministeriet 2000), skal diplomuddannel ser af relevansfor det
sociale omrade i fremtiden primaat udbydes af CVU’erne (Centre for
Videregdende Uddannel ser, som de mellemlange videregaende uddannel-
sesinstitutioner skal etablerei samarbejde med fx universitetsinstitutioner).
For tiden udbydes diplomuddannel ser ogsa paandre uddannel sesinstitutio-
ner, eksempelvis de sociae hgjskoler, som ikke endnu indgédr i et CVU.
Masteruddannel ser kan kun udbydes af universiteter.

| undersggelsen blev videreuddannelse afgraanset til udelukkende at
omfatte de formelle kompetencegivende videreuddannelser (jf. tabel 5.2),
der er omfattet af en bekendtgerelse. Denne afgramsning ger, at nogle
laangerevarende forlab - typisk psykoterapikurser i privat regi, som isaa
benyttes af medarbejdere pa dagninstitutionsomradet, men ogsapabarn og
unge-omradet i kommunerne - ikke er medi opgerel sen af videreuddannel -
serne. | stedet er de placeret under kategorien efteruddannel se og rappor-
teresi afsnit 5.2.

Hvor mange medarbejdere har en formaliseret
videreuddannelse?

Omkring 10% af medarbejderne padetre arbejdsomrader angiver, at de har
gennemfart en af de formaliserede videreuddannel ser, som er naavnt i tabel
5.2. Starstedel en af medarbejderne har saledesikke en formaliseret videre-
uddannel se, dvs. en laangerevarende videreuddannel se pa det sociale omra
de, som afsluttes med en officielt anerkendt og kompetencegivende eksa-
men (tabel 5.1).
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Tabel Antallet af medarbejdere, som har en formaliseret videreuddannel-
51 gel

Sygedagpenge Bgrn og unge Dggninstitution
Antal Pct. Antal Pct. Antal Pct.
Har videreuddannelse? 24 10 28 13 48 10
Har ingen videreuddannelse 183 74 138 65 306 66
Uoplyst 41 16 46 21 111 24
Antal svarpersoner 248 100 211 100 465 100

1 Tabellen angiver antallet af medarbejderne, som har gennemfgrt mindst en af de i tabel 5.2
naevnte formaliserede videreuddannelser.

2 Herafhar 10 medarbejdere gennemfartto videreuddannelser og en medarbejder har gennemfart
fire.

Hvilken videreuddannelse har medarbejderne gennemfgart?
Det er karakteristisk for de medarbejdere pasygedagpengeomr adet, der har
gennemfart en videreuddannel se, at det drejer sig om enten arskursus paen
social hgjskole, den sociale videreuddannel se, diplomuddannelseni socialt
arbejde eller den sociale diplomuddannel se (tabel 5.2).

Pa barn og unge-omradet i kommunerne er der fem uddannelser, der i
saalig grad er benyttet, nemlig arskursus paen socia hgjskole, den sociae
videreuddannnel se, diplomuddannel seni socialt arbejde, diplomuddannel se
| familieterapi og den sociale diplomuddannel sei bagrne- og familiearbejde.

Blandt medarbejderne pa degninstitutionsomradet er den pasdagogiske
diplomuddannelsei saarligt omfang blevet benyttet. Herefter falger syv vi-
dereuddannel ser, der er gennemfart af en del medarbejdere, nemlig arskur-
susfrahenholdsvisen social hgjskole, seminarier eller laaerhgjskolen, den
socialevidereuddannel se, den social ediplomuddannel sei barn- og familie-
arbejde og diplomuddannel sernei socialt arbejde, familieterapi og paedago-
gisk arbejde.

Det viser sig saledes, at hvert omrade i en vis udstrakning har sine
saalige trak, nar det gad der medarbejdernes videreuddannel se, og medar-
bejderne synesi visgrad at vad ge den samme uddannel sesinstitution, hvor
dehar erhvervet sig deresgrunduddannel se (jf. Eskelinen, Hansen og Olsen
2002). Men der er tre uddannelser, der er blevet benyttet | vaessentlig ud-
stra&kning paalle tre omrader, nemlig arskursus paen social hgjskole, den
sociale videreuddannel se og diplomuddannelsen i sociat arbejde. Pa bgrn
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og unge-omradet er derudover diplomuddannelse i familieterapi og den
socia ediplomuddannelsei barne- og familiearbejde benyttet savel af med-
arbg derne frakommuner som amter.

Tabel Hvilke formaliserede videreuddannelser har medarbejderne gen-
5.2 nemfart?

Syge- Barn Dggn-

dagpenge | ogunge | institution
Arskursus pé en social hgjskole® 9 5 9
Den sociale videreuddannnelse 5 4 5
Diplomuddannelsen i socialt arbejde 4 4 3
Diplomuddannelse i familieterapi 1 5 3
Den sociale diplomuddannelse i bgrne- og
familiearbejde - 7 5
Den sociale diplomuddannelse (tveerfaglig) 4 1 1
Den sociale kandidatuddannelse - 1 -
Diplomuddannelsen i psedagogisk arbejde - - 4
Paedagogisk diplomuddannelse - 2 14
Barneforsorgens Fortseettelsesseminarium (arskursus)* - 1 -
Voksenunderviser (udd. fra laererseminarium) 2 1 1
Diplomuddannelse for socialformidlere 1 - -
Uddannelse fra Abent universitet (diplomniveau) 2 - -
Arskursus fra leererseminarium/Danmarks Leerer-
hgjskole* - -
Specialleereruddannelsen pd Danmarks Laererhgjskole - - 2
Antal gennemfgrte videreuddannelser? 28 31 54
Antal personer med videreuddannelse 24 28 48

1 Arskursus fra en social hgjskole eller arskursus fra Danmarks leererhgjskole (fx &rskursus for
bgrnehave- og fridtidspsedagoger) udbydes ikke mere. Efter Voksen- og efteruddannelsesrefor-
men, der tradte i kraft 1. januar 2001, vil formaliserede videreuddannelser rettet mod dem, der
har en mellemlang videregdende uddannelse, typisk blive betegnet diplomuddannelser eller
masteruddannelser. Det er hensigten, at diplomuddannelser af relevans for det sociale omrade
primeert skal udbydes af CVU’erne (Centre for Videregaende Uddannelser). Diplomuddannelser
udbydes ogsa pa andre uddannelsesinstitutioner, eksempelvis de sociale hgjskoler, som ikke
endnuindgariet CVU. Masteruddannelser kan kun udbydes af universiteter. (Se bl.a. Eskelinen,
Hansen og Olsen 2002).

2 Herafhar 10 medarbejdere gennemfgrt to videreuddannelser og en medarbejder har gennemfart
fire.
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| hvilket omfang gnsker medarbejderne at gennemfare en
videreuddannelse?

Det kan diskuteres, i hvor stort omfang arbejdsopgaverne pa de tre under-
sagte omrader fordrer kompetencer, der er erhvervet gennem videreuddan-
nelse. Det eksisterende niveau pa ca.10% af medarbejderne forekommer i
sig selv lavt, og ikke mindst i forhold til, hvor mange medarbejdere der
angiver, at de gnsker at gennemfere en formaliseret videreuddannel se, er
den lave andel tankevakkende. M edarbejderne giver nemligi vid udstrask-
ning udtryk for, at de gnsker at gennemfareen videreuddannel se (tabel 5.3),
hvilket til envisgrad afspejler deresvurderinger af dekrav, arbejdet stiller.

@nsket om at tage en videreuddannel se er starst blandt medarbejderne
pabern og unge-omradet i kommunerne, hvor 60% angiver, at de gnsker at
gennemfare en formaliseret videreuddannelse. Herefter falger medarbe)-
dernei deamtslige degninstitutioner for bagrn og unge, hvor 50% udtrykker
anskeom envidereuddannel se. Andelen er lavest pasygedagpengeomradet,
hvor 34% af medarbejderne ansker en videreuddannelse. Der kan saledes
konstateres en markant forskel mellem omraderne, i og med at ansket om
videreuddannel se udtrykkes af betydeligt faare pa sygedagpengeomradet
end padeto gvrige omrader, hvor gnsket om videreuddannel setil gengadd
er meget udbredt.

Af tabel 5.3fremgar det endvidere, hvilkeformaliseredevidereuddannel -
ser medarbejder ne padetrearbejdsomrader ensker at gennemfare. @nsker-
nefalger nogenlunde det manster, der er i de gennemferte videreuddannel -
ser. Men samtidigt viser det sig, at en betydelig andel af medarbejderne ud-
trykker et generelt anske om en videreuddannel se, uden at de synesat have
undersggt deeksisterendemuligheder. Ca. hver tredjemedarbejder pasyge-
dagpengeomradet og i de amtdlige dggninstitutioner og ca. hver fjerde med-
arbejder pabarn og unge-omradet i kommunerne har nemlig enten ikke an-
givet, hvilken videreuddannel se de ensker, eller de har naevnt arskursus pa
en social hgjskole, som er en videreuddannel se, som ikke laengere udbydes
(jf. tabel 5.3). Disse oplysninger tyder pa, at andelen af medarbejdere, som
reelt er motiveret til at gennemfare en videreuddannel se, er noget mindre
end henhol dsvis 60%, 50% og 34% padetre arbejdsomrader. Der kan vaare
tale om, at medarbejderne har brug for bedre oplysninger og adgang til
viden om, hvilke muligheder der findesi forhold til videreuddannelse.
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Tabel | hvilket omfang gnsker medarbejderne at gennemfgre en videre-
5.3 uddannelse, og hvilken videreuddannelse er de i givet fald inter-
esseret i?

Sygedagpenge | Bgrn og unge | Dggninstitution

Antal Pct. Antal Pct. Antal Pct.

| hvilket omfang gnsker medarbejderne
at gennemfgre en videreuddannelse?

@nsker at gennemfare en videreudd. 84 34 127 60 233 50
@nsker ikke at gennemfgre en vid.udd. 143 58 69 33 165 35
Uoplyst 21 8 15 7 67 14
| alt 248 100 211 100 465 99

Hvilken videreuddannelse gnsker med-
arbejderne i givet fald at gennemfare?
Arskursus pé en social hgjskole *

Den sociale videreuddannelse 8 10 7 6 22 9
Diplomuddannelse i socialt arbejde 17 20 5 4 3 1
Diplomuddannelse i familieterapi 11 13 3 2 7 3
Den sociale diplomuddannelse i 3 4 26 20 36 15
bgrne- og familiearbejde
Den sociale diplomuddannelse - - 51 40 30 13
(tveerfaglig)
Den sociale kandidatuddannelse 9 11 3 2 5 2
Diplomuddannelsen i psedagogisk 7 8 5 4 8 5
arbejde
Paedagogisk diplomuddannelse - - - - 22 9
Anden formaliseret uddannelse 1 1 - - 34 15
@nsker en videreuddannelse, men ty- 6 7 4 3 9 4
pen af videreudd. er ikke specificeret
22 26 23 18 57 24
Antal svarpersoner 84 100 127 100 233 100

1 Grunden til, at arskursus pa en social hgjskole er med, selv om uddannelsen ikke leengere
udbydes, er, at nogle medarbejdere har anfart, at de gnsker sig denne uddannelse. Der kan
veere flere arsager hertil, fx at kurset bliver forvekslet med andre kurser, der udbydes pa de
sociale hgjskoler, eller at medarbejderne kender nogen, der har gennemfart kurset, men ikke
er klar over, at det ikke udbydes mere.

Ses der pa de uddannelsesgnsker, som medarbejderne har specificeret,
ansker medarbejderne pa sygedagpengeomradet som oftest enten den
sociae videreuddannelse, diplomuddannelsen i socialt arbgde eller den
social e diplomuddannel se (tabel 5.3). Pabgarn og unge-omradet er det vaard
at bemagke, at medarbejdernes gnsker i hgj grad vedregrer den sociale
diplomuddannel sei barn- og familiearbe de og diplomuddannel sei familie-
terapi. Disse videreuddannel ser er ogsa sammen med paadagogisk diplom-
uddannelse de mest eftertragtede for medarbejderne pa degninstitutions-
omradet.
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Hvilke forhold har betydning for, om medarbejderne har eller
gnsker en videreuddannelse?

Der er flere faktorer, som kan forventes at pavirke, i hvilket omfang med-
arbejderne har gennemfart eller gnsker at gennemf gre en videreuddannel se.
Initiativet til videreuddannelse kan principielt bade komme fra arbejdsgi-
veren (forvaltningen, institutionen eller afdelingen, dvs. ledel sen paforskel -
lige niveauer) og/eller framedarbederne selv, eventuelt stettet af kolleger.
Det vil sigeud fraen vurdering af arbej dspladsens behov for medarbedere
med kompetencer, der kraever laaring gennem videreuddannel se, og/eller en
medarbejders eget gnske om at udvikle sine kompetencer. Analyser af det
empiriske materiale (afsnit 8.1) viser, at deltagelse i videreuddannelse
snarere er afhaangig af den enkelte medarbejders gnske end opbakning fra
ledelse og kolleger. Derudover er der flereforhold, der skal falde paplads,
hvis et gnske om videreuddannelse skal kunne realiseres — fx hvorvidt
forvaltningen eller institutionen kan undvaae en erfaren medarbejder i de
perioder, den pagad dende er under videreuddannelse, og om der er réd og
mulighed for eventuel vikardaskning. Dader kraeves deltagerbetaling pade
fleste videreuddannel ser, er disse en betydelig gkonomisk udskrivning i
forhold til kursusbudgetterne. Ifglge SFI’s nye undersagelse pa barn og
unge-omradet har 25% af samtlige danske kommuner i 2000 betalt for
medarbejdernesdeltagel sei diplomuddannel se (Olsen 2002). | dag (efter 1.
januar 2001) kan man sgge om Statens V oksenuddannel sesstette (SV U) til
diplom- og masteruddannelser i de perioder, hvor man er vak fra sin
arbejdsplads og derfor ikke har arbejdsindtaeegt. Tidligere kunne man sgge
om uddannel sesorlov, der svaredetil dagpengesatsen. Ud over disseforhold
kan der ogsa veae mere private forhold, som fx familiemaessige hensyn,
som givetvis ogsa har indflydelse pa medarbejderens muligheder for at
realisere et gnske om at videreuddannelse sig.

Som naavnt har videreuddannel serne pa det sociale omrade vaaret under
udviklingi deseneredr, herunder opbygning af diplom- og masteruddannel -
ser gennem 1990'erne. Den nyeste udvikling er reformen af voksen- og
efteruddannel sessystemet, der tradte i kraft 1. januar 2001 (jf. Eskelinen,
Hansen og Olsen 2002). Vedtagelsen af reformen har medfart - og vil |
fremtiden medfgre — en raskke aandringer af videre- og efteruddannel ses-
systemet bl.a. som falge af gnsket om kvalitetsudvikling i uddannelserne
gennem oprettel sen af professionsrettede videregaende uddannel ser, refor-
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5.2

mer af institutionsstrukturen (oprettel seaf Centrefor Videregdende Uddan-
nelser, CVU’er) og reformer af stetteordninger til uddannelser (Statens
V oksenuddannel sesstette, SV U). Disse aandringer kan forventesat fremme
muligheder for at gennemfare en videreuddannel se. De videreuddannel ser,
som medarbejdernei naa'vaarende undersggel se har oplyst, er for deflestes
vedkommende gennemfert, inden denne reform tradte i kraft, og vilkarene
for at tage en videreuddannel se har derfor vaaret anderledes end efter refor-
men. Derfor giver AKF's undersegel se ikke mulighed for at vurdere, hvor-
dan voksen- og efteruddannel sesreformen vil pavirke omfanget og typen af
gennemfarte videreuddannel ser pa de tre arbejdsomrader. Men medarbej-
dernesudbredte gnske om at gennemfare en videreuddannel se giver grund-
lag for en begrundet forventning om, at videreuddannel sesaktiviteten alt
andet lige vil stigei kraft af de nye muligheder.

| afsnit 8.1 praesenteres, hvordan medarbe dernes baggrund og mulighe-
der for kvalifikationsudvikling (ifelgemedarbejdernes og ledernesvurderin-
ger) haanger sammen med gennemf art/ensket videreuddannel se pabaggrund
af det empiriske materiae.

Deltagelse i efteruddannelse

Efteruddannel se er et bredt begreb, og det er derfor vanskeligt at finde frem
til en meget praecisdefinition, som umiddel bart opfattesensaf alle. | daglig
tale omfatter efteruddannel se somregel al uddannel se, somfinder sted efter
afsuttet grunduddannelse, men i AKF's spgrgeskemaundersagelse blev
efteruddannelse afgraanset gennem fglgende formulering, der indledte
rackken af spergsma om efteruddannelsei spargeskemaet: »Der er tale om
kortere uddannelser og kursusforlab (enkelte forlgb kan dog vare op til et
ar), der afduttes uden formelt anerkendt og kompetencegivende eksamen,
men ofte med et kur susbevis.

Beskrivelsen af medarbejdernes brug og vurderinger af betydningen af
efteruddannel se bygger saledes pa denne definition og de fortolkninger,
som medarbegderne hver issa har betjent sig af i forbindelse med deres
besvarelse af de enkelte spergsmdl. Efteruddannelser daskker bl.a. over
kurser, temadage o.l., der udbydes og afholdes af fx arbejdspladsen, amtet,
kommunen, interesseorganisationer og private udbydere, herunder konsu-
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lentfirmaer mv. Efteruddannel serne ma endvidere antages at variere meget
med hensyn til form, indhold og omfang, hvilket stér i modsagning til de
formaliserede videreuddannel ser.

Oplysninger om efteruddannelse nedenfor daskker primaat den efter-
uddannelse, som medarbejderne har deltaget i i |gbet af det seneste &r (i
perioden 1. november 2000-31. oktober 2001). En etars-periode blev valgt,
da den forventes at give det mest palidelige billede af efteruddannel ses-
aktiviteter for den enkelte medarbejder og dermed ogsa for deltagelsen i
efteruddannel se pa gruppeniveau for de tre arbejdsomrader. Ud over de
efteruddannel sesaktiviteter, der har fundet sted i det seneste ar, indgar som
naevnt i afsnit 5.1 ogsa en rackke laangerevarende kurser, saaligt psykotera-
peutiske kurser, i opgerelsen af efteruddannelserne. Der er tale om efter-
uddannelser, som ca. 30 medarbejdere — typisk fra barn og unge-omradet
I kommunerne og fra degninstitutionerne — havde angivet under »anden
videreuddannel se«, og som kun delvist er gennemfert i det seneste ar, idet
denne form for efteruddannel se typisk strakker sig over flere ar.

| hvilket omfang har medarbejderne deltaget i

efteruddannelse i det seneste ar?

En betydelig andel af medarbejderne har deltaget i forskellige former for
efteruddannelse i det seneste ar. Men samtidig er der en markant forskel
mellem de tre arbejdsomrader, idet 72% af medarbejderne pa sygedag-
pengeomradet angiver, at de har deltaget i efteruddannelse, mens dette er
tilfad det for 64% af medarbejderne pa barn og unge-omradet i kommunen
0g 54% for medarbg/derne i de amtslige dagninstitutioner (tabel 5.4).
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Tabel Deltagelse i efteruddannelse i det seneste ar (i perioden 1. no-
5.4 vember 2000 - 31. oktober 2001)*

Sygedagpenge Bgrn og unge Dggninstitution
Antal Pct. Antal Pct. Antal Pct.
Deltagelsoe i efteruddannelse i det
seneste ar
Har deltaget i efteruddannelse 178 72 135 64 252 54
Har ikke deltaget i efterudd. 70 28 76 36 213 46
| alt 248 100 211 100 465 100
Antal anvendte udbydere af efter-
uddannelser pr. medarbejder?
1 udbyder 58 33 48 36 119 47
2 udbydere 63 35 48 36 94 37
3 udbydere 44 25 26 19 35 14
4 eller flere udbydere 13 7 13 9 4 2
Antal svarpersoner® 178 100 135 100 252 100

1 Efteruddannelse blev i spgrgeskemaet defineret som"kortere uddannelser og kursusforlgb (en-
kelte forlgb kan dog vare op til et ar), der afsluttes uden formelt anerkendt og kompetence-
givende eksamen, men ofte med et kursusbevis.” Tabellen angiver primaert de efteruddannelser,
som medarbejderne har gennemfart i det seneste ar, men herudover indgar ogsa leenge-
revarende efteruddannelser, fx psykoterapikurser, som medarbejderne i spgrgeskemaet havde
angivet under "anden videreuddannelse", og som kun delvist er gennemfgrt i det seneste ar.

2 Tallene angiver variationen i forhold til anvendte udbydere blandt de medarbejdere, der har
deltagetiefteruddannelse i det seneste ar. Det fremgar ikke af tabellen, hvorvidt én medarbejder
har benyttet den samme udbyder flere gange i lgbet af det seneste ar.

3 Procentandelene er beregnet i forhold til det antal medarbejdere, der har angivet, at de har
deltaget i efteruddannelse i det seneste ar.

Hver medarbejder har naturligvis kunnet deltage i flere typer efteruddan-
nelse hos flere udbydere, hvilket fremgar af tabel 5.4, som viser, hvor
mange for skellige udbydere den enkelte medarbejder har benyttet sig af |
det forlgbne ar. Det viser sig, at af de medarbejdere, der har deltaget i efter-
uddannelse, benytter heleto tredjedelei kommunerne flere end en udbyder
i |gbet af et ar. Det samme ger ca. halvdelen af medarbejderne fra de amts-
lige dagninstitutioner for barn og unge. Dette kan vaae et udtryk for, at en
udbyder ikke udelukkende vadges ud fra en tradition, men snarere ud fra
udbuddets karakter i forhold til arbejdspladsens aktuelle behov.
Endvidere tyder det pa, at efteruddannel se pa sygedagpengeomradet og
pabgrn og unge-omradet i kommunerne bestar af flerekortereforlgb, mens
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den for medarbejderne i de amtslige degningtitutioner bestar af faare
|laangerevarende uddannel sesforlab (tabel 5.4). Det skal dog bemaakes, at
antallet af gennemferte efteruddannelsesforlgb kan vaae starre for den
enkeltemedarbejder, end antall et af anvendte udbyderei tabel 5.4 indikerer,
idet en medarbgder eventuelt har benyttet den samme udbyder flere gange
i det forlgbne ar.

Antallet af anvendte udbydere pr. medarbe der sammen med oplysninger
om deltagel sei efteruddannel se peger pa, at der er en stor spredning mellem
medarbejderne. Nogle medarbedere deltager slet ikke i efteruddannelse i
|obet af et ar, mens andre gar det flere gange. | den forbindelse skal det
bemaakes, at nogle af dem, der ikke har vaaet til efteruddannelse i det
seneste & (som AKF skortlaagning dakker), har givetvisgjort det aret far.
Derfor kan andelen af ikke-deltagere ikke fortolkes alarmerende. Det vil
vagevigtigt at belyseefteruddannel sensomfang og betydning i tidsperspek-
tiv, dvs. i labet af de enkelte medarbejderesjobkarriere. | afsnit 8.2 beskri-
ves pagrundlag af det empiriske materiale, hvordan medarbejdernes bag-
grund og muligheder for kvalifikationsudvikling (vurderet af henholdsvis
medarbejdere og deres ledere) spiller ind pd, om medarbejderne deltager i
efteruddannelse eller g.

Hvor mange dage har medarbejderne deltaget |
efteruddannelse i det seneste ar?

Det viser sig, at antallet af anvendte udbydere af efteruddannel ser ikke har
vaesentlig betydning for antallet af dage, medarbejderne pa de tre arbejds-
omrader har anvendt pa efteruddannelse i det seneste &r. Sdledes er der
ingen forskel mellem kommuner og amter i forhold til, hvor mange dage
medarbejderne anvender til efteruddannel se. Det er typisk, at de medarbej-
dere, der deltager i efteruddannel se, anvender 1-10 dage dertil. Dette er til-
faddet for ca. 75% af medarbejderne paalle tre arbejdsomrader (tabel 5.5).
Tallene her siger noget om omfanget - ressourcer i form af tid — der er brugt
til efteruddannelse. Hvorvidt dette er et rimeligt antal dage at benytte pa
efteruddannel se pa et ar, kan ikke vurderes ud fradenne undersggel se, men
medarbg dernesvurdering af deresudbytte af den benyttede efteruddannel se
blive analyseret senerei dette kapitel.
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Tabel Antal dage, medarbejderne har anvendt til efteruddannelse det
5.5 seneste ar (i perioden 1. november 2000-31. oktober 2001)

Sygedagpenge Bgrn og unge Dggninstitution

Antal Pct. Antal Pct. Antal Pct.

1-5 dage 86 51 55 45 114 48
6-10 dage 43 25 41 34 61 26
11-15 dage 22 13 9 7 28 12
16-20 dage 10 6 8 7 15 6
Mere end 20 dage 8 5 9 7 18 8
Antal svarpersoner* 169 100 122 100 236 100

1 Procentandelene er beregnet i forhold til det antal medarbejdere, der har angivet, at de har
deltaget i efteruddannelse i det seneste ar.

Hvilke former for efteruddannelser har medarbejderne
deltaget i?

De forskellige typer efteruddannelser og udbyderne heraf, som medar-
bejderne har benyttet sig af i |abet af det seneste ar, visesi tabel 5.6. Det er
karakteristisk for alle tre arbejdsomrader, at den oftest benyttede form for
efteruddannel se er interne kurser, som enten er tilrettelagt specifikt for den
pagad dende medarbejdergruppe, eller som gennemferesi samarbejde med
andre i kommunen eller amtet. Derudover er det karakteristisk, at med-
arbejderne pa alle tre arbejdsomrader benytter mange forskellige efter-
uddannelsestilbud i forskellige fora.
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Tabel Typer efteruddannelser medarbejderne har deltaget i hos forskel-
5.6 lige udbydere:

Syge- Barn Dagn-
dagpenge 0g unge. institution

Antal Pct. Antal Pct. Antal Pct.

Interne kurser i afdelingen/institutionen 103 58 72 53 182 72
Interne kurser i kommunen/institu-

tionen (pa tveers af afdelinger) 77 43 49 36 85 34
Kurser pa de sociale hgjskoler 61 34 38 28 17 7
Kurser pa Forvaltningshgjskolen 13 7 6 4 1 -
Kurser pa Den kommunale Hgjskole Kur- 14 8 9 7 2 1
ser pa paedagog- og leererseminarier?

(temakurser, linjefagskurser mv.) 1 1 4 3 22 9

Dansk Kommunalkursus (enkeltfag
fra kommunomuddannelsen) 7
Kurser/temadage i amt eller kommune?® 17 10 25 19 30 12
Kurser pa kursuscentre, revalideringsinst. 6
Kurser tilrettelagt af interesseorganisatio-

w
1
1
=
1

ner (KL, kommuneforeninger,fagforbund) 6 3 6 4 8 3
Psykoterapeutiske kurser 3 2 23 17 22 9
Kurser hos private udbydere (div. emner) 26 15 4 3 7 3
Kurser pa universiteter 1 1 3 2 11 4
Kurser pa handelsskoler (fx enkeltfag) 1 1 3 2 4 2
Kurser i Socialministeriets regi 2 1 - - 6 2
Kurser hos videncentre 2 1 1 1 5 2

Kurser tilrettelagt af kommuner/amter, i
samarbejde med andre offentlige insti-
tutioner (fx AF, sygehuse, udd.inst.) 5 3 2 1 4 2

Kurser tilrettelagt af andre organisationer
(handicaporganisationer, foraeldreorgani-
sationer, patientforeninger mv.) 3 2 3 2 4

Kurser hos andre udbydere 7 4 19 14 10 4

N

Antal svarpersoner * 178 135 252

1 Medarbejderne havde mulighed for at give flere svar og tilfgje andre udbydere af efteruddannel-
ser end dem, der var naevnt i AKF's spgrgeskema.

2 Oplysningerne, der er anfgrt i kursiv, viser, at der er tale om medarbejdernes svar pa det abne
spgrgsmal om andre typer efteruddannelser, som de havde gennemfart i det forlgbne ar, samt
hos hvilke udbydere.

3 Eksempler pa aktiviteter, som medarbejderne har naevnt (ikke alle har angivet form eller indhold):
Koordinationsudvalgskurser, seminarer, samarbejdskurser, projekter, temadage (faglige eller
metodiske), “Alkoholkonference (Storstrams amt)”, “Bgrn og unge-radgivningen (Fyns amt)” og
“Supervision i amtet”.

4 Procentandelene er beregnet i forhold til det antal medarbejdere, der har angivet, at de har
deltaget i efteruddannelse i det seneste ar.

Hvad angdr interne kurser i afdelingen/institutionen, har hele 72% af de
medarbejdere pa degninstitutionsomradet, der havde deltaget i efteruddan-
nelsei det forlgbne &r, benyttet disse. De tilsvarende andele for sygedag-
pengeomradet og barn og unge-omradet i kommunerneer henhol dsvis58%
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0og 53%. Derudover har 34-43% af de medarbegdere, som har deltaget i
efteruddannel se, vaaret painternekurser i kommunen/institutionen patvaa's
af afdelinger.

Derudover har medarbejdernefradeto kommunal earbejdsomrader i stor
udstraekning deltaget i kurser pa de socialehgjskoler. Blandt medarbejderne
pa barn og unge-omradet er det endvidere i sear kurser/temadage i kommu-
nen samt forskellige udbydere af psykoterapeutiske kurser, der er blevet
brugt til efteruddannelse. Knap 20% af medarbejderne har deltaget i disse
former for efteruddannelsei det seneste ar hos en raskke forskellige udby-
dere. M edarbej dernefrasygedagpengeomradet benytter kurser og temadage
badei kommunen og hos private udbydere — de sidstnaevnte bliver benyttet
pa sygedagpengeomradet betydeligt mere end pa de to andre arbejdsom-
rader. En af deprivate udbydere, der er naevnt af flest medarbejdere, neavnes
i forbindelse med undervisning i den ny lovgivning pa omradet.

