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Forord

Sociaforvaltningernes arbejde har vaaet til diskussion i de senere ar.
Diskussionen har handlet om sociaforvaltningernes made at fungere pai
forhold il klienternes problemer og nytten af socialt arbejdei det heletaget.
Kritikken har ofte vaget rettet mod frontlinjemedarbejdere, som udfarer
sociaforvaltningens primaare opgave over for borgerne, og som i deres
daglige arbejdebliver konfronteret med de sociale problemer, der til enhver
tid findes i samfundet.

Denne undersagel se sater fokus pa social arbejdernes arbejdssituation
i dekommunale social- og sundhedsforvaltninger. Formalet er at analysere,
hvordan socia arbejderne—i undersagel sen primaart socialradgiverne, soci-
aformidlerne, de kommunalt uddannede sagsbehandlere og assistenterne
— oplever deres ressourcer i arbejdet, og hvordan ressourcerne er relateret
til arbejdsforhold og arbejdsvilkar. Sigtet er at bidragetil at finde strategier
til at udvikle arbejdet og dermed ogsa den indsats og service, som borgerne
far.

Undersggel sen er gennemfart i 55 store og mellemstore danske kommu-
ner. Vi takker disse kommuner for samarbejdet ved undersggel sens gen-
nemfarelse. Endvidereentak til desocialarbejdere, som har udfyldt sperge-
skemaerne.

Undersggelsen e en del af AKF's projektprogram »Menneskelige
ressourcer og udstedel sesprocesser i den offentlige sektor«. Til AKF's
projektprogram har vaaet knyttet en fal gegruppe, som har bestaet af:

— Anne Andersen, Amtsradsforeningen i Danmark
— Gert Rosing, Danmarks Skolelederforening

— Troels Mikkelsen, Dansk Socialradgiverforening
— Inge Frolich, Forbundet af Offentligt Ansatte

— Saren Christensen, HK Kommunal



— Eske Groes, Kommunernes Landsforening

— Kent Lassen, Kommunernes Landsforening

— Bigrn Bakdal, Socialministeriet

— Christian Jensen, Social psedagogernes Landsforbund
— Jarn @stergaard, Undervisningsministeriet

Undersggel sen er gennemfert af seniorforsker LeenaEskelineni samarbejde
med stud.mag. (nu cand.mag.) Dorte Caswell (indtil december 1998) og
stud.scient.pol. Nanna Zoffmann Rasmussen (frajanuar 1999). Seniorfor-
sker AnnaKoch, centerleder Frank Ebsen og forskningsleder Torben Pile-
gaard Jensen har fulgt projektet og givet vaardifulde kommentarer til dets
tilrettelagggel se. Tak for dette samarbegde.

Somledi projektet udgivesen pjece, som beskriver udviklingsaktiviteter
| to sociaforvaltninger, som er med i spargeskemaundersggelsen. Dette
arbgjde er gennemfert i samarbejde med lektor Linda Andersen, RUC.

Undersagelsen er en del af forskningsprogrammet »Menneskelige res-
sourcer i arbejdslivet«, som Forskningsradene sattei gangi 1997. Undersg-
gelsen er finansieret af Forskningsradene og AKF.
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1 Sammenfatning

Undersagelsen er en kortleggning af arbejdet og arbejdsmiljgforholdene
blandt socialarbejderne i de kommunale social- og sundhedsforvaltninger.
Undersggel sens formdl er at svare pa fal gende problemstillinger:

1 1 :
Hvem er socia arbejderne med personlig borger/klientkontakt i socialfor-
valtningen?

1 2

Hvordan oplever socialarbejderne med personlig borger/klientkontakt
deres arbejde, og hvordan klarer de sig i jobbet?

1 3 :
Hvilke forhold i selve arbejdet og arbedsmiljget har betydning for
socialarbe dernes ressourcer og velbefindende?

»Socialarbe der« daskker i undersagel sen flere medarbejderkategorier, som
er i personlig kontakt med borgere/klienter med sociale problemer. Under-
segel sen retter sig mod socialarbejdere, som har arbejdsopgaver i forhold
til forskellige borger/klientgrupper, men den omfatter alene medarbejdere,
som fungerer som »det udferende led« i forhold til borgere/klienter og
dermed ikke mellemledere eller ledere og heller ikke akademisk uddannet
personale. K ernegruppen er socia radgivere, socialformidlere og kommunalt
uddannede sagsbehandl ere samt medarbej dere med modtagel sesfunktion —
alle medarbejdere, som har deres basei socialforvaltningen. Begrundel sen
for at vadge medarbedere med forskellige opgaver i forhold til borgere/
Klienter — dels »rene« service- og modtagel sesopgaver, dels mere intensiv
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kontakt med vejledning, statte og behandling — var at kunne sammenligne
arbejdssituationen for forskellige stillingsgrupper og pa denne baggrund
diskutere eventuelle forskelle mellem dem. | flere undersggel ser er social-
forvaltningensmedarbejdere betragtet som én gruppe, eller undersggel serne
har handlet om én enkelt gruppe, nemlig socialradgivere.

Undersagel sen blev gennemfart som spargeskemaundersagel sei 55 store
og mellemstorekommuner i helelandet, og kommunerneblev valgt sil edes,
at de var reprassentative for forskellige kommunesterrelser og regioner.
Undersggel sen omfattedei alt 2.316 medarbejdere, hvoraf 32% var social-
radgivere, 13% socialformidlere, 20% kommunalt uddannede sagsbehand-
lere og 20% assistenter/sekretager, og 15% fordelte sig mellem jobkonsu-
lenter, pasdagoger og familierddgivere. Svarprocenten i undersggelsen var
91. Medarbgderne til undersaggelsen blev identificeret i samarbejde med
kommunerne saledes, at de hovedsagelig kommer frafire arbejdsomrader,
nemlig kontanthjadp/aktivering, dagpenge/revalidering, pension/fertids-
pension og bagrn/unge/familie.

Undersggel sensfar ste problemstilling gik ud paat karakteriseresocialar-
bejderne i forhold til baggrundsfaktorer som uddannelse, anciennitet og
alder samt at beskrive, hvordan socialarbejderne i de forskellige stillings-
grupper vurderer deresborger/klientkontakt og eget arbejdsomrade. Social -
arbejdernei defirestorestillingsgrupper har forskellig uddannel sesmaessig
baggrund, men de har ogsaforskellig anciennitet i forvaltningen. Socialrad-
giverne afviger fra de avrige stillingsgrupper med en betydelig kortere
anciennitet (godt halvdelen har under 10 ars anciennitet), mens situationen
er prais den modsaite for de kommunalt uddannede sagsbehandlere og
socidformidlerne (ca. halvdelen har mindst 20 &rs anciennitet). En lang-
varig ansadtelse i forvaltningen kan vaare resultat af lav mobilitet og/eller
lav rekruttering. Aldersmaessigt viser socialarbegjderne sig at vaare addre
sammenlignet med ansattei den offentlige sektor, somdesudener addreend
arbgjdsstyrken generelt. Alderssammensagningen kan betyde en betydelig
udskiftning af personalei de kommunale social- og sundhedsforvaltninger
i de kommende ar.

Spergsmal ene om borger/klientkontakten og arbejdsomradet viste bety-
delige forskelle mellem stillingsgrupperne med hensyn til borger/klient-
kontaktens intensitet og arbejdsmaangde. Som forventet er assistenterne
mest forskellige fraandre grupper — deres borger/klientkontakter er for det
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meste af korterevarighed, og de har ikke sa ofte deresegne klienter, som de
er ansvarligefor. Malt ved hjadp af dissetoindikatorer har socialradgiverne
og sociaformidlerne en intensiv klientkontakt. De kommunalt uddannede
sagsbehandlere har typisk egneklienter, som deer ansvarligefor, men deres
kontakter er af kortereeller laangerevarighed. Endvidere har medarbejderne
typisk mange |gbende sager ad gangen — afhaangig af stillingsgruppen har
en fjerdedel eller en tredjedel 100 Igbende sager eller derover. Dette er
tilfad det for social radgiverne, socia formidlerne og dekommunalt uddanne-
de sagsbehandlere, og det er samtidig karakteristisk for disse stillingsgrup-
per, at arbejdet med borgere/klienter indeholder sagsbehandling.

Det er oftest socialradgiverne og dernaest sociaformidlerne, som synes
at have det svagest ved at se perspektiver med deres arbg/dei den forstand,
at de er mest kritiske overfor, hvordan deres arbejdsomrade fungerer i
forholdtil klienternesproblemer. M edarbejdernesvurderinger af, i hvor hgj
grad de borgere/klienter de er i kontakt med, er saaligt udsatte mennesker,
synesat haange sammen med medarbej dernes opgaver i forhold il klienter-
ne. Socialradgiverne og sociaformidlerne magder et mere udvalgt klientel
end de kommunalt uddannede sagsbehandlere og assistenterne. En betyde-
lig sterre andel af socialradgiverne og socialformidlerne vurderer, at klien-
terne er saaligt udsatte eller sdrbare mennesker, sammenlignet med de
kommunalt uddannede sagsbehandlere og assistenterne.

De allerfleste medarbejdere vurderer, at borgernes’klienternes holdning
til medarbejdernei socialforvaltningen er altovervejende positiv. Samtidig
rapporterer naesten 60% af socialarbejderne, at de mindst »af og til« har haft
ubehagelige oplevelser med borgere/klienter. Socialarbejdernes positive
vurdering af borgernes/klienternes holdninger er bemaakelsesvaardig pa
baggrund af resultaterne af andre undersggel ser, som peger pa, at holdnin-
gerneer negative. V urderingen kan fortolkes somtegn pa, at social arbejder-
ne gnsker at forholde sig positivt over for klienterne, dvs. at vaare paklien-
ternes sidei modsagtning til at vaare pa »systemets« side.

Undersggel sens anden problemstilling fokuserede pa at beskrive, hvor-
dan socialarbejderne oplever sddanne aspekter ved arbejdet som arbejdets
indholdsmasssige krav, indflydel se pa egen arbejdssituation, arbejdsklima
og samspil paarbejdspl adsen samt faglige udfordringer og faglig kompeten-
cepaden eneside, og socialarbejdernesoplevel seaf, hvordan deresressour-
cer er i arbgjdet paden anden. Med hensyn til arbejdets indhol dsmeessige
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krav er det kendetegnende, at medarbejderne oplever deres arbejde psykisk
anstrengende. Det aspekt, som tegner sig som mest problematisk er at na
det, man skal napaarbejdet. Et andet aspekt, som opleves problematisk, er
prioriteringen mellem klientkontakt og administrativt arbeg/de. Tidspresset
og antal |abende sager kan vaare medvirkende til, at socialarbe derne ofte
oplever, at deikke har mulighed for at pavirke deres egen arbejdssituation
— i hvert fald ikke arbejdstempoet. Det er tankevakkende i forhold til, at
socialarbejderne har en betydelig frihed i deres arbejde i den forstand, at
arbejdet ikke umiddelbart kan kontrolleres af andre.

Socialarbejderne kan i hgjere grad fa hjadp og stette fra deres kolleger,
hvis de har problemer med arbejdet, end fra deres egen chef. Her er ingen
naavnevaadige forskelle mellem stillingsgrupperne, hvilket fortolkes som
tegn p3, at disseforhold varierer fraarbejdspladstil arbejdsplads. Arbejdet
oplevesudfordrendei denforstand, at det forudsadter ny viden og stiller nye
udfordringer. Dette betragtes ofte som kendetegnende for det udviklende
arbgjde. Vurderingen skal imidlertid her sesi det perspektiv, at arbejdet
vurderesfor kraevende, idet en betydelig andel af socialarbejderne synes, at
deikkei tilstrakkelig grad kan felge med i den faglige udvikling inden for
deres arbejdsomréade, og at de har brug for mere uddannel se og oplagring for
at kunne udfarederesarbejdegodt. Patrodsaf klart udtrykte behov for mere
uddannelse er andelen af medarbejderne, som er i gang med at lage nyt
inden for deres eget arbejdsomrade, uventet lille. De naevnte forhold kan
vage medvirkendetil, at kun godt en tredjedel af medarbederne uden tvivl
vil vadge deres nuvaarendejob igen, hvisdefik det tilbudt i dag. Socialrad-
giverne giver i dette spargsmal den mest negative vurdering af deres ar-
bejdsforhold, og dernaest kommer socialformidlerne.

Ressourcer i arbejdet blev beskrevet ved hjad p af sadanne aspekter som
selvvurderet helbred og arbejdsevne, arbejdsglaede, vel befindendei forhold
til arbejdets krav og egen »prognosek, og om man kan klare sig i sit nu-
vagende job om fem &r. Disse forhold skulle give et billede af, hvordan
socialarbejderneselv oplever, at deklarer sigi jobbet. Andelen af medarbe) -
derne, som angav tegn pamisforhold mellem ressourcer og arbejde, varierer
meget frastillingsgruppe til stillingsgruppe, og raskkefalgen er tilsvarende
med hensyn til vurdering af arbejdsforholdene. Det er socialradgiverne og
dernaest socialformidlierne, som oplever deresressourcer mest begramsede,
mensde kommunalt uddannede sagsbehandl ere og assi stenterne kun gar det
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I mindre grad. Arbejdet synes at kraave et stort personligt offer i den for-
stand, at en betydelig del af socialarbederne angiver, at arbgdet »helt
sikkert« tager sameget energi, at det gar ud over privatlivet. Dette er tilfad-
det for henholdsvis 28% af socialradgiverne og 18% af socialformidlerne,
12% af de kommunalt uddannede sagsbehandlere og 9% af assistenterne.
Bade arbej dssituationen—mangeklienter med komplicerede problemstillin-
ger og egneidealer for arbejdet kontra organisationens mal —kan taankes at
spille en rolle for denne vurdering. Ligeledes er sociaradgiverne i hgjere
grad end de avrige stillingsgrupper i tvivl om, hvorvidt de kan klare deres
nuvaaende job om fem & — kun 54% af sociaradgiverne tror, at de kan
klare sig i deres job om fem &r, mens det samme gadder for henholdsvis
63%, 66% og 75% af socialformidlerne, de kommunalt uddannede sagsbe-
handlere og assistenterne. Forskellenemellem stillingsgruppernefglger det
samme mgnster uafhaangigt af, hvilken af de ovennaevnte indikatorer pa
ressourcer der er tale om.

Det resultat, at der samtidig er mange utilfredsstillende arbeg dsforhold,
og at vurderingerne er tydeligt relateret til stillingsgruppe, gjorde det inter-
essant at forsgge at identificere de arbejdsrel aterede faktorer, som har sterst
betydning for ressourcer i arbejdet. | undersggel senstredje problemstilling
blev sociaarbejdernes arbejdssituation derfor sat i perspektiv ved at analy-
sere sammenhaange mellemressour cer og arbe dsfor hold. Hovedresultatet
af disse analyser er, at bestemte arbejdsrelaterede forhold viser sammen-
haange med indikatorerne pa ressourcer, dvs. selvvurderet arbejdsevne,
arbejdsglaede og vel befindende, og vurderingen af, om medarbejdernetror,
at dekan klaresig i deres nuvaarende job om fem ar. De forhold i arbejdet,
som viste staarkest sammenhaang med indikatorer pa ressourcer, handlede
om arbejdstempo, opgaverneskompleksitet, mulighed for at felgemedi den
faglige udvikling og lovgivningen i eget sags/arbejdsomrade, mulighed for
at fa hjadp og stette fra henholdsvis kolleger og chef, samt oplevelsen, at
arbejdsomradet fungerer godt i forhold til klienternes problemer, og at man
er pasinrette pladsi det nuvaarende arbejde (vil vadge det nuvaarende job
igen). Disseforhold er i hgj grad knyttet til faglig kompetencei forhold til
arbejdsopgaverne samt til tilfredshed og mening med arbejdsomradet.

Hovedresultaterne—sammenhaangemellem arbejdsrel ateredeforhold og
ressourcer samt store stillingsforskelle bade med hensyn til arbejdsforhold
0g ressourcer — giver anledning til at sperge, hvorfor stillingsgrupperne

11



oplever deres arbgjdssituation i den samme organisation sa forskelligt, og
hvorfor socialradgiverne med den laangste uddannel se og de mest ansvars-
fulde og specialiserede opgaver er den stillingsgruppe, der oplever deres
arbejde mest problematisk af alle. Resultatet diskuteresi kapitel 8 ud fra
vilkarenefor socialt arbgjdei den kommunaleforvaltning. Resultatet er ikke
tilfaddigt, idet tendensen er tydelig i den nuvaaende undersaggelse, som
bygger pa et stort reprassentativt materiale, og den har ogsa vagret konsta-
teret i andre undersggelser. Det er imidlertid tankevagkkende, idet situatio-
nen mahave konsekvenser for kvaliteten af det sociale arbejde, der udfares
| dekommunal e social- og sundhedsforvaltninger og dermed for klienterne.
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21

Undersggelsens
baggrund, formal og
problemstilling

Den kommunale social- og sundhedsforvaltning spiller en fremtrasdende
rolle som det sted, hvor borgerne med sociale problemer henvender sig.
Socialarbejdere i de lokale social- og sundhedsforvaltninger virkeliggaer
social politikken —lovgivningen —i praksisi forhold til den enkelte borger.
Derfor spiller medarbejderne en stor rolle for, hvordan socialpolitikken
udmentes, og hvilken effekt den har, samt hvordan indsatsen opleves af
borgerne.

| denne undersggel se samler interessen sig om at beskrive arbejdssitua-
tionenfor desocialarbejderei dekommunalesocial - og sundhedsforvaltnin-
ger, som paforskelligmadeer i personlig kontakt med borgere/klienter med
sociale problemer. Deres opgave er at afhjadpe den enkelte borger, og
dermed arbejder disse medarbejdere med socialforvaltningens primaae
opgave over for borgerne. Samtidig er de den del af socialforvaltningens
personale, som i deres daglige arbejde bliver konfronteret med de sociale
problemer, der til enhver tid findesi samfundet.

Baggrund

Mange medarbejderes arbejdsvilkar i social- og sundhedsforvaltningen er
at administrere og arbegjde inden for politisk givne ma og rammer. Social-
og sundhedsforvaltningen leverer bade socialesikringsydel ser, dvs. regel be-
stemte kontante ydel ser, som kendes ved enlang ragkke overfarsel sindkom-
ster som folkepension, fartidspension, sygedagpenge osv. og sociale servi-
ceydelser, dvs. rédgivning, vejledning og behandling, som typisk er af
immateriel art.

Afhaangig af medarbejdernesarbejdsomrade og placeringi forvaltningen
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har dei forskellig grad sikrings- og servicefunktion. M en kendetegnendefor
socialarbejdernei de kommunale social- og sundhedsforvaltninger er, at de
samtidig har bade hjadpe- og kontrolopgaver i forhold til den enkelte
borger/klient. Det er den kontekst, som socialt arbejde udfgresi i socialfor-
valtningerne. Samtidig er relationen — madet — mellem socialarbejder og
klient central for de fagidealer, som socialarbejderne har, »kernen i socialt
arbgjde« (fx Uggerhgj 1995). Dobbeltopgaven mellem kontrol og hjadp er
ofte anset som et af de grundlaaggende dilemmaer i socialt arbejde i de
kommunale social- og sundhedsforvaltninger.

Endviderekan socia arbejdernesarbejdssituationi sociaforvaltningerne
sadtesi perspektiv ved at karakterisere den organisation, hvor de arbejder.
Sociaforvaltningerne kan betegnes som »human service«-organisationer,
hvor den mest betydningsful de »virksomhed« er koncentreret om derelatio-
ner, som bygges op mellem personale og klienter. Selve kvaliteten i disse
relationer lader sig imidlertid nagope kontrollere af organisationen, idet den
| hg) grad styres af menneskers personlige egenskaber, og fordi maderne
desuden ofte udspiller sig bag lukkede kontordere. Personalet far derfor
store muligheder for selvstaendigt at udforme klientarbejdet, en handlefri-
hed, som egentlig overskrider den frihed, som de formelt har. Dermed har
basi spersonal et (»street-level-bureaukrater«) en central rollei disse organi-
sationer.

Arbejdet som socialarbejder i den kommunale social- og sundhedsfor-
vatning har saledes saalige vilkar og karakteristika, som er pavirket og
bestemt af arbejdets indhold (rédgivning/stette/behandling) og karakter
(mennesker med sociale problemer) samt organi sationensimage (det neder-
ste sikkerhedsnet i samfundet sammenlignet med andre politikker, fx
arbejdsmarkedspolitik og boligpolitik). Endvidere har der i de senere ar
vaaet andreforhold og tendenser, som pavirker social arbejdernesarbejdssi-
tuation. Samtidig med, at kompetence er lagt ud til medarbejderne, har
malet vaget, at borgerne og lokalsamfundet skal inddrages i |@sninger,
hvilket stiller nye faglige krav. Servicefunktionen er blevet en starre del af
arbejdet, hvilket ligeledes stiller nye faglige krav. Der er sAledestegn til, at
opgavernes omfang er gget, og kompleksiteten af de sociale problemer
forudsadter nye tilgange til socialt arbejde. Muligheder for udvikling af
kvalifikationer er imidlertid ofte begramsede i en presset arbejdssituation.
Dette samt fagets og organi sationens traditioner kan betyde, at socialarbej-
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derne er tilbgjelige til at falge kendte arbe/dsgange og rutiner og faler sig
magtesl gse over for nyetyper problemer, som de mgder i deresarbejde. Det
er blevet anfart, at socialarbejdernes negative oplevelse af arbejdsmiljget
iIkke alene skyldes fx lokale arbejdsrelaterede forhold, men den haanger
sammen med den arbedsfunktion, som social arbeg derne har uafhaangig af
arbejdsplads og kommunestruktur (Alalehto 1994).

Generelt varierer det, som opleves som stress, fraorganisation til organi-
sation og fraindividtil individ. Men samtidig kan bestemte fag have karak-
teristikaeller normer, somfremkal der stress. Arbe det med hjad pe-, behand-
lings- og omsorgsopgaver kan vaare bade ressourcegivendeog kildetil stress
og udbraendthed. Det er velkendt fra arbegdslivsforskningen, at burnout-
symptomer ofteforekommer blandt ansattei menneskebehandlende organi-
sationer, og at de er relateret badetil arbejdets karakter og medarbejdernes
faglige idedler. | socialt arbejde kan der vage diskrepans eller konflikt
mellem ressourcer, normer og rolleforventninger mellem den enkelte
medarbejder pa den ene side og kolleger, klienter og organisation pa den
anden side. Ofte er det ogsa sdledes, at der bade er uklare og modstridende
mal og uklarearbejdsmetoder. Det er netop anset for at vaare kendetegnende
for en s&dan organisation, hvis»ramaterial e« bestar af mennesker, at organi-
sationsmal er vage, og at arbejdsmetoder i hgj grad er uforudsigelige, hvad
angar udfaldet. Udbraandthed forekommer der, hvor man har sveat ved at
se et perspektiv med sit arbejde, men samtidig har hgje idealer. Det er
erfaringen fra undersggelser af medarbejdere i socialforvaltninger, at det
oftevolder vanskeligheder for personal et at arbejde skansbestemt ud framal
og rammer (fx Koch og Rerbech 1985, Andersson m.fl.1990).

Baggrunden for denne undersagel se er de senere ars debat om det psyki-
ske og det psykosociale arbgdsmilj@ i socialforvaltningerne og sociafor-
valtningernes made at fungere pa Der har vaget kritiske toner over for
sociadforvaltningernes made at fungere pai forhold til klienternes proble-
mer, og nytten af socialt arbg/dei det hele taget. Sociaarbejdere har vaaet
kritiskeover for deresarbejdsvilkar, og klienterne har vaaret kritiske over for
den indsats, de har faet. Der har vaaret tegn til, at arbejdsmiljget i social- og
sundhedsforvaltningerne er problematisk og er blevet forringet i de senere
ar. Nogle undersagel ser har peget pa, at demedarbejdere, somer i personlig
kontakt med borgere/klienter i socialforvaltningerne, oplever merestressog
er mere utilfredse med deres arbgjde end andre (K gbenhavns Kommune
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2.2

1995). Arbejdssituationen for disse medarbejdere har imidlertid vaaet et
underbelyst emne i socialforvaltningerne og i socialt arbejde i Danmark
indtil de senere ar. Det er et vigtigt emne, idet medarbejdernes made at
fungere pa har betydning for kvaliteten af arbejdet —dvs. for den indsats og
den service, borgerne/klienterne far.

| de senere & er der gennemfert projekter, som har haft til formal at
beskrive situationen i social- og sundhedsforvaltningerne med henblik pa
at forbedre medarbejdernes situation. Blandt dem skal naevnesisaa Social-
mi nisteriets»Projekt Socialforvaltning«i sekskommuner (Social ministeriet
1997, 1998) samt undersagel sen af det psykiskearbejdsmiljgi social centre-
nei Kgbenhavns Kommune (1995). Der findesimidlertid ingen landsdask-
kende undersagel se, som sadter fokus pasocialarbejdernesarbejdsmiljaog
ressourcer i arbejdet samt disses betydning for borger/klientkontakten, som
er et centralt element i socialt arbejde.

| forhold til temaet »Menneskeligeressourcer i arbejdslivet« er socialar-
bejderne en central personal egruppe, idet dearbejder paet felt, hvor medar-
bejdernesfagligeog personligekvalifikationer er af afgerendebetydning for
udfaldet af arbejdet. Arbejdet i socialforvaltningen stiller ssarligeudfordrin-
ger for medarbejderne bl.a. fordi de arbejder i en organisation, som er det
nederste sikkerhedsnet i sasmfundet, og fordi det er socialarbejderne, der er
bindeleddet mellem borgerne og det sociale system. Derfor har arbejdet
konsekvenser for den enkelteborger og for, hvordan hel edet sociale hjad pe-
system fungerer. Det er kendetegnende, at kritikken over for socialforvalt-
ningernes made at fungere pasom regel bliver rettet mod socia arbejderne,
som er sociaforvaltningens ansigt over for borgerne.

Formal og problemstillinger i denne
undersggelse

Det overordnede forma med denne undersagel se er at bidrage med viden,
som kan anvendesttil at udvikle arbgidet i de kommunale social- og sund-
hedsforvaltninger. Ma gruppen er farst og fremmest socialarbejderne selv
samt ledere og politikere pa omradet, men indirekte ogsa borgerne/klien-
terne, idet medarbejdernes made at fungere pa har betydning for de bor-
gere/klienter, som henvender sigtil socialforvaltningen. Intentioneni under-
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sggelsen er at kortleggge arbejdssituationen i de kommunale social- og
sundhedsforvaltninger for de medarbejdere, som er i personlig kontakt med
borgere/klienter.

Ved »arbejdssituation« forstasi denne sammenhaang arbejdetsindhold
og det psykosociale milj@ paden ene side og medarbejdernes ressourcer og
velbefindende pa den anden samt sammenhaangen mellem disse to. Som
naavnt viser tidligere undersggel ser, at socialarbedere med klientrel aterede
opgaver oplever deresarbedsforhold merebel astendeend andre. Derudover
synes det at gadde, at situationen er mest problematisk for de socialarbe-
dere, som har den mest intensive klientkontakt, fx socialrédgiverne. Derfor
retter undersggel sen sig mod sociaarbejdere med forskellige opgaver og
dermed forskellig type af borger/klientkontakt.

Da socialarbeg dernes ressourcer og velbefindende kan antages at have
betydning for, hvordan klienterne bliver modtaget og behandlet, er det
vigtigt at undersgge, hvordan medarbejderne selv oplever deresressourcer,
og hvilke forhold i arbejdet der har betydning for ressourcerne. Identifi-
cering og dokumentering af social arbejdernesarbg dssituation er vigtig, idet
der er taleomforhold, som kan pavirkes og forbedresved hjadp af forskelli-
ge former for indsats.

Mere specifikt er formalet med undersagelsen at beskrive, hvordan
socialarbejderne med personlig borger/klientkontakt oplever deres arbejde
| forskellige dele af forvaltningen, hvordan de klarer sig i jobbet, og hvilke
forhold i selve arbgdet og arbejdsmiljget der har betydning for deres
ressourcer, vel befindende og arbejdsgleade. Padette grundlag er det muligt
at identificere eventuelle problemomrader og omvendt arbejdsomrader, som
fungerer tilfredsstillende. Dermed kan undersggel sen danne grundlag for
andrings- og udviklingsstrategier med henblik pa at forbedre arbejdsfor-
hold.

Pa baggrund af disse formal kan der specificeres tre problemstillinger:

1. Hvem er sociaarbejdernemed personlig borger/klientkontakt i socialfor-
valtningen?

2. Hvordan oplever socialarbejderne med personlig borger/klientkontakt
deres arbejde, og hvordan klarer de sig i jobbet?
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3. Hvilke forhold i selve arbejdet og arbejdsmiljeget har betydning for
socialarbe dernes ressourcer og velbefindende?

Ad 1. Envaesentlig del af socialarbejderei sociaforvaltningerne er »front-
linjemedarbejdere«, som er i personlig kontakt med borgere/klienter, og
derfor er borger/ klientkontakten et sea'ligt aspekt i projektet. Disse kontak-
ter har forskellig karakter afhaangig af medarbegdernes stillingsgruppe,
placering i organisationen og opgaver. Den farste problemstilling gar ud pa
at beskrive, om der er bestemte karakteristika for de forskellige stillings-
grupper fx med hensyn til deres nuvaaende ansadtel se og erfaring, og hvad
der er karakteristisk for deres borger/klientkontakt (jf. kapitel 4).

Ad 2. Idet kortlaggningen retter sig mod forskellige grupper af socialarbej-
deremed borger/klientkontakt, dvs. bade medarbejdere medintensiv klient-
kontakt (typisk socialradgivere) og medarbejdere med kortvarige kontakter
(fx servicemedarbejdere ved skranken), giver undersggel sen mulighed for
at beskrive, hvordan socialarbejdernei forskellige positioner oplever deres
arbejde, ressourcer og fagligekvalifikationer (jf. kapitel 509 6). Uddannelse
og arbg dets kvalifikationskrav er som regel relateret til starre autonomi og
bedre ressourcer i arbejdet. Nogle tidligere undersagel ser tyder imidlertid
pa, at detteikkeer tilfaddet blandt socia arbejdernei de kommunal e social -
og sundhedsforvaltninger (K gbenhavns Kommune 1995).

Ad 3. Den tredje problemstilling gar ud pa at analysere forholdet mellem
arbejdet og individetsressourcer og vel befindendei klientarbejdet, og mere
specifikt, hvilke faktorer der i selve arbejdet og arbejdsmiljget er relateret
til velbefindende (kapitel 7).

Deteoretiske udgangspunkter er arbejdspsykol ogi sk forskning og forskning
i sociat arbejde, idet der sadtes fokus pa at beskrive arbejdets karakter,
medarbejderkarakteristika og arbejde-person samspillet i den saalige
sammenhaang, hvor socialarbejderneudfarer deresopgaver i dekommunale
social- og sundhedsforvaltninger. Den arbejdspsykologiske forskning
bygger paen erkendelse af, at menneskets velbefindende pa arbejdet er et
komplekst faanomen betinget af flere samtidige forhold og faktorer — bade
arbgjdsrelaterede ogindividuelle. Tilgangeni projektet er ikke alene stress-
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faktorer og arbejdets negative sider, som ofte farer til forskellig grad af
overbel astning, men mindst i lige sahgj grad spargsmalet, hvorfor og under
hvilke forudsagninger medarbejderneklarer sig (godt) i deresarbejde, dvs.
arbejdets positive aspekter. Det saalige aspekt i socialarbe dernes situation
— borger/klientkontakten i en menneskebehandlende organisation — kan
rumme begge sider, idet arbejdet samtidig indeholder aspekter, som bade
opleves ressourcegivende og belastende. Endvidere er det et centralt ud-
gangspunkt i projektet, at mennesketsarbejdsrel aterede reaktioner, til stand,
adfaard og holdninger er et produkt af »ydre kradter« i miljget og »indre
kredter« i personen. Heraf falger, at det ikke er tilstragkkeligt at analysere
arbejdet og arbejdsmiljget og individuellereaktioner hver for sig, meni hgj
grad samspillet mellem disse to.