Medarbedernei deamtslige dggninstitutioner har ud over interne kurser
gjort brug af kurser ogtemadagei amtet og kurser pa paadagog- eller laarer-
seminarier og efteruddannet sig gennem brug af forskellige udbydere af
psykoter apeutiske kurser. De laangerevarende psykoterapeutiske kurser er
som tidligere naevnt ikke formelt anerkendte (dvs. omfattet af Undervis-
ningsministeriets bekendtgerel ser) og kan derfor heller ikke benyttes som
adgangsgivendei forhold til at uddanne sig viderei det ordinaae uddannel -
sessystem eller voksen- og efteruddannel sessystemet. Sdledes giver de
heller ikke ret til a modtage SVU (Statens V oksenuddannel sesstatte) |
uddannel sesperioderne. Et spargsmal, der rejser sig her, er, hvorvidt nogle
af disse kurser anses for kompetencegivende pa lige fod med nogle af de
formelle videreuddannelser pa arbejdspladserne, dvs. af bade ledere og
medarbejdere. Endvidere vil det vaae relevant at undersgge, om antallet af
medarbejdere, der gennemfarer disse, kan siges at vaae et udtryk for et
udakket behov for bestemte kompetencer, som det ikkeer muligt at erhver-
ve sig gennem udbuddet i det formelle uddannel sessystem.

Ud over de naevnte er en rakke andre udbydere af efteruddannel ser
naavnt, men de er anvendt i beskeden grad. Det drejer sig fx om kurser pa
universiteter, kurser tilrettelagt af kommuner eller amter i samarbejde med
andre offentlige institutioner eller myndigheder eller hos KL, kommune-
forening eller fagforening mv., jf. tabel 5.6.
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Tabel
5.7

Hvilke emner har medarbejdernes efteruddannelse handlet
om?

Det fremgar af tabel 5.7, hvilke emneomrader medarbejderne har besked -
tiget sig med i de forskellige typer efteruddannelse, som de har deltaget i.
Oplysningernei tabellentager udgangspunkt i de medarbejdere, der har del -
taget i efteruddannelsei det seneste ar og giver derfor et billede af, hvilke
emneomrader de gennemfarte efteruddannel sesforlgb har fokuseret pa.

Emneomrader, der har indgaet i medarbejdernes efteruddannelse
i det seneste ar (i perioden 1. november 2000-31. oktober 2001)*

Sygedagpenge Barn og unge Dggninstitution

Antal Pct. Antal Pct. Antal Pct.

Faglige temaer inden for arbejds-

omradet 151 85 107 79 200 79
Metoder inden for arbejdsomradet 116 65 73 54 168 67
Samarbejde (tveerfagligt, organisa-

torisk) 69 39 56 41 92 37
Personlig udvikling (kommunika-
tion, 43 24 22 16 101 40

konfliktlgsning) 22 12 36 27 91 36
Supervision 36 20 30 22 15 6
Administration 16 9 15 11 29 12

Andre emner

Antal svarpersoner ? 178 135 252

1 Medarbejderne havde mulighed for at angive flere svar og tilfgje andre emner, der var indgaet
i deres efteruddannelser i det seneste ar.

2 Procentandelene er beregnet i forhold til det antal medarbejdere, der har angivet, at de har
deltaget i efteruddannelse i det seneste ar.

Generelt er det faglige temaer inden for arbejdsomradet samt metoder, der
i sterst udstrakning har indgaet i medarbejdernes efteruddannel se. Disse
brede betegnel ser daskker et stort antal —og en stor variation—af forskellige
specifikke emner pa de tre arbejdsomrader.

Men ogsd samarbejde (tveafagligt, organisatorisk) fremsté&r som et
udbredt emne paalletrearbejdsomrader. Derudover har efteruddannel sefor
medarbejderne pa barn og unge-omradet badei kommuner ogi deamtslige
dagninstitutioner i mange tilfad de handlet om supervision, og for de amts-
lige medarbejdere derudover personlig udvikling, som ligeledes er et bredt
omrade, men som i undersggelsen blev eksemplificeret som uddannelse i
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kommunikation og konfliktlasning (jf. tabel 5.7). Medarbejderne fra kom-
munerne havde ogsavaaet til denne type efteruddannel se og noget uventet
i hgjere grad fra sygedagpengeomradet end fra bern og unge-omradet.
M edarbej derne pa de to kommunal e arbejdsomrader har i betydeligt hgjere
grad end medarbegjderne i de amtslige dagninstitutioner deltaget i efter-
uddannelse, som har givet dem faadigheder i forhold til administrative
opgaver (ca. 20% mod 6%).

Ses der pade specifikke emner, som ca. 10% af medarbejderne padetre
arbejdsomrader har naavnt under »andre emner« (jf. tabel 5.7), viser det sig,
at dei hgj grad har drget sig om faglige temaer og metoder inden for ar-
bej dsomrédet. Saledes har efteruddannel se pa sygedagpengeomradet hand-
let om emner vedr grende sygedagpengesager, fx regres, opfalgningi syge-
dagpengesager, lovgivning og det rummelige arbejdsmarked naavnes hyp-
pigt. Der er endvidere en hgjere andel af medarbejdere fra sygedagpenge-
omrédet, der har efteruddannet sig inden for emnerne edb og psykologi og
gennem moduler fra praktikvejlederuddannelsen. Det er fadlesfor medar-
bejderne pa barn og unge-omradet i kommunerne og deggninstitutions-
omradet i amterne, at det handler om problemstillinger for vanskeligt
stillede barn generelt — fx naavnes emner som barn i krise, bern og sorg,
vold og trusler og familier med alkoholproblemer som andre emner for
efteruddannelse. Endvidere har emnet ledelse vaget genstand for efter-
uddannel seisaa for medarbejderne pabgrn og unge-omradet i kommuner-
ne og vaa digrundlag for medarbejderne i de amtslige dggninstitutioner for
bern og unge.

Der kan vaare mange forskellige faktorer, der afger, hvilke emner efter-
uddannelsen handler om, og hvilke typer af efteruddannelser der benyttes
af medarbg/derne. Variationen i udbydere, form, omfang og temaer tyder
pa, at efteruddannelsernei hgj grad vadges ud fra arbejdsopgavernes krav
om kompetencer, som de opleves her og nu og i den naameste fremtid —
atsd muligvisi et kortere tidsperspektiv uden en malrettet planlaggning.
@konomi og andre ressourcebetragtninger er naturligvis ogsa en vassentlig
faktor, ligesom motivation hos ledelse og medarbejdere er det. Men ogsa
forhold som vedtagel se af ny lovgivning pa et arbejdsomrade er med til at
bestemme en del af efteruddannel sens omfang og karakter, idet det ofte vil
kreeve, at medarbejderne skal have indsigt og konkret viden i denne ny
lovgivning. Et eksempel herpaer systematisk uddannel se af de kommunale
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sagsbehandlere i arbejdsevnemetoden i tilknytning til den nye fertids-
pensionsreform pa de sociae hgjskoler.

| den sammenhaang skal det naevnes, at der med voksen- og efteruddan-
nelsesreformen i 2001 (Arbejdsministeriet og Undervisningsministeriet
2000) er abnet op for en ny type efteruddannelseskurser under dben
uddannelse, de fagspecifikke kurser. De fagspecifikke kurser er under-
visningsforlgb af 1-4 ugers varighed omregnet til heltid. Selv om kurserne
bygger paelementer fravidereuddannel serne, godkendes deikke som fuld-
fart videreuddannel se. | de fagspecifikke kurser kan indga nyeteorier, me-
toder, teknikker mv., som i fremtiden vil indga i de eksisterende uddan-
nelser. Deltagerne kan sdledes fa mulighed for at erhverve sig afgramsede
dele af indholdet i en videreuddannel se pa overskuelig tid. Dette kan med-
virke til at gere denne type efteruddannelse attraktiv at deltage i for
medarbejderne pa det sociale omrade. De fagspecifikke kurser udbydes af
videregaende uddannel sesinstitutioner under Undervisningsministeriet og
Forskningsministeriets omrade, dvs. institutioner, der udbyder korte, mel-
lemlange og lange videregdende uddannelser. Deltagerne kan under visse
betingelser fa stette fra SVU, mens de er under uddannelse. Disse kurser
kan ikke afsluttes med eksamen eller anden preve, men der kan udstedes
kursusbevis (Arbejdsministeriet og Undervisningsministeriet 2000).

Medarbejdernes udbytte af efteruddannelse

Medarbejdernes svar paspeargsmalet »Har din deltagelsei efteruddannel se
givet dig bedreforudsagninger for at udfer e dinearbejdsopgaver 2« fremgar
af tabel 5.8. Det skal bemaarkes, at spergsmal sformuleringen laagger op til
engenerel vurdering af efteruddannel sensbetydning for det dagligearbejde,
men spargsmalet blev stillet alene til de medarbejdere, der havde deltaget
i efteruddannel sei det senestear. Derfor antagesdet, at svareneovervejende
afspeller betydningen af den efteruddannelse, som medarbejderne havde
gennemfart i det seneste ar.

M edarbej derne padegni nstitutionsomradet er mest og medarbejdernepa
bern og unge-omrédet i kommunerne mindst positivei forhold til udbyttet
af efteruddannelsen. Ca. 40% af de medarbedere, der fra degninstitu-
tionsomradet havdedeltaget i efteruddannel se, vurderer, at deltagel seni hgj
grad har givet dem bedre forudsagninger for at udfere deres arbejds-
opgaver, mens dette er tilfaddet for ca. 30% af medarbejderne pa syge-
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Tabel
5.8

dagpengeomradet og for ca. 25% af medarbejderne pa barn og unge-
omradet i kommunerne.

Det typiske svar pa alle tre arbejdsomrader er, at deltagelse i efter-
uddannelsei nogen grad har givet medarbe derne bedre forudsagninger for
at udfare deres arbejdsopgaver. Omkring 10% af medarbejderne paalletre
arbejdsomrader er kritiskei forhold til udbyttet af den efteruddannelse, de
har deltaget i, idet devurderer, at efteruddannelsei ringegrad eller slet ikke
har givet dem bedre forudsagninger for at udfere deres arbejdsopgaver.
Nogle medarbejdere har oplyst, at den efteruddannel se, som de har taget, er
den eneste, som de har haft mulighed for eller er blevet tilbudt. Andre har
neevnt, at deltagelse i en bestemt efteruddannelse har vaaet obligatorisk.
Disse medarbejdere udger en del af dem, der ikke mener, at deres forud-
saninger er forbedret gennem efteruddannel se.

Har din deltagelse i efteruddannelse givet dig bedre forudseet-
ninger for at udfgre dine arbejdsopgaver?

Sygedagpenge Bgrn og unge Dggninstitution

Antal Pct. Antal Pct. Antal Pct.
| hgj grad 50 29 32 24 92 39
I nogen grad 101 58 87 65 125 52
I ringe grad 16 9 14 11 18 8
Slet ikke 6 4 - - 4 2
Antal svarpersoner * 173 100 133 100 239 100

1 Procentandelene er beregnet i forhold til det antal medarbejdere, der har angivet, at de har
deltaget i efteruddannelse i det seneste ar, og som har taget stilling til spargsmalet.

Der kan vage flere grunde til, at medarbe derne ikke tillasgger deres efter-
uddannelse starre betydning i forhold til at forbedre deres forudsagninger
for arbgjdet. Det kan vaare svaat at tage det laate i umiddelbar anvendelse
i dagligdagen, bl.a. fordi det er besvaaligt at eendre pa sine rutiner og
arbejdsgange, eller maske der i dagligdagen ikke er plads il at afpreve og
dermed at lage at bruge de nyeting i konkrete arbedssituationer. Det kan
tankes, at der generelt pa arbejdspladserne — og ikke alene pa det sociale
omréde—mangler procedurer, som sikrer brugen af ny viden og ny kunnen,
eller som stetter medarbejdernetil at |aare af hinanden. Organi sationskultur,
hvor der hersker et fadlesskab mellem ledere og medarbejdere og mellem
disse indbyrdes, giver grobund for, at ny viden kan sla rod. Men der kan
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5.3

ogsa vaae tale om en kultur prasget af angst for forandringer og mangel pa
tillid blandt medarbejdere og ledere (bl.a. Andersen m.fl. 2000).

Det er en generel erfaring, at hvis medarbejderne sendes pa kursus
enkeltvis, er udbyttet mindre sammenlignet med en undervisning, som
arrangeresfor en gruppe medarbejdere. Den aktuelle undersggel se viser, at
den mest benyttede form for efteruddannelse er fadles undervisning ted
knyttet til arbejdet, som netop har et kollektivt element. Derfor er det
tankevakkende, at der ikke er flere medarbejdere der mener, at efter-
uddannelseni hgj grad har haft betydning for deres dagligdag. Der kan dog
ses en vis sammenhaang mellem undervisningsformen og medarbejdernes
tilfredshed med efteruddannelse. Interne kurser i afdelingen/institutionen
benyttes mest i de amtslige dagninstitutioner (tabel 5.6), og det er disse
medarbejdere, der i sterst omfang vurderer, at de far udbytte af efter-
uddannelsen (tabel 5.8).

Kvalifikationsudviklingsaktiviteter i jobbet

Med kvalifikationsudvikling i jobbet forstas de aktiviteter, der foregdr i
dagligdagen tad relateret til arbejdsfunktioner, og som skal medvirketil at
udvikle medarbejdernes faglige og/eller personlige kvalifikationer. Der er
taleom aktiviteter, som oftebliver betegnet som »laaring paarbej dspladsen«
og »uddannelse i jobbet«. »Livslang laaring« er et begreb, der er blevet
udviklet og tematiseret igennem de seneste 25 ar. Det har sit udspring i
UNESCO og indgéar ogsd i OECD’s og EU’s uddannel sespolitiske mal-
sadninger og i en lang rakke europaaske landes kompetenceudviklings-
politik. Den hast, hvormed samfundet aandrer sig, betyder konstant nye ud-
fordringer —jobprofiler, erhverv og professioner sandrer sig og kompetence-
kraveneligesa (Uddannel sesredegerel se 1999). Livslang laaring har vundet
indpas som en nadvendighed i sdvel uddannel sessystemet som pa arbejds-
pladserne. Livslang laaing indebager, at alle skal laae livet igennem og
have mulighed for at opdatere deres kvalifikationer og erhverve sig nye —
bade de amene, faglige og personlige kvalifikationer. Begrebet livslang
laxing skal signalere, at der ikke blot er tale om mere traditionelle og
formelle uddannelsesforlgb, der primeat finder sted pa uddannelses-
institutionerne, men at det ogsa omfatter forskellige former for uformel
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5.9

lagring. Laging kan (og ber ifglge de uddannel sespolitiske mal saetninger)
finde sted igennem helelivet, svel i arbejdslivet somi privatlivet. Den del
af den mere uformelle laaring, der foregar pa arbejdspladserne, er i denne
undersagel se forsggt indfanget med betegnel sen »kvalifikationsudvikling
| jobbet«.

Afgramsningen af, hvori kvalifikationsudvikling i jobbet bestar, blev i
AKF s spgrgeskema formuleret som »de kvalifikationer, som kan opnasii
jobbet fx gennem erfaringer fra kontakten med bruger ne, samarbejde med
andre fagfolk og saarlige aktiviteter pa arbejdspladsen (fx temadage, stop-
op-dage og projekter)«. Det skal bemaakes, at opdelingen mellem efter-
uddannelse og anden kvalifikationsudvikling ikke er entydig — bl.a. kan
begge dele forega bade pa og uden for arbejdspladsen og indehol de under-
visning. Gennem spargsmalsformuleringen blev det forsggt specificeret,
hvad henholdsvis »efteruddannel se« og »anden kvalifikationsudvikling i
jobbet« indeholder, men det kan ikke udelukkes, at der er en vis overlap-
ning mellem de to kategorier. Tilsvarende som i forbindelse med efter-
uddannelse blev der spurgt til aktiviteter i |abet af det seneste &r.

| hvilket omfang deltager medarbejderne i kvalifikations-
udvikling i jobbet?

Andelen af medarbejderne, som i det seneste ar har deltaget i forskellige
former for aktiviteter med henblik pa at udvikle deres kvalifikationer
gennem jobbet, er hgj pa ale tre arbejdsomrader. Saledes angiver 87% af
medarbej derne pabgrn og unge-omradet i kommunerne, 76% af medarbej-
derne i dagninstitutionerne og 68% af medarbejderne pa sygedagpenge-
omrédet, at de har deltaget i sadanne aktiviteter (tabel 5.9).

Medarbejdernes deltagelse i aktiviteter med henblik pa udvikling
af kvalifikationer i jobbet i det seneste ar

Sygedagpenge Barn og unge Dggninstitution
Antal Pct. Antal Pct. Antal Pct.

Ja 169 68 183 87 354 76
Nej 66 27 20 10 80 17
Uoplyst 13 5 8 3 31 7
| alt 248 100 211 100 465 100
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Hvilke former for kvalifikationsudviklingsaktiviteter deltager
medarbejderne i?

For at fa et billede af, hvilke aktiviteter der typisk indgar i udvikling af
kvalifikationer i selvejobbet, blev medarbejderne bedt om at angive, om de
inden for det seneste & har deltaget i dei tabel 5.10. neevnte aktiviteter. Det
fremgér bl.a., at planmaessige mader om et fagligt emne og fadles under-
visning har vaaret meget udbredt, idet 60-78% af de medarbejdere, der har
deltaget i kvalifikationsudviklingsaktiviteter i jobbet pa de tre arbejdsom-
rader har deltaget i dennetype aktiviteter. Derudover har en betydelig andel
af medarbejderne i de amtslige degninstitutioner for bgrn og unge og pa
bern og unge-omradet i kommunerne deltaget enten i intern eller ekstern
supervision. Ifglge medarbej derne benyttesintern supervisioni hgjeregrad
end ekstern i dggninstitutionerne, mens situationen er omvendt pabarn og
unge-omradet i kommunerne. Pasygedagpengeomradet deltager medarbej -
derne i intern supervision i lige hgj grad som medarbejderne pa barn og
unge-omradet i kommunerne (ca. 40%), mens ekstern supervision ifglge
medarbejderne ikke benyttes sealig meget pa sygedagpengeomradet.

Medarbejdernes deltagelse i projekter er mest udbredt pa degninstitu-
tionsomradet, hvor 34% angiver, at de har vearet med til at gennemfare et
projekt, og 13%, at de har deltaget i et eksternt projekt. De tilsvarende
andele pa de to kommunale arbejdsomréder er lavere end isaa pa degn-
institutionsomradet, hvad angar gennemfarelse af et projekt pa arbejds-
pladsen.

Planmaessige casemader er en arbejdsform, som naavnes af ca. en
fijerdedel af medarbejderne pa alle tre omréder. Dette er en overraskende
lille andel og tyder pa, at kun en mindre del af forvaltningerne og institu-
tionerne har en praksis, som bestar i at gennemga og drefte klientsagerne
systematisk pafadles mader. Det kan taankes, at der finder faglig sparring
sted pa en uformel basis mellem kolleger og mellem en medarbejder og
leder, men dette sker typisk i saalige situationer.

Laging gennem arbejdet, herunder supervision og faglig sparring,
belyses mere nuanceret i undersagel senstredje fase, som bestéar af kvalita-
tive interview og mgdeobservationer pa konkrete arbejdspladser pa de tre
arbejdsomrader (jf. afsnit 3.1 om projektets dele).
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Tabel Medarbejdernes deltagelse i1 forskellige typer aktiviteter med
5.10 henblik pa udvikling af kvalifikationer i jobbet i det seneste ar'

Sygedagpenge Bgrn og unge Dggninstitution

Antal Pct. Antal Pct. Antal Pct.

Planmaessige mgder om et fagligt

emne 132 78 110 60 254 72
Planmaessige casemgder 49 29 51 28 82 23
Intern supervision (fx kollektiv

supervision) 60 36 73 40 249 70
Ekstern supervision 27 16 117 64 160 45
Feelles undervisning 117 69 116 63 211 60
Gennemfgrelse af et projekt 28 17 30 16 119 34
Deltagelse i et eksternt projekt 25 15 15 8 a7 13
Andet 17 10 26 14 49 14
Antal svarpersoner? 169 183 354

1 Medarbejderne havde mulighed for at give flere svar.
2 Procentandelene er beregnet i forhold til det antal medarbejdere, der har angivet, at de har
deltaget i aktiviteter med henblik pa udvikling af kvalifikationer i jobbet i det seneste ar.

For at f& medarbejdernes vurdering af betydningen af ovennaevnte aktivi-
teter i jobbet blev de bedt om at naavne de aktiviteter, der har vaaet mest
udbytterige for dem.

Pa sygedagpengeomradet angiver medarbej derne planmaessige mader om
et fagligt emne som den mest udbytterige aktivitet. Dernaest peger medar-
bejderne pa planmasssige casemader og fadles undervisning som mest
udbytterige.

M edarbejderne pabarn og unge-omradet i kommunerne fremhaever eks-
tern supervision som den mest udbytterige aktivitet, hvorefter falger
planmaessige mader omet fagligt emne, intern supervision og fadlesunder -
visning. Det er de sasmmefiretyper aktiviteter, som medarbejdernei degn-
ingtitutionerne peger pa, meni en anden raskkefglge. Den mest udbytterige
aktivitet for demer intern supervision, hvorefter fa ger planmaessige mader
om et fagligt emne, ekstern supervision og fadles undervisning.

Generelt er der en tendens til, at medarbejderne oplever de aktiviteter,
som de hyppigst deltager i, som de mest betydningsfulde. Men der er
enkelte undtagel ser. M edarbej derne pasygedagpengeomradet vurderer ikke
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betydningen af intern supervision saalig hgjt — maske oplever de ikke
supervision sa pakraevet som medarbej derne pabgrn og unge-omradet —og
medarbejderne pa barn og unge-omrédet i kommunerne og amterne
vurderer ikke udbyttet af fadlesundervisning ssalig hgjt.

Medarbejderne blev bedt om at give deres begrundelser for, hvorfor de
angav disse aktiviteter som de mest udbytterige for dem. Mange med-
arbejdere benyttede sig af denne mulighed og deresbegrundel ser rettedesig
primaat mod, at fadles aktiviteter pa arbejdspladsen bidrager til at skabe:
— faglig udvikling (inspiration, forstaelse, laaing, nytaakning), der kan

faretil forbedringer i kvaliteten af arbejdet
— sammenhaang mellem teori og praksis
— udvikling af personlige kompetencer og engagement
— individuel supervision, der kan bidragetil at fagjepanyeindfaldsvinkler

til arbejdet, blinde pletter mv.

— fadles kollegial sparring, der giver udgangspunkt for fadles laging og
samarbede

— grundlag for tvaafagligt samarbejde i egen afdeling og pa tvaa's af
afdelinger

— samarbejdemed brugerneved at sattefokus paderesbehov og udvikling

— udvikling af metoder og redskaber, der kan brugesi det daglige arbegjde
savel individuelt og i fadlesskab

— skabe trivsel pa arbejdspladsen gennem fadles aktiviteter, hvor medar-
bejderne kan lassse af og skabe fad|esskab.

Hvor mange dage har medarbejderne anvendat til kvalifika-
tionsudvikling i jobbet?

Antallet af arbejdsdage, som medarbederne ifaglge deres eget udsagn har
anvendt pa aktiviteter med henblik pa at udvikle kvalifikationer i jobbet i
|gbet af det seneste ar, vises i tabel 5.11. Af de medarbejdere, der har
deltaget i dennetype aktiviteter, angiver ca. 40% paalletrearbejdsomrader,
at de har anvendt 1-5 dage og ca. 20-30% , afhaangigt af arbejdsomradet, at
de har anvendt 6-10 dage il disse aktiviteter. Sdledes er det typisk for alle
tre arbejdsomrader, at tidsanvendel sen har vaaret inden for 10 arbejdsdage.
Men samtidigt er der en stor spredning i besvarelserne, da ca.10-20% af
medarbejderne angiver, at de har deltaget i aktiviteter med henblik pa at
udvikle kvalifikationer i jobbet mere end 25 dage i |@bet af det seneste ar.

65



Tabel Antal dage brugt pa aktiviteter med henblik pa udvikling af
5.11 kvalifikationer i jobbet i det seneste ar

Sygedagpenge Bgrn og unge Dggninstitution

Antal Pct. Antal Pct. Antal Pct.
1-5 dage 57 41 64 39 118 39
6-10 dage 38 27 48 29 65 21
11-15 dage 8 6 24 15 31 10
16-20 dage 13 9 7 4 25 8
21-25 dage 3 2 5 3 10 3
Over 25 dage 21 15 18 11 57 19
Antal svarpersoner* 140 100 166 100 306 100

1 Procentandelene er beregnet i forhold til det antal medarbejdere, som har deltaget i aktiviteter
med henblik pa udvikling af kvalifikationer i jobbet i det seneste ar og som har angivet, hvor
mange dage de har anvendt til efteruddannelse i det seneste ar.

Hvilket udbytte har medarbejderne haft af aktiviteterne?

Det fremgar af tabel 5.12, at medarbejderne pa dagninstitutionsomradet i
hgjere grad vurderer, at kvalifikationsudvikling i jobbet forbedrer deres
faglige forudsatninger, end det er tilfaddet for medarbejderne pa de to
kommunale arbejdsomréder. Der er fire omrader, hvor mere end 50% af
medarbejderne pa dagninstitutionsomradet, der har besvaret spargsmalet,
angiver, at dei hgj grad har forbedret deresforudsagninger gennem kvalifi-
kationsudvikling i jobbet, nemlig samarbejdet med brugerne, medarbej-
dernes faglige viden, brug af egne erfaringer og udviklingen af kvaliteten
| arbejdet. Endviderevurderer 45% af medarbejdernei dggninstitutionerne,
at dei hgj grad har forbedret deres forudsagninger for brug af redskaber/
metoder i arbejdet med brugerne, hvilket ogsa er markant flere, end der er
tale om pa de to gvrige arbejdsomréder.

De omrader, hvor kvalifikationsudvikling i jobbet ikke har den store
betydning for medarbegdernes forbedringer af deres forudsadninger |
dagninstitutionerne, er vurdering af opnaede resultater, samarbejdet med
ledel sen, styring af opgaver, koordinering af opgaver og samar bejdet med
eksterne parter. Endelig er der kun fa procent, der vurderer, at de har
forbedret deres forudsagninger i forhold til brug af redskaber/metoder i
arbejdet med administrationen.

M edarbej derne padeto kommunal e arbejdsomrader har stort set samme
vurderinger af, i hvilket omfang de har forbedret deres forudsagninger
gennem aktiviteter pa jobbet, dog med den undtagelse, at flere pa
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sygedagpengeomradet har forbedret deresforudsagninger i forhold til brug
af redskaber/metoder i arbejdet med administrationen end pabgrn og unge-
omradet. Denne forskel kan givetvis ses som et udtryk for forskelle i
arbejdets karakter, idet opgaverne pa sygedagpengeomradet indeholder
mere administrativt arbejde, end det er tilfad det pa barn og unge-omradet.

Medarbejderne pa sygedagpengeomradet og bern og unge-omradet i
kommunerne vurderer, at dei starst omfang (ca. 45%) har forbedret deres
forudssgninger, er i forhold til faglig viden. Herefter falger en rakke
omrader, hvor omkring en tredjedel af medarbejderne mener, at de i hgj
grad har forbedret deres forudsatninger pa baggrund af aktiviteter pa
jobbet: samarbejdet med brugerne, brug af andres erfaringer, brug af egne
erfaringer, brug af redskaber/metoder i arbejdet med brugerneog udvikling
af kvalitet i arbejdet.

De omrader, hvor medarbejderne pa sygedagpengeomradet og barn og
unge-omradet i mindst omfang angiver, at have forbedret deres forudsad-
ninger er i forhold til samarbejdet med ledel sen, samar bejdet med eksterne
parter, koordinering af opgaver, styring af opgaver og vurdering af
opnaede resultater. Det kan godt undre, at medarbejderne ikke forbedrer
deres forudsatninger vassentligt pa en del af disse omréder, idet netop
aktiviteter i jobbet kunnetamkesat bidragetil bedrekoordinering og styring
af opgaver. Nar der ikke opnas vaesentligt bedre forudssgninger for
samarbejdet med ledel sen og eksterne parter kan det vaae et udtryk for, at
aktiviteterne ikke i s vidt omfang inddrager ledelsen og eksterne parter,
hvilket maskeer vaard at overveje, idet netop forudsagninger for samarbejde
synes at kunne styrkes tad relateret til det daglige praksis.

Forskelle i vurderingerne mellem arbejdsomraderne skyldes givetvis
forskelle i arbejdets karakter og forskellige traditioner for at tillasgge
udvikling af kvalifikationer i arbejdet vaesentlig betydning.
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Tabel Andelen af medarbejdere, der i hgj grad har forbedret deres for-
5.12 uydsaetninger pa falgende omrader ved at deltage i forskellige for-
mer for kvalifikationsudviklingsaktiviteter (jf. tabel 5.10) i jobbet

Sygedagpenge Barn og unge Dggninstitution
Antal Pct. Antal Pct. Antal Pct.

Samarbejdet med brugerne 61 37 70 39 199 56
Samarbejdet med ledelsen 20 12 16 9 79 23
Samarbejdet med eksterne

parter 33 20 36 21 51 15
Din faglige viden 73 43 82 45 190 53
Brug af andres erfaringer 52 32 70 39 159 45
Brug af egne erfaringer 48 30 59 33 196 56
Brug af redskaber/metoder i

arbejdet med brugerne 52 32 55 31 159 45
Brug af redskaber/metoder i

arbejdet med administrationen 28 17 9 5 19 6
Koordinering af opgaver 24 15 23 13 64 18
Styring af opgaver 23 14 18 10 67 20
Vurdering af opndede

resultater 23 14 22 13 83 24
Udvikling af kvalitet i dit

arbejde 46 28 58 32 182 51
Antal svarpersoner* 162-169 169-183 335-354

1 Procentandelene er beregnet i forhold til det antal medarbejdere, som har deltaget i aktiviteter
med henblik pa udvikling af kvalifikationer i jobbet i det seneste ar, og som har taget stilling til
spgrgsmalene. Antallet varierer fra spgrgsmal til spargsmal, idet alle medarbejdere har ikke givet
svar pa alle spagrgsmal.

54 Sammenligning mellem medarbejdernes og
ledernes videreuddannelse og efteruddan-
nelse pade respektive arbejdsomrader

L ederne pa de tre arbejdsomrader har betydeligt oftere end medarbejderne
gennemfart en formaliseret videreuddannel se. Henhol dsvis 30% af lederne
pasygedagpengeomradet, 24% pabarn og unge-omradet i kommunerne og
42% 1 de amtslige dagninstitutioner for bgrn og unge angiver, at de har en
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videreuddannelse (kapitel 9, tabel 9.4) mod ca. 10% af medarbejderne pa
dle tre arbejdsomrader (jf. tabel 5.1). Forskellen mellem ledernes og
medarbej dernes videreuddannel sesniveau er sdledes starst pa dagninstitu-
tionsomradet og mindst pa barn og unge-omradet i kommunerne.

Lederne tager delvist andre videreuddannelser end medarbederne.
L ederne pa de to kommunale arbejdsomrader har som oftest en ledel ses-
maessig videreuddannelse (diplomstudiet i offentlig administration eller |
offentlig ledel se), mens medarbejderne pa disse arbejdsomrader typisk har
en videreuddannel se, som er relevant for fagomradet. Pa degninstitutions-
omradet har lederne og medarbejderne en mere ensartet videreuddannel ses-
profil. Begge har nemligi hgj udstrakning val gt at gennemf gre paedagogi sk
diplomuddannelse.

Ligesom medarbejderne gnsker en betydelig gruppe ledere at gennem-
fare en videreuddannelse, men samtidig er der forskel mellem arbejds-
omraderne (kapitel 9, tabel 9.5). Forskellene mellem arbejdsomraderne
falger i store trak det samme manster som hos medarbejderne. Dog viser
bade |lederne pa barn og unge-omradet i kommunerne og de amtsligeledere
i lige hgj grad interesse for videreuddannel se (46-48%). Lederne pa syge-
dagpengeomradet gnsker ikke videreuddannelse i samme omfang som de
avrigeledere (32% af dem gnsker envidereuddannelse). Tilsvarendeandele
blandt medarbejderne er henhol dsvis50% padagninstitutionsomradet, 60%
pabarn og unge-omradet i kommunerne og 34% pa sygedagpengeomradet
(tabel 5.3). Lederne har sdledes gennemfart en videreuddannelse i betyde-
ligt starre omfang end medarbejderne, men de to gruppers gnsker om at
videreuddanne sig afviger ikkefrahinanden. Undersagel sen giver ikkesvar
pa, om lederne har vaaet til videreuddannelse, mens de har haft en leder-
stilling, eller om de har taget en videreuddannelse allerede pa et tidligere
tidspunkt.

Som tidligere naevnt (afsnit 5.1) kan der vaae en rakke forhold, som
udger barrierer for at gennemfare en videreuddannel se, og som formentlig
har indflydelse paantallet af ledere (og medarbejdere), der har gennemfart
en videreuddannel se. Forskellen mellem gennemfert videreuddannel se og
gnske om videreuddannelse afspejler den problematik, at der er et stort
udaskket behov for videreuddannel se pa de tre arbejdsomrader. | den for-
bindelseer det uvist, hvorfor antall et af |edere pasygedagpengeomradet, der
ansker videreuddannel se, er lavere end pa de to gvrige arbejdsomrader. En
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ud af mange muligheder kan vage, at lederne pa sygedagpengeomradet i
hgjere grad oplever, a de i tilstragkkelig grad kan udvikle deres kom-
petencer igennem efteruddannelse eller anden form for kvalifikations-
udvikling.

| forholdtil efteruddannel se er medarbejdernesog ledernesdeltagel se pa
samme niveau (jf. tabel 5.4 og kapitel 9, tabel 9.6). Af detre arbejdsomra-
der er der mest efteruddannel sesaktivitet pasygedagpengeomradet, hvor ca.
75% af bade ledere og medarbejdere har deltaget i efteruddannelsei abet
af det seneste ar. Pade to gvrige arbejdsomrader har ca. 60% af medarbej-
dere og ledere deltaget i efteruddannel se.

Selv om lederne —forskelligt fra medarbejderne — ogsa deltager i ledel-
sesmaessi g efteruddannel se, er efteruddannel se paeget fagomradelidt hgje-
re prioriteret blandt lederne paalletre arbejdsomrader (kapitel 9, tabel 9.6).
L edernes efteruddannel se finder ligeledes i hgj grad sted gennem interne
kurser (kapitel 9, tabel 9.7) og handler emnemaessigt i stort omfang om fag-
lige temaer og metoder inden for arbejdsomradet. Derudover indgar ledel-
sesmaessi ge temaer og administration, gkonomi og ressourcestyring i leder-
nes efteruddannel se (kapitel 9, tabel 9.8).
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s Forholdet mellem medar-
bejdernes kvalifikationer
0g arbejdsopgaver

Spergsmalet om, hvordan forhol det er mellem medarbejderneskvalifikatio-
ner og deres arbejdsopgaver, star helt centralt i forholdtil at kunne vurdere,
i hvilken grad og pa hvilke omrader medarbejderne har behov for ud-
dannelse og kvalifikationsudvikling. @nske om eller inspiration til uddan-
nelse og kvalifikationsudvikling kan bl.a. udspringe fra situationer, hvor
medarbejderneoplever, at deresforudsagninger ikkeer i overensstemmel se
med de krav, som arbejdet stiller. Derfor er det vigtigt at belyse, om der er
ubalance mellem medarbejdernes kvalifikationer og de krav, der stillestil
dem, hvilket belyses i dette kapitel gennem medarbejdernes og ledernes
vurderinger heraf. Spargsmalene er stillet ud fra en antagelse om, at for-
holdet mellem medarbejdernes opgaver og deres kvalifikationer kan
pavirkes savel gennem udvikling af medarbejdernes kvalifikationer som
gennem aandringer i organisering og tilrettel asggel se af opgaver.

| dette kapitel beskrives, hvordan henholdsvis medarbejdere og deres
ledere vurderer medarbejdernes kvalifikationer (afsnit 6.1), og hvordan
medarbejderne lever op til deres egne krav om kvalitet i arbejdet (afsnit
6.2). Derefter beskrives (afsnit 6.3), i hvilket omfang arbejdsopgavernes
karakter og forhold i arbejdssituationen opfattes som barrierer for en
tilfredsstillende opgavevaretagelse. Til sidst rapporteres medarbejdernes
vurdering af, i hvor hg) grad de har mulighed for at anvende deres
kvalifikationer i deres nuvaarende arbejde, og hvorvidt de ansker at blive pa
deres nuvaaende arbegdsfelt i fremtiden (afsnit 6.4).
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61 Hvordan vurderer medarbejderne og lederne
medarbejdernes kvalifikationer?

Medarbejdernes vurderinger

For at fa et billede af medarbejdernes egen opfattelse af deres kvalifikatio-
ner blev de bedt om at vurdere deres egne forudssgninger i forhold til
centrale aspekter af deres arbegde, dvs. kendskab til faglig viden og
udvikling, kendskab til metoder inden for arbejdsomradet, kendskab til
redskaber til at vurdere resultatet af arbedet og deres forudssetninger for
savel internt som eksternt samarbejde og for at varetage administrative
opgaver, jf. tabel 6.1. PA alle tre arbejdsomrader vurderer medarbejderne
kendskab til faglig viden og udvikling inden for arbejdsomradet og internt
samar bejde som deres staakeste sider. Derefter kommer kendskab til meto-
der inden for arbejdsomr adet. Omkring 50-60% af medarbejdernevurderer
deresforudsagninger i disse henseender som gode, menshovedparten af den
resterende del vurderer deres forudsagninger som nogenlunde, og en lille
andel som ikke gode. Medarbejderne pa sygedagpengeomradet giver en
mere positiv vurdering af deresforudsagninger i forhold til faglig viden og
kendskab til metoder end de to @vrige medarbejdergrupper.

Der er treforhold, som en betydelig gruppe medarbedere vurderer som
mere problematiskeat handtere: redskaber/metoder til at vurdereresultatet
af arbejdet, administrative opgaver og eksternt samarbejde.

For det farste vurderer kun ca. hver fjerde medarbejder deres forudsad-
ninger som godei forhold til redskaber og metoder til at vurdereresultatet
af arbejdet. | forhold til dette aspekt er der ogsa flest medarbejdere (om-
kring 20%), der direkte vurderer deresforudsagninger somikke gode, hvil-
ket er tankevagkkendei forholdtil medarbejdernesmuligheder for at udvikle
deres eget arbejde paen systematisk og reflekterende made. For den enkelte
medarbejder og for gruppen af medarbejdere, som den enkelte tilharer, er
det vassentligt at have forudsagninger for at kunne vurdere resultaterne af
deres arbejde savel i forhold til konkrete indsatser og ydelser, som de
sociale processer disseindgar i. Uden | gbendevurderinger heraf vil der ikke
kunne skabes grundlag for udvikling af det sociale arbegdes praksis. Et af
de vassentligste kritikpunkter i de senere ars diskussion har netop veget, at
sociat arbejde er et praksisfelt uden systematisk videnbaseret udvikling af
praksis (bl.a. Egelund 1990, Eskelinen og Koch 1997, Gundelach 2000,
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Sociaministeriet 2000). Det er en vaesentlig udfordring bade til aktererne
| praksisfeltet og uddannel serne at stette socialarbejderei at udvikleredska-
ber og metoder til at vurdere deres arbejde.

For det andet vurderer medarbejderne frabarn og unge-omradet i kom-
munerne og i de amtslige dagninstitutioner deres forudssgninger med
hensyntil administrativeopgaver mindre positivt, idet henholdsvisca. 40%
og ca. 20% mener, at deres forudsagtninger er gode pa dette punkt. Godt
hver fjerde medarbejder i de amtslige dggninstitutioner mener, at de deci-
deret er ikke godetil administrative opgaver, hvilket ikke er helt uventet pa
baggrund af, at arbejdsopgaverne pa institutionsomradet ikke i samme
udstragkning som i forvaltningerne indeholder administration. Forskellene
mellem detre arbejdsomrader synesimidlertid at afspejle, i hvilket omfang
medarbejderne prioriterer administrative opgaver. Det gar de mest pa
sygedagpengeomradet, som ogsa har den stearkeste tradition i denne hense-
ende, idet opfalgningsarbe/det i hgj grad har vaaret et kommunalt-admini-
strativt omrade. Ofte modstilles klientarbejde og administrativt arbejde i
den forstand, at administrativt arbejde forhindrer socialarbejdernei at have
tilstraskkelig klientkontakt (bl.a. Eskelinen 2000). Det kan imidlertid taan-
kes, at god forberedel se til klientsamtaler bl.a. indhentning af de relevante
oplysninger gavner klientkontakten (bl.a. Socialministeriet 1998). Derfor
kan der argumenteresfor, at kompetencen i administrative opgaver er en af
forudsagningerne for et godt klientarbejde.

For det tredje mener medarbejderne pa ale tre arbejdsomrader, at de
ikkehar lige sdgodeforudsaetninger for eksternt samar bejdesom for internt
samarbejde. Forskellen er starst blandt medarbej dernei deamtsligedegnin-
stitutioner, hvor kun en tredjedel vurderer, at deresforudsagninger for eks-
ternt samarbejde er gode. Samtidig er der flere, der mener, at de decideret
er ikke gode til eksternt samarbejde, hvilket kan vaare meget uheldigt i
forhold til handtering af klientsager. Opgaverne pa henholdsvis sygedag-
pengeomradet og barn og unge-omradet i kommunerneforudsadter i hgjere
grad samarbejde med andre parter end arbejdet i de amtslige dagninstitutio-
ner. Men generelt fordrer opgaverne pa de tre arbejdsomrader samarbejde
med andre parter, hvorfor medarbejdernes vurdering ma betegnes som et
kritisk budskab.

Selv om medarbejdernesvurderinger af deres egneforudsagtninger pade
to kommunale arbejdsomrader i hgj grad er ens, er der to undtagelser.
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Ansatte pa sygedagpengeomradet vurderer sig selv mere positivt i forhold
til kendskab til metoder inden for arbejdsomradet og i forhold til admini-
strative opgaver end ansatte pa begrn og unge-omradet.

Hvordan vurderer lederne medarbejdernes forudsaetninger?

L edernepadetre arbejdsomrader blev bedt om at giveen vurdering af deres
medarbejdere i forhold til de samme aspekter af arbejdet, som er naevnt |
tabel 6.1. Det skal bemagkes, at der er tale om »gennemsnitsvaadier«, dvs.
at de respektive ledere har givet en vurdering af hele medarbejdergruppen
| forhold til de naavnte aspekter. VVurderingerne kan brugestil at beskrive,
I hvilke henseender medarbejderne ifglge lederne er henhol dsvis »staarke«
og »mindre staarkek, hvilket er en vassentlig oplysning med henblik pa at
udvikle medarbejdernes kvalifikationer.

Ifalge dekommunal elederehar medarbejderne et godt kendskab til deres
faglige omrade og til lovgivningen pa deres eget arbejdsomrade, og de er
desuden godetil brugerkontakt og forholdsvisgodetil at samarbejdeinternt
(jf. kapitel 9, tabel 9.9). Derimod giver lederne ikke en helt sa positiv
vurdering af medarbejdernesforudsagninger for eksternt samarbejde og pa
sygedagpengeomradet metodisk kendskab inden for arbejdsomradet. For-
udsadninger for at udvikle eget arbejde, vurdere resultater af eget arbejde
og udfgre administrative opgaver er de sider, som de kommunale ledere
vurderer som de mindst staarke blandt deres medarbejdere.

De amtslige ledere vurderer medarbedernes forudsagninger mindre
positivt end de kommunale ledere — bortset fra brugerkontakt, internt sam-
arbejde og forudsagninger for at udvikle eget arbejde, hvor vurderingerne
er pa samme niveau eller noget hgjere (jf. kapitel 9, tabel 9.9). Disse tre
forhold sammen med kendskab til fagligt omrade er ifelge de amtslige
|ledere de staakeste sider blandt medarbejdernei de amtslige dggninstitutio-
ner. Metodekendskab, samarbejde med eksterne parter og forudsagninger
for at vurdere resultater af arbejdet vurderes betydeligt lavere. De amtslige
medarbejdereskendskab til lovgivningen paomradet og deresforudsagtnin-
ger for administrative opgaver far en meget lav karakter fralederne.

Endvidere blev lederne bedt om at vurdere, hvor stor en andel af deres
medarbejdere der har henholdsvis gode, rimeligt gode og mindre gode
forudssgninger for deres opgaver (jf. afsnit 9.4 tabel 9.10). Hvisder anlagy-
ges det ideale kriterium, at hovedparten (76-100%) af medarbejderne bar
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have gode forudsagninger, er der et stykke vej at ga, idet kun 34-40% af
ledernevurderer, at deresmedarbejderekanleveopttil dettekrav. Anlaggges
| stedet det kriterium, at hovedparten af medarbejderne bar have gode eller
rimelig gode forudsagtninger, s er malet nassten naet, idet 88% af lederne
vurderer, at deres medarbejdere lever op til dette.

Forskelle mellem medarbejdernes og ledernes vurderinger
Ud fraspargeskemaundersagel sen fremstar sdl edesdet billede, at medarbe)-
derne er darligst rustet til at vurdere resultater af eget arbejde, udfare
administrative opgaver og varetage eksternt samarbejde bade ifglge deres
egen og ledernesvurdering. Sesder paniveauet af |edernesog medarbejder-
nes vurderinger i de forskellige aspekter, er det samstemmende med tre
undtagel ser. Detre aspekter, hvor ledernes opfattel se afviger framedarbej-
dernes opfattel se (ledernes vurderinger fremgar af afsnit 9.4, tabel 9.9), er
kendskab til faglig viden og udvikling inden for arbejdsomradet, kendskab
til metoder inden for arbejdsomradet og administrative opgaver.

| forhold til kendskab til faglig viden og udvikling inden for arbejdsom-
radet har lederne en mere positiv opfattel se end medarbejderne, dalederne
angiver, at henholdsvis 84%, 90% og 60% af medarbejderne pa sygedag-
pengeomradet, pa barn og unge-omradet i kommunerne og i de amtslige
degninstitutioner har gode forudsagninger (mod 64%, 58% og 52% ifglge
medarbejdernes egne vurderinger, jf. tabel 6.1). | forhold til kendskab til
metoder inden for arbejdsomradet er |edernes vurderinger pa sygedagpen-
geomradet og i de amtslige degninstitutioner ogi forhold til administrative
opgaver pa alle tre arbejdsomrader mindre positive end medarbejdernes
egnevurderinger. Ifalgelederne har henholdsvis41% og 31% af medarbej -
derne pa sygedagpengeomradet og i de amtslige dagninstitutioner gode
metodi skeforudsagninger, mens59% og 46% af medarbejderneer af denne
opfattelse (jf. tabel 6.1). | forhold til administrative opgaver er forskellen
| vurderingerne ligeledes betydelig. Lederne angiver, at henholdsvis 36%,
14% og 5% af medarbejderne har gode forudsagtninger padetre arbejdsom-
rader, hvorimod henholdsvis 53%, 38% og 21% af medarbejderne selv
synes, at de har gode forudsagninger for administrative opgaver, jf. tabel
6.1.
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62 | hvilket omfang oplever medarbejderne, at de
indfrier deres egne og ledelsens krav om
kvalitet?

M edarbejderne pa et bestemt arbejdsomrade fortolker arbejdetskrav ud fra
deres egne og fagets idealer og ud fra de normer og forventninger, som
arbg dspladsen - herunder isaa ledelsen - har for kvaliteten af arbejdet. Et
vigtigt aspekt med hensyn til at udvikle arbgjdet er at have kendskab til, i
hvor hgj grad medarbejderne selv vurderer, at de lever op til henholdsvis
deres egne krav og ledelsens krav om kvalitet i deres arbejde. Der er flere
faktorer i arbejdssituationen (fx tid, arbe dspres) end den enkelte medarbey -
derskvalifikationer, som pavirker kvaliteten af arbejdet og dermed har be-
tydning for, i hvilken grad medarbejderen kan leve op til sine egne og le-
delsens krav om kvalitet. | dette afsnit gives medarbejdernes vurdering af,
I hvilken grad de lever op til henholdsvis deres egne og ledel sens krav om
kvalitet. Pade omrader, hvor medarbejderne og lederne peger paproblemer
med kvaliteten, er det sdledes vigtigt at overveje, om problemerne har en
sammenhaang med medarbejderneskvalifikationer eller eventuelt med andre
vilkar for arbejdet.

Tabel 6.2 giver et overblik over medarbejdernes vurderinger af, i hvor
hgj grad de indfrier deres egne krav om kvalitet pa de tre arbejdsomrader.
| det fglgende beskrives farst de forhold, hvor medarbejderne vurderer, at
de bedst lever op til deres egne krav om kvalitet af arbedet, derefter de
forhold, hvor de ligger »midt imellem«, og til sidst de forhold, hvor de
oplever, at de mindst lever op til deres egne kvalitetskrav.

Medarbejderne pa alle tre arbejdsomrader oplever, at de bedst opfylder
deresegnekrav til kvalitet i forhold til samarbejdet med brugerne, brug af
faglig viden og brug af egne erfaringer (jf. tabel 6.2). Vurderingerne vari-
erer dog en hel del - fx vurderer ca. 70% af medarbejderne i de amtslige
degninstitutioner, at dei forhold til samarbejdet med brugerne og brugen
af egne erfaringer i hgj grad opfylder deres egne krav om kvalitet, mensde
til svarende andel e for medarbejdere pabarn og unge-omradet i kommuner-
ne er ca. 50% og pa sygedagpengeomradet ca. 60%. | forhold til brug af
faglig viden er vurderingerne pa de tre arbejdsomréder lavere og mere
enslydende, idet ca. halvdelen af medarbejderne pa de tre arbejdsomrader
mener, at dei hgj grad opfylder deres egne krav om kvalitet.
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Ca. 30% af medarbejderne padeto kommunal earbejdsomrader vurderer,
at dei hgj grad lever op til deres egne krav om kvalitet i forhold til samar-
begjdet med ledelsen, samarbejdet med eksterne parter, brug af andres
erfaringer, brug af redskaber og metoder i arbejdet med brugerne, koordi-
nering af opgaverne og styring af opgaverne (tabel 6.2). Sdledes oplever
hovedparten af medarbejderne, ca. 55-70%, at dei disse henseender i nogen
grad lever op til deres egne krav om kvalitet. Godt 10% af medarbejderne
pa sygedagpengeomradet synes, at de kun i ringe grad lever op til deres
egne kvalitetskrav bade i forhold til styring og koordinering af opgaver,
mens godt 10% af medarbejderne pabarn og unge-omradet i kommunerne
giver ennegativ vurdering af deresegneforudsagninger i forhold til styring
af opgaver og samarbejdet med ledelsen.

Sammenlignes de amtslige medarbejdere i forhold til de ovennaarnte
aspekter, er der flere (ca. 40%), somi hgj grad lever op til deres egne krav
om kvalitet i forhold til samarbejdet med ledelsen, brug af andres erfarin-
ger, brug af redskaber og metoder i arbejdet med brugerne og styring af
opgaverne.

De aspekter, hvor medarbejderne selv oplever de sterste mangler - hvor
de er mest selvkritiske - er delvist forskellige for medarbeg/derne i de to
kommunal e arbej dsomrader sasmmenlignet med medarbejderei deamtslige
daegninstitutioner. | det kommunaleregi er evaluering af opnaede resultater
og udvikling af kvalitet af eget arbejde forhold, hvor en betydelig del af
medarbejderne (henholdsvis ca. 40% og ca. 25%, jf. tabel 6.2) oplever, at
de kuni ringe grad opfylder deres egne krav om kvalitet. PAbgrn og unge-
omradet i kommunerne opleves derudover brug af redskaber/metoder i ar-
bej det med administrationen som problematisk. Medarbejdernei deamtsli-
gedgagninstitutioner oplever klart brug af redskaber/metoder i arbejdet med
administrationen som det aspekt, hvor de mindst lever op til deres egne
krav om kvalitet (ca. 30% i ringe grad). Selv om der er flere amtslige end
kommunale medarbejdere, der lever op til deresegnekvalitetskrav i forhold
til evaluering af opnaede resultater og udvikling af kvalitet af arbejdet (ca.
30% mod ca. 10-20%), er det vaard at bemagke, at ca. 10-20% af de amtsli-
ge medarbejdere oplever, at dei ringe grad lever op til deres egne krav om
kvaliteti dissehenseender (tabel 6.2). Et yderligereaspekt, hvor deamtslige
medarbejdere ikke synes at leve op til deres egne kvalitetskrav, er samar-
bejdet med eksterne parter (ca. 20% giver vurderingen »i ringe grad).
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Hvordan oplever medarbejderne ledelsens krav om kvalitet?
Medarbejderne blev bedt om at angive, i hvor hgj grad de synes, at delever
op til ledelsens krav om kvalitet i forhold til en rakke aspekter af deres
arbejde, som er naevnt i tabel 6.2. Den generelletendens er, at medarbejder-
nesystematisk stiller hgjerekravtil sig selv, end de oplever, at ledel sen gar
til dem. Som det fremgar af tabel 6.3, er der markant flere medarbejdere, der
vurderer, at deres egne krav om kvalitet er hgjere end de krav, som de
oplever, at ledelsen stiller til dem. Andelen af medarbejdere, som giver
denne vurdering, er 10-36% afhaangigt af arbejdsomrédet og af, hvilke
aspekter af arbejdet der er tale om (kategorien »egne krav hgjere« i tabel
6.2). Andelen af medarbejdere, der oplever, at ledel senskrav om kvalitet er
hgjere end deres egne, ligger mellem 3% og 16% (kategorien »ledelsens
krav hgjere« i tabel 6.3).

Der eri hgjeregrad overensstemmel se mellem medarbejdernesegnekrav
om kvalitet og de krav, de oplever ledelsen stiller til dem pa dagninstitu-
tionsomradet end pa de to kommunale arbejdsomrader. Mere end 70% af
medarbejderne giver ens vurderinger i forhold til ni af de 12 udvalgte
aspekter af arbejdet. For medarbejderne pa sygedagpengeomradet gad der
det, a mere end 70% af medarbejderne giver enslydende vurderinger i
forhold til seks aspekter, mens der pa barn og unge-omradet er tale om tre
aspekter, jf. tabel 6.3. SAledes er der en tendenstil, at medarbejderne pade
to kommunale arbejdsomrader oplever en starre diskrepans mellem deres
egne krav og de krav, som de oplever fraledelsensside, end det er tilfad det
pa degni nstitutionsomradet.

Som naevnt er der relativt mange medarbejdere (10-36%), der vurderer,
at deresegnekrav om kvalitet er hgjere end ledel senskrav. VVurderingen af,
at medarbejdernes egnekrav er hgjere end ledel sens varierer siledes en del
| forhold til de forskellige aspekter. Den hgjeste andel af medarbejdere, der
mener, at deresegnekrav er hgjere end ledel sens, findesi forhold til evalu-
ering af opnaede resultater og udvikling af kvalitet af arbejdet, hvor ca.
hver tredje medarbejder pa de to kommunale arbejdsomrader giver denne
vurdering.

Pa baggrund af disse vurderinger kan det diskuteres, om ledelsens krav
til medarbeg/derne ikke er store nok, eller om medarbedernes krav til sig
selv er for store. Det er ikke muligt eller vassentligt at bestemme, hvilken
vurdering der er der korrekt. Uafhaangigt heraf maerkendelsen veae, at der
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er behov for, at medarbejdere og ledere af stemmer dereskrav til kvaliteten
| arbejdet, idet forskellen meget vel kan skyldes manglende afklaring eller
manglende formidling af krav til kvalitet mellem medarbejdere og ledere.
Konkret er det kun muligt at tage stilling til forholdet mellem medarbejder-
nes forudssgninger og arbejdets krav ud fra lokale forhold i den enkelte
forvaltning og institution.

Det er en generel viden, at uoverensstemmel ser mellem krav og forvent-
ninger kanvaaeendrivkrafttil udvikling (»positivt stress«), men ubal ancen
kan ogsavaaesastor, at den medfarer utilfredshed, mangel paperspektiver
| arbejdet, dalende engagement og i vaaste fald udbraandthed blandt medar-
bejderne (bl.a. Stjerng 1983, Graversen 1992). Disseforhold er ikke ukend-
tei arbg det med mennesker generelt ogi socialt arbejdei ssardel eshed, hvor
forholdene omkring det psykiske arbejdsmiljg har vaaet i fokusi de senere
ar (bl.a. Kagbenhavns Kommune 1995, Eskelinen 2000). Ubalance pa sa
vaesentlige omrader som evaluering af opnaede resultater og udvikling af
kvalitet i arbejdet kan netop give problemer for den enkelte medarbejder |
forhold til at se perspektivernei arbejdet.

Der er en sammenhaang imellem at kunne koordinere og styre opgaverne
pasit arbejdsomrade og kunne vurdere opnaede resultater. Nar medarbej-
derne ikke kan vurdere opnaede resultater, kan de ikke skabe sig et samlet
overblik over udviklingen i egne sager og det samlede klientel. Derfor vil
de ogsa fa problemer med at melde tilbage til ledelsen og det politiske
niveau i lokalsamfundet om virkningerne af den farte socialpolitik. Det er
frontlinjemedarbejderne, der udever socialpolitik i praksis, og samtidig har
de en central rolle og forpligtel se som |okal e social politiske aktarer i kraft
af den viden, de f& om sociae problemer gennem deres arbejde (bl.a.
Eskelinen og Koch 1997, Morén 1999). Mangel pa dokumentation fra
forvaltningen og institutionerne til det politiske niveau kan haamme gen-
nemfarelsen af en forebyggende socialpolitik og en forebyggende social
indsats generelt.
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63 Arsager til utilfredshed med kvalitet

Det er antagel seni projektet, at de uddannel sesmaessige kvalifikationer skal
sessom en del af en kompetent og tilfredsstillende opgavevaretagel se. Sagt
med andre ord kan der vaze flere andre forhold end uddannelse, som har
betydning for, om medarbejderne er tilfredse med kvaliteten af deres eget
arbgde. Derfor blev der spurgt til uddannel sesaspektet sammen med andre
forhold, som pagrund af arbejdsopgaverneskarakter kan forventesat spille
en rolle for medarbejdernes tilfredshed med kvaliteten af deres arbejde, fx
hvor meget tid der er til brugerkontakt, hvor klare malsatningerne for
arbgdet er, og hvor stor arbejdsmaamngden er (jf. tabel 6.4). Det skal bemaa-
kes, at disse vurderinger ikke giver direkte svar pa, hvor mange medarbej-
dere der er utilfredse med kvaliteten af deres arbejde.

Som det fremgar af tabel 6.4, var det andre forhold end mangel pa
relevant (grund)uddannel se, som medarbejderne opfatter som de vigtigste
barrierer for, at dekan udfegrederesopgaver tilfredsstillende. M edarbejder-
nefremhaever i sealig grad stort arbejdspres som arsag til utilfredshed med
kvaliteten af deres arbejde. 86% af medarbejderne pa sygedagpengeomra-
det, 72% pa bern og unge-omradet og 49% i de amtslige dagninstitutioner
mener, at mangel pakvalitet i hgj grad skyldes stort arbejdspres.

Endvideregiver for lidt tid til brugerkontakt for ca. halvdelen af medar-
bej derne pa barn og unge-omradet i kommunerne anledning til frustration.
Pa sygedagpengeomradet er dette ogsa den nasstvigtigste barriere, men
andelen af medarbejdere, som opfatter det som arsag til mangel pakvalitet,
er betydeligt mindre (35%). | deamtslige dagninstitutioner oplever ca. hver
femte medarbejder, at de har for lidt tid til brugerkontakt.

Opgaverneskompl eksitet oplevesaf ca. 30% af medarbejdernei hgj grad
som arsag il utilfredshed med kvaliteten af arbejdet paalletrearbejdsomré-
der.

Endvidere neevner ca. 30% af medarbejderne pa barn og unge-omradet
i kommunerne uklare malsagninger for arbejdet, og ca. 30% i de amtslige
dagninstitutioner og ca. 25% pasygedagpengeomradet mangel pa gkonomi-
ske ressourcer som en vaesentlig barriere.