Betegnel serne»sociaforval tning« og »socialarbe der« anvendesi rappor-
ten som overordnede begreber i generel betydning. »Social arbejder« anven-
des som en fadles betegnelse for flere forskellige medarbe derkategorier,
som er i personlig kontakt med borgere/klienter med sociale problemer (jf.
afsnit 3.1). »Socialforvaltning« anvendesi denne undersggel setil at tydelig-
gere, at undersggelsen drgjer sig om socialarbejdere, som arbejder i den
kommunale forvaltning. Betegnelsen »sociaforvaltning« karakteriserer
medarbg/dernes arbejdsplads vel vidende, at »sociaforvaltningen« kan
besta af flere enheder, og at der i flere kommuner ikke laangere findes en
forvaltning under dette navn.
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3

3.1

Undersggelsens
tilrettelaeggelse og
metode

Kortlaggningen af arbe det og arbejdsmiljef orhol deneblandt socia arbejder-
nei dekommunal e social- og sundhedsforvaltninger forudsatte en repraesen-
tativ landsdaskkende undersggel se. Derfor omfattede spargeskemaundersg-
gelsen medarbg derefraforvaltningernei helelandet. | afsnit 3.1 beskrives
undersggel sens mal gruppe og udved gel se af medarbejdernetil undersagel -
sen. Afsnit 3.2 giver en beskrivel se af spgrgeskemaetsindhold og analyser-
nei forhold til undersggelsens tre problemstillinger. | afsnit 3.3 beskrives
deltagelsen i spegrgeskemaundersagel sen.

Afgreensning og udveelgelse af
undersggelsens malgruppe

Undersggel sen retter sig mod socialarbejdere, som har arbedsopgaver |
forholdtil forskelligeborger/klientgrupper, og mod socialarbe dere, som har
mange korte klientkontakter savel som medarbejdere med kontakter af
|laangere varighed og intensitet. K ernegruppen er socialradgivere, socialfor-
midlere og kommunalt uddannede sagsbehandlere samt medarbejdere med
modtagel sesfunktion—alle medarbejdere, som har deresbasei socialforvalt-
ningen. Undersagel sen omfatter alenemedarbejdere, som fungerer som »det
udfegrende led« i forhold til borgere/klienter og dermed ikke mellemledere
eller ledere, og heller ikke akademisk uddannet personale.
Afgramsningen af undersggel sens malgruppe — »socialarbejdere/sags-
behandlere med personlig borger/klientkontakt i de kommunale social- og
sundhedsforvaltninger« — er ikke uproblematisk, idet gruppen ikke kan
defineresa enepabasisaf medarbejderensstilling, uddannel se, eller medar-
bejderens organisatoriske placering bl.a. fordi personer med forskellig
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uddannel sesmaessig baggrund kan have samme opgaver, og fordi personer

med en bestemt uddannel se kan have forskellige opgaver og fordi opgaver-

ne, som social - og sundhedsforvaltningerne har, er organiseret forskelligt fra
kommune til kommune (Socialministeriet: Billeder af socialforvaltningen

I seks kommuner, 1998).

Padenne baggrund blev der formul eret f 2l gendekriterier for udvad gelse
af medarbederetil undersggel sen, som de enkelte kommuner skullefalge,
ndr de identificerede de relevante medarbejdere;

— uddannelse som socialradgiver, som sociaformidler, som kommunalt
(HK) uddannet sagsbehandler, eller pa arbejdsmarkedsafdelingerne
eventuelt med en anden uddannel sesmaessig baggrund

— personlig klientkontakt med eller uden sagsbehandling

— organisatorisk placering pa afdelinger eller i afsnit, som har opgaver i
forhold til barn og unge, darligt stillede familier, aktivering og arbejds-
markedet, fartidspension, kontanthjadp, sygedagpenge og revalidering
uafhaangigt af, hvordan opgaverne er organiseret i kommunen. Det skal
bemaakes, at medarbejdere med opgaver i forhold til belastede barn og
unge eller paarbejdsmarkedsomradet er omfattet af undersggelsen, selv
om disse i nogle kommuner er placeret under en anden forvaltning end
socialforvaltningen. M edarbejdere, som alene har administrativt arbejde
uden personlig klientkontakt eller som har omsorgsarbejde (typisk uden
for forvaltningen, fx hjemmehjad pere eller social psykiatriske medarbe -
dere), er ikke omfattet af undersggelsen

— mindst seks maneders ansadtelse

— ikke alene fastansatte, men ogsa personer i arbejdstilbud, puljejob o.l.

Der er sdledesalt i alt tale om »frontlinjemedarbejdere«i forholdtil borgere
med sociale problemer, herunder mangel pa arbejde, i forskellige dele af
forvaltningen.

Udveelgelse

Afgramsning af undersagel sens malgruppe til de socia arbejdere, som har
personlig borger/klientkontakt i de kommunal e social- og sundhedsforvalt-
ninger beted, at medarbejderne blev udvalgt i samarbejde med kommuner-
ne. Dette var ngdvendigt, idet det ikke er muligt at udvadge en stikprave af
disse medarbgdere ud fra oplysninger i de administrative registre, X |
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Danmarks Statistik, idet registrene ikke indeholder oplysninger om arbej-
dets indhold, herunder om medarbejderen har personlig kontakt med
borgere/klienter.

Udvad gel sen af medarbejdernetil spargeskemaundersggel sen fandt sted
| flerefaser (jf. figur 3.1 og bilag 1). | den farste fase blev der udvalgt alle
kommuner med mindst 10.000indbyggere (n=137). Desmakommuner med
faareend 10.000indbyggereer ikke omfattet af undersagel sen, idet det ville
have vaaet meget arbejdskraevende at indsamle oplysninger fra disse kom-
muner, som har fa ansatte, i undersggelsens malgruppe. Derudover er
K gbenhavns Kommune ikke med i undersggelsen, idet den er en meget
atypisk kommune i forhold til andre, og fordi der for relativt nyligt er
foretaget en saalig undersggel se af det psykiske arbejdsmilj@blandt ansatte
pasociacentrenei Kgbenhavns Kommune (1995).

| den naeste fase blev kommunerneinddelti syv grupper efter bymaessig-
hed og centerstatus (jf. tabel 3.1; Graversen m.fl. 1997) for at sikre, at
forskellige typer kommuner er repraesenteret i undersggelsen. Det var an-
tagelsen, at omfanget af sociale problemer kan afhaange af kommunetype,
og derfor kan kommunetype vaare af betydning for socialarbegdernes ar-
bejdsmilj@. Samtidig kan der vaaeforskellei arbejdets organisering (opga-
vetyper, medarbejdernes specialisering, samarbejde) mellem starre og
mindre kommuner bl.a. pa grund af, at enhederne er betydeligt sterrei de
store kommuner.

Kommunerneblev derefter udval gt tilfad digt efter kommunetype, sdl edes
at der udvalgtes 10 kommuner inden for hver af de seks hovedgrupper plus
de fire stagrke centerkommuner uden for hovedstadsregionen, dvs. i at 64
kommuner fra hele landet. Denne udvadgelse skulle sikre, at der er et
reprassentativt udvalg af kommuner inden for hver kommunetype.

| den tredje fase blev de udvalgte 64 kommuner bedt om at identificere
socialarbejderne med personlig borger/klientkontakt efter de kriterier, som
AKF havdedefineret (jf. ovenfor). Denne procedure gav som resultat, at 55
af deudvalgte 64 kommuner vil medvirkei undersggel sen, og at spergeske-
maundersggel sens malgruppe kom til at besta af de 2.624 medarbejdere,
som disse 55 kommuner oplystetil AKF (jf tabel 3.1).
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Figur Udveelgelse af kommuner og medarbejdere til undersggelsen

3.1

3.2

1. fase 2. fase 3. fase
Kommuner med minimum | Inddeling af kommuner i Identifikation af medarbej-
10.000 indbyggere opdelt | syv grupper efter derne til undersggelsens
over hele landet (n=137) kommunetype malgruppe i de 55 kom-
muner, som gnskede at
Tilfeeldig udveelgelse af medvirke i undersggelsen
kommuner inden for hver
kommunegruppe (i alt 64
kommuner)
Metode og analyseniveauer

Spargeskemaundersagel sen var en arbejdsmiljgundersagel se, somindehol dt

tre hovedomrader, nemlig medarbejdernes baggrund, arbejdsforhold (med

borger/klientkontakt som et saaligt aspekt) og ressourcer i arbejdet. Mere

specifikt handlede spargeskemaet om f@l gende omrader/temaer:

S baggrund: alder, kean, uddannel se, nuvaarende ansadtel se og erhvervser-
faring

S borger/klientkontakt (hvor mange, hvor intensive, omfanget af klienter-

nes problemer)

nuvaaende arbejde (indhold, det psykosociale miljg)

arbgjdsevne og faglig kunnen/kompetence

arbejdets betydning, forholdet mellem arbejde og privatliv

helbred og velbefindende

fremtidige ressourcer i arbejdet

udviklingsaktiviteter pa arbejdspladsen.

muwmwu;mumwoumwwm

Baggrundsoplysninger samt oplysninger om borger/klientkontakten blev
anvendt til at belyse undersggel sens farste problemstilling. Da hovedin-
teressen i projektet er at beskrive, om der er forskelle mellem medarbejder-
ne med borger/klientkontakt i forhold til, hvordan de oplever deres arbejde
og ressourcer i arbejdet, var identifikation af derel evante medarbejdergrup-
per afgarendefor denneanalyse. Det tyder pd, at stillingsgruppe og arbejds-
omrade er deto vigtigste forhold i denne sammenhaang, idet de indehol der
information om opgaver, klientellet og placering i organisationen. Stillings-
gruppe og arbejdsomradeblev kortlagt ved hjad p af forudbestemte kategori-
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er i spargeskemaet. | afsnit 4.1 beskrivesresultaterne af denne kortlasgning
samt givesen begrundel sefor, hvorfor det fortrinsviser stillingskategorien,
som bliver anvendt til grupperingen af socialarbejderne. Det skal bemaakes,
at der ikke findes en entydig gruppering af medarbejderne med bor-
ger/klientkontakt i socialforvaltningerne, somtilgodeser bade stillingsgrup-
pen og arbejdsomradet. Det har faktisk vist sig problematisk at klassificere
socidlarbejdere i de kommunale sociaforvaltninger pa en relevant og
entydig madei undersggel ser, som har omfattet betydeligt faare forvaltnin-
ger end denne undersggel se (K gbenhavns Kommune 1995; Socia ministeri-
et: Billeder af socialforvaltningen i seks kommuner 1998).

Daspgrgeskemaet var rettet bredt mod forskelligegrupper af sociaarbej-
dere—sociaradgivere, sociaformidlere, de kommunalt uddannede sagsbe-
handlere—giver undersggel sen mulighed for at sammenligne medarbedere
med forskellig intensitet af borger/klientkontakten med hinanden. Sperge-
skemaet er af denne grund ens for alle, og det er derfor ikke muligt at
analysere de specifikke problemstillinger, som en bestemt stillingsgruppe
har.

Kortlaggning af arbejdet og arbejdsfor holdene (kapitel 5) retter ssig mod
felgende omrader: arbejdetsindhol dsmaessigekrav, muligheder for at falge
med i faglig udvikling i eget arbejdsomrade, indflydel se pa egen arbejdssi-
tuation, arbejdsklima og samspil pa arbejdspladsen og generelt forholdet
mellem individ og arbejde. Derudover handlede flere spergsma om bor-
ger/klientkontakten. Det er altsammen forhold, som anses for at veae af
betydning for ressourcer, velbefindende og kompetencei arbejdet generelt
og af relevans for socialarbejdere.

Ressourcer og velbefindendei arbejdet (kapitel 6) bliver belyst delsved
hjad p af spergsmal, som beskriver den nuvaaende situation, delsved hjadp
af spergsma, som beskriver ressourcer og forholdet til arbejdet fremover.
Spargsmalene om den nuvaaende situation drejede sig om selvvurderet
helbred, stresssymptomer og sygefravaga’, arbejdsevne og arbe dsgl sede samt
indstilling paat laarenyt og vel befindende generelt i arbejdet (hvor bel asten-
de arbejdet opleves alt i alt). Det er alle faktorer, som er pavirket af ogsa
andre forhold end de arbgjdsmaessige. Analyser af sammenhaange mellem
disse indikatorer pa ressourcer og arbejdsrelaterede faktorer i kapitel 7
fokuserer pa spargsmalet, i hvilket omfang ressourcerne er pavirket af
arbejdsforhold. Endvidere var det af interesse, hvordan socialarbejderne
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3.3

vurderer deres fremtidige muligheder og ressourcer i arbejdet. Derfor blev
medarbejderne spurgt, hvorvidt detror, at dekan klaresigi deres nuvaaen-
de job om fem ar, og om de gnsker at fortsadte i deres nuvaaende arbejde
palaangere sigt.

Analyser

Beskrivel seaf medarbe dernesbaggrund og borger/klientkontaktenskarak-
ter (kapitel 4), arbejde og arbejdsmilja (kapitel 5) samt ressourcer i arbejdet
(kapitel 6) bygger pasammenligninger mellem stillingsgrupperne. Derimod
tager deanalyser, somfokuserer pAsammenhaangen mellem arbejdsrel atere-
de faktorer pa den ene side og ressourcer og velbefindende pa den anden
(kapitel 7) hgjde for flere faktorer pa sammetid. Disse analyser blev gen-
nemfert ved hjadp af en saarlig multivariat analyseteknik, logistisk regres-
sion. Dearbejdsrel ateredefaktorer dagkker i disseanalyser fem hovedomré
der. De enkelte indikatorer pa hvert omrade blev udvalgt pa basis af de
beskrivende analyser i kapitel 5. Daressourcer og velbefindende kan vaae
pavirket af andreforhold end de arbejdsrel aterede, reprassenteredestillings-
gruppe, ader og kommunetype (gruppering efter kommunernes»bymaessig-
hed«, som antoges at vage relateret til omfanget af sociale problemer)
sadanne andre faktorer i analyserne. Som indikatorer pa ressourcer blev
anvendt arbeg dsevne, arbg dsglaede, vel befindende og fremtidigeressourcer
| arbejdet (jf. kapitel 7).

Deltagelse i spgrgeskemaundersggelsen

Som naevnt | afsnit 3.1 medvirkede 55 af de 64 kommuner | spargeskema-
undersggelsen, som var udvalgt til at repraesentere store og mellemstore
kommuner i helelandet. Samtlige kommuner fragrupperne »staerke center-
kommuner i hovedstadsregionen«, »gvrige centerkommuner« og »gvrige
bykommuner«var med, mensén kommunefragruppen »gvrigelandkommu-
ner« og tre kommuner fra grupperne »udkantslandkommuner« og »center-
nagre landkommuner« udeblev (jf. tabel 3.1). Derudover medvirkede to af
dei alt fire staake centerkommuner uden for hovedstadsregionen. Arsager-
netil ikke-deltagel se var, at kommunen deltog i en anden arbejdsmiljaun-
dersagelse, eller at der ikke var ressourcer til at medvirke. En liste over de
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55 kommuner, som medvirkede til undersagelsen fremgar af bilag 1.