Sesder pade avrige aspekter, er mangel pa samarbejde og koordinering
i mindre grad en barriere pa sygedagpengeomradet end pa de to evrige
arbejdsomrader (46% mod 36% svarer i ringe grad), manglende beslut-
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ningskompetencei mindre grad en barriere pade to kommunal e arbejdsom-
rader end pa degninstitutionsomradet (62% mod 47% svarer i ringe grad)
og regelorientering i mindre grad en barriere pa bern og unge-omradet i
kommunerne og pa degni nstitutionsomradet end pa sygedagpengeomradet
(ca. 55% mod 43% svarer i ringe grad), jf. tabel 6.4.

| at er der flere arbejdsrelaterede forhold, som ifglge medarbederne
pavirker kvaliteten af deres arbejde, mens mangel pa relevant uddannelse
iIkke naavnes saalig ofte som barriere. Der er dog lidt flere blandt de amtsli-
ge medarbejdere end pa de to kommunal e arbejdsomrader, som anser man-
gel pauddannelse (egen og kollegers) som en vassentlig barriere. Det skal
bemaakes, at medarbejdernesvurderinger af uddannel sensrolleomhandler
her overvglende grunduddannelse. De senere analyser viser nemlig, at
medarbejderne i vid udstrakning peger pa uddannelse - forstaet som
efteruddannel se og yderligerekvalificering efter af luttet grunduddannel se
- som middel til at styrke kvaliteten af arbejdet (jf. afsnit 7.3).

Ledernes vurderinger

L ederne opfatter dei tabel 6.4 naevnteforholdi betydeligt mindre grad end
medarbejderne som arsager til mangel pakvalitet pa de tre arbejdsomrader
med én undtagelse (jf. kapitel 9, tabel 9.11). Omkring halvdelen af lederne
mener nemlig, at opgaver neskompleksitet i hgj grad er arsag til utilfredshed
med kvaliteten af arbgdet (mod ca. 30% af medarbejderne, |f. tabel 6.4).
Opgavernes kompleksitet sammen med stort arbejdspres er ifglge lederne
de to vigtigste arsager til mangel pa kvalitet af arbejdet.

Ca. 30% af de amtslige og ca. 20% af de kommunale ledere vurderer, at
mangel pa gkonomiske ressourcer i hgj grad fungerer som barrierei forhold
til kvaliteten af arbejdet. Endvidere er det af interesse, at ca. 30% af lederne
pa sygedagpengeomradet angiver, at tiltagende regelorientering i hgj grad
er en barriere, mens betydeligt faare medarbejdere (12%) havde denne
opfattelse. De @vrige i tabel 6.4 naevnte forhold er ifglge lederne ikke
vaesentlige arsager til mangel pa kvalitet pa de tre arbejdsomrader (jf.
kapitel 9, tabel 9.11).
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6.4

Der kan peges pa en rakke mulige grunde til, at arbejdspresset er gget
gennem de senere ar, bl.a. nye krav i sociallovgivningen, krav om priori-
tering mellem mange opgaver, stor udskiftning af personale, manglende
vikardaskning og varsling af nedskaainger i personalet. Der er forskellefra
individtil individ og fraorganisationtil organisationi forholdtil oplevel sen
og handteringen af arbejdspres og deraf falgende stress (bl.a. Graversen
1992). Spargsmal et om arbejdspreser sal edes ogsa et spargsmal om organi-
sering af arbejdet og arbgdsformer i forvaltningerne og institutionerne.
If@lge tidligere undersggel ser efterlyser medarbejderne pa det sociale om-
rade bl.a. klare mal og prioriteringer for deres arbejde (Koch 1992). Med-
arbejderne efterlyser desuden klare kvalitetskriterier for deres arbede, idet
disse er ngdvendige for den | gbende evaluering og justering af det sociale
arbejde (Koch 1993, Koch m.fl. 1997).

Muligheder for at anvende kvalifikationer og
gnske om at blive pa arbejdsomradet

Et vaesentligt aspekt ved beskrivel sen af medarbejderneskvalifikationer og
arbejdsopgaver er, i hvor hg grad medarbejderne selv oplever, at de kan
bruge deres kvalifikationer i deres arbejde. Hovedparten (70%) af medar-
bejderne pa alle tre omrader vurderer, at dei hgj grad kan anvende deres
kvalifikationer i deres nuvaarende arbeg/de, mens ca. 30% mener, at dette |
nogen grad er tilfaddet (tabel 6.5). Kun fa medarbejdere synes, at dette er
tilfaddet i ringe grad.

Det kan diskuteres, om det er et problem, at ca. 30% af medarbejderne
kun i nogen grad kan bruge deres kvalifikationer i arbegdet, i det omfang
der vel at magke er tale om relevante kvalifikationer for kvaliteten af deres
arbgjde. Det er naaliggende at knytte medarbej dernes kritiske vurdering af
arbejdspresset (tabel 6.4) sammen med de manglende muligheder for at
anvende deres kvalifikationer i arbejdet, men der kan ogsa veae andre
relevante grundetil situationen. Svaret peger under alle omstaandigheder pa,
at der er et vist potential eaf uudnyttede kvalifikationer blandt medarbejder-
ne, som det givetvis er relevant og muligt at nyttiggere.
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Tabel | hvor hgj grad har du mulighed for at anvende dine kvalifikationer

6.5 | arbejdet?

Tabel
6.6

Sygedagpenge Bgrn og unge De amtslige
dggninstitutioner
. Antal Pct. Antal Pct. Antal Pct.
| hgj grad 166 70 143 69 310 70
I nogen grad 66 28 60 29 121 27
I ringe grad 7 3 5 2 15 3
Alle 239 100 208 100 446 100

Tilfredsheden med arbejdsomradet er en indirekte indikator p3, at der i det
store og hele er en balance mellem kvalifikationer og arbejdsopgaver (tabel
6.6). Medarbejderne blev spurgt, om de ansker at arbejde pa deres nu-
vag ende arbejdsomrade ogsai de nasstetre ar. Godt 40% af medarbejderne
padeto kommunal e arbejdsomrader og godt 50%i de amtslige dagninstitu-
tioner er helt sikre p3, at de vil det. Ses de medarbejdere, som er helt eller
temmelig sikre p3, at de vil blive pa deres nuvaarende omrade, under ét, er
andelen ca. 75% pa alle tre omrader. Andelen af medarbejdere, som giver
udtryk for, at de maske vil noget andet, er starst pa sygedagpengeomradet
(ca. 30%) og mindst i de amtslige dagninstitutioner (ca. 20%).

Er dit nuveerende arbejdsomrade et omrade, som du gerne Vvil
arbejde pa inden for de naeste tre ar?

Sygedagpenge Bgrn og unge De amtslige

dggninstitutioner

. Antal Pct. Antal Pct. Antal Pct.

Ja, helt sikkert 108 44 89 42 248 54
Ja, temmelig sikkert 68 28 71 34 114 25
Jeg er ikke sikker 49 20 38 18 69 15
Nej 21 9 12 6 26 6
Alle 246 100 210 100 457 100

Det samme spargsmal blev stillet til lederne pa de tre arbejdsomrader, og
det viste sig, at lederne er mere tilfredse med deres arbejde end medarbgj -
derne (jf. kapitel 9, tabel 9.20). Det gadder i saalig hgj grad for lederne pa
sygedagpengeomradet ogi de amtslige degninstitutioner, hvor totredjedele
af lederne er helt sikre pa, at de vil arbejde inden for deres nuvaarende
arbejdsomrade de nasste tre &r. Ca. halvdelen af lederne pa barn og unge-
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omradet i kommunerne er af denne opfattelse. Samtidig er andelen af
lederne, som giver udtryk for, at deikke ansker at arbejdeinden for omradet
i fremtiden lille (6-11%) paalle tre arbejdsomrader.
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» Kvalifikationsudvikling —
muligheder og barrierer

| kapitel 6 blev det beskrevet, hvordan medarbejderne vurderer deres egne
forudssgninger, og hvordan de lever op til deres egne krav om kvalitet i
arbejdet. Begge analyser pegede pd, at der er behov for at udvikle bade
medarbejdernes kvalifikationer og kvaliteten i det sociale arbgdei forhold
til en raskke aspekter. PAdenne baggrund er det vurderingen, at udviklingen
kan og ber ske gennem kombinerede indsatser, der retter sig sdvel mod den
enkelte medarbejder, gruppen af medarbejdere som |ledel sesmaessige og
organisatoriske forudsagninger for det sociale arbgjde i de enkelte forvalt-
ninger og institutioner.

Som et yderligerebidragtil at belysedisseudfordringer og mulighederne
for udvikling sadter dette kapitel fokus pa muligheder og barrierer for
medarbejdernes kvalifikationsudvikling pa de tre arbejdsomrader. Som
tidligerenaavnt opfattesudvikling af medarbejderneskvalifikationer somen
blandt flere vaesentlige faktorer, der har afgerende betydning for udviklin-
gen af kvaliteten af det sociale arbejde.

| afsnit 7.1 prassenteres medarbejdernes vurdering af, om de har mulig-
hed for at udvikle deres kvalifikationer i deres nuvagende arbgjde. | afsnit
7.2 beskrives, hvilken betydning medarbejdernetillaayger forskelligeformer
for uddannel se og kvalifikationsudvikling, herunder grunduddannel se, vide-
reuddannel se, efteruddannel se samt erfaring og laaing gennem selve arbegj-
det. Derefter fremlaagges medarbe dernes vurdering af, hvad der skal til for
at styrke kvaliteten af arbejdet pa de tre arbejdsomrader (afsnit 7.3) samt
deresvurdering af barrierer for kvalifikationsudvikling (afsnit 7.4). Til slut
beskrives, hvordan lederne pa de tre arbejdsomrader vurderer muligheder
og barrierer for medarbejdernes kvalifikationsudvikling (afsnit 7.5).
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72 | hvilket omfang har medarbejderne mulighe-
der for kvalifikationsudvikling i det nuveerende
arbejde?

M edarbejderne blev bedt om at vurdere, i hvor hgj grad de har mulighed for
at forbedre deres kvalifikationer i det nuvaarende arbejde, nér de har behov
for det. Det typiske svar paalletre omrader er, at det i nogen grad er muligt
at forbedre sinekvalifikationer, nar der er behov for det. Omkring halvdelen
af medarbejderne (46-55%) pa de tre omrader mener, at dette er tilfaddet
(tabel 7.1). Derudover svarer hver femte medarbejder pa degninstitutions-
omradet og ca. hver tiende medarbejder pa de to kommunal e arbejdsomra-
der, at dei hgj grad har muligheder for at forbedre dereskvalifikationer, nér
de har behov for det.

Men ca. 30-40% af medarbejderne padetre arbejdsomrader mener, at de
| ringegrad eller slet ikke har mulighed for at forbedre dereskvalifikationer
i det nuvagende arbejde, jf. tabel 7.1. Andelen er starst (42%) pa barn og
unge-omradet i kommunerne. Pa sygedagpengeomradet og i de amtslige
degninstitutioner har hver tredje medarbejder denne opfattelse.

Oplevelsen kan vage afhaangig af mange faktorer, idet der er tale om
medarbejdernes samlede vurdering. Den kan sdledes bl.a. vaare pavirket af,
om de kan udvikle deres kvalifikationer i mgdet med klienterne, gennem
samarbede med kolleger, gennem supervision, casemgader, gennem tilbud
og muligheder for videreuddannel se og efteruddannel se osv. Resultatet, at
ca. hver tredje medarbejder oplever store begraasninger med hensyn til at
udvikledereskvalifikationer i deres nuvaaende arbejde, giver anledning til
at overveje, om betingelserne for kvalifikationsudvikling er gode nok
generelt padet socialeomradeog specifikt padelokal earbejdspl adser, samt
hvori barrierer og muligheder for udvikling bestar.
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Tabel Muligheder for forbedring af kvalifikationer i det nuveerende ar-
7.1 bejde

Sygedagpenge Bagrn og unge Dggninstitutioner

Antal Pct. Antal Pct. Antal Pct.

| hgj grad 28 12 14 7 91 20
| nogen grad 133 55 107 52 210 46
I ringe grad 72 30 78 38 140 31
Slet ikke 10 3 8 4 14 3
Alle 243 100 207 100 455 100

72 Hvilken betydning har de forskellige former for
uddannelse og kvalifikationsudvikling |
jobbet?

M edarbejdernesfagligeog personligeforudsagninger for at udfgrederesar-
bejdetilfredsstillende skabes gennem grunduddannel se, efterfalgendevide-
reuddannel se og efteruddannel se, uddannel sesaktiviteter paarbejdspladsen
og heleden erfaring og laaring, som finder sted gennem arbejdet. Medarbe) -
dernesvurderinger af, hvilken betydning deforskelligeformer for kvalifika-
tionsudvikling har, er derfor veesentligefor at faet indblik i, hvilken betyd-
ning de tillasgger de forskellige former for kvalifikationsudvikling.

Det er fadlesfor medarbejderne padetre arbejdsomrader, at detillasgger
deforskelligetyper uddannel se og laaring stor betydning (tabel 7.2). M edar-
bejderne pa ale tre arbejdsomrader tillasgger erfaring og laaring gennem
selvear bejdet starst betydning. 90% af medarbejdernei deamtsligedagnin-
stitutioner og godt 80% af medarbejderne padeto kommunal earbejdsomré-
der mener, at erfaring er af stor betydning for, at de kan udfegre deres arbe -
de tilfredsstillende. Tidligere i kapitel 6 blev det vist, at brugen af egne
erfaringer er et af de aspekter, hvor medarbejderne bedst lever op til deres
egne krav om kvalitet.
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Tabel Andelen af medarbejdere, der tilleegger de neevnte former for
7.2 uddannelse og kvalifikationsudvikling stor betydning for, at de kan
udfare deres arbejde tilfredsstillende (procent)

Syge- Barn Dagn-
dagpenge 0g unge institutioner
Grunduddannelse 68 79 66
Videreuddannelse 58 63 57
Efteruddannelse 70 76 72
Uddannelsesaktiviteter pa arbejdspladsen 63 55 73
Erfaring og leering gennem selve arbejdet 84 83 90
Bedre udnyttelse af egne kvalifikationer 55 53 55

Denaestvigtigsteforhold er if @l ge medarbej derne pa sygedagpengeomradet
og barn og unge-omradet i kommunerne efteruddannel se og grunduddan-
nelse. P barn og unge-omradet vurderer ca. 75-80% af medarbejderne, at
de har stor betydning. Pa sygedagpengeomradet gadder det for ca. 70% af
medarbejderne. Ligeledestillasgger ca. 70% af medarbejdernei deamtslige
degninstitutioner efteruddannel se og grunduddannel se stor betydning. Til
forskel frade kommunale arbejdsomrader vurderer endvidere godt 70% af
de ansatte i de amtslige degninstitutioner, at uddannelsesaktiviteter pa
arbejdspladsen er af stor betydning. P& sygedagpengeomradet tillaagger
godt 60% og pa barn og unge-omradet godt 50% af medarbejderne uddan-
nel sesaktiviteter pa arbejdspladsen stor betydning, hvilket er en ganske
vaesentlig forskel i forhold til dagninstitutionerne.

Omkring 60% af medarbejderne pa ale tre arbejdsomrader anser vi-
dereuddannelse for at vaae vigtig for deres forudssgninger for at udfere
arbejdet tilfredsstillende. Svaret skal sesi forholdtil, at relativt famedarbe-
dere, omkring 10%, har gennemfart en videreuddannel se. Men det kan ogsa
skyldes, at sondringen mellem videreuddannel se og efteruddannel se ikke
er entydig og relevant for medarbejderne.

Endvidere er det af interesse, at godt halvdelen af medarbejdernepaalle
trearbejdsomrader mener, at dekan udnytte dereskvalifikationer bedre, end
de ger i gjeblikket (tabel 7.2) og dermed udfare deres opgaver paen mere
tilfredsstillende made. Her peger medarbejderne altsa pa, at de besidder
kvalifikationer, som er uudnyttede. Det er ikke muligt pagrundlag af denne
undersggel seat beskrive, hvori dissepotential er prascist bestar, men resulta-
tet er interessant, fordi det kan have stor betydning for, hvor godt medarbej-
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derne lever op til deres egne krav om kvalitet (jf. afsnit 6.2) og for
medarbejdernes engagement i arbejdet. Som det fremgar af tabel 7.4, naev-
ner en stor gruppe medarbej dere dette aspekt som et centralt virkemiddel til
at udvikle kvaliteten af arbejdet. Det er en udfordring ikke alene til de
enkelte forvaltninger og ingtitutioner, men ogsa hele praksisfeltet socialt
arbg de at udvikle medarbej dernes engagement og kvalifikationsudvikling,
idet den enkelte medarbejder har en central rolle for den sociafaglige
indsats over for deres klienter.

Erfaring og leering gennem det daglige arbejde

For at kortlaagge, hvad erfaring og laging i det daglige arbejde bestar &f,
blev medarbejderne spurgt, i hvor hgj grad de oplever, at klientkontakt,
udfarel seaf egnearbejdsopgaver, forskelligeformer for internt samarbejde,
eksternt samarbejde og kontakter med konsulenter og andre eksperter for-
bedrer deresforudsagtninger (jf. tabel 7.3). Paalletre arbejdsomrader peger
medarbejderne pa direkte klientkontakt som den mest betydningsfulde
aktivitet, der bidrager til laaring. Det naestvigtigste er eget arbejde med kon-
krete opgaver og samarbejde med kolleger.

De amtslige medarbejdere tillaagger dagligt samarbejde med kolleger,
internt tvaafagligt samarbejde og fadles aktiviteter pa arbejdspladsen en
relativt sterre betydning end medarbejderne pa de to kommunale arbejds-
omrader. Til gengadd har eksternt samarbejde og kontakter med konsul enter
0g andre specialister starre betydning for de kommunale medarbejdere i

dagligdagen.
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Tabel Andelen af medarbejdere, der i hgj grad har forbedret deres forud-
7.3 seetninger gennem falgende former for aktiviteter og opgaver pa

jobbet
Sygedagpenge Barn og unge Dggninstitutioner
Antal Pct. Antal Pct. Antal Pct.
Direkte kontakt med klienterne 136 55 129 61 294 63
Eget arbejde med at udfare
konkrete opgaver 114 46 95 45 226 49
Dagligt samarbejde med kolleger 81 33 71 34 224 48
Samarbejdet med kolleger i
seerlige sager 112 45 91 43 206 44
Internt samarbejde med kolleger
med samme uddannelse 73 29 72 34 157 34
Internt tveerfagligt samarbejde 52 21 51 24 131 28
Eksternt samarbejde 50 20 41 19 54 12
Feelles aktiviteter pa arbejds-
pladsen 26 10 25 12 103 22
Samarbejde med konsulenter
og specialister 67 27 62 29 99 21
Antal svarpersoner 248 211 465

73 Virkemidler til at styrke kvaliteten af arbejdet
pa arbejdsomradet

Som naevnt i kapitel 6 er det antagel sen i undersggel sen, at medarbejdernes
uddannelseer et af instrumenternetil at fremmekvaliteten af arbejdet padet
sociale omréde. Derfor blev medarbejderne bedt om at vurdere, hvilken
betydning de tillaagger uddannel se samt forskellige andre virkemidler som
udvikling af samarbejdsformer og aandringer i arbejdsprocedurer i forhold
til at udvikle kvaliteten af deres arbejde, jf. tabel 7.4.

Det vistesig, at der saaligt er fireforhold, som medarbejdernetillasgger
stor betydning med henblik paat styrke kvaliteten pade respektive arbejds-
omrader. Defirevirkemidler, der prioritereshgjest af medarbejdernepaalle
treomrader, er uddannel seinden for fagomradet, uddannel sei metoder, ud-
vikling af interne samarbejdsformer og udvikling af medarbedernes
engagement. Andelen af medarbejdere, der tillasgger disse forhold stor be-
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tydning, ligger pa 50-80%, og samtidig er der kun fa procent af medarbej-
derne, som mener, at de naevnte forhold kun har ringe betydning med
henblik pa at styrke kvaliteten af arbejdet. Der er nogle forskelle mellem
medarbejdernes vurderinger pa de tre arbgjdsomrader. Medarbejderne pa
bern og unge-omradet i kommunerne prioriterer uddannel se - bade uddan-
nelseinden for fagomradet og i metoder - hgjt. Medarbejderne pasygedag-
pengeomradet laagger mest vaagt pa uddannel se, men derudover mener de,
at udvikling af medarbejdernes engagement har stor betydning. Medarbej-
dernei deamtslige dagninstitutioner tillaagger uddannel seindenfor arbeds-
omradet samt udvikling af savel interne samarbejdsformer som medarbej-
dernes engagement stor betydning. Nar der er spurgt til udvikling af med-
arbg dernesengagement, er det ud fraen antagel seom, at medarbejdere, der
er engageredei deresarbejde, i hgjere grad vil kunne udnytte egne kvalifi-
kationer og kompetencer, samt i hgjeregrad vil sege viden, samarbejde mv.
M edarbejderne vurderer ogsa, at graden af medarbejdernes engagement er
af betydning for kvaliteten i det sociale arbejde.

Fire virkemidler vurderestil i relativt mindre grad at have betydning i
forhold til at styrke kvaliteten af arbejdet paomradet. Der er tale om virke-
midlerne udvikling af arbejdets organisering, strukturelle/organisatoriske
aandringer, gkonomiskerammer og udvikling af samar bejdsfor mer eksternt.
33% til 46% af medarbejderne tillasgger disse virkemidler stor betydning.
Men tilsvarende er der en starre andel af medarbejdere, som direkte mener,
at disseforhold har ringe betydning med henblik paat fremmekvaliteten af
arbejdet. Det gadder isaa for strukturelle og organi satoriske aandringer, som
20-25% af medarbejderne tillagyger ringe betydning. Endvidere synes ca.
20% padeto kommunal earbejdsomrader og 15% padegni nstitutionsomra-
det, at gkonomiske rammer har ringe betydning.

Det virkemiddel, der tillaagges mindst betydning, er aandret besl utnings-
kompetence, som tillaggges stor betydning af ca. 20-25% af medarbejderne
paalletre arbejdsomrader og ringe betydning af godt en tredjedel af medar-
bej derne pasygedagpengeomradet og bern og unge-omradet i kommunerne
og af ca. en fjerdedel af medarbejderne pa degninstitutionsomradet.

Tidligerei kapitel 6 (tabel 6.4) blev det vist, at relativt fa medarbejdere
naevner mangel pa relevant uddannelse som arsag til utilfredshed med
kvalitet i arbejdet, og der blev argumenteret for, at medarbgderne i den
forbindel se saaligt tamnkte pa deres grunduddannelse. Nar medarbejderne
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naavner uddannel seinden for fagomradet og uddannel sei metoder som me-
get centralevirkemidler til at udviklekvaliteten af arbejdet, tyder det derfor
pa, at deoplever behov for mere specialiseret uddannel se og kvalifikations-
udvikling efter afsluttet grunduddannel se. Derimod laegger medarbejderne
ikke saalig stor vaagt pa arbejdets tilrettel asggel se og organisering, hvilket
er noget overraskende pabaggrund af tidligere undersagel ser (bl.a. Eskeli-
nen 2000).
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74 Barrierer for kvalifikationsudvikling

Medarbejdernes vurdering af, i hvilken grad deres uddannelse og faglige
udvikling prioritereshenholdsvisgenerelti forvaltningen/institutionen, hos
naameste leder og blandt kollegerne, fremgar af tabel 7.5. Det er fadlesfor
medarbejderne pa de tre omrader, at prioriteringen af medarbejdernes
uddannelse og faglige udvikling er mindst i forvaltningen/institutionen og
hgjest blandt kollegerne. Der er dog vaessentlig forskel pa niveauerne i
vurderingerne mellem omraderne. Der er saledes 35% af medarbejdernei
degninstitutionerne, der vurderer, at institutionerne i hgj grad prioriterer
deres uddannel se og faglige udvikling. Pa sygedagpengeomradet og bern
og unge-omradet i kommunerne vurderer henholdsvis 20% og 16% af
medarbejderne, at forvaltningeni hgj grad prioriterer deres uddannelse og
faglige udvikling, mens mellem 25% og 35% af medarbejderne mener, at
forvaltningen i ringe grad ger det.

Medarbejderne vurderer, at deres naameste leder i hgjere grad end for-
valtningen/institutionen prioriterer deres uddannel se og faglige udvikling.
Der er sAledes 46% af medarbejderne pa degninstitutionerne, der finder, at
deresnaameste leder | hgj grad prioriterer deres uddannel se og faglige ud-
vikling. Tendensen er den samme for de to @vrige arbejdsomrader, hvor
36% af medarbejderne svarer, at deresnaamesteleder i hgj grad prioriterer
medarbejdernes uddannel se og faglige udvikling.

Det er kollegerne, der i hgjeste grad vurderes at prioritere uddannel se og
faglig udvikling. 56% af medarbejderne pabgrn og unge-omradet i kommu-
nerne, 48% pa degninstitutionsomradet og 41% pa sygedagpengeomradet
vurderer, at deres kolleger i hgj grad prioriterer uddannelse og faglige
udvikling.
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Endvidere blev medarbejderne spurgt om, i hvilken grad en raskke forhold
star i vejen for, at de kan udvikle deres kvalifikationer i deres nuvaarende
arbejde (tabel 7.6). Detre starste barrierer er ifelge medarbejderne paalle
tre arbejdsomrader mangel patidi hverdagen, mangel pa gkonomisk stette
og begramset udbud af relevante uddannelser. Mangel patid i hverdagen
angives saledes af 60-65% af medarbejderne pa sygedagpengeomradet og
bern og unge-omradet i kommunernetil i hgj grad at veare en barriere for
kvalifikationsudvikling. Pa degninstitutionsomréadet er andelen mindre
(41%), men stadig hgj. Mangel pa gkonomiske midler vurderes af ca.
halvdelen af medarbejderne— oftest pabgrn og unge-omradet i kommuner-
ne—at udgere en barriere med henblik paat udviklekvalifikationer. Derud-
over mener 40% af medarbejderne pa sygedagpengeomradet og padegnin-
stitutionsomradet og 33% pa barn og unge-omradet i kommunerne, at
udbud af uddannelsernei hgj grad er en begraansning.

M edarbej dere padet sociale omrade har ogsai andreundersggel ser peget
pa tidsmangel og begramsede (gkonomiske) ressourcer som haammende
faktorer i forhold til deres udvikling af kvalifikationer (Koch m.fl. 1997).
Der synesikke at vaare en sammenhaang mellem medarbejdernes oplevel se
af disse haanmende faktorer og sterrelsen af den enkelte medarbejders
sagsmamgde. Selv om der er tale om reelt oplevede problemer, saer |gsnin-
genikkengdvendigvismeretid og flere penge—sdletikke hvisdisseressour-
cer ikke kombineres med forskellige andre former for organisatoriske
lasninger eller kvalifikationsudvikling.

Endvidere vurderes mangel pa opbakning fra ledelsen ogsa som en
barrierefor kvalifikationsudvikling af enikke ubetydelig gruppe medarbej-
dere. Knap hver femte medarbejder pa dagninstitutionsomradet og ca. hver
fjerde medarbejder pa de to kommunale arbejdsomrader angiver, at dette
forhold i hgj grad er en barriere for kvalifikationsudvikling.

Detregvrigeforhold—mangel pa opbakning frakolleger, mangel palyst
hos mig selv og manglende oplysninger om tilbud — vurderes af relativt fa
medarbejderetil i hgj grad at udgere barrierer for kvalifikationsudvikling.
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Tabel Medarbejdere, der i hgj grad mener, at falgende forhold star i
7.6 vejen for, at de kan udvikle deres kvalifikationer i deres nuveeren-
de arbejde’

Sygedagpenge Barn og unge Dggninstitution

Antal Pct. Antal Pct. Antal Pct.

Manglende oplysninger om tilbud 17 7 11 5 54 12
Begraenset udbud af relevante

uddannelser 100 40 70 33 183 39
Mangel pa tid i hverdagen 149 60 137 65 192 41
Mangel p& opbakning fra ledelsen 56 23 60 28 78 17
Mangel p& opbakning fra kolleger 7 3 4 2 24 5
Mangel p& gkonomisk statte 120 48 118 56 218 47
Mangel pa lyst hos mig selv 10 4 1 - 12 3
Antal svarpersoner 248 211 465

1 Detvar muligt at give flere svar.

75 Ledernes vurderinger af muligheder og
barrierer for kvalifikationsudvikling

L edernetillasgger de sammevirkemidler som medarbejderne stor betydning
med hensyn til at udvikle kvaliteten af arbejdet, nemlig uddannelse inden
for fagomradet, uddannelse i metoder, udvikling af samarbejdsformer
internt og udvikling af medarbejdernes engagement - samt pa bern og
unge-omradet i kommunerne udvikling af samarbejdsformer eksternt, jf.
kapitel 9, tabel 9.12 og tabel 7.4. Ledernesvurderinger er i de fleste hense-
ender mere »moderate« end medarbejdernes, dvs. at lederne generelt ikke
tillasgger virkemidlernelige s stor betydning som medarbejderne. | lighed
med medarbe derne tillaggger lederne udvikling af arbejdets organisering
og strukturelle/organisatoriske aandringer ikke saarlig stor betydning med
henblik paat styrke kvaliteten af arbejdet inden for de tre arbejdsomrader,
og andret beslutningskompetence spiller ifglge lederne en endnu mindre
rolle end if@lge medarbejderne.

L ederne blev derudover bedt om at vurdere, om der generelt er en fadles
opfattelse mellem lederne og medarbejderne af, hvad der bedst fremmer
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kvaliteten af arbejdet ud fraden forventning, at udviklingen af kvaliteten af
arbegdet ideelt set er en fadles opgave for ledelsen og medarbejderne. Det
generelle billede er, at lederne og medarbejderne pa de tre arbejdsomrader
kun delvis har en fadles opfattel se af, hvad der bedst fremmer kvaliteten af
arbejdet. Denneopfattelse har ca. trefjerdedel eaf |ederne pasygedagpenge-
omradet og ca. to tredjedel e af |ederne pa barn og unge-omradet i kommu-
nerne og i de amtslige dggninstitutioner (jf. tabel 9.14).

Bade |ederne og medarbejderne blev bedt om at angive, i hvor hgj grad
henholdsvis forvaltningen/institutionen, lederne selv og medarbejderne
prioriterer medarbe dernes uddannel se og faglige udvikling. Lederne giver
| alletrehenseender en hgjerevurdering end medarbejderne (kapitel 9, tabel
9.15). Forskellen i vurderingen er stor bade i forhold til, i hvor hgj grad
henholdsvislederne og forvaltningen/institutionen prioriterer medarbejder-
nes uddannel se og faglige udvikling. Henholdsvis 78% af lederne pasyge-
dagpengeomradet, 65% pabarn og unge-omradet i kommunerne og 74% pa
dagninstitutionsomradet prioriterer if gl ge dereseget udsagn medarbejdernes
uddannelse og faglige udvikling hgjt, mens henholdsvis 36%, 36% og 46%
af medarbejderne padetre arbejdsomrader synes, at deresledereprioriterer
medarbejdernes uddannel se og kvalifikationsudvikling hgjt. Knap 60% af
ledernepaalletre arbejdsomrader mener, at medarbejdernesuddannel seog
fagligeudvikling er hgjt prioriteret blandt deresmedarbejdere, mensmedar-
bej dernes vurdering pa sygedagpengeomradet og padegni nstitutionsomra-
det er mere negativ (henholdsvis 41% og 48% mener, at omradet er hgijt
vurderet blandt deres kolleger). Pabgarn og unge-omradet i kommunerne er
der ingen forskel mellem ledernes og medarbejdernes vurderinger i denne
henseende.

Der viser sig sdledes forskelle mellem lederne og medarbejderneii for-
hold til, hvor hgjt uddannelse og kvalitetsudvikling er prioriteret, og |
hvilket omfang der et fadles grundlag for udviklingen af kvaliteten af
arbgdet. Tidligere i kapitel 6 blev det endvidere vist, at medarbejderne
oplever deresegneog ledel senskrav om kvalitet forskelligt. Disseforskelle
peger pa, at der er behov for dialog, som giver afklaring mellem ledelsen og
medarbejdernei forhold til udviklingen af kvaliteten af det sociale arbejde.
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s Medarbejdernes bag-
grund, muligheder for og
deltagelse i uddannelse
og kvalifikationsudvikling

| de foregdende kapitler 5-7 beskrives, i hvilket omfang medarbejderne
deltager i formaliseret videreuddannelse og efteruddannelse, og hvordan
medarbejderne og lederne vurderer medarbejdernes kvalifikationer, samt
hvilke muligheder og barrierer de oplever i forhold il at udvikle medarbej-
dernes kvalifikationer pa de tre arbejdsomrader, som undersagel sen retter
sigmod. Det vistesig, at der er forskellemellem arbejdsomradernei forhold
til, hvor »uddannel sesaktive« medarbejderne er. Fx har en del enten gen-
nemfert en videreuddannel se eller gnsker at gare det, mens en del hverken
har en videreuddannelse eller har planer om at pabegynde en sadan. Til-
svarende deltager noglei efteruddannel se og »uddannelse i jobbet«, mens
andre ikke ger det. Endvidere giver en del medarbejdere udtryk for, at de
har et godt kendskab til faglig viden pa deres eget arbejdsomrade, mens
andre vurderer, at deres forudsagninger er nogenlunde eller ikke gode.

Pa denne baggrund var det af interesse at analysere, 1) hvilke faktorer
der har betydning for, om medarbederne er henholdsvis»aktive« eller »in-
aktive« i forhold til formaliseret videreuddannel se og efteruddannel se, og
2) hvilke forhold der kan have betydning for, hvordan medarbejderne
vurderer deres egne forudsagninger i forhold til faglig viden. For at belyse
eventuelle sammenhange blev der gennemfart multivariate analyser, hvor
betydningen af flere faktorer blev undersggt samtidigt.

Den grundlasggende antagel sevar, at medarbejdernes baggrund, forhold
| deres arbejdssituation og ledel sensindstilling har betydning for deltagel-
sen i forskellige former for uddannelse (jf. figur 8.1). | forhold til faglige
forudssgninger var det antagel sen, at videreuddannel se og efteruddannel se,
erfaring og lazing gennem selvearbejdet og ledel sensprioritering af uddan-
nelse er af betydning (jf. tabel 8.3).
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For at belyse, hvilke faktorer der spiller ind pa, hvorvidt medarbejderne
er »uddannel sesaktive« - dvs. har gennemfart eller gnsker at gennemfare
videreuddannelse eller deltager i efteruddannelse - blev der gennemfart to
analyser, som bygger pa den i figur 8.1 viste model. Indikatorer, som
beskriver medarbejdernesbaggrund og deresmuligheder for kvalifikations-
udvikling (de afhaangige variabler i analyserne; jf. den venstre sidei figur
8.1) blev valgt pabasis af de beskrivende analyser prassenteret i kapitlerne
4-7 og korrelationsanalyser. Disse oplysninger stammer del sfraspargeske-
maundersagel sen til medarbej derne, del sfraspargeskemaundersggel sentil
lederne. Indikatorer for medarbejdernesuddannel sesaktivitet (deafhaangige
variabler i analyserne) var henholdsvis gennemfart videreuddannel se eller
gnske om at gennemfgre en videreuddannelse (afsnit 8.1) og deltagelse i
efteruddannelse i det seneste ar (afsnit 8.2).
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s1 Hvilke forhold spiller ind pa, hvorvidt medar-
bejderne har gennemfart eller gnsker at gen-
nemfgre en formaliseret videreuddannelse?

60% af samtlige medarbejdere i undersggel sen har enten gennemfart eller
agnsker at gennemfegre enformaliseret videreuddannel se, mens40% hverken
har taget eller planlasgger at gennemfareen videreuddannelse (jf. kapitel 5).
Til analysen blev udvalgt dei alt 19 faktorer, som er naevnt i figur 8.1 med
den forventning, at de har en sammenhaang med, om medarbejderne har
eller ansker at fa en videreuddannel se pa det sociale omrade.

Antagelserne

Det blev antaget, at interessen i at gennemfare en videreuddannelse er
faldende med alderen (isaa i den addste gruppe pa 50 & og derover), at
grunduddannelse spiller en rolle (at medarbejderne med en mellemlang
videregaende uddannel se viser sterst interesse), og at interessei at blive pa
det nuvagrende arbejdsomrade betyder, at man gerne vil have en videreud-
dannelse. Endvidere var det antagel sen, at de medarbejdere, som er af den
opfattelse, at de har gode forudsagninger inden for deres eget fagomrade,
og som finder uddannelse vigtig for at styrke kvaliteten af arbejdet, er
positivt indstillet pa at skaffe sig en videreuddannelse. Samtidig var det
antagelsen, at der findes barrierer for at tage en videreuddannelse. Hvis
medarbejderne synes, at forhold som begrasnset udbud af relevante uddan-
nelser, mangel pa tid i hverdagen, mangel pa opbakning fra ledelsen,
mangel paopbakning frakolleger, mangel pagkonomisk stette og mangel
palyst hosdem selv stér i vejen for, at de kan udvikle deres kvalifikationer
i det nuvaarende arbejde, er de ikke interesseret i — eller har maske ikke
overskud til —at gennemfare en videreuddannel se.

Det blev endvidere forventet, at medarbejderne er mere interesseret i at
gennemfare en videreuddannel se, hvis uddannelse og faglig udvikling er
hgjt prioriteret i forvaltningen/institutionen, hosledelsen eller blandt med-
arbgjderne. Disse sidstnaaevnte forhold blev taget med i analyserne som
ledel sens vurdering (fra spergeskemaet til lederne pa de tre arbejdsomra-
der), mens de gvrige faktorer byggede pa oplysninger fra medarbejderne.
Derudover blev det antaget, at hvis der ifglge lederne mangler motivation
hos medarbejderne, mangler tilbud pa relevante uddannelser og mangler
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gkonomiskeressourcer, har medarbejderneikkeinteressefor at gennemfare
en videreuddannel se. Endelig blev det antaget, at hvisuddannel seinden for
fagomradet ifglge lederne er vigtig med henblik pa at styrke kvaliteten af
arbejdet, er medarbejderne indstillet pa at videreuddanne sig.

| avrigt var tilharsforhold til en bestemt kommunegruppe (i analyserne
tre grupper i forhold til kommunestarrelse, dvs. sma, mellemstore og store
kommuner) eller et af de fire amter med i analyserne for at belyse, om der
skulle vaae mellemkommunal e/amtslige forskellei forhold til at videreud-
danne sig.

Sammenhange

Tabel 8.1 viser, hvilke af de undersggte 19 faktorer der har en signifikant
sammenhaang med videreuddannel se, og pa hvilken made de enkelte fak-
torer spiller enrolle. Som det fremgar af tabellen, har langt fraalle faktorer
betydning for, om medarbejderne har gennemfart eller ensker at gennem-
fgre en videreuddannel se, og nogle sammenhaange gar i modsat retning end
forventet.

| det falgende beskrives de syv forhold, som viser sammenhaang med,
hvorvidt medarbejderneer interesseret i at gennemfareenvidereuddannel se
(for en mere detaljeret beskrivel seaf ssmmenhaange, sebilag 2, tabel B2.1).
Béde alder og grunduddannelse viser sammenhaang med, at man har
gennemfart eller ansker at gennemfare en videreuddannel se. Interesseni at
gennemfere en videreuddannelse falder med alderen, sdledes at den er
mindre blandt de 40-49-arige og isea blandt de 50-&rige og derover end
blandt de under 30-arige. Derimod er der ingen forskel mellem deunder 30-
arige og 30-39-arige. Sammenlignet med sociaradgivere, sociaformidlere
og pasdagoger er de kommunalt uddannede i mindre grad indstillet pa at
gennemfgre en videreuddannel se. Hvis medarbejderne opfatter uddannel se
som et vigtigt middel til at styrke kvaliteten af arbejdet, er deinteresseret i
at gennemfare en videreuddannel se.

Af eventuellebarrierer for at udviklekvalifikationer i arbejdet visteflere
en signifikant sammenhaang med, om man har gennemfert eller gnsker at
gennemfgre en videreuddannelse. Medarbejderne, som oplever, at der er
begramset udbud af relevante uddannel ser, gnsker i mindregrad at gennem-
fare en videreuddannel se end andre. De medarbejdere, som oplever »man-
gel pa lyst hos mig selv« som barriere for at udvikle deres kvalifikationer
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i det nuvaarende arbejde, er i mindre grad indstillet pa at tage en videreud-
dannelse. Ledernes vurdering gik i samme retning: Hvis lederne er af den
opfattel se, at uddannelse og faglig udvikling er hgjt prioriteret hos medar-
bejderne, ansker medarbejderne at gennemfare en videreuddannel se.

Men der er to forhold, som gar i en anden retning end forventet. Medar-
bejderne, som mener, at mangel pa opbakning fra ledelsen og mangel pa
opbakning fra kolleger i hgj grad er en barrierefor at udvikle deres kvalifi-
kationer i det nuvaarende arbejde, har gennemfart eller ansker at gennem-
fare en videreuddannelse i hgjere grad end andre. Dette resultat synes at
betyde, at der er en gruppe medarbejdere, somikke synes, at dei tilstraskke-
lig grad far stette fraledelsen eller kolleger til at videreudvikle dereskvali-
fikationer, men de gnsker alligevel —eller maske derfor — at videreuddanne
sig. Et af motiverne kan vaare at sage et andet job eller faen karriereudvik-
ling, som ikke er mulig i det nuvaaende arbejde. Tidligere blev det vist
(afsnit 7.5), at der kun delvis er en fadles opfattelse mellem ledere og
medarbejderei forhold til, hvor hgjt uddannelse er prioriteret, og i hvilket
omfang der er et fadles grundlag for udviklingen af kvaliteten af arbejdet.

Tilharsforhold til en bestemt kommune eller et bestemt amt viste ingen
sammenhaang med medarbedernes indstilling til videreuddannel se.

Konklusion

Resultaterne viser, at de yngre generationer er mere »uddannel sesaktive«
end de addre, hvad angar videreuddannelse. Det kan taankes, at videreud-
dannelsei hgjere grad er en selvfglgelighed for de kommende social arbe) -
dere og pasdagoger, mens »de addre« ikke er interesseret i at investere i
videreuddannelsei sammegrad, fordi de allerede har en lang erfaring og et
fast job og samtidigt faare &r tilbage paarbejdsmarkedet. Disse begrundel -
ser har ogsa andre grupper pa socia- og sundhedsomradet naevnt som
arsager til, at deikke gnsker at videreuddanne sig (bl.a Eskelinen, Lausten
og Dahl 2000). Det er et generelt faanomen, at de nye generationer er bedre
uddannede end de tidligere.

Indstillingtil videreuddannel seer imidlertid afhaangig af grunduddannel -
se. Det vil sige, at der gar en skillelinje mellem medarbejdere med en
mellemlang videregaende uddannel se og andre (socialradgivere og social-
formidlere pa den en side og kommunalt uddannede pa den anden). | den
forbindelse er det interessant, at der er en gruppe medarbedere, som ikke
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synesat vagetilfredsmed de eksi sterende uddannel sesmuligheder og derfor
Ikke videreuddanner sig. Der kan netop vaare tale om »de gvrige grupper,
som ikke finder de eksisterende muligheder passende for deres behov. De
eksisterendeformaliseredevidereuddannel ser er i saar rettet mod socialradgi-
vere, socialformidlere og paadagoger (bl.a. Eskelinen, Hansen og Olsen
2002).

Der er klaretegn til, at gennemfarelse af en videreuddannelse er meget
afhaengig af den enkelte medarbejder. Er medarbejderen ikke selv hgjt
motiveret til at udvikle sine kvalifikationer og prioriterer ikke selv faglig
uddannel sesom virkemiddel med henblik paat styrkekvaliteten af arbejdet,
er han/hun ikkeindstillet pa at gennemfare en videreuddannel se, som er en
investering i badetid og penge. Der er endvidere en tendenstil, at en gruppe
medarbejdere hverken far opbakning fra deres ledelse eller deres kolleger
til at udvikle deres kvalifikationer, men de har aligevel gennemfeart eller
ansker at gennemfgre en videreuddannelse. Med farste blik virker dette
kontroversielt, men der kan vaaeflereforklaringer. Delviskan det drejesig
ommodstand mod fornyel seog frygt for forandring, som de»uddannel sesak-
tive« medarbejdere oplever fraderes|ederes og kollegers side. Delvis kan
der vaaetale om, at de medarbejdere, som har gennemfart en videreuddan-
nelse, oplever efter tilbagevenden til deres gamlejob, at deikke far mulig-
hed for at anvende deres nye kvalifikationer. Man udfgrer maske arbejdet,
som man plger, hvilket opleves frustrerende og derfor vurderer disse
medarbejdere, at de ikke far opbakning fra deres kolleger eller ledere med
hensyn til at udvikle deres kvalifikationer yderligere i det nuveaende
arbejde. Under alle omstamndigheder er resultatet vigtigt i forhold til diskus-
sionen om, hvilke muligheder videreuddannelser pa det sociale omrade
giver for menigemedarbejdere, og hvilken betydning specialisering gennem
videreuddannelse har for udviklingen af det sociale arbejdes praksis. Vi-
dereuddannel se kan forventes at give analytiske og teoretiske kvalifikatio-
ner, som er blevet efterlyst i de senere arsdiskussion af kvaliteten af socialt
arbgjde (bl.a. Socialministeriet 1998).
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Tabel Sammenhangen mellem medarbejdernes baggrund, muligheder
8.1 for kvalifikationsudvikling og gennemfgrt/gnsket videreuddannelse

(n=664)
Sammenheaeng

Kommune/amt ingen
Medarbejderrelaterede forhold:
Alder negativ**
Grunduddannelse *x
Interesse i at blive pa arbejdsomradet ingen
Egne forudsaetninger i forhold til faglig viden og

udvikling inden for eget arbejdsomrade ingen
Uddannelse inden for fagomradet som virkemiddel til at

styrke kvaliteten af arbejdet positiv*
Begraenset udbud af relevante uddannelser negativ**
Mangel pa tid i hverdagen ingen
Mangel pa opbakning fra ledelsen * positiv*
Mangel pa opbakning fra kolleger * positiv**
Mangel pa gkonomisk stette ingen
Mangel pa lyst hos mig selv negativ***
Ledernes vurdering:
Manglende motivation hos medarbejderne ingen
Manglende tiloud pa relevant uddannelse ingen
Manglende gkonomiske ressourcer ingen
Prioritering af medarbejdernes uddannelse og faglige ingen

udvikling i forvaltningen/institutionen
Prioritering af medarbejdernes uddannelse og faglige ingen

udvikling i ledelsesopgaven
Prioritering af medarbejdernes uddannelse og faglige

udvikling blandt medarbejderne positiv**
Uddannelse inden for fagomradet som virkemiddel til at

styrke kvaliteten af arbejdet ingen

* p<.05 ** p<.01 *** p<.001; i tabellen er vist de sammenhaenge, som er signifikante pa .05-niveau.
1 Se teksten samt bilag 2, tabel B2.1.

s2 Hvilke forhold spiller ind pa, hvorvidt medar-
bejderne har deltaget i efteruddannelse?

61% af medarbejdernei undersagel sen har deltaget i forskellige former for
efteruddannelsei Iabet af det seneste ar (jf. kapitel 5), mens 39% ikke har
gjort det. For at afdaskke, hvilke forhold der er af betydning for, at medar-
bejderne deltager i efteruddannelse, blev der gennemfart en tilsvarende
analysesomi forholdtil videreuddannel se. Udgangspunktet i denneanalyse
var, at de samme forhold som med hensyn til interessei at gennemfare en
videreuddannel se gar sig gaddende for, om medarbejderne deltager i efter-

110



uddannelse eller g (jf. figur 8.1).

Sammenhange

Tabel 8.2 viser, hvordan de udvalgte 19 faktorer tilsammen forklarer del-
tagel sei efteruddannel se (for mere detaljerede oplysninger, sebilag 2, tabel
B2.2).

Alder visteen signifikant sammenhaang med deltagel sei efteruddannel se,
men sammenhaangen er anderledesend for videreuddannel se. Sammenlignet
med den yngste aldersgruppe, de under 30-arige, deltager de gvrige tre
aldersgrupper betydeligt mere aktivt i efteruddannelse. Dette gadder ogsa
for de 50-arige og addre. Sdledes falder deltagelsen i efteruddannel se ikke
med alderen.

Forskellene mellem medarbejdernes grunduddannel se bestar i, at grup-
pen af paedagoger/social paedagoger deltager i mindregrad i efteruddannel se
end socialradgivere og sociaformidlere. Det samme gad der for de smastil-
lingsgrupper »de faglaate« (pa dagninstitutionsomradet) og »anden grun-
duddannel sex.

Endvidere er der en signifikant sammenhaang mellem medarbejdernes
oplevelse af, at mangel pa opbakning fra ledelsen stér i vejen for, at de kan
udvikle deres kvalifikationer i det nuveaende arbejde og deltagelsei efter-
uddannel se. Derudover viser det sig, at hvisuddannel se og faglig udvikling
ifelge lederne er hgjt prioriteret i forvaltningen/institutionen, deltager
medarbejderne i hgjere grad i efteruddannel se.

Konklusion

| modsadningtil videreuddannel seviser de»addre«, mereerfarnemedarbe-
derei hgj grad interesse for efteruddannel se. Det kan taankes, at deltagel se
| efteruddannel se generelt set er mere overskuelig og derfor attraktiv uaf-
hangig af alderen. Men resultatet synes ogsa at vise, at der er behov for
kontinuerlig efteruddannel se gennem jobkarrieren, og den ogsafinder sted.
Resultaterne kan ikke fortolkes som bevispd, at deyngreikke har interesse
for eller udbytte af efteruddannelse. Men de yngre har maske ikke de sam-
me behov for efteruddannel se lige efter afsluttet grunduddannel se som de
medarbejdere, som har haft samme jobfunktioner i laangere tid. Dertil
kommer, at de yngres malsagning i hgjere grad synes at vaae at skaffe sig
en formelt kompetencegivende videreuddannel se, mensdetteikke har ensa
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hgj prioritet blandt ad dre medarbejdere med mange ars erfaring.

Paadagoger - og medarbejderne fra de amtslige institutioner generelt -
deltog ifglge denne undersggel seikke i samme grad i efteruddannel se som
medarbejdernefradekommunaleforvaltninger (jf. kapitel 5). Denneforskel
ger siggaddendeogsai multivariate analyser. Derimod kan der ikkekonsta-
teres forskel mellem fx socialradgivere og de kommunalt uddannede.

Et vassentligt kendetegn er endvidere, at prioriteringer og holdninger pa
denenkeltearbg dspladshar betydning for, i hvilket omfang medarbejderne
deltager i efteruddannelse. Dermed tyder det p3, at deltagelsei efteruddan-
nelsei markant hgjeregrad er mereafhaangig af arbe dspladsens»medvilje«
og opbakning end gennemfarelse af en videreuddannelse, som viste sig i
hgjere grad at vaae et individuelt anliggende.
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Tabel
8.2

8.3

Sammenhangen mellem medarbejdernes baggrund og mulig-
heder for kvalifikationsudvikling og deltagelse i efteruddannelse
(n=769)

Sammenheaeng

Kommune/amt ingen
Medarbejderrelaterede forhold:
Alder (positiv)**
Grunduddannelse rxk
Interesse i at blive pa arbejdsomradet ingen
Egne forudsaetninger i forhold til faglig viden og

udvikling inden for eget arbejdsomrade ingen
Uddannelse inden for fagomradet som virkemiddel til at

styrke kvaliteten af arbejdet ingen
Begraenset udbud af relevante uddannelser ingen
Mangel pa tid i hverdagen ingen
Mangel pa opbakning fra ledelsen negativ**
Mangel pa opbakning fra kolleger ingen
Mangel pa gkonomisk stette ingen
Mangel pa lyst hos mig selv ingen
Ledernes vurdering:
Manglende motivation hos medarbejderne ingen
Manglende tiloud pa relevant uddannelse ingen
Manglende gkonomiske ressourcer ingen
Prioritering af medarbejdernes uddannelse og faglige

udvikling i forvaltningen/institutionen positiv***
Prioritering af medarbejdernes uddannelse og faglige

udvikling i ledelsesopgaven ingen
Prioritering af medarbejdernes uddannelse og faglige

udvikling blandt medarbejderne ingen
Uddannelse inden for fagomradet som virkemiddel til

at styrke kvaliteten af arbejdet ingen

* p<.05 ** p<.01 *** p<.001; i tabellen er vist de sammenhaenge, som er signifikante pa .05-niveau.

Hvilke forhold spiller ind pa, hvordan medar-
bejderne oplever deres kendskab til faglig
viden og udvikling?

| de foregaende kapitler 5-7 er det vist, at medarbejderne pade tre arbejds-
omréader skaffer dereskvalifikationer delsgennem uddannel se, del sgennem
arbejdspraksis. Derfor var det af interesse at analysere, om bade uddannel -
sesfaktoren og erfaring gennem arbe det viser sammenhaang med defaglige
kvalifikationer, som medarbejderneifalge deres eget udsagn besidder. Som
indikator for medarbedernes faglige kvalifikationer blev valgt deres egen
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vurdering af, hvor gode forudsagninger de har i forhold til faglig viden og
udvikling inden for deres arbejdsomrade. Godt halvdelen af medarbejderne
(57%) synes, at deres faglige forudsagninger er gode, mens resten (43%)
mener, at de er nogenlunde eller ikke gode.

Antagelserne

Da hovedformalet med analysen var at undersgge eventuel sammenhaang
mellem gennemf grt uddannel se, erfaringsbaseret |aaing samt medarbejder-
nes forudsagninger, blev der delvist valgt andre faktorer (uafhaangige
variabler) til analyser end i deto foregaende analyser. Antagelsen var, at de
medarbejdere, der har gennemfart eller er indstillet pa at gennemfere en
videreuddannelse, eller aktivt deltager i efteruddannelse, har bedre for-
udsagninger pa deres arbgjdsomrade end de medarbejdere, som ikke er
saalig uddannel sesaktive. Desuden var det forventningen, at de medarbej-
dere, som oplever, at praksiserfaring gennem det daglige arbejde medfarer
laaing, har bedre faglige kvalifikationer, end hvis dette ikke er tilfad det.
Derudover styrker mulighedenfor at anvendesinekvalifikationer medarbej-
dernes faglige forudsagninger. De gvrige faktorer - herunder ledelsens og
organisationens prioriteringer af uddannelse og faglig udvikling - var de
samme som i detidligere analyser.

Sammenhange

| tabel 8.3 vises, hvilke af de udvalgte faktorer der viser signifikant sam-
menhaang med medarbe/dernes selvvurdering af deres egne faglige for-
udssgninger.

Alder viser en stawk sammenhaang med medarbejdernes opfattelse af
deres egne faglige forudsagtninger. Tendensen gar i den retning, at addre -
40-49-a&rige og 50-arige og derover - vurderer deres kendskab til faglig
viden og udvikling pa eget arbejdsomrade bedre end yngre. Den addste
aldersgruppe, de 50-arige og addre, viser starst forskel sammenlignet med
den yngste gruppe (jf. bilag 2, tabel B2.3).

Grunduddannelse spiller en rolle for, hvordan medarbejderne vurderer
deresforudsagtninger. Forskellenemellem gruppernebestar i, at pasdagoger-
neikkevurderer deresforudsagninger sdgode som social radgivere og soci-
aformidlere. Derudover er der en tendenstil - selv om den kun er mindre
signifikant (pa& .10-niveau) - at de kommunalt uddannede giver en mere
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positiv vurdering af deres faglige forudsagtninger end socialradgivere og
sociaformidlere (jf. bilag 2, tabel B2.3).

Erfaring gennem arbejdet er af betydning for medarbejdernes vurdering
af deres egne forudsagninger. Af flere faktorer, som beskriver laging
gennem arbejdsopgaverne (jf. tabel 8.3), viste direkte kontakter med klien-
ter/brugere og eget arbejde med at udfere konkrete opgaver signifikant
sammenhaang med selvvurderede forudsaetninger saledes, at de, der lagger
saarlig veegt padisse aspekter, vurderer deresforudsagninger hgjere. Derud-
over vistemuligheder for at anvende sinekvalifikationer i arbejdet at styrke
faglige forudsseninger.

Derimod var det ikke muligt at vise effekten af uddannel sesfaktoren, da
hverken indstilling til at gennemfeare videreuddannelse eller deltagelse i
efteruddannel se viste sasmmenhaang med medarbej dernes egen vurdering af
deres faglige forudsagninger.

Konklusion

| flere af defaktorer, som viste signifikant sasmmenhaang med medarbejder-
nesselvvurderedeforudsaeninger, indgar erfaring som et vassentligt aspekt,
herunder alder samt laging gennem klientkontakter og egne konkrete
opgaver. Samtidig viste det sig, at uddannelsei form af videreuddannelse
og efteruddannelse ikke direkte har sammenhaang med selvvurderede
forudsagninger, selv om muligheder for at anvende sine kvalifikationer |
arbejdet i en vis grad kan taankes at af spejl e uddannel sens betydning.

Der kan vage flere mulige forklaringer pa disse resultater. Det kan
taankes, at »uddannel seseffekten«, dvs. medarbejdernes udbytte af uddan-
nelse, som de har gennem deres videreuddannelse og efteruddannelse,
kommer til udtryk gennem andre faktorer som fx muligheder for at anvende
dereskvalifikationer i eget arbejde. L aaing gennem uddannel se mases som
en uadskillelig del af medarbejderens kunnen og indgar i erfaringsbaseret
laaring i 1gbet af jobkarrieren gennem arbejdspraksis.

Men andremuligeforklaringer kan knytte sig til metodiske vanskelighe-
der med at male faglige forudsagtninger pa den ene side og uddannel sens
betydning paden anden. Det kan tamkes, at ad dre medarbej dere med mange
ars erfaring pa omradet er tilbgjelige til at vurdere deres faglige kunnen
noget mere positivt end de yngre, som maske er mere kritiske, idet de ved,
at de ikke har specialistviden pa deres nye arbejdsomrade. Vurdering af
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faglige forudssgninger og laaing gennem arbejdet er begge subjektive
vurderinger, hvor forskellige medarbgdergrupper - fx yngre og addre,
socialradgivere, paadagoger og kommunalt uddannede - muligvisanvender
deres egne referencerammer. Tendensen til, at de kommunalt uddannede
vurderer deresforudsagninger bedre end socialradgivergruppen, illustrerer
denne problematik - dvs. at forudsagninger skal sesi forhold til ens egne
krav ogikkei forhold til en fadles maestok (bl.a. Eskelinen 2000). Det kan
vage, at alder er reelt kombineret med starre erfaring og bedre forudsagnin-
ger, men det kan ikke udelukkes, at addreer tilbgjeligetil at giveen mindre
kritisk vurdering af deres forudsagninger end yngre.

Under alleomstaandigheder rej ser resultaterne spargsmalet om, i hvor hgj
grad medarbejdernes faglige forudsagtninger pa det sociale omrade er
erfaringsbaserede, og hvad dette betyder for medarbejderneskvalifikationer,
samt hvilke konsekvenser det har for kvaliteten af arbejdet. Resultaterne
synes at vage i god overensstemmelse med billedet af, at socialt arbejde
udfares og udviklesi et praksisfelt baseret pa erfaringer.
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Tabel Sammenhangen mellem medarbejdernes baggrund, uddannelse
8.3 og erfaring samt deres forudsaetninger (kendskab til faglig viden
og udvikling inden for arbejdsomradet) (n=812)

Sammenhang

Kommune/amt ingen
Medarbejderrelaterede forhold:
Alder (positiv)***
Grunduddannelse i
Gennemfgrt/gnske om at gennemfgre videreuddannelse ingen
Deltagelse i efteruddannelse ingen
Betydningen af:
- Direkte kontakter med klienterne/brugerne positiv*
- Eget arbejde med at udfgre konkrete opgaver positiv *
- Samarbejde med kolleger i seerlige sager ingen
- Internt tveerfagligt samarbejde ingen
- Eksternt samarbejde ingen
- Feelles aktiviteter pa arbejdspladsen ingen
Muligheder for at anvende sine kvalifikationer i arbejdet positiv***
Ledernes vurdering:
Manglende motivation hos medarbejderne ingen
Manglende tiloud pa relevant uddannelse ingen
Manglende gkonomiske ressourcer ingen
Prioritering af medarbejdernes uddannelse og faglige

udvikling i forvaltningen/institutionen ingen
Prioritering af medarbejdernes uddannelse og faglige

udvikling i ledelsesopgaven ingen
Prioritering af medarbejdernes uddannelse og faglige

udvikling blandt medarbejderne ingen
Uddannelse inden for fagomradet som virkemiddel til at

styrke kvaliteten af arbejdet ingen

* p<.05 ** p<.01 *** p<.001; i tabellen er vist de sammenhzaenge, som er signifikante pa .05-niveau.
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9

9.1

Lederundersggelsen pa
de tre arbejdsomrader

AKF gennemf grte sidel gbende med medarbejderundersggel sen en sparge-
skemaundersggel se blandt |ederne pa de respektive tre arbejdsomrader. De
flestelederei undersggel sen er mellemledere, dvs. deer de naamesteledere
for de medarbedere, som medarbejderundersagel sen handler om. Hoved-
formalet med lederundersagelsen var at fa ledernes vurderinger af med-
arbejderneskvalifikationer og uddannel sesbehov (afsnit 9.4-9.6). Derudover
gik lederundersagel sen ud paat kortl asgge | edernes egne uddannel sesmaessi-
ge kvalifikationer, dvs. deres grunduddannelse, videreuddannelse og
efteruddannelse (jf. afsnit 9.1-9.3) og uddannelsesbehov (afsnit 9.7).
L edernesvurderinger af relevansfor medarbejderundersggel sen praesenteres
kort i kapitlerne 4-7.