Som forventet, var antallet af medarbe/derne forskelligt i de forskellige
kommunegrupper — antallet var mindst i kommunegrupperne »centernage
landkommuner« og »udkantd andkommuner«, somtypisk er mindrekommu-
ner sammenlignet med de gvrige kommunegrupper (tabel 3.1). Antallet af
medarbejdernei en bestemt kommunegruppeer sdledesrel ateret til kommu-
nernesstarrel se, menfor deto nsevnte kommunegruppersvedkommende er
det ogsa pavirket af, at tre af de 10 kommuner ikke enskede at medvirketil
undersggelsen. | analyserne af sammenhaange mellem arbegdsrelaterede
forhold og ressourcer (kapitel 7) bliver kommunegrupperne »@vrige center-
kommuner« og »avrige bykommuner« samt grupperne»udkantslandkommu-
ner«, »centernagre landkommuner« og »avrige landkommuner« s et sam-
men for at opna et starre antal medarbejdere pr. kommunegruppe (jf. an-
maakning til tabel 3.1).

Spargeskemaundersagel sen, inklusive to rykkerbreve blev gennemfart
| februar-april 1999 (jf. bilag 1). | alt 2.386 af de 2.624 personer, som
kommunerneoplystetil AKF, returnerede spargeskemaet i udfyldt stand. Da
de farste analyser viste, at 70 personer ikke herte til undersagel sens mal -
gruppe efter de opstillede kriterier (devar enteni ledende stillinger og/eller
var ikkei deres daglige arbgjde i personlig kontakt med borgere/klienter),
var det korrigerede antal potentielle deltagerei undersggel sen 2.554 perso-
ner og det faktiske antal deltagere 2.316 personer. Saledes var svarprocen-
ten 91, jf. tabel 3.1. Deltagel sen var padette niveau i alle andre kommune-
grupper bortset fra »udkantslandkommuner«, hvor svarprocenten var 83.

| tabel 3.2 givesen oversigt over, hvordan material et fordeler sgmellem
kommunetype og medarbej derkategori. Den starstestillingsgruppeer social-
radgiver (32%), og dernaest kommer kommunalt uddannet sagsbehandler
(20%), assistent/kontorassi stent/sekretaa (20%) og socialformidler (13%).
Disse fire grupper udger 85% af hele materialet, og de er kernegruppen |
undersggel sen. Sammenligning mellem medarbejderkategori og kommune-
type viser, at andelen af socialradgivere varierer fra 28 til 38%, andelen af
sociaformidlerefra6til 20%, andelen af de kommunalt uddannede sagsbe-
handlere fra 15 til 30% og andelen af assistenter fra 15 til 25% i de syv
kommunegrupper. Der er sdledes storeforskelle mellem kommunegrupper-
ne i medarbejdersammensagningen fx mellem socialradgivere, socialfor-
midlere og de kommunalt uddannede sagsbehandlere.
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Pa grundlag af svarprocenten er undersagel sens reprassentativitet hgj |
de deltagende kommuner. Men det skal bemaakes, at undersggelsens
repraesentativitet hviler pa de oplysninger, som de enkelte kommuner har
givettil AKF. Identifikation af undersagel sensmagruppeviakommunerne
var imidlertid den taankeligst mest prascise metode, nér gruppen ikke lader
sig identificere gennem administrative registre o.l. Det viste sig 0gs3, at de
centraletillingsgrupper og arbejdsomrader var repraesenteret i undersagel -
sen fra de allerfleste kommuner. Andelen af medarbejdere relateret til
indbyggertalleti kommunen varierer noget frakommunetil kommune, men
det kan skyldesreelleforskelle i personaleressourcer i forskellige kommu-
ner. Det samme gadder for forskelle i medarbejdersammensagningen
mellem kommunetyper vist i tabel 3.2. Patrods af, at samtlige kommuner
fik den samme instruktion, er det ikke muligt at vurdere, om udvadgelsen
af de medarbg dere, som AKF fik oplyst viakommunerne, er foretaget helt
ensartet i de deltagende kommuner. Af bilag 1 fremgar det, hvad AKF
gjordefor at sikre undersagel sens reprassentativitet bade i planlasgningsfa-
sen og i dataindsamlingsfasen.
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Tabel Deltagelse i spgrgeskemaundersggelsen

31 Kommunetype Antal Antal Korrigeret Deltagere Ikke-deltagere
kommu- skemaer gruppe-
ner udsendt starrelse?
Antal Pct. | Antal Pct. Adresse ukendt | @nsker ikke at Ingen reaktion
deltage

Antal Pct. Antal Pct. Antal Pct.

1. Steerke centerkommuner i

hovedstadsregionen 10 547 538 100 484 90 3 1 7 1 44 8
2. Steerke centerkommuner

uden for hovedstadsregionen 2 589 573 100 534 93 3 1 2 - 34 6
3. @vrige centerkommuner 10 586 575 100 516 90 1 - 6 1 52 9
4. @vrige bykommuner 10 408 389 100 357 92 0 - 3 1 29 7
5. Udkantslandkommuner 7 170 167 100 138 83 0 - 0 0 29 17
6. Centernaere landkommuner 7 89 87 100 80 92 1 1 1 1 5 6
7. @vrige landkommuner 9 235 225 100 207 92 1 0,5 1 0,5 16 7
| alt 55 2624 2554 100 | 2316 91 9 - 20 1 209 8

! Ni af de 64 udvalgte kommuner gnskede ikke at medvirke i undersggelsen, en kommune fra gruppen »gvrige landkommuner«, tre kommuner fra

grupperne »udkantskommuner« og »centerngere landkommuner« og to kommuner fra gruppen »store centerkommuner uden for hovedstadsregionen.
2 70 af de 2.624 personer, som kommunerne havde oplyst til AKF, hgrte ikke til undersggelsens malgruppe.
Anm.: | analyser af sammenhaenge mellem arbejdsrelaterede forhold og ressourcer (kapitel 7) blev kommunegrupperne »gvrige centerkommuner« og
»@vrige bykommuner« samt kommunegrupperne »udkantslandkommuner«, »centernzere landkommuner« og »gvrige landkommuner« sldet sammen
for at opna et starre antal medarbejdere pr. kommunegruppe.
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Tabel Deltagerne i undersggelsen fordelt pd kommunetype og medarbejderkategori, procent

3.2

Kommunetype Medarbejderkategori | alt
Socialrad- | Social- Kommu- Assistent/ | Paeda- Familie- Job- Anden
giver formidler | nalt udd. kontor- gog/soc. radgiver konsulent
sagsbe- assistent/ | psedagog
handler sekreteer
Antal Pct. | Antal Pct. | Antal Pct. | Antal Pct. | Antal Pct. | Antal Pct. | Antal Pct. | Antal Pct. | Antal Pct.
Steerke centerkommuner i
hovedstadsregionen 140 29 95 20| 118 25 70 15 4 1 12 2 17 4 20 4 476 100
Steerke centerkommuner
uden for hovedstadsregionen 198 37 69 13 79 15| 113 21 2 1 26 5 17 3 25 5 529 100
@vrige centerkommuner 172 34 49 10 86 17| 110 22 6 1 13 3 28 6 34 7 498 100
@vrige bykommuner 101 29 46 13 70 20 63 18 5 1 9 3 24 7 31 9 349 100
Udkantslandkommuner 36 29 11 9 29 23 32 25 2 2 2 2 3 2 10 8 125 100
Centernaere landkommuner 31 38 5 6 24 30 14 17 - - 1 1 4 5 2 3 81 100
@vrige landkommuner 57 28 18 9 53 26 47 23 2 1 3 1 14 7 10 5 204 100
Alle 735 32| 293 13| 459 20| 449 20 21 1 66 3| 107 5 132 6| 2262 100

1

N=2.316. Oplysning om kommunetype og/eller medarbejderkategori mangler af 54 personer.
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4

4.1

Hvem er socialarbejderne
med personlig
borger/klientkontakt?

Dettekapitel har til formal at svare paundersagel sensfarste problemstilling
ved at beskrive, hvad der er karakteristisk for de socialarbejdere, som er |
personlig kontakt med borgere/klienter. Farst beskrives gruppens sammen-
saning i forhold til stilling og arbejdsomrade (af snit 4.1) og derefter mere
specifikt i forhold til, hvordan de forskellige stillingsgrupper er fordelt pa
ken, alder, uddannel se og anciennitet (afsnit 4.2). Derefter beskrives, hvad
der er karakteristisk for den borger/klientkontakt, som de forskellige stil-
lingsgrupper har (afsnit4.3). Til sidst ssmmenfattesresultaterne (afsnit 4.4),
og de fire starste stillingsgrupper sammenlignes med hensyn til deres
baggrund og borger/klientkontakt.

Stilling og arbejdsomrade

Som beskrevet i kapitel 3 blev medarbgderne til spgrgeskemaundersagel -
sensmalgruppe valgt fraforskellige dele af forvaltningen siledes, at dealle
var socialarbe dere med direkte borger/klientkontakt, men med forskellige
opgaver i forhold til borgere/klienter. De starste stillingsgrupper i undersg-
gelsen er socialradgiver, kommunalt uddannet sagsbehandler, assistent/
kontorassistent/sekretaar og sociaformidler. Disse fire grupper udger
sammenlagt 85% af hele materialet (jf. tabel 3.2). Resten bestar bl.a. af
jobkonsulenter, familieradgivere og paadagoger/social paadagoger, jf. tabel
3.2.

Hovedarbej dsomradernefor disse medarbejdere er kontanthjad p/aktive-
ring, dagpenge/revalidering, pension/fartidspension og barn/unge/familie.
Derudover findes der i flere kommuner en saaskilt modtagel sesfunktion
(borgerservice) samt i nogle kommuner et nyt arbejdsomrade »integra-
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tion/flygtninge«. Tabel 4.1 giver enoversigt over, hvor mangemedarbejdere
der frahver af stillingsgrupperne arbejder paet bestemt omrade. Medarbej -
dernei defirestarstestillingsgrupper —sociaradgiverne, socialformidlerne,
de kommunalt uddannede sagsbehandlere og assistenter-
ne/kontorassi stenterne/sekretaarerne — arbejder pa samtlige fire hovedar-
bej dsomrader, mens familieradgiverne, pasdagogerne og jobkonsulenterne
er specialiseret til bestemte opgaver (tabel 4.1).

Sammensagtningen af medarbejderne er forskellig fra arbejdsomrade il
arbejdsomrade. Sdledes er der relativt mange socialradgivere pa omradet
»barn/unge/familie« (46% af de medarbejdere, som har angivet dette
arbejdsomrade, er socialradgivere), mensandelen af socia radgivereer min-
dre paomraderne »kontanthjad p/aktivering« og »dagpenge/revalidering« og
allermindst paomradet »pensi on/f arti dspensi on« (23% af medarbejderneer
sociaradgivere), jf. tabel 4.1. Omvendt arbejder der forholdsvis mange
kommunalt uddannede sagsbehandl ere pAomradet »pensi on/f arti dspensi onk
(35% af medarbejderne pa dette omrade er kommunalt uddannede sagsbe-
handlere) og kun fa pa omradet »bgrn/unge/familie« (7% er kommunalt
uddannede sagsbehandlere). Medarbejdersammensagtningen ligner meget
hinanden pa omraderne »kontanthjad p/aktivering« og »dagpenge/revali-
dering«. Sociaformidlerne arbejder oftere pa omradet »pension/fartids-
pension« end detreandre omrader. Som forventet arbejder familieradgiver-
ne pa omradet »barn/unge/familie« og jobkonsulenterne for det meste pa
omradet »kontanthjad p/aktivering«. Assistenternes andel er lige stor, 16-
19%, pa samtlige fire hovedarbejdsomrader.

Arbejdsomradet, som medarbejderne selv har angivet i spargeskemaet,
giver ikke mulighed for at gruppere dem entydigt, idet den samme medar-
bejder kan have opgaver paflere omrader (jf. tabel 4.1). Dertil kommer, at
et bestemt arbejdsomrade er bemandet af medarbejdere med forskellige
kvalifikationer og arbejdsopgaver, og derfor vil arbejdsomradet give et
mindre ensartet grupperingsgrundlag end stillingen. Alt i alt har disse
forhold som konsekvens, at den hovedsagelige grupperingsvariabel i de
senereanalyser er medarbejderkategori (stillingsgruppe) ogikke arbejdsom-
rade.
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Tabel Medarbejderne fordelt p& arbejdsomrade’ (procent)

4.1

Medarbejder- Arbejdsomrade
kategori .
Kontant- Dagpen- Pension/ Barn/ Integra- Modta-
hjeelp/ gelreva- fortids- unge/ tion/flygt- | gelse/
aktivering | lidering pension familie ninge visitation
Antal Pct. | Antal Pct. | Antal Pct. | Antal Pct. | Antal Pct. | Antal Pct.
Soc.radgiver 166 (30) | 184 (35)| 80 (23) 229 (46)| 75 (54)| 70 (28)
Soc.formidler 77 @4 | 79 (15 )] 71 (20)| 53 (11| 10 (M| 28 (11)
Komm.sagsb. 125 (23) | 138 (26) | 122 (35| 33 (7) 8 (6)| 43 (18)
Ass./kont.ass. 87 (16)| 87 (17)]| 64 (19| 8 (@16)| 15 (11)| 84 (34
Paed./soc.peed. 4 (1) - ) 1 Gl 12 (2 1 2
Fam.radgiver 1 O] 1 O] 1 O] 63 (13) 1 @ 1 O]
Jobkonsulent 58 (10) | 28 (5 - O] - O] 15 (11) 7 (6)
Anden 33 (6) 9 (2 9 (3| 24 G| 12 ©] 11 (@12
| alt 551 (100) | 526 (100) | 348 (100) | 495 (100) | 137 (100) | 246 (100)

1 Det har vaeret muligt at angive flere arbejdsomrader.

22 Kgn, alder, uddannelse og anciennitet

Starstedelen af medarbejderne i undersggel sen er kvinder (83%). Mamnde-
nes andel er kun 17%, jf. tabel 4.2. Jobkonsulenterne adskiller sig fra de
evrigestillingsgrupper ved, at halvdelen er maand. Af defirestorestillings-
grupper er 15-16% af socialradgiverne, socialformidlerne og dekommunalt
uddannede sagsbehandl ere maand, mens kun 6% af gruppen assi stent/kon-
torassi stent/sekretaa er maand.

Tabel Medarbejderne i undersggelsen fordelt pa stilling og ken

4.2

Medarbejderkategori Kgn | alt
Kvinder Maend

Antal Pct. | Antal pct. | Antal  Pet.
Socialradgiver 613 84 | 115 16 | 728 100
Socialformidler 245 84 | 45 16 | 290 100
Kommunalt uddannet sagsbehand- 387 85| 67 15| 454 100
ler 424 94 27 6 451 100
Assistent/kontorassistent/sekretaer 14 (67) 7 (33) 21 100
Paedagog/socialpsedagog 62 94 4 6 66 100
Familieradgiver 53 50 | 52 50 | 105 100
Jobkonsulent 70 54| 59 46 | 129 100
Anden
| alt 1868 83 | 376 17 | 2244 100
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Tabel
4.3

Ca. en tredjedel (34%) af medarbejderne i hele materialet er under 40 &,
39% mellem 40 og 49 ar og 27% 50 ar eller derover (tabel 4.3). Der er bade
relativt fa»unge« og »ad drex, idet kun 9% af medarbejderne er under 30 &r
0g 10% 55 ar eller addre (2% 60 ar eller derover). Kommunalt uddannede
sagsbehandlere og jobkonsulenter er forholdsvis addre end de gvrige med-
arbegjdere, mens der blandt assistenter/kontorassistenter/sekretaaer og
socidradgivereer flereyngreendi de gvrige grupper. Generelt er socialrad-
giverne og assistenterne/kontorassi stenterne/sekretaarerne de to grupper,
hvor alle aldersgrupperne er repraesenteret. De mandlige medarbejdere er
lidt addre end de kvindelige.

Medarbejderne fordelt pa stilling og alder (procent)

Medarbejder- Alder | alt
kategori . . . .