L ederundersagel sen omfattedei alt 183 ledere, hvoraf 50 er frasygedag-
pengeomradet, 50 fra bern og unge-omradet i kommunerne og 83 fra de
amtslige dagninstitutioner (jf. tabel 9.1). Princippet ved udvadgelsen af
lederne var, at den naameste leder, som har kendskab til medarbejdernes
opgaver og kvalifikationer, er repraesenteret. Ud over disse afsnits- eller
afdelingsledere (mellemledere) er der topledere med isaa fraamterne, hvor
forstanderne blev taget med, dadisse er de gverst ansvarlige for uddannel-
sesindsatsen (jf. bilag 1).

Ledernes baggrund

Kan

Kansfordelingen blandt |ederneer markant anderl edesend blandt medarbej -
derne, idet en betydelig del af lederne er maand (tabel 9.1). Pa sygedag-
pengeomradet og i dggninstitutionerne er over halvdelen maand (henhol ds-
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Tabel
9.1

vis 54% og 53%), mens andelen af maand er lidt mindre pa barn og unge-
omradet i kommunerne (44%).

Alder

Lederneer typisk 40 & eller addre - kun ca. 10% af lederne er yngreend 40
ar (tabel 9.1). Dermed er ledernes al derssammensaetning betydeligt anderle-
des end medarbejdernes pade respektive arbejdsomrader (jf. afsnit 4.3). De
kommunale ledere er addre end lederne i degninstitutionerne. Nassten
halvdelen af de kommunale ledere er 50 eller derover (46% pa begge
arbejdsomrader), mens dette er tilfaddet for ca. en tredjedel af lederne i
degninstitutionerne.

Ses ledernes aldersprofil i forhold til ken, viser det sig, at de mandlige
|edere pa sygedagpengeomradet og i degninstitutionerne er forholdsvis ad-
dreend dekvindeligeledere. Pabgarn og unge-omradet i kommunerneer der
ingen aldersforskel mellem kvinder og maand.

Kgn og alder i forhold til arbejdsomrade

Sygedagpenge Bgrn og unge Dggninstitutioner
(n=50) (n=50) (n=83)

Antal Pct. Antal Pct. Antal Pct.
Kgn
Kvinde 23 46 28 56 39 47
Mand 27 54 22 44 44 43
| alt 50 100 50 100 83 100
Alder
Under 40 ar 7 14 4 8 10 12
40-49 ar 20 40 23 46 44 53
50 ar eller derover 23 46 23 46 29 35
| alt 50 100 50 100 83 100

Uddannelsesmaessig baggrund

L ederne pa barn og unge-omradet i kommunerne er typisk sociaradgivere
eller socialformidlere (76% af alle, jf. tabel 9.2). Pa sygedagpengeomradet
har 58% af |ederne dennebaggrund, og en femtedel er kommunalt uddanne-
de sagsbehandlere. De gvrige ledere pabarn og unge-omradet i kommuner-
ne er kommunalt uddannede sagsbehandlere eller har uddannel se som pae
dagog eller lager eller en akademisk uddannel se (cand.psych., cand.paad.,
cand.mag.) eller en»anden uddannel se«, herunder HK -uddannel se. De gvri-
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Tabel
9.2

ge uddannel ser pa sygedagpengeomradet bestar af |aarere, akademiske ud-
dannelser (fx cand.jur., cand.gkon.) eller en »anden uddannel se«, som pri-
maat er en social- og sundhedsuddannel se (sygeplejerske) eller en gkono-
mi- og handel srettet uddannel se (merkonom, revisor, bankuddannelse).

| degninstitutionerne er hovedparten af lederne (84%) paedagoger eller
socialpaadagoger (tabel 9.2). Derudover er der enkelte socialradgivere i
lederstillinger, og enkelte ledere med en anden uddannel sesmasssig bag-
grund, herunder som oftest en akademisk uddannelse (cand.psych., cand.
paad., cand.merc.).

Uddannelsesmaessig baggrund

Sygedagpenge Bgrn og unge Dggninstitutioner

Antal Pct. Antal Pct. Antal Pct.
Socialrddgiver 18 36 26 52 7 9
Socialformidler 11 22 12 23 - -
Kommunalt uddannet sagsbe-
handler 10 20 4 8
Paedagog/socialpsedagog - - 1 2 70 84
Leerer 1 2 3 6 1 1
Akademisk uddannelse 3 6 3 6 4 5
Anden uddannelse 7 14 1 2 1 1
| alt 50 100 50 100 83 100

Ledelsesmaessig erfaring og erfaring pa arbejdsomradet
Sesder paanciennitet i lederstillingen, er ledergruppen paalletre arbejds-
omrader sammensat af bade erfarne og uerfarne ledere (tabel 9.3). Ca. halv-
delen af lederne har mindst fem ars erfaring som leder pa arbejdsomradet,
mens ca. en fjerdedel af lederne har haft dereslederstilling i hgjst to ar. De
resterende 17-26%, afhaangigt af arbejdsomradet, har 3-4 arsledererfaring.

En betydelig andel af lederne har en solid baggrund pa det arbejdsomr a-
de, som de leder. Sdledes har ca. to tredjedele af lederne mindst 10 ars
erfaring pa deres respektive arbejdsomrader (tabel 9.3). Men samtidigt er
der en gruppe ledere pa alle tre arbejdsomrader med en forholdsvis kort
erfaring pafagomradet. 22% af lederne pa sygedagpengeomradet, 16% pa
bern og unge-omradet i kommunerne og 18% i dagninstitutionerne har
nemlig arbejdet pa deres nuvaarende arbejdsfelt under fem ar.

Analyser af ledererfaring og arbejdserfaring synesat bekradte, at lederne
i hgj grad bliver rekrutteret inden for deres eget arbejdsomrade, dvs. at de
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9.3

9.2

er fagpersoner og ikke professionelle ledere. Som det fremgar af tabel 9.3,
har lederne typisk arbejdet inden for arbejdsomradet i laangere tid, end de
har haft deres lederstilling.

Ledelsesmaessig erfaring pa det nuveerende arbejdsomrade og
erfaring pa arbejdsomradet

Sygedagpenge Bgrn og unge Dggninstitutioner
Antal Pct. Antal Pct. Antal Pct.
Antal ar i lederstilling pa
nuveerende arbejdsomrade
Til og med 2 ar 13 26 12 24 22 27
3-4 ar 9 18 13 26 14 17
5-9 ar 12 24 8 16 17 20
10 ar eller derover 16 32 17 34 30 36
| alt 50 100 50 100 83 100
Antal ar arbejdet pa det
nuveerende arbejdsomrade
Til og med 2 ar 6 12 2 4 8 10
3-4 ar 5 10 6 12 7 8
5-9 ar 7 14 8 16 12 15
10-19 ar 17 34 15 30 25 30
20 ar eller derover 15 30 19 38 30 37
| alt 50 100 50 100 82 100

Hvor mange ledere har gennemfgart en
formaliseret videreuddannelse?

15 ledere pa sygedagpengeomradet (30%), 12 pa barn og unge-omradet i
kommunerne (24%) og 35 i dagninstitutionerne (42%) angiver, at de har
gennemfart en formaliseret videreuddannelse (tabel 9.4). Det skal bemaa-
kes, at ca. halvdelen af deamtsligeledere, som har en videreuddannelse (17
ud af 35) naevner arskursus pa en social hgjskole eller arskursus pa Dan-
marks Lagerhgjskole (nu Danmarks Paadagogiske Universitet) eller en
social paadagogi sk hgjskole som den videreuddannel se, de har gennemfert.
Generelt har kun enkelte af de ledere, der har naevnt arskursus som deres
videreuddannel se, derudover gennemfart en anden videreuddannel se. Dette
gadder for en leder pabern og unge-omradet i kommunerne og to ledere pa
dagninstitutionsomradet.

Selv om lederne oftere end medarbejderne har en videreuddannel se (jf.
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tabel 5.1), er det alligevel enmindredel af lederne, som har en videreuddan-
nelse. Videreuddannelse synes derfor ikke at veae et krav til at fa - eller
bestride - en lederstilling. Et andet forhold, som er uventet, er, at lederne
pa barn og unge-omradet i kommunerne ikke i starre omfang har en vi-
dereuddannel se. Mod forventning har flereledere pasygedagpengeomradet
en videreuddannelse pa trods af, at faare af dem er socialradgivere eller
sociaformidlere sammenlignet med lederne pa bgrn og unge-omréadet. Det
var forventet, at bade opgavernes karakter og uddannel sesbaggrund ville
have betydet, at flere ledere netop pa bern og unge-omradet har en vi-
dereuddannelse. En delvis forklaring er, at disse ledere har taget laangere-
varende (to-tredrige) psykoterapiuddannelser, som ikketadler i AKF s op-
garelse (tabel 9.4) som formaliserede videreuddannelser, men som kan
erstatte en videreuddannelse, sa der ikke opleves yderligere behov for at
videreuddanne sig. Som det fremgar af tabel 9.7, har en del af lederne pa
bern og unge-omradet deltaget i psykoterapiuddannel ser.

Lederne pa de to kommunale arbejdsomrader har gennemfaert bade
forskellige faglige videreuddannel ser og | edel sesmaessige videreuddannel -
ser, mens de amtslige ledere kun i fa tilfadde har en ledelsesmasssig
videreuddannel se (tabel 9.4). Lederne pa sygedagpengeomradet har typisk
taget enten diplomstudiet i offentlig administration eller diplomstudiet i
offentlig ledelse, lederne pa barn og unge-omradet i kommunerne diplom-
studiet | offentlig ledelse og lederne i dagninstitutionerne pasdagogisk
diplomuddannel se. Ingen af lederne har gennemf grt den social e kandidatud-
dannelse eller M PA-uddannel sen.
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Tabel Antallet af ledere, der har gennemfart en formaliseret videreud-
9.4 dannelse

Syge- Bagrn Dagn-
dagpenge 0g unge institutioner

Antal Pct. | Antal Pct. | Antal Pct.

Har en af de nedenfor naevnte

videreuddannelser 15 30 | 12 24 1 35 42
Har ingen formaliseret videreuddannelse 22 44 | 18 36 | 31 37
Uoplyst* 13 26 | 20 40 | 17 21
| alt 50 100 | 50 100 | 83 100

Hvilken formaliseret videreuddannelse har lederne gennemfgrt?

Arskursus pé en social hgjskole 2
Den sociale videreuddannelse
Diplomuddannelsen i socialt arbejde
Diplomuddannelse i familieterapi

Den soc. dipl.udd. i bgrn- og familiearb.
Den sociale dipl.uddannelse (tveerfaglig)
Den sociale kandidatuddannelse
Diplomuddannelse i psedagogisk arbejde
Paedagogisk diplomuddannelse
Diplomstudiet i offentlig administration
Diplomstudiet i offentlig ledelse

Master of Public Administration (MPA)
Master of Public Management (MPM)
Diplomuddannelse pa Forvaltningshajsk.
Voksenpaedagogisk uddannelse
Skolelederuddannelse

Arskursus pa en soc.paedagogisk hgjskole -
Arskursus p& DLH (nu DPU)
Anden formaliseret videreuddannelse 2

T NP
o PR N
o NN W Ww

TR > -
O N
TR WP ODN

RPN
T N
1

'
N
PP W

Antal gennemfgrte videreuddannelser? 19 16 39

1 AKF's vurdering er, at de ledere, som ikke har taget stilling til spargsmalet, ikke har en formali-
seret videreuddannelse.
2 Heraf har seks personer gennemfgrt to videreuddannelser, og tre personer har gennemfgrt tre.

Det kan forventes, at | edel sesopgaven ger, at behovet for at faen videreud-
dannelse bliver starre. Hvad angar ledernes gnsker om at gennemfare en
videreuddannel ser, viser lederne i dagninstitutionerne og pa barn og unge-
omrédet i kommunerne sterst interesse, idet ca. halvdelen af dem gnsker at
gennemfare en videreuddannel se. Pa sygedagpengeomradet er andelen be-
tydeligt mindre, idet kun en tredjedel af lederne gnsker en videreuddannel-
sg, jf. tabel 9.5. Sdledesvarierer ledernesindstilling til videreuddannel se pa
aletre omrader, i og med at nogle ledere har eller ansker en videreuddan-
nelse, mens andre ikke synes at prioritere en videreuddannel se. Samlet set
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er lederne pa dagninstitutionsomradet mest positivei forhold til videreud-
dannelse, og derefter kommer lederne frabarn og unge-omradet i kommu-
nerne, mens lederne fra sygedagpengeomradet vise mindst interesse.

Tabel | hvilket omfang gnsker lederne at gennemfgre en formaliseret
9.5 videreuddannelse, og hvilken videreuddannelse de i givet fald er
interesseret i?

Syge- Barn Dagn-
dagpenge 0g unge institutioner

Antal Pct. | Antal Pct. | Antal Pct.

I hvilket omfang gnsker lederne at
gennemfgre en videreuddannelse?

@nsker at gennemfgre en videreuddannelse | 16 32 |23 46 | 40 48
@nsker ikke at gennemfgre en
videreuddannelse 29 58 | 23 46 | 24 29
Uoplyst

5 10| 4 8|19 23
| alt 50 100 | 50 100 | 83 100

Hvilken formaliseret videreuddannelse gnsker lederne at gennemfgre?

Arskursus pé en social hgjskole* -
Den sociale videreuddannelse 1
Diplomuddannelsen i socialt arbejde
Diplomuddannelse i familieterapi -
Den soc. dipl.udd. i bgrn- og familiearb. -
Den sociale dipl.uddannelse (tveerfaglig) -
Den sociale kandidatuddannelse 2
Diplomuddannelse i peedagogisk arbejde -
Paedagogisk diplomuddannelse -
Diplomstudiet i offentlig administration 3
Diplomstudiet i offentlig ledelse 6

1

[ ol )
O D

P WN

Master of Public Administration (MPA)
Master of Public Management (MPM)
Anden formaliseret videreuddannelse -
@nsker en videreuddannelse, men typen

af videreuddannelse er ikke specificeret 3 2 7

P PNWW W

P WNO P

Antal svarpersoner 16 23 40

1 Grunden til, at arskursus pa en social hgjskole er med, selv om uddannelsen ikke laengere
udbydes, er, at nogle ledere har anfart, at de gnsker sig denne uddannelse.

L ederne pa sygedagpengeomradet ensker farst og fremmest at gennemfare
en ledelsesmaessig videreuddannelse, herunder diplomstudiet i offentlig
ledelse eller offentlig administration. Lederne pa barn og unge-omradet i
kommunerne har interesse enten for |edel sesmaessig videreuddannel se (di-
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9.3

plomstudiet i offentlig ledelse, MPA eller MPM) eller for den sociale di-
plomuddannel se. Deamtsligeledere gnsker ligeledesenten at tageen ledel -
sesmaessig videreuddannel se (isaa diplomstudiet i offentlig ledelse) eller
diplomuddannelsen i familieterapi eller den sociale diplomuddannelse i
bern- og familiearbejde.

| hvilket omfang har lederne deltaget |
efteruddannelse?

Efteruddannelsei form af korterevarende kurser er hovedsagelig maden at
opdatere og vedligeholde sin viden og i @vrigt udvikle sine kvalifikationer
pa. Derfor har efteruddannel se delvist forskellig funktion end formaliseret
videreuddannelse. Taasklen til at deltage i efteruddannelse er ikke sa hgj
som i videreuddannelse bl.a. fordi efteruddannel sesforlgbene typisk kan
gennemfares ved siden af jobbet. Det blev forventet, at ledernei stor ud-
stragkning deltager i efteruddannel se, fordi |edel sesopgaven forudsadter, at
de bade falger udviklingen pa fagomradet og dygtigger sig som ledere.

For at faet billede af, i hvilket omfang lederne pade tre arbejdsomrader
benytter efteruddannel serne, blev de bedt om at angive,

- omdehar deltaget i |edel sesmaessig efteruddannel se eller efteruddannel -
se pa eget fagomrade,

- hvilken form for efteruddannelse dei givet fald har deltaget i (fx interne
kurser i kommunen/amtet eller eksternekurser pauddannel sesinstitutio-
nerne pa det sociale omrade), og

- hvilke emner efteruddannelsen har drejet sig om.

Oplysningerne skulle belyse efteruddannelsesaktiviteter i |gbet af det
seneste &, dvs. i perioden 1.11.2000-31.10.2001.

Der er betydelig forskel med hensyn til efteruddannel sesaktivitet bade
mellemarbejdsomraderne (sygedagpengevs. deto andre omrader) oginden
for arbejdsomraderne (jf. tabel 9.6).

For det farste er efteruddannel sesaktiviteten hgjest blandt lederne pa
sygedagpengeomradet, hvor tre fjerdedele har vaaet til efteruddannelse i
lobet af det seneste ar. Pa barn og unge-omradet er deltagelsen pa ca
samme niveau bade blandt de kommunale og de amtslige ledere. Ca. 60%
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Tabel
9.6

af dem har deltaget i efteruddannelsei det seneste &r (tabel 9.6).

For det andet gadder det for lederne paalle tre arbejdsomrader, at nogle
har deltaget bade i ledel sesmaessig efteruddannel se og efteruddannel se pa
fagomradet, mensandreslet ikke har deltaget i efteruddannel se. Saledeshar
ca. entredjedel af lederne pasygedagpengeomradet deltaget badei |edel ses-
maessig og fagrelateret efteruddannel se, mens ca. en fjerdedel slet ikke har
deltaget i efteruddannelsei det seneste ar. Pabarn og unge-omradet i kom-
munerne og padagninstitutionsomradet har ca. 40% af lederneikke deltaget
i efteruddannel se, mensca. 20% af lederne har deltaget badei |edel sesmaes-
sig og faglig efteruddannelsei Iabet af et ar.

Generelt har lederne deltaget i noget hgjere omfang i efteruddannel se pa
deres eget fagomrade end i ledel sesmaessig efteruddannel se (tabel 9.6). Det
antyder, at lederne finder det vigtigt at vedligeholde deres faglige viden.
| nteressen for fagomradet er forstaelig pa baggrund af, at ledernei hgj ud-
straekning har en socialfaglig uddannel sesbaggrund. Men maskekunneman
forvente, at lederne af denne grund mangler ledelsesvaarktg og derfor i
hgjere grad ville prioritere efteruddannelse i forhold til ledelsesopgaven.

Ledernes deltagelse i efteruddannelse i perioden den 1.11.2000 -
31.10.2001

Sygedagpenge Barn og unge Dggninstitutioner
Antal Pct. | Antal Pct. | Antal Pct.
Har deltaget i ledelsesmaessig
efteruddannelse 10 20 9 18 | 15 18
Har deltaget i efteruddannelse pa
eget fagomrade 11 22 |12 24 | 19 23
Har deltaget i begge 17 34 | 10 20 | 16 19
Har ikke deltaget i efteruddannelse | 12 24 | 19 38 | 33 40
Antal svarpersoner 50 100 | 50 100 | 83 100

Endvidere samledeinteresseni kortlaagningen sig om at beskrive, hvilkety-
per efteruddannel ser ledernepadetrearbejdsomrader prioriterer. | tabel 9.7
vises, i hvilket omfang efteruddannel serne har fundet sted henholdsvis pa
arbejdspladsen eller internt i kommunen/amtet, padetraditionelleuddannel -
sesinstitutioner pa det sociale omrade eller hos andre udbydere. Det viser
Sig, at en betydelig del af efteruddannelserne arrangeresinternt. Dette er i

126



Tabel
9.7

saadeleshgj gradtilfaddet for ledernei dagninstitutionerne. Derudover be-
nytter issar de kommunale |ledere efteruddannel sestilbudene pa de sociae
hgjskoler, Forvaltningshgjskolen og Den kommunale Hgjskole, mens de
amtslige ledere gar det i et meget beskedent omfang. Nar lederne fradegn-
institutionerne vadger at deltage i eksterne kurser, er det hyppigst psyko-
terapikurser.

Ledernes deltagelse i forskellige former for efteruddannelse! i

perioden den 1.11.2000 - 31.10.2001
Hvilken form for efteruddannelse lederne har Syge- Barn Dggn-
deltaget i dagpenge 0g unge institutioner
Antal Pct. | Antal Pct. | Antal  Pct.

Interne kurser i afdelingen/institutionen 20 53 | 11 35|35 70
Interne kurser i kommunen/amtet 23 61 | 21 68 | 40 80
Eksterne kurser pa de sociale hgjskoler 12 32| 7 23| 8 16
Eksterne kurser pa Forvaltningshgjskolen 13 34| 8 251 1 2
Eksterne kurser pa Den kommunale Hgjskole | 11 29 | 10 32| 2 4
Eksterne kurser pa peed./leererseminarier 2 51 - -1 6 12
Psykoterapikurser hos diverse udbydere 2 51 6 19 | 13 26
Kurser i organisationspsykologi hos diverse

udbydere - -1 1 3 4 8
Lederkurser hos diverse udbydere 2 51 3 10 6 12
Kurser hos KL og faglige organisationer 4 10] 2 6 1 2
Kurser p& handelsskoler (merkonom enk.fag) 5 13| 5 16 - -
Eksterne kurser hos andre 4 10| 4 13 2 4
Antal svarpersoner? 38 31 50

1 Det var muligt at give flere svar.
2 Procentandelene er beregnet i forhold til det antal medarbejdere, der har angivet, at de har
deltaget i efteruddannelse i det seneste ar.

Blandt de emner, som efteruddannel se har handlet om, er faglige temaer in-
den for arbejdsomradet det vigtigste omrade for alle tre gruppers vedkom-
mende (tabel 9.8). L ederne pasygedagpengeomradet naavner dernaest meto-
der inden for eget arbejdsomrade, personlig udvikling og personal eledel se
som vigtige temaomrader. Lederne pa barn og unge-omradet har dernasst
haft mest interesse for efteruddannelse i samarbejde, i metoder inden for
eget arbejdsomrade og i administration, gkonomi og ressourcestyring. For
lederne i dagninstitutionerne har de tre naestvigtigste temaer i1 efteruddan-
nelse vaaet metoder inden for eget arbejdsomrade, personaleledelse og
personlig udvikling.

Det er ikkeoverraskende, at fagligetemaer og metoder indenfor arbejds-
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Tabel
9.8

9.4

omradet prioritereshgjt af ledernepdallearbejdsomrader. Deer »klassi ske«
temaer, idet de er grundlaget for arbejdet. Men derudover kan det taankes,
at prioriteringer ellersvarierer med tiden, sdder er bestemte fokusomrader,
som er aktuelle for et arbejdsomréadei given tid. If@lge kortlaagningen har
sadanne aktuelle temaer pa sygedagpengeomradet og pa dagninstitutions-
omradet vaaret personlig udvikling og personal el edel se, mensde pabgrn og
unge-omradet i kommunerne har handlet om samarbejdsspgrgsma og
administration (tabel 9.8).

Emner, der har indgéet i ledernes efteruddannelse® (procent)

Syge- Barn Dggn-
dagpenge 0g unge institutioner

Faglige temaer inden for eget arbejdsomrade 65 48 46
Metoder inden for eget arbejdsomrade 41 34 43
Samarbejde (tveerfagligt, organisatorisk) 27 36 22
Personlig udvikling (kommunikation, konflikt-

lgsning) 41 22 33
Supervision 16 12 27
Personaleledelse 41 24 35
Administration, gkonomi og ressourcestyring 27 30 20

1 Detvar muligt at angive flere svar. Procentandelene er beregnet i forhold til det antal medarbej-
dere, der har angivet, at de har deltaget i efteruddannelse i det seneste ar.

Hvordan vurderer lederne medarbejdernes
forudseetninger?

Et af decentraleformad i undersggel sen var at danne grundlag for at vurdere
medarbej dernes uddannel sesbehov pa de tre arbejdsomrader. | den forbin-
delse er det vaesentligt at betragte medarbejdernesforudsagninger i forhold
til deres arbejdsopgaver.

Til detteforma blev ledernefor det farste bedt om at vurdere medarbej-
dernesforudsagninger i forskellige aspekter. Dissevurderinger reprassente-
rer »gennemsnitsvaardier«, dvs. at de respektive ledere har givet en vurde-
ring af hele medarbejdergruppeni forholdtil de naavnte aspekter. V urderin-
gerne kan brugestil at beskrive, i hvilke henseender medarbejderneifglge
lederne er henholdsvis »staake« og »mindre staakex, hvilket er en vassent-
lig oplysning med henblik pa at udvikle medarbejdernes kvalifikationer.
For det andet blev lederne bedt om at skenne, hvor stor en andel af deres
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medarbejdere der har henholdsvisgode, rimelig godeeller ikke saarlig gode
forudsagninger.

L ederne skulle vurdere medarbejdernes forudssgninger i aspekter, som
blev betragtet vigtige for varetagel sen af opgaverne pade tre arbejdsomra-
der —maske bortset fra, at kendskab til lovgivning og administrative opga-
ver ikke har den samme vigtighed pa deggninstitutionsomradet som i de
kommunale forvaltninger. Men spargsmalene lagde op til, at lederne gav
deres vurdering i forhold til de krav, der stilles for medarbejderne pa om-
radet. Derfor skullevurderingernei udgangspunktet vaare sammenlignelige
med hinanden. Sammenligningen mellem deto kommunal e arbej dsomrader
og dagni nstitutionsomradet skal tagesmed forbehold, daledernesvurderin-
ger padagninstitutionsomradet sandsynligvisbygger pasterre medarbejder-
grundlag end dem, AKF's kortlaggning retter sig mod, bl.a. fordi der var
flere topledere med fraamterne end kommunerne (jf. bilag 1).

If @l ge dekommunal eleder e har medarbederne et godt kendskabtil deres
faglige omrade og til lovgivningen pa deres eget arbejdsomrade, og de er
desuden godetil brugerkontakt og forholdsvisgodetil at samarbejdeinternt
(tabel 9.9). Derimod giver lederneikke en helt sdpositiv vurdering af med-
arbejdernes forudsagninger for eksternt samarbejde og metodisk kendskab
inden for arbejdsomradet. Forudsagninger for at udvikle eget arbejde, og
vurdereresultater af arbejdet samt forudsagtninger for at udfareadministrati-
ve opgaver er de sider, som de kommunale ledere vurderer som de mindst
stagrke blandt deres medarbejdere. Lederne fra bern og unge-omradet er
endnu mere skeptiskei disse henseender end |ederne fra sygedagpengeom-
radet.

Deamtdligelederevurderer medarbejdernesforudsagtninger gennemga-
ende mindre positivt sammenlignet med de kommunal e ledere — bortset fra
forudssgninger for at udvikle eget arbej de, hvor vurderingerneer betydeligt
hgjere, samt brugerkontakt og internt samarbejde, hvor vurderingerne er pa
samme niveau (jf. tabel 9.9). Disse tre forhold sammen med kendskab til
fagligt omréde er if @l ge de amtslige | edere de staarkeste sider blandt medar-
begiderne i degninstitutioner. Metodekendskab, samarbejde med eksterne
parter og forudssgninger for at vurdere resultater af arbejdet vurderes bety-
deligt lavere. De amtslige medarbejderes kendskab til |ovgivningen paom-
radet og deres forudsagtninger for administrative opgaver far en meget lav
karakter fra lederne. Denne vurdering kan delvis afspejle behovet for at
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styrke administrative faardigheder og kendskab til lovgivningen, men det
kan ogsa betyde, at de amtslige ledere vurderer disse omrader mindre
vigtige for deres medarbejdere.

Endelig er det interessant at betragte, hvilkefadlestrask der er i vurderin-
gerne patvaa saf detrearbejdsomrader. Lederne mener, at medarbejdernes
kendskab til eget fagomradeer betydeligt bedre end deresmetodekendskab.
Endvidere har de bedre forudssgninger for internt samarbejde end eksternt
samarbgde. Det kan diskuteres, hvorvidt idealet burde vaare, at medarbe)-
derne er lige gode i begge henseender. Forskningen i socialt arbejde har i
hgj grad rettet opmaarksomhed pa metodemaessige mangler hos praktikere
(bl.a. Bergmark og L undstrém 1998). Endvidere er det ogsavigtigt at over-
veje, om de amtslige medarbejdere burde have bedre forudssetninger for ad-
ministrative opgaver og mere kendskab til lovstof pa deres eget omrade.
Bedre administrative faardigheder synes ogsa at vaare en udfordring for de
kommunal emedarbejdere. Ifalgeandre undersagel ser oplever medarbejder-
nei dekommunaleforvaltninger, at administrationen fylder meget i daglig-
dagen ograver tidfraklientarbejdet (bl.a. Eskelinen 2000), hvilket kan ogsa
sesi denne undersagel se. Men spargsmal et kan vaare at laare at handtere op-
gaverne paen anden made og samtidig udvikle de administrative procedu-
rer, sddebliver en del af professionelt klientarbejde. Til slut er det i gjnefal -
dende, hvor lavt ledernevurderer medarbe dernesforudsagninger for at eva
|luere deres eget arbgide — og i de kommunale forvaltninger derudover at
udvikle eget arbg/de. Disse vurderinger er saardel es interessante, idet med-
arbejderne selv tillaggger erfaring en stor betydning. Men hvordan kan erfa-
ring bruges, og arbejdet udvikles, hvis der mangler forudsagninger for at
vurdere virkninger af eget arbegde?
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Tabel
9.10

9.5

Ud over den ovennaevnte generelle vurdering blev lederne bedt om at angi-
ve, hvor stor en andel af deresmedar bejderehar henholdsvisgode, rimeligt
gode og mindregodeforudsagninger i forholdtil deresarbejdsopgaver. | ta-
bel 9.10 givesen oversigt over, hvor mangeledereder angiver, at henholds-
visenfjerdedel, 25-50%, 51-75% og over trefjerdedele af deres medarbej-
dere har gode forudsasgninger.

Ca. hver tredjeleder pasygedagpengeomradet (33%) og i dagninstitutio-
nerne (35%) angiver, at hgjst halvdelen af medarbejderne har gode for-
udsagninger for deres opgaver. Vurderingen er mere positiv blandt lederne
pa barn og unge-omradet i kommunerne, hvor ca. hver femte leder (22%)
har denne opfattelse. Ca. 40% af |ederne bade pa sygedagpengeomradet og
bern og unge-omradet i kommunerne mener, at mindst 75% af deresmedar-
bejdere har gode forudssgninger. En tilsvarende positiv vurdering giver en
tredjedel af de amtslige ledere. Denne forskel kan skyldes de amtslige
lederes anderledes medarbejdergrundlag ved vurderingen, jf. ovenfor,

Hvisledernesvurderinger skal tagesfor palydende, giver deet billede af
en forholdsvis stor spredning i medarbedernes forudsagninger mellem
kommunerne og de enkelte institutioner. Det skal imidlertid bemaakes, at
hvis der anlasgges et bladere kriterium, at 76-100% af medarbejderne ber
have gode eller rimelig gode forudsagninger, s viser det sig, at 84-92% af
lederne mener, at deres medarbejdere lever op til dette krav.

Ledernes vurdering af, hvor stor en del af medarbejderne der har
gode forudseetninger i forhold til deres arbejdsopgaver

Andelen af medarbejderne, som Sygedagpenge Barn og unge Dggninstitutioner
ifglge lederne har gode forudsaet-

ninger for deres arbejdsopgaver Antal Pct. | Antal Pct. | Antal Pct.
- 25 pct. 3 6| - -] 4 5
26-50 pct. 13 27 | 10 22 | 24 30
51-75 pct. 13 27 | 18 40 | 24 30
76 - pct. 19 40 | 17 38 | 27 34
| alt 48 100 | 45 100 | 79 99

Ledernes vurderinger af arsager til manglende
kvalitet pa arbejdsomradet
Formalet med uddannelse er at forhgje den enkeltes— og kollektivt set hele
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arbejdspladsens—kvalifikationer. Derfor kan det forventes, at medarbejder-
nes uddannel se er af betydning for kvaliteten af arbejdet. Paden anden side
kan der argumenteresfor, at medarbejdernesuddannel sekun er et af midler-
ne eller strategierne til at pavirke kvaliteten af arbejdet. Derfor var det af
interesse at sedte uddannelse i et starre perspektiv og sparge lederne til
andreforholdi arbejdet, som kan forventesat pavirkearbejdetskvalitet. Det
drgjer sig om forhold, som kan vaae kilde til stress blandt medarbejdere
med klientrel aterede opgaver ifglge tidligere undersagel ser (Stjerng 1983,
Graversen 1992, K gbenhavns Kommune 1995, Eskelinen 2001).

Det viste sig, at mangel pa uddannelse eller mangel parelevante uddan-
nel sesudbud spiller enmindrerollefor eventuellemangler pakvalitetifalge
lederne. Sagt med andre ord tyder det pd, at uddannel sesindsatseni hgj grad
er tilstragkkelig, men at der er andreforhold bundet i selve arbejdet, der ger,
at opgaverne er vanskelige at |gse. Stort arbejdspres og opgavernes kom-
pleksitet er if@lge lederne pa alle tre arbejdsomrader de hovedsagelige &r-
sager til eventuellemangler pakvalitet (tabel 9.11). Ca. halvdelen af lederne
mener, at dettei hgj grad er tilfad det. Dernasst naevner lederne pa sygedag-
pengeomradet tiltagende regelorientering og pa barn og unge-omradet i
kommunerne og pa dagninstitutionsomradet mangel pa gkonomiske res-
sourcer som arsager til mangel pa kvalitet, men andelen af lederne, som
angiver disseforholdi hgj grad som arsag til mangel pakvalitet, er mindre,
20-30%. Mangel parel evant uddannel se, mangel pa samarbejde og koor di-
nering og for lidt tid til brugerkontakt anses kun af falederefor i hgj grad
at vaare &rsag til mangel pa kvalitet, idet en betydelig andel af lederne
mener, at disse forhold i nogen grad eller i ringe grad har betydning for
mangel pa kvaliteten af arbejdet. Manglende beslutningskompetence og
uklare malsagninger for arbejdet er ifglge lederne af mindre betydning.

Lederne blev ogsa spurgt, i hvor hgj grad medarbejdernes motivation,
manglende tilbud om relevant uddannel se eller gkonomiske ressourcer ud-
ger barrierer for, at medarbejderne pa arbejdsomradet mangler relevant
uddannel se. @konomien viste sig at vaae det enesteforhold, som en gruppe
ledereansdi hgj grad som barriere—mindst pasygedagpengeomradet (33%
af lederne), dernaest pa barn og unge-omradet i kommunerne (40% af
lederne) og mest pa degninstitutionsomradet (51% af lederne).
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96 Forudsaetninger for udviklingen af kvaliteten
af arbejdet

| deforegdende af snit er det vist, hvordan lederne vurderer medarbejdernes
kvalifikationer, og hvilke arsager de mener ligger bag eventuelle mangler
pakvalitet i arbejdet. | forleangelse heraf var det et centralt spergsmal at fa
»feltets« egne vurderinger af, hvordan kvaliteten af arbejdet kan fremmes,
og hvilkenrolle uddannel sesindsatsen spiller i denne sammenhaang. Spergs-
mdlene til lederne handlede sdledes dels om grundlaget for at udvikle
kvaliteten af arbejdet (tabel 9.12 og 9.14), dels om, hvilken prioritering
uddannel se generelt og bestemte uddannel sesindsatser specifikt har (tabel
9.13 0g 9.15).

Hvilken betydning har udvalgte virkemidler med henblik pa at
udvikle kvaliteten af arbejdet pa de udvalgte arbejdsomrader?
Lederne pa ale tre arbejdsomrader vurderer, at uddannelse — enten inden
for fagomradet eller i metoder — er det vigtigste virkemiddel til at styrke
kvaliteten af arbejdet (tabel 9.12). Pa dggninstitutionsomradet mener hele
80% af lederne, at uddannel se i begge henseender har stor betydning, mens
lederne pa barn og unge-omradet i kommunerne fremhaever isaa betydnin-
gen af uddannelse i metoder (80% tillasgger den stor betydning) og pa
sygedagpengeomradet uddannelse inden for fagomradet (naesten 70%
tillaggger den stor betydning). Udvikling af interne samarbejdsformer og
udvikling af medar bejder nes engagement — samt pa barn og unge-omradet
I kommunerne udvikling af samarbejdsformer eksternt — anses for at vaae
vigtige pa aletre arbejdsomrader, idet 40-60% af lederne angiver, at disse
forhold har stor betydning for kvaliteten af arbedet. Udvikling af arbejdets
organisering og struktur elle/or gani satoriske aandringer —samt pasygedag-
pengeomradet og dagninstitutionsomradet udvikling af eksternt samarbejde
— gpiller derimod ifglge lederne ikke saalig stor rolle. Det forhold, som
lederne vurderer at have mindst indflydelse pa kvaliteten af arbejdet er
aandret beslutningskompetence.

Et nagrliggende spargsmdl er, hvordan disse virkemidler kan bruges til
at pavirke deforhold, som lederne opfatter er de central e arsager til mangel
pa kvalitet pa arbgjdsomradet, nemlig stort arbejdspres og opgavernes
kompleksitet (jf. tabel 9.11). Er det vigtigt ogsa at satse paandretiltag end
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uddannelse for at styrke kvaliteten af arbejdet? Hvor effektivt et middel er
uddannel se med hensyn til at pavirke mangel pakvalitet af arbejdet? Hvis
der med uddannelse udelukkende forstas traditionel individuel undervis-
ning, er det maske berettiget at sadte spargsmal stegn ved nytten af den. Men
hvis uddannel se ogsa omfatter udvikling og laaring i arbejdet, er der deri-
gennem andre perspektiver til at pavirke bl.a. arbejdsgange og arbejdets
tilrettelaaygel se, som kan vaae af stor betydning for kvaliteten af arbejdet
(bl.a. Gregersen 1995).

Hvilken omrader prioriterer lederne i medarbejdernes
uddannelse og faglige udvikling?

Der er fem omréder, som lederne giver en hgj prioritet med hensyn til med-
arbg dernesuddannel se og faglige udvikling. Det drejer sigom kendskab til
fagligt omrade, kendskab til metoder inden for arbejdsomr adet, brugerkon-
takt, internt samarbejde og fadles vaardigrundlag for arbejdet (tabel 9.13).
72-96% af |ederne padetre arbejdsomrader prioriterer dissefemindsatsom-
rader hgjt. Derudover er kendskab til lovgivningen hgijt prioriteret blandt
|ederne pa de to kommunal e arbejdsomrader, mens | ederne pa dagninstitu-
tionsomradet ikke prioriterer dette aspekt saalig hgit.

Vurderingerne varierer noget mellem detre arbejdsomrader. Lederne pa
sygedagpengeomradet anser kendskab til fagligt omrade, kendskab til
lovgivningen og fadles vaadigrundlag som de allervigtigste. Lederne pa
bern og unge-omradet i kommunerne opfatter internt samarbej de, kendskab
til fagligt omréde og fadles vaadigrundlag for arbejdet som vigtigst. Pa
dagninstitutionsomradet er brugerkontakt, fadlesveardigrundlag for arbejdet
og internt samarbejde de hgjest prioriterede omrader.

Eksternt samarbejde far en hgjere prioritering hos lederne pa barn og
unge-omradet i kommunerne end hos lederne pa sygedagpengeomradet og
dagninstitutionsomradet (64% mod godt 40% vurderer omradet som hgjt
prioriteret). Ud over kendskab til lovgivningen er administrative opgaver
et aspekt, som de amtsligeledere prioriterer i betydelig mindre grad end de
kommunale ledere i medarbejdernes uddannel se og faglige udvikling.

Redskaber til at vurdereresultatet af arbejdet prioriteres hgjest af leder-
ne padggni nstitutionsomradet, derefter pasygedagpengeomradet og mindst
pa barn og unge-omradet i kommunerne. Henholdsvis 59%, 46% og 36%
af lederne padetre arbejdsomrader prioriterer dette aspekt hgjt i medarbej-
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dernes uddannel se og kvalifikatinsudviling (tabel 9.13).

Sesdisse vurderinger i forhold til, hvordan lederne vurderer medar bej-
dernesforudsagninger (tabel 9.9), er der nogle modsaaningsfyldteforhold.
Pabaggrund af, at lederneikke gav en saalig hgj vurdering af medarbejder-
nes metodekendskab (tabel 9.9) kunne det forventes, at uddannel sesindsat-
sen netop skulle rettes mod dette omrade. Men dette er ikke entydigt tilfad-
det fx pa sygedagpengeomradet. Det er endvidere noget overraskende, at
lederne prioriterer udvikling af interne samarbejdsformer (tabel 9.13) pa
trods af, at medarbejderne ifalge ledernes vurderinger er darligere rustet til
eksternt samarbejde end internt samarbejde (tabel 9.9). Endvidere kan man
undresig over, at lederneikkei hgjere grad finder det vigtigt, at medarbej-
derne lager at vurdere resultater af deres eget arbgde. Det er vaesentligt
bade med hensyn til udviklingen af arbejdet og udviklingen af egne kvalifi-
kationer. Generelt ma det konstateres, at lederneer tilbgjeligetil i hgj grad
at prioritere de omréder, som er medarbejdernes staarke sider.
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Tabel
9.14

Hvordan prioriteres kvalifikationsudvikling pa de tre
arbejdsomrader?

En vaesentlig forudsagning for kvalifikationsudvikling er, at omradet priori-
teres pa arbejdspladsen, og at der er et fadles grundlag for at udvikle kvali-
teten af arbejdet.

Det antages, at udviklingen af kvaliteten af arbejdet er en fadles opgave
for ledel sen og medarbejderne. | den sammenhaeng er det af interesse, hvor-
vidt lederne og medarbejderne er enige i, hvad der skal til for at udvikle
kvaliteten. Det generelle billede er, at lederne og medarbejderne pa de tre
arbejdsomrader kun delvis har en fadles opfattel se af, hvad der bedst frem-
mer kvaliteten af arbejdet. Det gadder for ca. tre fjerdedele af lederne pa
sygedagpengeomradet og ca. to tredjedele af lederne pa bern og unge-
omradet i kommunerne og i degninstitutionerne (jf. tabel 9.14).

Er der i forvaltningen/institutionen en feelles opfattelse mellem le-
derne og medarbejderne af, hvad der bedst fremmer kvaliteten af
arbejdet?

Sygedagpenge Barn og unge Dggninstitutioner

Antal Pct. Antal Pct. Antal Pct.

Ja, i hgj grad 10 20 13 27 23 28
Ja, i nogen grad 39 76 32 65 53 65
Kun i ringe grad 2 4 4 8 6 7
Nej, slet ikke - - - - - -
51 100 49 100 82 100

Lederne blev spurgt, hvor hgjt de selv som ledere, deres medarbejdere og
den kommunal e forvaltning/den amtslige institution prioriterer medarbej-
dernes uddannel se og faglige udvikling. Lederne pa alle tre omrader giver
den hgjeste vurdering af dem selv og dernaest af medarbejderne, mens de
vurderer, at medarbejdernes uddannelse og faglige udvikling prioriteres
mindst af organisationen (tabel 9.15).

Endviderevistedet sig, at andelen af ledere, der prioriterer medarbejder-
nesfagligeudvikling hgjt, er sterre pasygedagpengeomradet ogi dagninsti-
tutionerne (henholdsvis 78% og 74%) end pa bern og unge-omradet |
kommunerne (65% prioriterer omradet hgjt). Knap 60% af lederne paalle
tre omrader vurderer, at medarbejderne prioriterer deres egen uddannelse
ogfagligeudvikling hgjt—de @vrigemedarbejdereprioriterer ifelgelederne
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Tabel
9.15

udvikling »i nogen grad (jf. tabel 9.15). De amtslige ledere synesi hgjere
grad end de kommunale ledere, at institutionen prioriterer medarbejdernes
faglige udvikling hgjt (ca. 50% mod knap 40%).

Hvor hgjt er medarbejdernes uddannelse og faglige udvikling prio-
riteret ifglge lederne (procent)

Sygedagpenge Bgrn og unge Dggninstitutioner
Hgijt 1 nogen Ikke Alle Hgijt 1 nogen Ikke Alle Hgijt 1 nogen Ikke Alle
grad seerlig grad  seerlig grad  seerlig
i forvaltningen/
institutionen? 39 55 6 100 | 37 49 14 100 {49 41 10 100
i din ledelses-
opgave? 78 18 4 100 | 65 29 6 100 | 74 25 1 100
blandt dine
medarbejdere? 57 43 100 [ 59 39 2 100 | 57 42 1 100

Hvordan far lederne kendskab til medarbejdernes uddannelses-
og udviklingsbehov?

M edarbeg dernes uddannel ses- og udviklingsbehov er individuelle, men de
har ogsaet kollektivt aspekt. Nar arbejdet forudsagter internt samarbejdeog
fadlesvaadigrundlag for arbedet, ber udviklingen af dennetype faardighe-
der forega sammen med kolleger. Det er ogsa vist tidligere i kapitel 5, at
mange aktiviteter finder sted fadlesfor en gruppe medarbejdere. Pahvilken
made far lederne sa kendskab til de behov, deres medarbejdere har med
hensyn til uddannel se?

Paalletre arbejdsomrader far lederne som oftest kendskab til uddannel -
sesbehov gennem medarbejdersamtal er, gennem medarbejdernes henven-
delser og uformelle samtal er — og pa dagni nstitutionsomradet ogsai made-
sammenhaang. Pa de to kommunal e arbejdsomrader er det derimod ikke s&
hyppigt, at uddannel sesbehovene diskuteres pafadlesmgader. Det er saledes
mest paindividuel basis, uddannel sesbehovene udtrykkes. Det kan disku-
teres, hvorvidt dette er mest hensigtsmaessigt for medarbejdere, somi hgj
grad forventes at samarbejde og berige arbejdsgruppen med deres saalige
kompetencer. Det vil vaae naturligt at diskutere uddannelsesbehovene
kollektivt, dvs. at igangsadte en diskussion om kvalifikationsudviklingsstra-
tegi, herunder en systematisk uddannel sesplanlasgning bade for et bestemt
arbejdsomrade og pa den enkelte arbejdsplads.
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Tabel
9.16

9.7

Hvordan far lederne kendskab til personalets uddannelses- og
udviklingsbehov? (procent)*

Sygedagpenge Barn og unge Dagn-
institutioner
Antal Pct. Antal Pct. Antal Pct.
Gennem planmeessige mgder 24 48 22 44 52 63
Gennem medarbejdernes
henvendelser 36 72 27 54 57 69
Gennem medarbejdersamtaler 39 78 40 80 70 87
Gennem uformelle samtaler 35 70 25 50 52 63
Gennem faglig konsulent - - 4 8 2 5
Gennem andre kanaler 1 2 4 8 10 12

1 Det var muligt at give flere svar.

Hvordan vurderer lederne deres egne
kvalifikationer?

Det er blevet vist, at ledernei stor udstragkning har den samme grunduddan-
nelse som deres medarbedere (tabel 9.2). Ledelsesopgaven forudsadter
badefaglige ogledel sesmasssige kvalifikationer. Derfor var det af interesse,
hvordan disse forholder sig til hinanden ifglge ledernes egen vurdering
(tabel 9.17). Derudover var det interessant at sammenligne, om der er
forskel mellem medarbejdernes og ledernes faglige forudsagtninger — altsa
begge vurderet af lederne.

Lederne pa alle tre omrader papeger kendskab til faglig viden og udvik-
ling inden for fagomradet, kendskab til metoder og samar bejdet som deres
steakeste sider, men der er en betydelig forskel mellem de kommunale og
de amtslige ledere med hensyn til, hvor stor en andel af lederne der synes,
at de har gode forudsagtninger (tabel 9.17). Saledes vurderer 70-88% af de
kommunal e |edere deres egne forudssetninger som gode, mens de amtslige
ledere er mere beskednei deres vurderinger af kendskab til faglig viden og
metoder (62% af dem vurderer sig selv som gode i disse henseender).

Personal el edel se og administration, gkonomi og ressour cestyring samt
forudsagninger for at udvikle redskaber til vurdering af kvaliteten af eget
arbejde er omréder, hvor lederne er betydeligt mere usikre padereskvalifi-
kationer (tabel 9.17). Saledesvurderer ca. 60% af lederne padetre arbejds-
omr&der, at de har gode forudsaetninger for personal eledel se. Kun ca. 25%
af dekommunale og de amtslige ledere pa barn og unge-omradet mener, at
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debehersker opgaver inden for administration, gkonomi og ressourcestyring
godt. P& sygedagpengeomradet giver halvdelen af lederne en positiv vur-
dering af sidstnsavnte. 36-39% af de kommunale ledere synes, at de har
gode forudssetninger for at udvikle redskaber til vurdering af kvaliteten af
eget arbejde, mensandel en blandt deamtsligeledere er endnu mindre, 27%.

Samlet set giver lederne udtryk for, at de har gode faglige forudsagnin-
ger, mens der i forhold til ledel sesmaessige forudsagninger synes at veare
behov for udvikling. Samarbejdsevne og personaleledelse er de steakeste
|edel sesmaessige forudsagtninger pa alle tre omréder. Derimod har lederne
ifelge deres egen vurdering ikke saalig gode forudssgninger i forhold til
resultatvurdering og isea pa bern og unge-omradet i kommunerne og i
dagninstitutionerne i forhold til administrative opgaver.

Sammenlignet med ledernesvurdering af medarbejderne (tabel 9.9) viser
det sig, at ledernes vurdering af dereskendskab til fagomradet er pasamme
niveau som medarbegdernes. Derimod giver lederne en betydeligt mere
positiv vurdering af deres eget metodekendskab og mere positiv vurdering
af forudsagninger for at evaluere arbgdets resultater samt udfare admini-
strative opgaver.
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Tabel
9.18

Tabel
9.19

Hvilke uddannelsesbehov har lederne?

Deamtdligeledereoplever i hgjere grad end dekommunaleledere, at de har
behov for uddannelse for at kunne udfare deres ledel sesmaessige opgave
tilfredsstillende (tabel 9.18). Ca. 30% af de amtslige ledere har denne
opfattelse mod knap 20% af de kommunale ledere. Andelen af de amtslige
ledere, som ikke synes at have brug for mere uddannelsefor at udfere deres
|edel sesopgave, er betydeligt mindre, end det er tilfad det blandt de kommu-
nale ledere (ca. 10% mod ca. 25%).

Endvidere blev lederne bedt om at angive, hvilken type uddannelse de
mest har brug for (tabel 9.19). Det er bemaarkel sesvaardigt, at ledernepaalle
tre omrader siger, at de har sterst behov for uddannelse i personaleledel se.
Dette gnske har naesten 90% af de amtslige ledere, nassten 80% af lederne
pa bern og unge-omradet i kommunerne og naesten 70% af lederne pa
sygedagpengeomradet. Det er i saa dekommunaleledere, somikkei samme
omfang synesat have behov for uddannel seinden for eget fagomrade. Disse
svar er interessante mod den baggrund, at de kommunal e ledere faktisk har
prioriteret deltagelsei efteruddannelse i faglige emner i stedet for efterud-
dannelse i ledelsesspargsmal sa sent som i det seneste &r (jf. tabel 9.6).

Synes du, at du har brug for mere uddannelse for at kunne udfgre
din ledelsesmaessige opgave over for medarbejdere tilfredsstil-
lende?

Sygedagpenge Bgrn og unge Dggninstitutioner

Antal Pct. Antal Pct. Antal Pct.

Ja, i hgj grad 8 16 9 19 24 29
Ja, i nogen grad 29 58 27 56 49 59
Nej, ikke seerligt 12 24 12 25 9 11
Nej, slet ikke 1 2 - - 1 1
| alt 51 100 48 100 83 100

Hvis du har brug for mere uddannelse, er det uddannelse (ande-
len af ledere, procent)*

Sygedagpenge Barn og unge Dagn-

institutioner
i personaleledelse? 67 78 88
i administration, styring og gkonomi? 59 78 71
inden for dit fagomrade? 49 46 77

1 Det var muligt at give flere svar.
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Vil lederne fortseette med at arbejde pa deres nuveerende
arbejdsomrade?

L edernes uddannel sesbehov skal sesi forhold til, om lederne forestiller sig
at fortsadte med deres nuvagrende opgaver. Det synesi hgj grad at veae
tilfaddet. Ca. 90% af lederne pa alle tre arbejdsomrader mener, at de helt
eller temmelig sikkert vil arbejde med samme opgaver i de kommende &r
(tabel 9.20). Denne situation sammen med ledernes staake faglige for-
ankring kan ses som et godt udgangspunkt med hensyn til at arbejde syste-
matisk med kvalitetsudviklingen pa de tre arbejdsomrader.

Tabel Er dit nuveerende arbejdsomrade et omrade, som du gerne Vvil
9.20 arbejde inden for de neaeste tre ar?

Sygedagpenge Bgrn og unge Dggninstitutioner

Antal Pct. Antal Pct. Antal Pct.
Ja, helt sikkert 32 65 22 48 55 66
Ja, temmelig sikkert 14 29 21 46 19 23
Jeg er ikke sikker - - 3 6 8 10
Nej 3 6 - - 1 1
| alt 49 100 46 100 83 100
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Bl.1

Bilag 1

Undersggelsens tilretteleeggelse og metode

Undersggelsens design

Undersggel sensforma med at beskrive medarbejdernesuddannel sesmaessi -
ge status og uddannel sesbehov pa de udval gte arbejdsomrader i den kom-
munal e og amtsligesocial e sektor stilledebestemtekrav til tilrettel ssggel sen
af undersagelsen. For det farste skal undersggelsen give et reprassentativt
billedeaf situationen paarbejdsomraderne. For det andet skal oplysningerne
indsamles blandt de involverede medarbegjdere inden for de udvalgte ar-
bejdsomrader. Af dissegrundebygger analysen paspergeskemaundersagel -
ser, som blev gennemfart blandt medarbejdere og ledere pa de to udvalgte
arbejdsomrader i et sterre antal kommuner og i flere amter. Gennem en
spargeskemaundersggel sevar det muligt at danne et overblik, som efterfal -
gende i projektets kvalitative del (delprojekt 3, Andersen og Ahrenkiel
2002) blev uddybet bl.a. ved hjadp af interview paudvalgte arbejdspl adser
(jf. afsnit 3.1).

Tabel Bl.1.1 giver en oversigt over spgrgeskemaundersggelsernes
datakilder og formal. Afgramsning og udvadgelse af undersggel sens mal-
grupper beskrivesi afsnit B1.2. Derefter i afsnit B1.3 gives en beskrivelse
af spargeskemaets indhold, centrale begreber og de gennemfarte anayser.
| af snit B1.4 prassenteres undersagel sens malgrupper og deltagelseni sper-
geskemaundersggel serne.
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Tabel Oversigt over spgrgeskemaundersggelsernes malgrupper og
B1.1.1 formal

Dataindsam- Datakilde Formal
lingsmetode
Spargeskema til Medarbejdere, som arbejder At beskrive medarbejdernes ud-
medarbejdere — med »komplicerede sygedagpenge- | dannelsesmaessige baggrund,
(november- sager« i kommuner videreuddannelse, efteruddan-
december 2001) — med »komplicerede bgrnesager« i nelse og anden kvalifikationsud-
kommuner vikling.
— i de amtslige dggninstitutioner for At beskrive, hvordan medarbej-
barn og unge dere vurderer deres egne kvalifi-
kationer i forhold til arbejdsop-
gaver.
Spargeskema til Ledere til medarbejdere pa de tre At beskrive, hvordan lederne
ledere (november- | ovennaevnte arbejdsomrader vurderer medarbejdernes kvali-
december 2001) fikationer.
At beskrive, hvad der ggres for
at skabe gode rammer for arbej-
dets udfgrelse og udvikling.

B1.2 Afgreensning og udveaelgelse af undersggelsens malgrupper
Begge speargeskemaundersagel ser blev gennemfart i et reprassentativt ud-
valg af kommuner og amter (jf. tabel B1.2.1), som blev valgt saledes, at
undersggel sen er repraesentativ for helelandet. Derefter blev undersagel sens
mal gruppe (medarbejdere og | edere pade udval gte arbejdsomrader) udval gt
| samarbejde med kommuner og amter.

Udvadgelse af kommuner og amter til under sagelsen
Der blev udvalgt i alt 68 kommuner til undersggelsen reprassenterende
forskellige typer kommuner med hensyn til kommunestarrelse og region i
helelandet (tabel B1.2.1). Til udvadgelse af kommunerne blev landets 275
kommuner inddelti syv grupper efter bymaessighed og centerstatus (jf. tabel
B1.4.2; Graversen m.fl. 1997). | hver gruppe blev der tilfaddigt udvalgt 1/4
af kommunerne bortset frakommunegruppe »staerke centerkommuner uden
for hovedstadsomradet«, hvor to af dei alt fire kommuner blev udvalgt.
Oversigt over de deltagende kommuner fremgér af afsnit B1.5.
Endvidere blev der udvalgt fire af landetsi alt 14 amter til undersagel-
sen, sdledes at de udvalgteamter |1ai forskelligelandsdel e og havdeforskel -
lig befolkningstaghed (henholdsvis hgj, middel og lav; jf. Danmarks Sta-
tistik: Statistisk Arbog 2000). Amterne i undersggelsen er Frederiksborg,
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Tabel
B1.2.1

Fyn, Senderjylland og Viborg Amter. Fra disse amter indgar samtlige
degninstitutioner for barn og ungei undersggel sen, i alt 39 institutioner i de

fire amter.

Udveelgelse af undersggelsens malgrupper

1. fase

2. fase

Inddeling af kommuner i syv grupper efter kom-
munetype (jf. tabel B1.4.2)

Tilfeeldig udveelgelse af 1/4 af kommunerne in-
den for hver kommunegruppe® (i alt 68 kom-
muner)

Identifikation af medarbejdere og ledere til
undersggelsens malgruppe i samarbejde med
kommuner og amter efter de af AKF fastlagte

udveelgelseskriterier.
Udveelgelse af fire af i alt 14 amter, sledes at
de fire amter repraesenterer forskellige lands-
dele og har forskellig befolkningstaethed.

Udveelgelse af samtlige dagninstitutioner for
bgrn og unge i de fire amter.

1 Bortset fra kommunegruppe »steerke centerkommuner uden for hovedstadsomradet«, hvor to
af de i alt fire kommuner i kommunegruppen blev udvalgt.

Udvad gelse af medar bejdere og leder e til under sggel sen

Tidligere erfaringer med spargeskemaundersggel ser blandt medarbejdere
i den sociale sektor i amter og kommuner har vist, at ma gruppen ikke kan
identificeres gennem administrative registre, da disse ikke indeholder
tilstraskkeligt praecise oplysninger om ansatte (Eskelinen 2000, Eskelinen,
Lausten og Dahl 2000, Rieper m.fl. 2001). Derfor blev medarbejderne og
lederne udvalgt i samarbede med de deltagende kommuner og amter. Disse
udarbejdede lister over samtlige medarbejdere, der opfyldte de kriterier,
som AKF paforhand havde fastlagt.

Pa de to kommunale arbejdsomrader - pa sygedagpengeomradet og pa
bern og unge-omradet - blev undersggel sens mal gruppe af gramset a enetil
at omfatte de medarbedere, som varetog opgaver i forhold til »komplicere-
de sager«. Da det ikke med sikkerhed var muligt at afgraanse gruppen af
medarbejdere med »komplicerede sager« pa sygedagpengeomradet ved
udvad gel sen af medarbe dernefradeenkeltekommuner, blev medarbejder-
nei spegrgeskemaet spurgt om, i hvilket omfang dearbejdede med henhol ds-
viskomplicerede sager og ekspeditionssager. Det viste sig, at opgaverne pa
bern og unge-omradet for stort set allehovedsageligt bestod af »komplicere-
de sager«, men at der pasygedagpengeomradet var medarbejdere - ca. 15%
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B1.3

af alle - hvis opgaver kun delvist handlede om »komplicerede sager«. Der
blev foretaget en raskke analyser for at kontrollere, om der var systematiske
forskellemed hensyntil decentraleindikatorer for uddannelseog kvalifika-
tioner mellem de to grupper medarbejdere pa sygedagpengeomradet. Der
blev konstateret en mindretendenstil, at medarbejdere med mindrekompli-
cerede opgaver deltager mindre i de forskellige typer uddannelser, men
forskellenevistesig sasma, at de paingen made kunne pavirke hovedresul -
taterne. Derfor blev allemedarbejdernefrasygedagpengeomradet inkluderet
I undersggel sen.

| de amtslige daggninstitutioner for barn og unge var samtlige fastansatte
medarbejdere, som havde pasdagogiske, undervisnings- og tilsvarende
opgaver i forhold til barn og unge, omfattet af undersagel sen.