-29 ar 30-39 ar 40-49 ar 50 ar -
Soc.radgiver 12 27 41 20 100 730
Soc.formidler 2 25 44 29 100 292
Komm. sagsbeh. 6 24 33 37 100 458
Ass./kont.ass. 13 29 35 23 100 458
Paed./soc.paed. - 33 48 19 100 21
Fam.radgiver 5 23 51 21 100 66
Jobkonsulent 3 23 37 37 100 106
Anden 5 19 46 30 100 129
| alt 9 25 39 27 100 2260
Alle 196 580 879 605

Medarbejderne har enten en mellemlang videregdende uddannel se (55%)
eller en efg/laalingeuddannelse (42%), jf. tabel 4.4. Sociaradgiverne,
sociaformidlerne og familieradgivernehar typisk mellemlang videregdende
uddannel se, og de kommunalt uddannede sagsbehandlere og assistenterne
har efg/laalingeuddannel se. Disse fem grupper er uddannel sesmasssigt de
mest homogene. Jobkonsul enterne og paedagogerne har en merevarierende
uddannel sesmaessig baggrund.
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Tabel Medarbejderne fordelt pa erhvervsuddannelse (procent)

4.4

Medarbejder- Erhvervsuddannelse | alt
kategori

Ingen/ Efg, Mellem- Lang

special- leerlinge lang videre-

arbejder videre- gaende

gaende

Soc.radgiver - - 99 1 100 729
Soc.formidler - 1 98 1 100 292
Komm. sagsbeh. 1 87 11 1 100 452
Ass./kont.ass. 3 94 3 - 100 456
Paed./soc.paed. - 43 52 5 100 21
Fam.radgiver - 11 88 1 100 66
Jobkonsulent 5 42 50 3 100 106
Anden 10 38 43 9 100 127
| alt 2 42 55 1 100 2249

Medarbejderne i enkelte stillingsgrupper har mange ars anciennitet i den
kommunale forvaltning (tabel 4.5). Socialformidierne og de kommunalt
uddannede sagsbehandlere har typisk vaget ansat laange i den kommunale
forvaltning — i begge grupper ca. halvdelen mindst 20 ar. Pasdagogerne,
jobkonsulenterne, familieradgiverne og ogsa socialradgiverne har derimod
en betydelig kortere erfaring i den kommunale forvaltning — henholdsvis
75%, 67%, 57% 0g 57% under 10 ar. (Isaa jobkonsulenterne har en relativ
kort ansadtelsestid i forhold til medarbejdernes alder, jf. tabel 4.3). Assi-
stenterne er den eneste gruppe, hvor der er medarbejdere bade med kortere
og laangere ansaedtel sestid i forvaltningen.

Der er en relativ stor spredning i forhold til, hvor laasnge medarbejderne
har arbejdet pa deres nuvaaende arbejdsomrade. Den mest langvarige
erfaring har dekommunalt uddannede sagsbehandl ere og dernaest socialfor-
midlerne. Omvendt har en betydelig del af social radgiverne ogjobkonsulen-
terne kun fa ars erfaring, idet over halvdelen af medarbejderne i disse to
grupper har kortere end fem ars arbejdserfaring (tabel 4.5).
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Tabel Medarbejdernes anseettelsestid i den kommunale socialforvaltning
45 jalt og pa det nuveerende arbejdsomrade (procent)

Medarbejder-ka- Hvor leenge i den kommunale forvaltning i alt? | alt
tegori (Hvor laenge pa det nuveerende arbejdsomrade?)
-4 ar 5-9 10-14 15-19 20-24 25-

Soc.radgiver 39 (56) |18 (22) | 16 (11) | 16 (11) 10 1 100 728
Soc.formidler 2 (38) | 5 (26) | 15 (14) | 27 (22) 19 32 100 295
Komm. sagsbeh. 3(33)| 9 (21) |18 (16) |19 (31) 15 36 100 463
Ass./kont.ass. 22 (48) | 18 (22) | 19 (12) | 18 (19) 11 12 100 459
Paed./soc.paed. 40 (43) |35 (24) | 5 (10) | 10 (24) 10 - 100 20
Fam.radgiver 31 (44) | 26 (32) [ 11 (15) |15 (9) 11 6 100 65
Jobkonsulent 31 53) |36 34| 8 (9 |17 (4 4 4 100 106
Anden 41 (51) (17 (24) (11 (10) | 9 (16) 10 12 100 130
| alt 23 (46) | 16 (23) | 16 (13) | 18 (18) 12 15 100 2266

a3 Borger/klientkontakt

Enaf problemstillingernei undersaggel sen er at analysere, om borger/klient-
kontaktenskarakter har betydningfor, hvordan medarbejderneoplever deres
arbejde og ressourcer. Derfor var undersggel sen rettet mod medarbejdere,
som har forskellig funktion i forhold til borgere/klienter. Nogle medarbe) -
deremodtager borgereog visiterer demvidere, mensandrevaretager hoved-
sagelig sagsbehandling og atter andre varetager radgivning, stette og be-
handling.

Falgende beskrivelse af borger/klientkontakten indeholder oplysninger
om konkrete forhold som kontaktens typiske varighed og antallet af
borger/klientkontakter og vurderinger af omfanget af klienternesproblemer
og perspektiver med klientarbejdet.

Hvor intensive er klientkontakterne?

Det er kendetegnende for medarbeg derne i undersaggelsen, at de har deres
egneklienter, som de er ansvarligefor (tabel 4.6). Dette er tilfaddet for 87-
97% af sociaradgiverne, socialformidierne, de kommunalt uddannede
sagsbehandl ere, familieradgiverne og jobkonsulenterne. Den eneste undta-
gelseer assistenterne, hvoraf kun ca. halvdelen angiver, at de har deresegne
klienter, de er ansvarlige for, jf. tabel 4.6.

36



Tabel
4.6

Borger/klientkontaktens karakter fordelt pa stilling (procent)

Medarbejder- Har typisk | Kontakternes hovedsagelige varighed*
kategori ansvar for

egne Af lzengere | Bade og Af kortere | I alt pct.

Klienter varighed varighed
Soc.radgiver 96 76 23 1 100
Soc.formidler 94 68 27 5 100
Komm. sagsbeh. 87 34 40 26 100
Ass./kont.ass. 52 4 34 62 100
Paed./soc.paed. 75 65 30 5 100
Fam.radgiver 97 91 9 - 100
Jobkonsulent 88 71 26 3 100
Anden 69 59 29 12 100
| alt 83 52 29 19 100

1 »Af kortere varighed« = tidsforbrug pr. henvendelse hgjst 15 minutter, »Af laengere

varighed« = tidsforbrug pr. henvendelse mere end 15 minutter.

Et andet aspekt, som giver et billede af borger/klientkontaktenskarakter, er,
om kontakterne er af kortere eller laangere varighed (tabel 4.6). Det var
angivet som vejledning til spergsmdlet, at der med kontakter af laangere
varighed forstds mereend 15 minutterstidsforbrug pr. henvendel sg, jf. note
til tabel 4.6. Det viste sig, at socialradgiverne, sociaformidlerne, familie-
radgiverne, jobkonsulenterne og pasdagogerne hovedsagelig har kontakter
af laangere varighed, mens assistenterne har kortere kontakter. Gruppen
kommunalt uddannede sagsbehandlere synes at have forskellige opgaver |
forholdtil borgere/klienter og derfor delskontakter af |aengere, delskontak-
ter af kortere varighed.

Der er i at 1.079 medarbejdere, som typisk har deres egne klienter, de
er ansvarligefor og som hovedsagelig har klientkontakter af laangere varig-
hed. Det kan taankes, at disse medarbejdere, som udger ca. halvdelen af
medarbg/derne i undersggelsen (49% af de 2.222 medarbejdere, som har
besvaret begge spergsmdl), har enintensiv klientkontakt sasmmenlignet med
de avrige medarbejdere. Andelen af medarbejdere pr. stillingsgruppe, som
har en intensiv klientkontakt if@lge denne definition er:

S familieradgiver 83%
S sociaradgiver 70%
S jobkonsulent 64%

S sociaformidier 63%
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S kommunalt uddannet sagsbehandler 57%
S paadagog/social paadagog 57%
S assistent/kontorassistent/sekretaa 4%.

Familieradgiverne og socia radgivernehar som oftest intensiv klientkontakt,
dernaest kommer jobkonsul enterne og socia formidlerne og derefter dekom-
munalt uddannede sagsbehandl ere og paadagogerne. Assistenterne har kun
| gaddne tilfadde en intensiv klientkontakt, og de er i denne henseende
meget forskellige fra de gvrige grupper.

Socialradgivernesog socia formidlernes (og de kommunal e sagsbehand-
leres) kontakter med borgere/klienter finder typisk sted i enkeltmandskon-
torer, hvilket synes at haange sammen med kontakternes karakter (intensi-
tet). Assistenterne er oftei kontakt med borgere/klienter ved skranken eller
paet kontor, hvor der er andre medarbejderetil stede (kontorlandskab). Job-
konsulenterne har dereskontakter med borgere/klienter badei forvaltningen
og uden for forvaltningen. For paadagogerne og familierddgiverne er det
netop typisk, at dereskontakter med klienter finder sted udenfor forvaltnin-
gen.

Antal lgbende sager i gennemsnit

Ud over intensiteten af kontakten er det et vaesentligt aspekt ved borger/
klientkontakten, hvor mange personer medarbejderne har ansvaret for.
Derfor blev medarbejderne bedt om at angive, hvor mange |gbende sager
de har i gennemsnit ad gangen. Dette kan tamkes at give et billede af ar-
begjdsmaangden, selv om det ikke siger, hvor »aktive« eller tidkraevende
disse sager er. Tabel 4.7 giver en oversigt over antal |gbende sager pr.
stilling. Det viser sig, at medarbejderne bortset fra paadagoger/social paada-
goger og familieradgivere typisk har mange |gbende sager ad gangen —
afhaangig af stillingsgruppen en fjerdedel eller en tredjedel 100 sager eller
derover. Det skal bemaakes, at i gruppen assi stent/kontorassi stent/sekretag
har kun ca. halvdelen af medarbejderne besvaret spergsmalet formodentlig
fordi det ikke har vaget relevant for alle i denne gruppe, og derfor skal
tallene tages med forbehold.
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Tabel Antal labende sager fordelt pa stilling (procent)

4.7

Medarbejder- Antal lgbende sager i gennemsnit | alt
kategori
-19 20-39 | 40-59 | 60-79 | 80-99 | 100-

Soc.radgiver 7 12 20 20 17 24 [ 100 709
Soc.formidler 8 13 17 16 17 29 100 276
Komm.sagsb. 15 17 14 12 8 34 100 392
Ass./kont.ass.! 32 19 10 4 6 29 |[100 231
Paed./soc.paed. 72 7 7 7 7 - 100 15
Fam.radgiver 37 8 40 13 1 1 100 63
Jobkonsulent 15 8 18 16 11 32 100 94
Anden 52 16 13 3 1 15 100 87
| alt 16 14 17 14 12 27 100 1867

! Svarene skal betragtes med forbehold, da kun ca. halvdelen af gruppen har taget

stilling til spargsmalet.

Endvidereer det karakteristisk for alle medarbejdergrupper, at arbejdet med
borgere/klienter indeholder sagsbehandling. Dette er naesten altid tilfad det
i arbejdet som sociaradgiver, socialformidler, kommunalt uddannet sagsbe-
handler og jobkonsulent, men ikke helt sa hyppigt i arbejdet som pasda-
gog/social paadagog, familierddgiver og assi stent/kontorassi stent/sekretag.

Vurdering af klienternes problemer

Da medarbe dere med forskellige opgaver i forhold til klienter blev valgt
med til undersagel sen, forventedes det, at de borgere, som de forskellige
medarbejdergrupper typisk er i kontakt med, har forskellig grad af sociale
problemer. Derfor kan medarbejdernes vurdering af klienterne give et
fingerpeg om, hvor kraevendeeller bel astende arbejdet med borgere/klienter
er.

Som det fremgar af tabel 4.8 vurderer sterstedelen af familieradgiverne
(96%) og pasedagogerne (81%), at deres klienter » hgj grad« er saaligt
udsatteeller sarbaremennesker. Dernaest f gl ger socia radgiverne, hvoraf ca.
totredjedelegiver dennevurdering. Omkring halvdelen af socialformidlerne
0g jobkonsulenterne siger, at deresklienter i hgj grad er saalig udsatte eller
sarbare mennesker, mens det samme er tilfaddet for en tredjedel af de
kommunalt uddannede sagsbehandlere og en fjerdedel af assistenterne.
Vurderingerne synes at hasnge sammen med den pagaddende gruppes
opgaver i forhold til klienter — om der er tale om modtagelse, vejledning,
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radgivning eller behandling — og dermed at vagre relateret til klientkontak-
terneskarakter. Klienternebliver visiteret til bestemtemedarbejderealt efter
problemstillingen, og derfor er det forventet, at fx de medarbejdere, som har
modtagel sesfunktioni forvaltningen mader et mere varierende klientel end
de medarbejdere, som er specialiseret i bestemte opgaver.

Vurdering af klienterne — er klienterne seerligt udsatte eller sarbare
mennesker (procent)

Medarbejder- Er de borgere/klienter, du for det meste er i | alt
kategori kontakt med, seerligt udsatte eller sarbare
mennesker?
| hgj grad I nogen grad | Ikke seerligt/
slet ikke/
ved ikke
Soc.radgiver 67 31 2 100
Soc.formidler 55 42 3 100
Komm. sagsbeh. 34 52 14 100
Ass./kont.ass. 25 58 17 100
Paed./soc.paed. 81 14 5 100
Fam.radgiver 96 4 - 100
Jobkonsulent 48 44 8 100
Anden 54 39 7 100
| alt 50 42 8 100
1130 955 179 2264

Klienternes holdning til socialarbejderne i den kommunale
forvaltning

Deflestemedarbejderei sociaforvaltningen har samtidig myndighedsopga-
ver og hjad peopgaver. Denne dobbelthed er ofte blevet papeget som et af
de centrale problemer i socialt arbejde i den offentlige forvaltning (fx
Gundelach og Schmidt 1991, Berg Serensen 1994, Koch 1991). Begrundel -
sen har vaget, at socialarbejderens dobbeltrolle komplicerer medarbe-
der/klientrelationen og kan skabe negative holdninger hos klienterne til
medarbejderne og til socialforvaltningen som organisation.

Den enkelte medarbe der blev bedt om at vurdere, om klienternes hold-
ning til ham/hende som medarbejder i sociaforvaltningen er »overvejende
positiv«, »hverken positiv eller negativ« eller »overve ende negativ«. Med-
arbejderne vurderer klienternes holdning atovervejende som positiv (jf.
tabel 4.9). Den mest positive vurdering giver jobkonsulenterne og famili-
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erddgiverne, mens assistenterne er meretilbagehol dende og oftere angiver,
at klienternes holdning er »hverken positiv eller negativ«. Andelen af
medarbg/derne, som vurderer, at klienternes holdning er overveende
negativ, er minimal, 1-2% i samtlige stillingsgrupper.

Socialarbejderne naevnes ofte i offentligheden som et eksempel pa en
faggruppe, der er udsat for trusler og vold fraklienternessidei deresarbe-
de. Derfor blev medarbejderne spurgt, om de har haft ubehagelige oplevel-
ser med borgere/klienter. Det viste sig, at 3% af socialarbejderne rappor-
terer, at det »ganske oftex eller »meget ofte« sker, at de har ubehagelige op-
level ser med klienter, og godt halvdelen, 55%, siger, at dette er tilfad det »af
ogtil«(tabel 4.9). Forskellenemellem stillingsgrupperneer ikkebetydelige,
nar besvarel serne relateres til karakteren af klientkontakten.

Disseresultater af, hvordan socia arbejderne oplever klienternesholdnin-
ger og adfaad, virker modsagningsfyldte. | forhold til, at naesten 60% af
socialarbejderne rapporterer, at de mindst »af og til« har haft ubehagelige
oplevelser med klienter, er resultatet, at godt 80% synes, at klienternes
holdning til medarbejderne i socialforvaltningen overvejende er positiv,
uventet.