Princippet ved udvadgelsen af lederne var, at den neameste leder, som
har kendskab til medarbejdernes opgaver og kvalifikationer, er repraesen-
teret. Ud over disse afsnits- eller afdelingsledere (mellemledere) er der top-
ledere med isaa fra amterne, hvor forstanderne blev taget med, da disse er
degverst ansvarligefor uddannel sesindsatsen. | kommunerneer arbeds- og
ansvarsfordelingen paledel sesniveau forskellig bl.a. afhaangig af kommu-
nestarrel se og organi sationsstruktur, og derfor er der ogsatoplederemedfra
de to kommunale arbejdsomrader (jf. tabel B1.4.1).

Spgrgeskemaernes indhold og centrale begreber

Undersggel sen bestod af to sel vstaandige spargeskemaundersggel ser, hvoraf

- denenevar rettet til medar bejder e henhol dsvis pabern og unge-omradet
og pasygedagpengeomradet i kommuner ogi deamtslige dagninstitutio-
ner for bern og unge

~ denanden var rettet til lederne pabern og unge-omradet og pa sygedag-
pengeomradet i kommuner ogi de amtslige degninstitutioner for barn og
unge.

Da undersagel sens formal var at beskrive medarbejdernes uddannel se og
kvalifikationer, var den primaae kilde spargeskemaet til medarbejdere.
Spargeskemaet til de tre grupper af medarbejdere var enslydende og inde-
holdt falgende hovedtemaer:

- baggrundsoplysninger

149



- kvalifikationer (grunduddannel se, erhvervserfaring paomradet, gennem-
fart videreuddannel s, efteruddannel sei det seneste ar, kvalifikationsud-
vikling pa jobbet)

- forholdet mellem kvalifikationer og arbejdsopgaver

- virkemidler til kvalifikationsudvikling

- eventuelle barrierer for kvalifikationsudvikling.

Spargeskemaundersggel sen blandt ledere blev gennemfart sidel gdbende med

medarbejderundersggel seni de sasmmekommuner og amtslige dggninstitu-

tioner som medarbejderundersggel sen. Ogsa dette spargeskemavar ensly-

dende. Et centralt formal med denne delundersagelse var at fa ledernes

vurdering af medarbederneskvalifikationer og deforhold, som henholdsvis

fremmer eller heammer kvalifikations- og kompetenceudvikling og vareta-

gelse af opgaver paen tilfredsstillende made. Spargeskemaet handlede om

falgende temaer:

- ledernes egen baggrund og kvalifikationer

- forudsagninger og prioriteringer i forhold til kvalitetsudvikling pa ar-
bej dsomradet

- vurderinger af medarbe dernes uddannel se og kvalifikationer

- initiativer med henblik pa at styrke kvaliteten af arbejdet og medarbej-
dernes kvalifikationer.

Begreberne grund-, videre- og efteruddannelse samt anden kvalifika-
tionsudvikling
Der blev anvendt fireforskellige kategorier af »uddannel se og kvalifikatio-
ner« i spargeskemaundersggel sen, nemlig grunduddannel se, formaliseret
videreuddannel se, efteruddannel se og anden kvalifikationsudvikling.

Grunduddannel seanvendes som betegnel sefor enkort, mellemlang eller
|ang videregaende uddannel se. Det drejer sig bade om uddannel ser, der helt
eller delvist foregar pa en uddannel sesinstitution, og om uddannel ser, hvor
udgangspunktet er en kontrakt (elevplads) med et amt eller en kommune.

Videreuddannelse drger sig om laangerevarende uddannelser, som
afsluttes med en officielt anerkendt og kompetencegivende eksamen, fx
kandidat-, master- og diplomuddannel ser.

Efteruddannelse blev i spargeskemaundersggel sen defineret som »kor-
tere uddannel ser og kursusforlgb (enkelte forlgb kan dog vare op til et &r),
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B1.4

der afdluttes uden formelt anerkendt og kompetencegivende eksamen, men
ofte med et kursusbevis«. Der er saledestale om tilbud af kortere eller |aan-
gere varighed, der sigter pa at udvikle nye eller vedligeholde allerede til-
egnede erhvervsrettede kvalifikationer, men somikkeformelt set er kompe-
tencegivende eller direkte adgangsgivende til det formelle uddannel ses-
system.

Anden kvalifikationsudvikling omfatter avrigeformer for aktiviteter, der
skal medvirke til at udvikle medarbejdernes faglige og/eller personlige
kvalifikationer, og somforegar tee rel ateret til arbejdsfunktioner. Med disse
former for aktiviteter forstas i projektet isoa den kvalifikationsudvikling,
som betegnes som »laging pa arbej dspladsen« og »uddannel se pa jobbet«.
| spargeskemaet blev det specificeret, at det bl.a. drejede sig om planmaessi-
ge mader om et fagligt emne, fadles undervisning, supervision (intern eller
ekstern), temadage eller stop-op-dage og gennemfarelse af et projekt.

Deltagelse i spgrgeskemaundersggelsen

M edar bejder under sagel sen

Kommuner

Ud af de udvalgte 68 kommuner medvirkede 59 kommuner (87%) pabarn
og unge-omradet og 60 kommuner (88%) pasygedagpengeomradet i under-
sagel sen blandt medarbejdere. Deltagel sen kan betegnes som hgj pa kom-
muneniveau. Den er sammenligneligmedtidligereundersagel ser, som AKF
har udfart i den kommunal e social e sektor efter entilsvarende udvad gel ses-
procedure (Eskelinen 2000; Eskelinen, Lausten og Dahl 2000).

Med én undtagel sefandt frafal det af kommuner sted i de kommunegrup-
per, som bestar antalsmaessigt af mange kommuner, dvs. i kommunegrup-
perne »staarke centerkommuner i hovedstadsomradet«, »udkantsl andkom-
muner«, »centernaarelandkommuner« og »evrigelandkommuner« (jf. tabel
B1.4.2). Derfor var der patrods af frafaldet flere kommuner med i undersg-
gelsen fra disse kommunegrupper. Fra de tre gvrige kommunegrupper -
»stagke centerkommuner uden for hovedstadsomradet«, »avrige center-
kommuner« og »@vrige bykommuner« - var samtlige udval gte kommuner
repreesenteret bortset fra én fra gruppen »@vrige centerkommuner« pa
sygedagpengeomradet. Samtlige kommunetyper er saledes reprasenteret,
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og der er ikke systematisk frafald i forhold til kommunetype. | tabel B1.4.2
vises, hvordan materialet fordeler sig mellem kommunetype og amt.

Svarprocenten var pa bgrn og unge-omradet 66, idet 211 ud af 321
medarbejdere returnerede deres skemai udfyldt stand (jf. tabel B1.4.1). Pa
sygedagpengeomradet var svarprocenten hgjere, 77, i og med, at 248
medarbejdere ud af 321 deltog. Den lavere deltagelse pa barn og unge-
omradet kan skyldes, at Socialforskningsinstituttet samtidigt gennemfarte
en undersagel se pa dette omrade i alle danske kommuner (Christoffersen
2002).

Amter
Alle fire udvalgte amter og samtlige relevante dggninstitutioner fra disse
amter medvirkedei undersggelsen (jf. tabel B1.4.2). Det skal bemagkes, at
antallet af institutionerne er stort af den grund, at institutionsstrukturen i
Fyns Amt med mange sma institutioner er forskellig fra de gvrige amter.
Blandt medarbejderne i de amtslige degninstitutioner for bern og unge
var svarprocenten betydeligt lavere end i kommunerne, nemlig 54 (tabel
B1.4.1). 465 ud af 869 medarbejdere sendte deres spargeskema i udfyldt
stand. Der er for de amtsige degninstitutioners vedkommende en vis
usikkerhed ved, om alle 869 personer, som AKF havde navne- og adresse-
oplysninger om, harer til undersagel sens malgruppe. AKF fik oplysninger
om de amtslige medarbejdere centralt fraamterne, og de var forskelligt fra
kommunerne baseret palanregistre. Devistesigimidlertid at vaare upraecise
0g utidssvarende bl.a. med hensyn til ansedtelsesforhold og arbejdstid,
hvilket blev synligt gennem mange henvendel ser frade amtslige medarbej-
dere, efter at de havde modtaget AKF' s spgrgeskema. Derfor er den reelle
mal gruppe sandsynligt mindre end 869 personer, dvs. at en del af deansatte,
som modtog AKF sskema, selv fravalgte at deltage, da de oplevede under-
segel sen dem uvedkommende. Derfor antages det, at de 465 medarbejdere
fra de amtslige dagninstitutioner repraesenterer en starre deltagelse end
54%. Svarprocenteni defireamter varieredefra46i Frederiksborg Amt til
621 Fyns Amt (tabel B1.4.2).
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L eder under sggel sen

Kommuner

Ud af de udvalgte 68 kommuner medvirkede 47 pa bade bgrn og unge-om-
radet og pa sygedagpengeomradet, hvilket udger 69% af de udvalgte kom-
muner og er betydeligt faarre end i medarbejderundersggel sen. Deto under-
segelser er imidlertid ikke direkte sammenlignelige, da en enkelt persons
frafald i lederundersggelsen betyder, at kommunen ikke er med i under-
segelsen. | gvrigt falger frafaldet i lederundersggel sen det samme manster
som medarbejderundersagel sen, i og med at frafaldet er starst i de kommu-
negrupper, som antal smaessigt bestar af mange kommuner. Der er én undta-
gelse, nemlig at der i lederundersagel sen er et bortfald af to kommuner fra
kommunegruppen »gvrige bykommuner«, hvoraf der blev udvalgt fem
kommuner til undersggelsen. Men generelt er frafaldet ikke systematisk
tilknyttet til bestemte kommunetyper. Alle kommunetyper er repraesenteret
| det endelige materiale.

Antallet af kommuner, der er reprassenteret badei medarbejder- og leder-
undersggel sen, er pasygedagpengeomradet 47 og pabgrn og unge-omradet
46. | lederundersagel sen var det i hgj grad de samme kommuner, som ude-
blev pabegge arbejdsomrader - en tendens, somikkei samme grad fandtes
| medarbejderundersagel sen.

Svar procenten blandt de kommunal eledere var 78 pasygedagpengeom-
radet og 76 pa bern og unge-omradet (tabel B1.4.1).

Amter

| amterne er de samme institutioner reprassenteret sivel i lederundersggel-
sen somi medarbejderundersggel sen. Svarprocenten (79%) blandt de amts-
lige ledere var pa samme niveau som blandt de kommunale ledere, og der-
med betydeligt hgjere end blandt medarbejderne i amterne.
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B1.5 Kommuner i undersggelsen

Arbejdsomrade
Sygedagpenge Bgrn og unge

Medarbej- | Leder- Medarbej- | Leder-

derunder- | under- derunder- | under-

sggelse sggelse sggelse sggelse
1. Staerke centerkommuner i
hovedstadsomradet
Allerad X X X X
Veerlgse X X X X
Farum X X - -
Birkerad X X X -
Dragar X - X X
Roskilde X X - -
Gentofte X X X X
Lyngby-Taarbeek X X X -
2. Steerke centerkommuner
uden for hovedstadsomradet
Odense X X X X
Esbjerg X X X X
3. @vrige centerkommuner
Kolding X X X X
Silkeborg X X X X
Frederikshavn - - X X
4. @vrige bykommuner
Brgnderslev X X X X
Middelfart X X X X
Hobro X - X -
Struer X X X X
Grena X - X -
5. Udkantslandkommuner
Svinninge X X X X
Tornved X - X X
Sydthy X X X X
Fjerritslev X X X X
Holeby X X - -
Nysted - - X X
Nexg X X X -
Skjern X X X X
Dragsholm X - X -
Hirtshals X X X X
Sydfalster X X X X
Ebeltoft X X X X
Thyborgn-Harbogre X X X X
fortsat...
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Arbejdsomrade

Sygedagpenge

Medarbej- | Leder-
derunder- | under-
sggelse sggelse

Bgrn og unge

Medarbej- | Leder-
derunder- | under-
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Bilag 2

Tabeller til kapitel 8

Sammenhaangen mellem medarbejdernesbaggrund, muligheder for kvalifi-

kationsudvikling og deltagelse i

— videreuddannelse (tabel B2.1)

— efteruddannel se (tabel B2.2)

samt

— sammenhaangen mellem medarbejdernes baggrund, uddannelse og erfa-
ring og egne forudsagninger i forhold til faglig viden inden for arbejds-
omradet (tabel B2.3).

Hele materialet

Resultaterne af de multivariate analyser i kapitel 8 er rapporteret ved at
angive, hvilkefaktorer der viser sammenhaang med de undersegte af haangi-
ge variabler (videreuddannelse, efteruddannelse og medarbejdernes for-
udsagninger i forholdtil fagligviden), ogi hvilken retning sasmmenhaangene
gar. | dette bilag praesenteres mere detaljerede oplysninger om de faktorer,
som tilsammen udger den endeligemodel. Samtligefaktorer, som har vaaret
med i analyserne, fremgar af tabellerne 8.1-8.3 i kapitel 8. Det vil sige, at
udgangspunktet i analyserne har vaget at inddrage samtlige udvalgte fak-
torer —fx i analysen af videreuddannel se og efteruddannel sei alt 19 faktorer
(uafhaengige variabler) i modellen (jf. figur 8.1). Derefter er der fjernet én
for én af de faktorer, der ikke viste en signifikant sammenhaang med den
afhaangige variabel (fx videreuddannel se), startende med den faktor, der er
mindst signifikant. Denne procedure fortsadtes, indtil der ikke kan fjernes
flere variabler, dvs. a man er kommet frem til den endelige model, som
indeholder udel ukkende signifikantefaktorer. Den endelige model omfatter
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defaktorer, som er af betydning for den afhaangige variabel, fx defaktorer,
som er af betydning for, at medarbejderne fx har gennemfert eller gnsker at
gennemfare en videreuddannelse (jf. tabel B2.1).

| en logistisk regression er det normalt odds-ratioen, der fokuseres pa,
dvs. sandsynlighedenfor, at en given haandel sevil skei en gruppe sammen-
lignet med en anden gruppe. En odds-ratio er saledes et forhold mellem to
odds. En odds-ratio er altsa odds for, at en given haandelse vil ske for en
bestemt gruppe personer, sat i forholdtil sandsynlighedenfor, at den samme
haandel se vil skefor en anden gruppe. | de gennemfarte analyser kunne det
fx vaaeoddsfor, at den addste gruppe deltager i videreuddannelsei forhold
til, at den yngste gruppe deltager i videreuddannel se (i dettetilfadde er den
yngste gruppe referencegruppen, som den addste gruppe sammenholdes
med). Hvis odds-ratioen er lige med 1 (en), sa er de to odds lige store, og
der er ingen forskel pa sandsynligheden for, at den addste og den yngste
gruppe deltager i videreuddannelse. Hvis odds-ratioen er sterre end 1, er
sandsynligheden for den addste gruppe sterre end for den yngste gruppe,
mens det omvendte er tilfaddet, hvis odds-ratioen er mellem 0 og 1. (Odds-
ratioen kan ikke vaare negativ.). Er odds-ratioen fx 0.15 (tabel B2.1), saer
sandsynligheden for, at den addste gruppe deltager i videreuddannelse kun
ca. en gettedel af den yngste gruppes sandsynlighed for at gere det. Hvis
odds-ratioen omvendt er fx 2.4 (jf. tabel B2.2), s viser det, at den addste
gruppe har nassten 2.5 gange sa stor sandsynlighed for at deltagei efterud-
dannelse som den yngste gruppe.
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Tabel Sammenhangen mellem medarbejdernes baggrund, muligheder
B2.1 for kvalifikationsudvikling (afhaengige variabler) og gennemfgart/ gn-
sket videreuddannelse (uafhaengig variabel)
(n=664) — den endelige model

p Odds-ratio
Medarbejderrelaterede forhold:
Alder
40-49 ar * .50
50 ér eller derover ek .15
Grunduddannelse
Assistent/kommunom *x .46
"Anden grunduddannelse" * .27
Uddannelse inden for fagomradet som virkemiddel til at styrke
kvaliteten af arbejdet
Ikke seerlig betydning * .56
Begraenset udbud af relevante uddannelser
I nogen grad barriere *x 57
| hgj grad barriere rxx .40
Mangel pé& opbakning fra ledelsen
| hgj grad barriere * 1.7
Mangel pé& opbakning fra kolleger
I nogen eller hgj grad barriere *rx 2.2
Mangel pd lyst hos mig selv
I nogen eller hgj grad barriere *rx 40
Ledernes vurdering:
Prioritering af medarbejdernes uddannelse oq faglige udvikling
blandt medarbejderne *x
ikke seerlig hgijt prioriteret .61

* p<.05 ** p<.01 *** p<.001. | tabellen er kun vist de variabler, der er signifikante pa .05-niveau.

Referenceperson:

Socialrddgiver/socialformidler under 30 &r, som synes, at

- uddannelse inden for fagomradet styrker kvaliteten af arbejdet

— der ikke mangler udbud af relevante uddannelser

— at der ikke mangler opbakning fra ledelsen

— at der ikke mangler opbakning fra kolleger

— at der ikke mangler lyst hos en selv

og hvis leder vurderer, at

- medarbejdernes uddannelse og faglig udvikling er hgijt prioriteret blandt medarbejderne.
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Tabel Sammenhangen mellem medarbejdernes baggrund, muligheder
B2.2 for kvalifikationsudvikling (uafhaengige variabler) og deltagelse i
efteruddannelse (afhaengig variabel)
(n=769) — den endelige model

p Odds-ratio
Medarbejderrelaterede forhold:
Alder
30-39 ar * 1.7
40-49 ar * 2.3
50 ar eller derover o 2.4
Grunduddannelse
Paedagog/socialpaedagog rxx .45
Fagleert *x .33
"Anden grunduddannelse" rxx .16
Mangel pa opbakning fra ledelsen
I nogen grad barriere * .68
| hgj grad barriere rxx 46
Ledernes vurdering:
Prioritering af medarbejdernes uddannelse og faglige udvikling i
forvaltningen/institutionen
likke seerlig hgijt prioriteret *rx 31

* p<.05 ** p<.01 *** p<.001. | tabellen er kun vist de variabler, der er signifikante pa .05-niveau.

Referenceperson:

Socialrddgiver/socialformidler, under 30 ar, som synes, at

— der ikke mangler opbakning fra ledelsen

og hvis leder vurderer, at

- medarbejdernes uddannelse og faglig udvikling er hgit prioriteret i forvaltningen/institutionen.
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Tabel Sammenhangen mellem medarbejdernes baggrund, uddannelse,
B2.3 erfaring og prioritering af uddannelse i organisationen (uafhaengi-
ge variabler) samt kendskab til faglig viden og udvikling inden for
arbejdsomradet (afhaengig variabel)
(n=812) — den endelige model

p Odds-ratio
Medarbejderrelaterede forhold:
Alder
40-49 ar ok 25
50 ar eller derover ol 3.6
Grunduddannelse
Paedagog/socialpsedagog *x .61
(Assistent/kommunom) (.09) 1.6
Fagleert * .40
Direkte kontakter med klienterne/brugerne
Ikke seerlig betydning (i nogen eller i ringe grad) * .70
Eget arbejde med at udfgre konkrete opgaver
Ikke seerlig betydning (i nogen eller i ringe grad) * .70
Muligheder for at anvende sine kvalifikationer i arbejdet
Ikke i seerlig hgj grad (i nogen eller i ringe grad) ok .51

* p<.05 ** p<.01 *** p<.001. | tabellen er kun vist de variabler, der er signifikante pa .05-niveau.

Referenceperson:

Socialradgiver/socialformidler under 30 ar, som synes, at

— direkte kontakter med klienter/brugere giver ham/hende gode forudsaetninger for at udfare sine
opgaver

— eget arbejde med at udfgre konkrete opgaver giver ham/hende gode forudseetninger for at
udfgre sine opgaver

— at han/hun har gode muligheder for at anvende sine kvalifikationer i det nuveerende arbejde.
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Summary

Further Education and Supplementary Training in
the Field of Social Welfare in Denmark

Leena Eskelinen, Berit Bergman Hansen and Leif Olsen,
September 2002

This study primarily documents further education and supplementary
training amongst employeesin three fields of social work in Denmark: the
sickness benefit system, the municipal children and young peopl€e’s ser-
vices, and county residential institutions for children and young people. It
isbased on two surveys carried out by AKF (Institute of Local Government
Studies — Denmark) in the autumn of 2001 amongst managers and staff in
approximately 60 municipalities and approximately 40 residential institu-
tionsin four counties.

The study wasinitiated by the Danish Ministry of Social Affairsin order
to contribute to an improved basis for a more systematic training for
employees engaged in social welfare and work in municipalities and coun-
ties.

The general purpose of the study was to provide information that could
form a basis for new initiatives in qualifying the employees in the social
sector. On this background, the aims of the study were:

1. To document and gain an overview of the educational and training

background of employeesand their participation infurther education and
supplementary training and other forms of competence devel opment;
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2. To describe different employees and their managers' opinions of the
employees’ qualifications, and what factorsthey seeasobstaclesto more
satisfactory work performance;

3. To set out the employees and managers' view of employee needsin the
area of training and development, and the scope for work quality
enhancement.

Thisstudy isthe second of three projectstogether forming alarger study (A
survey of education and qualifications in the field of social welfare), the
other partsbeing ageneral description of the educational areasand structure
in the social welfare field (Eskelinen, Hansen and Olsen 2002); and a
qualitative study conducted at sel ected workplaces (Andersen and Ahrenkiel
2002).

1. Employees’ educational background and the extent to
which they have obtained further education and
supplementary training

Employees in the three fields of work have different educational back-
grounds. Thoseinthe municipal children and young peopl€e’ sserviceshave
the most homogenous background as regards basic qualification, in that
they arealmost exclusively social welfareofficersor administrativewelfare
officers. Employees in the county residential institutions for children and
young people aretypically social education workers. A good half of district
authority employees working in the sickness benefit system are trained as
social welfare officers or administrative welfare officers, but employees
with local government training form another significant group. The compo-
sition of professional categories reflects the nature of the tasks and the
traditionsinthefieldsof work. For example, work inresidential institutions
requires an educational approach, whilst work in the children and young
people sservicesdemandsasocial work practitioner’ sassessment skills. In
recent years work in the sickness benefit system has changed in that it has
become moreclient-oriented, that isto say, morefocussed on theindividual
client’s particular situation. Previously, the work consisted of administra-
tion of sickness benefit claims and was therefore an administrative areain
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which many of theemployeeshad local government training (cf. Eskelinen,
Koch, Jensen, and Lyk-Jensen, 1997).

The managers in the three fields of work have very much the same
educational and training background as the employees, which shows that
they are typically recruited from amongst their own ranks.

Thepart played by formal further education in thethreefieldsof work
At the end of 2001, approximately 10 per cent of employees in al three
fields of work had undergone formal further education.

This percentage can be regarded as low seen in relation to the fact that
many employeesin all three areasof work would liketo haveformal further
education.

One of the reasonsfor the low level may bethat it has not been custom-
ary for ordinary employees to obtain broader knowledge or specialise by
taking further education. Taking formal further education has not been part
of the natural competence development in the social welfare area in the
same way as has participation in various forms of short-duration supple-
mentary training coursesthat can be taken whilst continuing ordinary daily
work.

It is therefore important to create a dialogue about the extent to which
further education is received by practitioners and its significance for the
guality of social welfare work and employee career development.

The extension of the further education provision over recent years will
perhaps show an effect after afew years, asit takestime before new oppor-
tunities become known and widely taken up (Eskelinen, Hansen and Olsen
2002).

Supplementary training and competence development activitiesat the
wor kplace

The study showsthat both supplementary training in the formof participa-
tion invarious coursesand activitiesthat further professional devel opment
asanintegral part of the work are used to alarge extent to qualify employ-
ees in al three fields of work. It also shows that it is difficult to give an
overall picture of »the area of supplementary training« and assess the
effectsof variousformsof supplementary training and competence devel op-
ment activities because of the great diversity in the area.
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It is striking that supplementary training in the form of participation in
short-duration programmes and courses overwhelmingly takes place at the
workplace - at individual departments and institutions or across different
municipal departments and county institutions. Moreover, there are many
more suppliers of supplementary training than the traditional training
Institutions in the social welfare field, including private suppliers, special
interest groups, ministries, knowledge centres, etc. The supplementary
training opportunities offered by the schools of social work, training col-
leges for primary/lower secondary school teachers and social education
workers, the Danish School of Public Administration andthe L ocal Govern-
ment Training Centre of Denmark are thus only some of the many that
employees take up.

Thewealth of opportunitieson offer isdifficult to takein. From the point
of view of an individual employee or workplace, it can be difficult to
establish coherence and continuity amongst the options and courses on
offer. It is obvious that the field of supplementary training might benefit
from structuring and systematising. Responsibility for supplementary
training is decentralised to the municipal and county authorities, in other
words, it isan areathat isto agreat extent locally governed.

It is thought-provoking that the employees do not seem to benefit from
their supplementary training to a higher degree than is the case according
to AKF s study. In all three areas, the respondents’ typical reply was that
supplementary training had been useful in relation to performing the tasks
in their own field of work »to some extent«.

Activities that further competence development as part of the normal
routine at the workplace are characteristic of al threefields of work. These
activities consist of topic meetings, scheduled case meetings, supervision,
project work and joint instruction - in other words, activities and working
methods that traditionally form an important part of work in the social
welfare field.

If supplementary training and competence devel opment activitieson the
job are considered together, then it is seen that only a small percentage of
the employees have not participated in one or the other, or both, in the
course of the last year.

Overall, supplementary training and on-the-job activities appear to
supplement each other. However, the question of to what extent their con-

174



tent answersto employeequalification and competence devel opment needs,
remains open.

2. The relation between employee qualifications and tasks,
and what factors represent obstacles to more satisfactory
performance

The survey shows that further education, supplementary training and on-
the-job activities have an influence on both professional and persona
competences in each of the fields of work.

Employees in the three fields of work are in agreement that the most
useful qualificationsfor carrying out their work are knowledge within their
field and familiarity with developmentsin it; familiarity with methods; and
internal cooperation. The typical answer of the respondents in all three
respects wasthat they had good qualifications, but just over athird to ahalf
considered their own skills as »fair«.

It isworth noting that employeesin all threefields of work thought tools
and methods for assessing the results of their work to be their weakest
point, followed by their external cooperation skills.

The employees only partly met their own standards as regards quality,
and they made higher demands on themselves than they felt the manage-
ment made on them. It thus appears that the employees interpret the de-
mands of their work more on the basis of their own and the professions
Idealsthan on the basis of the standards and expectations expressed by the
workplace via the management.

Thereisgrowing focus on the devel opment of employee knowledge and
on the qualification and competence demands of the social welfare field,
both in Denmark and in other Nordic countries (Dellgran and Hgjer 2000;
M eeuwisse, Sunesson and Swérd 2000; Kallinen-Krakin 2002; the Swedish
National Board of Social Welfare 2002). In practice, however, criteriafor
good socia welfare work, which should ideally form the basis for assess-
ment of employees’ educational and development needs, have not been
established.
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3. Employee educational and development needs, and scope
for work quality enhancement

The employees generally attach great importanceto experience, rating it as
still more important than training. In this connection it is interesting that
employees in al three fields of work named direct contact with clients as
the most important source of experience-based learning.

Theresultsraisethe questionsof to what extent employees’ professional
competence in the social welfare field is experience-based, what signifi-
cancethishasfor their qualifications, and what consequencesit hasfor the
quality of the work performed. The criticism has been levelled at the field
that thework is carried out and devel oped in the absence of research-based
knowledge and development of knowledge (Jarvinen, 2002).

Not surprisingly, the study shows that it is important for the further
development of the level of employee training and professional qualifica-
tionsthat these matters shoul d be accorded commitment, support and priori-
ty by the individual employee and his or her colleagues and managers. In
thisconnection it isthought-provoking that managersat both municipal and
county level thought that managers and employees only partially had a
common understanding of what best served quality improvement. However,
itisakey point that quality development isajoint task that buildsonjointly
agreed principles and goals.

4. Conclusion and future outlook

Thestudy showsthat it isimportant in the discussion of employeequalifica-

tion development to adopt a position on a number of key questions and

considerations. Among these are:

e How many more employees than the current 10 per cent ought to have
formal further education in order to raise the quality of social welfare
work?

e Areformal further education programmesthekey meansof acquiringthe
requisite qualifications for tasks in specific areas of work, or is it pos-
sible and desirable for specialisation to be achieved by other methods?

e The results of the study indicate that the development of the training
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provision ought to include the basi ¢ education and not be confined to the
subsequent training and competence development. For example, it
appears to be important that the basic education itself should do even
more to build up employees general methodological expertise and
means of evaluating the results of their own work. Both employees and
managers hold the opinion that thereis aneed for competence devel op-
ment in relation to methodol ogy, including also methods of evaluating
the effects of work in the social welfare field.

Thefuturerequirement for on-going, flexibleand systematic planning of
employee training and competence development demands that the
training effort is developed taking into account: (1) the employee; (2)
groups of employees; (3) widely varying content of day-to-day work; (4)
legislative changes; and (5) new demandsfrom clientsand other sources.

It isimportant that the training effort in the social welfare field takes as
its point of departure the profession’s, i.e., the practitioners’, expressed
needs - which have been illuminated by this study. However, thisaone
IS not enough: there must also be a wider discussion of what compe-
tencesthe social work practitionersand trained social educationworkers
of the future ought to possess, and how the training provision should be
organised both at the basi ¢ education level and subsequently as continu-
ing professional development.
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