Hvordan medarbejderne oplever klienterne? (procent)

Medarbejder- Borgernes/ | Sker det, at du har ubehagelige ople- | alt
kategori klitenter- velser med borgere/klienter?

nes hold-

NING OVET | Aldrig eller | Afogtil [ Ganske

vejende sjeeldent ofte/meget

positiv ofte
Soc.radgiver 81 42 56 2 100 737
Soc.formidler 88 45 53 2 100 291
Komm.sagsbeh. 84 42 55 3 100 459
Ass./kont.ass. 78 35 61 4 100 458
Paed./socpeed. 86 57 43 - 100 21
Fam.radgiver 94 47 52 1 100 66
Jobkonsulent 94 52 44 4 100 107
Anden 86 48 51 1 100 132
| alt 83 42 55 3 100 2271
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Hvordan fungerer arbejdsomradet i forhold til klienternes
problemer, og hvordan er arbejdsomradet prioriteret i
forvaltningen?

Spergsmalet, hvordan arbejdsomradet fungerer i forhold til klienternes
problemer, anvendes som en generel vurdering af, hvordan eget arbejdsom-
rade opleves af de forskellige medarbejdergrupper, og hvilke perspektiver
medarbejderne ser med deres arbejde. Vurderingen kan vaare pavirket af
flereforhold, herunder egneforventninger til arbeg det, omfanget af klienter-
nes problemer og egne arbejdsbetingel ser/vilkar.

Det er oftest socialradgiverne og dernaest socialformidlerne, som er mest
kritiskeoverfor, hvordan deresarbejdsomradefungerer i forhold il klienter-
nes problemer (tabel 4.10). 23% af socialradgiverne og 16% af socialfor-
midlerne er meget eller ganske utilfredse med, hvordan deres arbejdsomra-
defungerer, mensandelen af skeptiskei de@vrigegrupper er betydelig min-
dre, 6-9%, bortset frapaadagoger/social paedagoger, som alle sammen synes,
at deres arbejdsomrade fungerer i det mindste ganske tilfredsstillende.

Hvordan fungerer dit arbejdsomrade i forhold til klienternes proble-
mer? (procent)

Medarbejder- Meget Ganske | Ganske | Meget Ved | alt
kategori tilfreds- | tilfreds- | util- util- ikke
stillende | stillende | freds- freds-
stillende | stillende

Soc.radgiver 7 66 19 4 4 100 725
Soc.formidler 11 70 14 2 3 100 291
Komm. sagsbeh. 19 70 7 1 3 100 459
Ass./kont.ass. 21 65 5 1 8 100 455
Paed./soc.paed. 29 66 - - 5 100 21
Fam.radgiver 17 71 6 1 5 100 66
Jobkonsulent 20 68 9 - 3 100 107
Anden 21 73 6 - 100 132
| alt 15 68 11 2 4 100 2256

Et aspekt, som kan have betydning for, hvor tilfredsstillendearbejdsomradet
fungerer, er, hvordan omradet er prioriteret i forvaltningen. Der kan vage
forskelle mellem arbejdsomraderne i forhold til, hvor mange ressourcer
omradet har, i hvor hgj grad det har ledelsens bevagenhed, og i hvilket
omfang der er tale om et omrade, som er i udvikling.
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4.4

Der er store forskelle mellem stillingsgrupperne i denne vurdering, jf.
tabel 4.11. Jobkonsulenterne og pasdagogerne giver den mest positive
vurdering, idet omkring 60% i disse to grupper synes, at deres omrade er
hgjt prioriteret i forvaltningen. Dernaest kommer socialformidierne, hvoraf
42% giver denne vurdering. Andelen af medarbejdere, som synes, at deres
omréde er hgjt prioriteret, er betydeligt mindre i de gvrige grupper (27-
32%). | den modsatte ende af skalaen giver ca. hver fjerde socialradgiver,
kommunalt uddannet sagsbehandler og assistent enten udtryk for, at om-
radet direkte er lavt prioriteret, €ller er usikker pa at tage stilling til spargs-
malet, jf. tabel 4.11.

Hvordan er dit arbejdsomrade prioriteret i forvaltningen? (procent)

Medarbejder- Prioritering | alt
kategori ] ] -
Haijt Middel Lavt Ved ikke
prioriteret | prioriteret | prioriteret
Soc.radgiver 28 49 17 6 100 736
Soc.formidler 42 42 12 4 100 290
Komm. sagsbeh. 30 46 18 6 100 458
Ass./kont.ass. 27 47 15 11 100 458
Paed./soc.paed. 57 29 14 - 100 21
Fam.radgiver 32 54 9 5 100 66
Jobkonsulent 62 31 4 3 100 107
Anden 32 46 15 7 100 132
| alt 32 46 15 7 100 2268
Opsamling

»Socialarbe dere« daskker i undersggel sen over forskelligemedarbejderkate-
gorier med personlig kontakt med borgere/klienter. Defire starste stillings-
grupper er socialradgivere, socialformidlere, kommunalt uddannede sagsbe-
handlere og assistenter, som udger 85% af de 2.316 medarbejdere, som er
med i undersagel sen. Resten bestar af jobkonsulenter, familierddgivere og
pasdagoger. Socialradgiverne, socia formidlerne, dekommunalt uddannede
sagsbehandlere og assistenterne arbejder pa omraderne kontant-
hjadp/aktivering, dagpenge/revalidering, pension/fartidspension og barn/
unge/familie, mensjobkonsulenterne, familieradgiverne og pasdagogerneer
specialiseret til bestemteopgaver. Generelt ligner medarbej dersammensad-
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ningen meget hinanden pa omraderne kontanthjad p/aktivering og dagpen-
gerevalidering, de fire starste stillingsgrupper taget i betragtning. Pa
omradet bgrn/unge/familieer der en sterrereprassentation af sociaradgivere
end padetre andre arbejdsomrader, og pa omradet pension/fartidspension
til gengadd en starre vaggt af kommunalt uddannede sagsbehandlere og
sociaformidlere. | det fglgende betragtes primaat de fire starste stillings-
grupper, idet de er bedst reprassenteret i undersggelsen bade angaende
antallet af medarbejdere og kommunetype (jf. kapitel 3).

Medarbejdernes baggrund

Deallerflestemedarbejderei defirestarstestillingsgrupper ogi helemateri-
alet er kvinder (83% af hele materialet). Aldersmaessigt er medarbejderne
addre end arbg dsstyrken generelt eller ansatte i den offentlige sektor — fx
er kun 9% af socialarbejdernei undersagel sen under 30 ar samtidig med, at
66% er 40 ar eller derover. Med hensyn til alder er der en forholdsvis stor
spredning mellem stillingsgrupperne — de kommunalt uddannede sagsbe-
handlereer addrei forhold til de avrige grupper, mensder blandt socialrad-
giverne og assistenterne er flereyngre end i de gvrige grupper. Gruppefor-
skellene gad der ogsa for anciennitet i den kommunale forvaltning — social -
formidlerne og de kommunalt uddannede sagsbehandlere er de to grupper
med den laangste anciennitet i den kommunale forvaltning og socialradgi-
vernemed den korteste. Som forventet, afhaenger medarbejdernesuddannel -
sesmaessige baggrund af stillingskategorien, men det er typisk enten at have
en mellemlang videregaende uddannelse eller en efg/laalingeuddannel se.
Tabel 4.12 giver en oversigt over, hvad der er karakteristisk for de fire
sterste stillingsgrupper.

Borger/klientkontakten

Der viste sig a vaae betydelige forskelle mellem stillingsgrupperne med
hensyn til borger/klientkontaktens intensitet og arbejdsmaangde. Som for-
ventet er assistenterne mest forskelligefradeandre grupper i undersggel sen
— deres borger/ klientkontakter er for det meste af kortere varighed, og de
har ikke sdoftederesegneklienter, som deer ansvarligefor. Malt ved hjedp
af dissetoindikatorer har sociarédgiverne og socialformidlerneenintensiv
klientkontakt og samtidig mange | gbende sager ad gangen. De kommunalt
uddannede sagsbehandlere har typisk egne klienter, de er ansvarlige for,

44



men dels kontakter af kortere, dels af laengere varighed. Af de mindre
stillingsgrupper har familieradgiverne og jobkonsulenterne en intensiv
klientkontakt.

Generelt har medarbejderne typisk mange |gbende sager ad gangen —
afhaangig af stillingsgruppen en fjerdedel eller en tredjedel 100 sager eller
derover. Dette er tilfeddet for sociaradgiverne, sociaformidlerne og de
kommunalt uddannede sagsbehandlere samt for jobkonsulenterne. Det er
samtidig karakteristisk for disse stillingsgrupper, at arbejdet med bor-
gere/klienter indehol der sagsbehandling. Familieradgivernes arbejdsprofil
er anderledes end de avrige gruppers — de har i gennemsnit feare |gbende
sager og i mindre omfang sagsbehandling, men samtidig den mestintensive
Klientkontakt af alle.

Vurderinger af klientrelationen og eget arbejdsomrade
Medarbg dernes vurderinger af, i hvor hgj grad de borgere/klienter, deer i
kontakt med, er saaligt udsatte mennesker, varierer fra stillingsgruppe til
stillingsgruppe, og vurderingerne synes at haange sammen med medarbe -
dernes opgaver i forhold til klienterne. Saledes vurderer en betydelig sterre
andel af socialrédgiverne, at klienterne er saaligt udsatte eller sarbare
mennesker, end af socialformidierne. De kommunalt uddannede sagsbe-
handlere og assistenterne vurderer de borgere/klienter, deer i kontakt med,
i mindre grad socialt belastede end bade socialradgiverne og social formid-
lerne.

Samtidig vurderer medarbejderne, at borgernes/klienternes holdning til
medarbgjderne i socialforvaltningen er altovervejende positiv. Andelen af
medarbejderne, som finder klienternes holdning som overvejende negetiv,
er kun 1-2%i samtlige stillingsgrupper. Derimod har naesten 60% af social-
arbegjderne mindst »af og til« haft ubehagelige oplevelser med borgere/
klienter. Social arbejdernespositivevurdering af borgernes/klienterneshol d-
ninger virker kontroversiel pabaggrund af andre undersggel ser, som peger
pa, at holdningerne til sociae klienter generelt er negative (bl.a. Hallerdd
1994). Vurderingen fortolkes her som tegn p3, at socialarbejderne gnsker
at forholde sig positivt over for klienterne, dvs. at vaare pa klienternes side
i modsagning til at vaare pa »systemets« side. Der er andre undersggel ser,
som diskuterer denne problemstilling. Berg Sarensen (1994) beskriver, at
sociaradgiverne baarer pragy af et betydeligt ubehag ved deres rolle og det
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system, deindgér i, og at de ofte fremstiller sig selv som et »menneskeligt«
bindeled mellem klienterne og det ikke-menneskelige system.

Det er oftest socialradgiverne og dernaest socialformidlerne, som synes
at have det svagest ved at se perspektiver med deres arbg/dei den forstand,
at de er mest kritiske overfor, hvordan deres arbejdsomrade fungerer i
forhold til klienternes problemer. Dertil kommer, at socialradgiverne, de
kommunalt uddannede sagsbehandl ere og assi stenterneikke synes, at deres
arbejdsomrade er saaligt hejt prioriteret i forvaltningen. Sociaformidlerne
giver derimod en mere positiv vurdering.

Tabel 4.12 sasmmenfatter, hvordan de fire sterste stillingsgrupper, dvs,
socia radgiverne, socialformidlerne, dekommunalt uddannede sagsbehand-
lere og assistenterne, som udger 85% af medarbejdernei undersggel sen, er
med hensyn til deres baggrund og borger/klientkontaktens karakter.
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Tabel Oversigt over de fire starste stillingsgrupper i forhold til uddannelse, anciennitet, arbejdsomrade og
4.12 borger/klientkontaktens karakter

Socialradgiver (n=728)

Socialformidler (n=290)

Kommunalt uddannet
sagsbehandler (n=454)

Assistent (n=451)

Baggrund

— alle aldersgrupper
repreesenteret

— mellemlang videre-
gaende uddannelse

— over 50% kortere end
10 ars anseettelse i for-
valtningen

— typisk arbejdsomrade:
barn/unge/familie,
mindre typisk: pension/
fartidspension

— i gennemsnit eeldre end
socialradgiverne

— mellemlang videre-
gaende uddannelse

— mangearig anciennitet i
forvaltningen

— arbejdsomradet bgrn/
unge/familie mindre
typisk end de andre
omrader

— i gennemsnit aldre end
socialradgiverne

— efg/leerlingeuddannelse

— mangearig anciennitet i
forvaltningen

— typisk arbejdsomrade:
pension/fgrtidspension,
mindre typisk: barn/
unge/familie

— alle aldersgrupper
repreesenteret

— allerflest kvinder, 94%

— efg/laerlingeuddannels
e

— med bade laengere og
kortere anciennitet

— alle fire
hovedarbejdsomrader
samt
modtagelse/visitation

47




5.1

Borger/klientkontakt

teriseret | forhold til

kapitel 4 blev socidlarigpdesn

— 70% med intensiv
borger/klientkontakt

— mange lgbende sager
med sagsbehandling

— 67% klienter, der er
seerligt udsatte

— kritiske over for,
hvordan
arbejdsomradet
fungerer i forhold til
klienternes problemer

— eget arbejdsomrade

eenig e peysonl
def8Sh (RS alitinafhel se,

— 63% med intensiv
borger/klientkontakt

— mange lgbende sager
med sagsbehandling

— 55% Kklienter, der er
seerligt udsatte

— efter socialradgiverne
de neaest mest kritiske
over for, hvordan ar-
bejdsomradet fungerer

— flere end i de gvrige

o Borgerbidenikoniaki |

ariigHiItét og arbejdso

— 57% med intensi
borger/klientkont
— mange lgbende
med sagsbehan

— Ca. 33% klienter
seerligt udsatte

— ganske tilfreds nr
hvordan
arbejdsomradet -
gerer

— eget arbejdsomr.
(ar seerligt hajt

nrétar@t i forvaltning

; borger/ktrentkontakterer. Her
gives ep aqversigt over, hvordan medarbejderne vurderer
sooialarbejdernederegsmm o
velbefindenge og kompetehce i arbedel. Det drger, sig om_arbgdets
arbejde-ogarheidsmiligs o
arbejdsomr@e, i ndflydel 3pa egen arbejdfssituati on, arbeftisklimaog sam-
spil pa arbejdspladsen og generelt forholdet mellem individ og arbejde
(afsnit 5.1-5.5).

Resultaterne vises farst samlet for hele gruppen pa 2.316 medarbejdere
med personlig borger/klientkontakt. | afsnit 5.6 gives en sammenlignende
oversigt over forskellene mellem de fire starste stillingsgrupper.

Arbejdets krav

Arbegdets krav drejede sig om en generel vurdering af, hvor anstrengende
arbejdet er henholdsvis psykisk og fysisk (tabel 5.1) og en vurdering af
maangden og indholdet af arbejdsopgaverne (tabel 5.2) og hvor klart eget
arbejdsomrade er. Derudover blev der stillet mere specifikke spargsma om
klientarbejdet, nemlig om prioritering mellem klienterne, tidsforbrug mel-
lem klientkontakt og administrativt arbe/de og om mestring af kontrol- og
hjad peopgaver samtidig (jf. tabel 5.3), samt om samarbejdet om klienterne
(tabel 5.4).
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Generelt

Som forventet er der en betydelig forskel pd, hvor anstrengende
medarbederne oplever deres arbe de henholdsvis psykisk og fysisk. 40%
af alle vurderer arbegdet psykisk ganske anstrengende eller meget
anstrengende, menskun 3% vurderer deres arbejdefysisk anstrengende. De
stillingsgrupper, som vurderer deresarbejde oftest psykisk anstrengende, er
familieradgiverne, socialradgiverne og socialformidlerne (henholdsvis 72%,
56% og 53%). Arbejdet er i mindre grad psykisk anstrengende for
assistenterne, jobkonsulenterne og de kommunalt uddannede
sagsbehandlere (henholdsvis 17%, 28% og 31% oplever arbejdet psykisk
ganske anstrengende eller meget anstrengende).

Hvor anstrengende arbejdet er (procent)

Er dit arbejde Slet Gansk | Noget | Gansk | Meget | alt
ikke e let anstr. e anstr.
anstr.
— psykisk anstrengende? 5 19 36 26 14 100
— fysisk anstrengende? 59 29 9 2 1 100

Godt halvdelen (56%) af medarbejderne oplever, at de ofte eller meget ofte
ikke kan na det, de skal n& pa arbejdet, jf. tabel 5.2. Derimod er der kun
enkelte (5%), der ofte oplever, at arbejdsopgaverne periodevis er for
vanskeligefor dem. Disseresultater er interessantei forhold til, at det viser
sig, at medarbejdernei mindre grad har indflydel se pa arbejdstempoet end
de andre arbgdsforhold (jf. afsnit 5.3).

| denne sammenhaang er det interessant, at 90% af medarbejderne til
spargsmalet, om der er en norm for, hvor mange klientkontakter de skal
havei |gbet af en arbejdsuge, svarer, at der ikke findes en sddan norm. Selv
om der ikke findes normer for antallet af klientkontakter, oplever
medarbg derne tidspresi klientrelateret arbejde i socialforvaltningen.

Ses der pa de enkelte stillingsgrupper, er det oftest socialradgiverne,
socidformidlerne og familieradgiverne, der ikke né&r det, de ska na pa
arbejdet, henholdsvis 70%, 64% og 61%. Dette star i kontrast til, at
henholdsvis 72%, 60% og 50% af pasdagogerne, jobkonsulenterne og
assistenterne »aldrig«, »gaddent« eller kun »af og til« har denne oplevel se.
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Tabel Hvordan opleves arbejdsmaengden og arbejdets indholdsmaessige
5.2 sveerhedsgrad (procent)

Aldrig | Sjeelde | Af og til Ofte Meget | alt
nt ofte/
altid
Oplever du,
— at du ikke nar det, du
skal na pa arbejdet? 1 10 33 34 22 100
— at arbejdsopgaverne
periodevis er for
vanskelige for dig? 10 47 38 5 - 100

Nar medarbejderne blev spurgt, om de helt klart ved, hvad deres
ansvarsomrade er, siger 59%, at de »bestemt« og 36%, at de »omtrent« ved
det. Der er kun 5% af ale, der oplever ansvarsomradet »noget uklart«.
Sammenligning mellem enkelte stillingsgrupper viser, at socialradgiverne
og familierddgiverne oftere end andre er tvivi om, hvad deres
ansvarsomradeer. Social radgiverne og familieradgivernehar beggeintensiv
klientkontakt og en betydelig grad af kompleksitet af opgaverne samtidig
med, at de har en relativt stor kompetence.

Klientarbejdet

En del af spargsmdene handlede mere specifikt om aspekter ved
klientkontakten, jf. tabel 5.3. | helematerialet er ca. totredjedel e (67%) ikke
eller kun i mindre grad i tvivl om, hvordan de skal prioritere mellem
klienterne/sagerne og ogsa over halvdelen (58%) ikke eller kun i mindre
grad i1 tvivl om, hvordan de ska prioritere deres tidsforbrug mellem
klientkontakt og administrativt arbejde (tabel 5.3). Det betyder, at 33-42%
af socialarbg dernefinder prioriteringen mindst i nogen grad problematisk
| deres arbgjde, og at det er svagere at prioritere mellem klientkontakt og
administrativt arbeg de end mellem klienterne/sagerne.

Socialarbgiderne i de offentlige socialforvaltninger er i den ssalige
situation, at de har bade service- og myndighedsrolle i forhold til
borgere/klienter. 45% af medarbegderne oplever det enten i »hgj« eller
»nogen grad« problematisk at have bade kontrol- og hjadpeopgaver
samtidig, mensgodt halvdel enikkefinder denne dobbel troll e problematisk,
jf. tabel 5.3.

De stillingsgrupper, der som oftest er i tvivl om, hvordan de skal
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prioritere mellem klienterne eller mellem klientkontakt og administrativt
arbegjde, er de grupper, som typisk har intensiv klientkontakt med
behandling, dvs. socialradgiverne, familieradgiverne og sociaformidlerne
(derudover ogsa jobkonsulenterne, men disse udelukkende i forhold til
prioritering mellem klientkontakt og administrativt arbejde). Det er de
samme stillingsgrupper, som oftere end de gvrige grupper finder det svaat
at arbejde bade med kontrolopgaver og hjed peopgaver pa samme tid — det
er tilfaddet for 50-56% af medarbejderne i de tre grupper. Arbejdet for de
tre stillingsgrupper indebagrer i hgjere grad end for de @vrige grupper krav
om stette og behandling, hvilket netop kan rejse dilemmaet om at have
begge funktioner samtidig.

Det skal bemagkes, at der samtidig er en betydelig spredning i forhold
til, hvordan medarbejderne inden for en stillingsgruppe forholder sig til
spargsmalet om kontrol og hjadp. Derfor er der ogsd blandt
sociaradgiverne, familieradgiverne og socialformidlierne en betydelig del
af medarbejdere, somikke opfatter dobbeltopgaven som problemi arbedet.

Aspekter ved klientarbejdet (procent)

| hgj I nogen | Kuni Slet | alt
grad grad mindre | ikke
grad
Er du ofte i tvivl om, hvordan
du skal prioritere
— mellem klienterne/sagerne? 8 25 39 28 100
— dit tidsforbrug mellem
klientkontakt og
administrativt arbejde? 13 29 31 27 100
Er det sveert for dig bade at
arbejde med kontrolopgaver
og hjaelpeopgaver pa samme
tid? 9 36 40 12 97t

1 3% har givet svaret »ved ikke«.

Endvidere synes arbgdet som socialarbeder generelt at forudssdte
samar bejde med andre— enten kolleger med samme uddannelse eller andre
faggrupper. Besvarelsernetyder pa, at det er typisk at have samarbejde med
medarbgdere i eget afsnit, men derimod sjad dnere med medarbejdere fra
andreafsniti forvatningen (tabel 5.4). Halvdelen af medarbe derneangiver,
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5.2

at arbgdet i hg grad forudsedter kontakter med medarbedere fra eget
afsnit, og yderligere 44%, at dette » nogen grad« er tilfaddet. Derimod
synes kun ca. hver femte medarbgjder (22%), at arbejdet i hgj grad
forudsadter kontakter med medarbejderefraandreafsnit, og yderligere 64%,
at det i nogen grad ger det.

Samarbejde med andre medarbejdere i klientsager (procent)

| hgj I nogen | Sjeelde | Aldrig | alt
grad grad nt
Forudseetter dit arbejde med bor-
gere/klienter, at du er i kontakt
med
— medarbejdere i dit eget afsnit? 50 44 6 - 100
— medarbejdere fra andre afsnit? 22 64 13 1 100

Af de fire sterste stillingsgrupper har de kommunalt uddannede
sagsbehandlere i mindre omfang samarbejde med medarbejdere i eget
afsnit end de tre andre grupper. Sammenlignet med de tre andre
stillingsgrupper har sociaradgiverne mest samarbejde med andre afsnit,
mensass stenterne og de kommunalt uddannede sagsbehandlerei betydeligt
mindre omfang har samarbejde udadtil. Jobkonsulenterne er den
stillingsgruppe, som har allermest samarbejde bade indadtil og udadtil.

Faglige udfordringer og uddannelsesbehov

Medarbgderne oplever i stor udstrakning, at deres arbgde i
sociaforvaltningen til stadighed forudsadter ny viden og stiller nye
udfordringer —66% synes, at dettei hgj grad er tilfad det, og yderligere 31%,
at dettei nogen grad er tilfad det, jf. tabel 5.5. Samtidig oplever nassten hver
fjerde medarbgjder (23%), at han/hun »i hgj grad« har brug for mere
uddannelse eller oplaging for at kunne udfere sit arbejde godt. Nar
medarbeg derne bliver bedt om at angive, om de kan f@glge med henholdsvis
I lovgivningen og i anden faglig udvikling inden for deres
sags/arbejdsomrade, viser det sig, at det er mere problematisk at falge med
| »anden faglig udvikling«. Dette er situationen for halvdelen &f
medarbgderne. Selv om andelen er betydelig mindre, er det alligevel
tankevaskkende, at nassten hver femte angiver problemer med at f@lge med

52



i lovgivningen inden for sit eget sags/arbejdsomrade, jf. tabel 5.5.

Destillingsgrupper, som oftest efterlyser mereuddannel seeller oplaging
for a kunne udfgre deres arbejde godt, er socialradgiverne og
familieradgiverne, ca. hver tredje medarbejder i disseto grupper. Disseto
stillingsgrupper har den laangste uddannel sei denne undersggel se (jf. tabel
4.3). Det er oftest assistenterne (34%), og dernaest jobkonsulenterne og de
kommunalt uddannede sagsbehandlere (henholdsvis 29% og 26%), der
»kkesaaligt« eller »det ikke« har brug for mere uddannel seeller oplaaing.

Forskelle mellem stillingsgruppernei forhold til, i hvor hgj grad de kan
falgemedi lovgivningenindenfor deres sags/arbejdsomrade, er ikke saalig
store. Der er dog en tendens til, at jobkonsulenterne og de kommunalt
uddannede sagsbehandlere oftere end de @vrige stillingsgrupper angiver, at
de»i hgj grad« kan fglge med. Det er ligel edes disse to grupper samt paeda-
gogerne, som i hgjere grad end andre synes, at de kan fglge med i anden
faglig udvikling inden for deres sags/arbejdsomrade. Forskellen i denne
henseende er starst i forhold til familierddgiverne, sociaradgiverne og
sociaformidlerne,

Tabel Behov for ny faglig viden (procent)

5.5 lhej |1 lkke |Slet | Ved | alt
grad nogen | seer- ikke ikke
grad ligt

Synes du (generelt), at

— dit arbejde til stadighed for-
udseetter ny viden og stiller
nye udfordringer? 66 31 3 - - 100

— du har brug for mere
uddannelse eller opleering for
at kunne udfgre dit arbejde
godt? 23 54 20 3 - 100

— du kan faglge med i
lovgivningen inden for dit
sags/arbejdsomrade? 15 66 16 2 1 100

— du kan fglge med i anden
faglig udvikling inden for dit
sags/arbejdsomrade? 5 42 42 8 3 100

Ca. halvdelen af medarbeg derne, 48%, angiver, at de har deltaget i efter-
eller videreuddannelse inden for det seneste ar (1998). Andelen er sterst
blandt jobkonsul enterne, socialformidlerne og familieradgiverne (52-54%)
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0og mindst blandt assistenterne og pasdagogerne (43%).

Efteruddannel sen har typisk varet op til 10 arbejdsdage. Detteer tilfad det
for 69% af dem, der har deltaget i efter- eller videreuddannelse. 18% har
vaget 3-4 uger paefteruddannel se, og 13% over en maned. Sociaradgiverne
har vaaret faare dage pa efteruddannel se end de andre medarbejdergrupper.
Derimod har 25% af sociaformidlerne og 15% af jobkonsulenterne, de
kommunalt uddannede sagsbehandl ere og assistenternevaaet til efter- eller
videreuddannel se over en maned i 1998.

Indflydelse pa egen arbejdssituation

| ndflydel se pa egen arbejdssituation blev kortlagt ved hjedp af spergsmdl,
som handlede om indflydel se paAmaden at udfere arbejdet pa, arbejdstempo
og kvaliteten af arbejdet.

Arbejdstempoet er det aspekt, som opleves som mest problematisk, idet
ca. hver femte medarbejder angiver, at de»ikkesaaligt« eller »det ikke« har
indflydelse pa deres eget arbejdstempo (tabel 5.6). Medarbejderne har
hyppigereindflydel se pAmaden at udfegre arbejdet paend paarbejdstempo.

Endvidere blev medarbejderne spurgt, om de generelt har mulighed for
at gare arbejdet pa en for sig selv tilfredsstillende made. 23% af ale
oplever, at dette » hgj grad« er muligt, og 60%, at dette » nogen grad er
muligt, mens 16% synes, at dette »ikke saaligt« eller »det ikkex er tilfad det.
| denne sammenhaang er det interessant, at arbejdspresset synes at skabe
utilfredshed. Hvis medarbejdere har indflydel se pa deres arbejdstempo, sa
synes de oftere, at de har mulighed for at udfere arbegjdet pa en
tilfredsstillende made.

Indflydelse pa egen arbejdssituation (procent)

| hgj I Ikke Slet Ved | alt
grad nogen | seer- ikke ikke
grad ligt
I hvilken grad har du indflydelse
— pa maden, hvorpa du skal
udfare dit arbejde? 49 44 6 1 - 100
— pa dit eget arbejdstempo? 35 45 16 3 1 100
Har du mulighed for at ggre dit
arbejde pa en for dig selv til-
fredsstillende made? 23 60 14 2 1 100
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5.4

Der er betydelige forskelle mellem stillingsgruppernei ale tre spargsmal,
som handler om indflydel se pa egen arbejdssituati on. Jobkonsulenterne er
den gruppe, som oplever mest indflydelse pa egen arbejdssituation, og
dernaest kommer paedagogerne og assistenterne. De stillingsgrupper, som
oplever mindst indflydelse, er socialradgiverne, dernasst sociaformidlerne
og derefter dekommunalt uddannede sagsbehandl ere og familieradgiverne.

Arbejdsklima og samspil pa arbejdspladsen

Flere af spargsmalene handlede om arbejdsklima, arbejdets fordeling og
samspil pa arbejdspladsen. Nogle spargsmal var ted relateret til ledelsens
rolle (tabel 5.7), mens andre drgjede sig om samarbejde (tabel 5.8).

Ca. 60% af medarbejderne angiver, at de ansatte » nogen grad eller »i
hgj grad« opmuntres til at komme med ideer til at gare tingene bedre, at
ledel sen er interesseret i de ansattes helbred og vel befindende, og at chefen
sikrer en rimelig fordeling af arbejdsopgaverne (tabel 5.7). Med andre ord
betyder det, at godt hver tredje medarbejder er kritisk overfor, hvordan
forholdenei disse henseender er pa deres arbejdsplads.

Pa spargsmalet, om chefen tager initiativ til at l@se eventuelle
samarbejdsproblemer paarbejdspladsen, angiver 55% af medarbejderne, at
dette » hgj grad« eller » nogen grad« er tilfaddet, mens 37% vurderer, at
dette »ikke saligt« eller »det ikke« er tilfaddet. Det er relativt mange i
forhold til, at arbgdet med borgere/klienter generelt forudsasdter
samarbejde isax i eget afsnit (jf. tabel 5.4).
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Forholdet mellem ledelsen og de ansatte (procent)

| hgj I Ikke Slet Ved | alt
grad noge |seer- | ikke ikke
n ligt
grad
Opmuntres de ansatte til at
komme med ideer til at gare ting
bedre pa din arbejdsplads? 17 43 31 7 2 100
I hvilket omfang er ledelsen
interesseret i de ansattes
helbred og velbefindende? 15 43 29 8 5 100
Sikrer din chef en rimelig
fordeling af arbejdsopgaverne? 19 43 23 8 7 100
Tager din chef initiativ til at lgse
eventuelle samarbejdsproble-
mer? 17 38 28 9 8 100

Det er typisk for de fleste medarbejdere i undersagel sen, at de har kolleger
med samme slags opgaver i forvaltningen. 75% af medarbejderne kan fa
hjadp og stettetil deres arbejde fra sine kolleger, hvis de har behov for det.
Andelen af medarbejdere, der oplever, at dekan fahjadp og stette fraderes
naameste chef er noget mindre, 59% (jf. tabel 5.8). Vurderingernei defire
sterste stillingsgrupper falger dette generelle manster.

Det kan temkes, at spergsmaene om arbejdsklima og samspil pa
arbgidspladsen i hgjere grad e »arbejdspladsspecifikke« end
stillingsspecifikke. Forskellene mellem stillingsgrupperne viser sig heller
ikke at vaare satydelige her som i de avrige spargsmal.

Mulighed for at fa hjeelp og stette (procent)

Meget | Ofte Nogle | Sjeel- | Meget | | alt
ofte/ gang | dent sjeel-
altid e dent/
aldrig
Hvis du har behov for det, kan
du sa fa hjaelp og statte til dit
arbejde
— fra dine kolleger? 46 29 18 5 2 100
— fra din neermeste chef? 32 30 26 9 3 100
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Socialarbegjderne er i det hele taget i hgj grad motiveret til deres arbegde.
Nar medarbejderne blev bedt om at vurdere, hvor veesentligt og
betydningsfuldt arbejdet alt i alt er i deresliv, angiver 12%, at det er »en
af de vaesentligsteting« i deresliv og yderligere 76%, at arbejdet er »en ret
vaesentlig ting« i deresliv. Der er sledes kun 12%, for hvem arbejdet ikke
er en salig vaesentlig del af livet. Gruppeforskellene er ikke saalig
markante, selv om familieradgiverne og jobkonsulenterne oftere end
assi stenterne og dekommunalt uddannede sagsbehandlere synes, at arbej det
er vaesentligt i livet.

Det er ligeledes karakteristisk for socialarbejderne, at arbejdet opleves
som noget saaligt, idet det giver personlig tilfredshed (59% af alle), eller at
arbejdet er vigtigt, idet det giver mulighed for at vaae sammen med andre
(33%). Kun 8% angiver, at det, som betyder mest ved arbejdet, er |gnnen.

De dlerfleste, 79%, vil ogsa »helt sikkert« eller »temmelig sikkert«
vadgederesnuvaaendejobigen, hvisdefik det tilbudt i dag. Ca. hver femte
medarbejder er usikker eller vil hellere noget andet, jf. tabel 5.9.
Sociaradgiverneer de mest negative af allestillingsgrupper (27%er i tvivl,
om de vil vadge deres nuvaarende job igen), mens jobkonsulenterne er de
mest positive (12% er i tvivl).

@nsket om at veelge det nuvaerende job igen (procent)

Ja, helt | Ja, Nej, Nej, be- | Ved | alt
sikkert | temme- | formod | stemt ikke
lig entlig ikke
sikkert ikke
Hvis du fik dit nuvee-
rende job tilbudt i
dag, ville du sa tage 38 41 13 2 6 100
det?

Starstedelen (72%) af medarbejderne faler selv, at de yder en vigtig
arbgjdsindsats, men samtidig er der betydeligt faare, som oplever, at der
bliver sat pris pa deres arbejde pa arbejdspladsen (34%), jf. tabel 5.10.
Det er oftest familieradgiverne og pasdagogerne (henholdsvis 80% og
91%), som selv faler, a de » hg grad« yder en vigtig arbejdsindsats.
Situationen er mere sjadden blandt socialradgiverne (65%). Andelen i de
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avrigestillingsgrupper er 72-75%. Det viser sig, at socialradgiverne ogsaer
den gruppe, som oftere end andre vurderer, at der ikke bliver sat pris pa
deres arbejde pa arbejdspladsen.

Endelig blev medarbejderne spurgt, om de kan fa forstaelse, hjadp og
psykisk opbakning fra deres naameste, hvis de har problemer i deres
arbgjde. Dette er tilfaddet for de allerfleste, idet 84% angiver, at dei »stort
omfang« eller i »noget omfang« kan f& stette fra deres naameste.
Socidradgiverne siger ikke helt sA ofte som de tre andre store
stillingsgrupper, at de kan faforstael se og hjadp »i stort omfang«—i stedet
vadger de oftere end de @vrige grupper » hoget omfang«. Det kan taankes,
at dennebesvarelseer relateret til karakteren af problemer, socialradgiverne
har med at garei deres arbejde.

| hvilket omfang er arbejdsindsatsen vaerdsat (procent)

| hgj I Ikke Slet Ved | alt
grad noge |seer- | ikke ikke
n ligt
grad
Foaler du selv, at du yder en
vigtig arbejdsindsats? 72 27 1 - - 100
Bliver der sat pris pa dit arbejde
pa din arbejdsplads? 34 46 13 2 5 100

Opsamling

Arbejdets karakter

Karakteristisk for arbejdet som socialarbejder med personlig borger/klient-
kontakt er if gl ge spargeskemabesvarel serne, at arbejdet stiller storekrav, og
at det opleves fagligt udfordrende og indholdsmaessigt motiverende.
Samtidig synes det at gadde, at socialarbejderne ikke kan leve op til de
idealer, som de har for deres arbgjde. Det resulterer delvisi en ambivalent
holdning til arbejdet.

Tre ud af fire socialarbejdere oplever sit arbg/de mindst » nogen grad
psykisk anstrengende. Det viser sig, at arbejdstempoet (arbejdsmaangden)
ofteopfattes som problematisk. Over halvdelen af socialarbejderneoplever,
at de ofte eller meget ofte ikke kan na det, de ska na pa arbejdet.
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Prioritering af tidsforbruget mellem klienterne pa den ene side og mellem
klienterne og administrativt arbejde pa den anden er en del af hverdagen
som socialarbeg der i den kommunal esocialforvaltning, ogder er forholdsvis
flere, der vurderer prioriteringen af tidsforbruget mellem klienter og
administrativt arbejde som et problem i deres arbgde end prioriteringen
mellem klienterne (henholdsvis 42% og 33% problematisk i »nogen« eller
»hgj« grad).

Stort set alle socialarbejdere (97%) rapporterer, at deres arbegde |
sociaforvaltningen til stadighed forudsadter ny viden og stiller nye
udfordringer. Naesten hver fjerde medarbejder synes, at han/hun har brug for
mere uddannelse eller oplaaing for at kunne udfere sit arbejde godt. En
betydelig del af medarbejderne synes nemlig ikke, at de kan fglge med |
anden faglig udvikling eller lovgivningen inden for deres eget
sagsarbejdsomrdde — henholdsvis ca. hver anden og hver femte
medarbejder har denne opfattelse.

Det er meget typisk, at det motiverende ved arbejdet er, at arbedet giver
personlig tilfredshed, og at arbejdet er en vigtig del af livet. 38% af
medarbejderne vil »helt sikkert«, og yderligere 41% »temmelig sikkert,
vadge deres nuvaaende arbejde igen, hvis de fik det tilbudt i dag. Det er
imidlertid oftere, at medarbejderne selv synes, at de yder en vigtig
arbejdsindsats, end de oplever, at arbejdspladsen ger det.

Pavirkningsmuligheder, samarbejdsklima og social stgtte
Spergsmal ene til medarbejderne handlede ogsa om aspekter, som alt andet
ligekan forventesat have en positiv virkning paarbejdssituationen patrods
af travlhed og utilfredshed med ikke at kunne fglge med i udviklingen pa
arbejdsomradet. | ndflydel se paegen arbej dssituation, arbej dsklimaog sam-
arbejdsforhold pa arbejdspladsen samt deltagelse i efter- og
videreuddannelse er sddanne »formildende omstaandigheder«, som kan
afbalancere de negative forhold.

Spergsmalet om indflydelse pa egen arbejdssituation viste, at ca. hver
tredje medarbejder har indflydelse pa sit eget arbejdstempo i hgj grad og
45% i nogen grad, mens ca. hver femte medarbeg/der oplever, at han/hun
»ikke saaligt« eller »det ikke« har indflydelse pa eget arbejdstempo. Ved
en naamere analyse viser det sig, at de medarbedere, som oplever ikke at
na det, de skal na pa arbejdet, saddnere end andre oplever, at de har
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indflydel se pa deres eget arbejdstempo. Her er det tankevakkende, at deto
stillingsgrupper, som placerer sig darligst af alle i begge henseender, er
socialradgiverne og socialformidlerne. Disse to stillingsgrupper har sterre
kompetencei arbejdet end de andre, men det synesikke at give mere auto-
nomi ved tilrettel aaggel sen af arbejdet. V edrarende uddannel seviser det sig,
a ca havdeen a medarbgderne har deltaget | efter- eller
videreuddannelsei | gbet af det senestedr. Socialformidlerneer den gruppe,
som har deltaget mest, mens sociaradgiverne har deltaget mindst.
Sidstnaevnte star i kontrast til, at socialradgiverne hyppigst synes, at de har
brug for mere uddannelse for at kunne udfgre deres arbgde godit.
Arbejdsklima og samar bejdsfor hol d pa arbejdspladsen er forhold, som kan
stette medarbejdere i deres arbejde. Men der kan ogsa ske det modsatte,
dvs. a samarbejdsforholdene bliver pavirket af en belastende
arbejdssituation. Generelt vurderer flere medarbejdere, at dei hgjere grad
kan fa hjadp og stette til deres arbejde fra deres kolleger end fra deres
naameste chef. En neamere analyse tyder p3, at de medarbejdere, som i
mindre grad kan fa hjadp og stette fra deres naameste chef, oplever deres
arbgjde som mere problematisk/belastende i flere henseender end de
medarbejdere, som i hgjere grad kan fa hjadp af stette fra deres naameste
chef. Sammenhaangen mellem spargsmal et om mulighed for at fakollegial
stette og vurderingen af arbejdsmiljgforhold er derimod ikke sa entydig.
Undersggel sen giver ikke mulighed for at fortolke en arsagssammenhaang
mellem |ledel sesforhold og arbejdsmiljgforholdi avrigt, menresultatet peger
pa, at medarbejdernesforholdtil ledel sen er en vigtig faktor med hensyntil,
hvordan arbejdet opleves.

Forskelle mellem stillingsgrupperne

Der er en klar tendens til, at socialradgiverne giver den mest negative
vurdering af deresarbgdssituation, og derefter kommer socialformidlerne,
de kommunalt uddannede sagsbehandlere og assistenterne. Det kan virke
paradoksalt, idet socialradgiverneer den stillingsgruppe, som har denlaang-
ste uddannelse af de stillingsgrupper, der er omfattet af undersagel sen og
som har enrelativt stor kompetencei deres arbejde. Resultatet er imidlertid
I overensstemmel se med andre undersggel ser, herunder undersggel sen af
ansatte pasocial centrenei K gbenhavns Kommune (1995), og det diskuteres
| kapitel 8.
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Der er sandsynligvis flere forklaringer pa denne situation.
Socialradgiverne har typisk intensive klientkontakter med individer, som
har omfattende og komplekse sociale problemer. Derfor har de de mest
kreevende opgaver af ale, og denne situation, sammen med fagets hgje
idealer til arbgjdet, kan fare til den situation, at det er svaat at udfare
klientarbejdet pa en tilfredsstillende méde i den kontekst, det skal udferes
i socialforvaltningen. Det er socialradgiverne, som oftere end andre grupper
angiver, at arbgjdsomradet ikke fungerer tilfredsstillende i forhold til
klienternes problemer, og at det er svaat at udfere arbejdet paenfor sig selv
tilfredsstillende made. Andre grupper i klientarbejdet kan formentlig stette
sig til socialradgiverne, men sociaradgiverne har ikke andre faggrupper i
socialforvaltningen, som de kan stette sig til.

| tabel 5.11 vises en oversigt over de fire sterste stillingsgruppers
besvarelser.
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Tabel Sammenligning af de fire starste stillingsgrupper i de centrale arbejdsmiljgforhold

5.11

Arbejdsmiljgfaktor

Socialradgiver (n=728)

Socialformidler (n=290)

Kommunalt uddannet
sagsbehandler (n=454)

Assistent (n=451)

Arbejdets indholds-
maessige krav

— 22%: psykisk meget
anstrengende

— ansvarsomradet oftere
uklart end i de gvrige
grupper

— 70% kan »ofte eller
meget ofte« ikke na
det, de skal

— 47% i tvivl om priorite-
ring mellem klienter og
58% mellem klienter og
administrativt arbejde

— 56% oplever
dobbeltopgaven med
kontrol og hjeelp
problematisk

S 17%: psykisk meget
anstrengende

S 64% kan »ofte eller
meget ofte« ikke na
det, de skal

S 41% i tvivl om priorite-
ring mellem klienter og
48% mellem klienter og
administrativt arbejde

S 50% oplever
dobbeltopgaven med
kontrol og hjeelp
problematisk

S 9%: psykisk meget
anstrengende

S 54% kan »ofte eller
meget ofte« ikke na
det, de skal

S 30% i tvivl om priorite-
ring mellem klienter og
37% mellem klienter og
administrativt arbejde

S 45% oplever dobbelt-
opgaven med kontrol
0g hjeelp problematisk

S 5%: psykisk meget
anstrengende

S 40% kan »ofte eller
meget ofte« ikke na
det, de skal

S 18% i tvivl om priorite-
ring mellem klienter og
19% mellem Klienter og
administrativt arbejde

S 27% oplever dobbelt-
opgaven med kontrol
og hjeelp problematisk

Faglige udfordringer
og uddannelses-
behov

— 32% »i hgj grad« brug
for mere uddannelse

— 13% kan »i hgj grad«
folge med i
lovgivningen

— 37% kan »i hgj eller
nogen grad« falge med
i anden faglig udvikling

S 17% »i hgj grad« brug
for mere uddannelse

S 12% kan »i hgj grad«
folge med i
lovgivningen

— 42% kan »i hgj eller
nogen grad« falge med
i anden faglig udvikling

83.
21% »i hgj grad« brug
for mere uddannelse
84.
20% kan »i hgj grad«
folge med i
lovgivningen
85.
53% kan »i hgj eller
nogen grad« falge med
i anden faglig udvikling

86.
14% »i hgj grad« brug
for mere uddannelse
87.
13% kan »i hgj grad«
folge med i
lovgivningen
88.
49% kan »i hgj eller
nogen grad« falge med
i anden faglig udvikling
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Arbejdsmiljgfaktor

Socialradgiver (n=728)

Socialformidler (n=290)

Kommunalt uddannet
sagsbehandler (n=454)

Assistent (n=451)

Indflydelse pa
arbejdssituation

— 21% »i hgj grad«
indflydelse pa
arbejdstempo

S 11% »i hgj grad«
mulighed for at ggre sit
arbejde pa en for sig
selv tilfredsstillende
made

S 32% »i hgj grad«
indflydelse pa
arbejdstempo

S 18% »i hgj grad«
mulighed for at ggre sit
arbejde pa en for sig
selv tilfredsstillende
made

S 40% »i hgj grad«
indflydelse pa
arbejdstempo

S 24% »i hgj grad«
mulighed for at gare sit
arbejde pa en for sig
selv tilfredsstillende
made

S 47% »i hgj grad«
indflydelse pa arbejds-
tempo

S 35% »i hgj grad«
mulighed for at ggre sit
arbejde pa en for sig
selv tilfredsstillende
made

Arbejdsklima og
samspil pa
arbejdspladsen

S de fleste kan fa hjeelp
og statte til deres
arbejde fra bade deres
kolleger (ca. 75%) og
deres naermeste chef
(ca. 60%)

S de fleste kan fa hjeelp
og statte til deres
arbejde fra bade deres
kolleger (ca. 75%) og
deres naermeste chef
(ca. 60%)

S de fleste kan fa hjeelp
og statte til deres
arbejde fra bade deres
kolleger (ca. 75%) og
deres naermeste chef
(ca. 60%)

S de fleste kan fa hjeelp
og statte til deres
arbejde fra bade deres
kolleger (ca. 75%) og
deres naermeste chef
(ca. 60%)

Forholdet mellem
individ og arbejde

— vil sjeeldnere end de
andre stillingsgrupper
veelge sit nuveerende
arbejde igen, hvis de
fik det tilbudt i dag
(31% »helt sikkert«)

S 37% vil »helt sikkert«
veelge sit nuveerende
arbejde igen, hvis de
fik det tilbudt i dag

S 40% vil »helt sikkert«
veelge sit nuveerende
arbejde igen, hvis de fik
det tilbudt i dag

S 40% vil »helt sikkert«
veelge sit nuveerende
arbejde igen, hvis de
fik det tilbudt i dag
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6

6.1

Hvordan vurderer social-
arbejderne deres
ressourcer og
velbefindende i arbejdet?

Ressourcer og velbefindende i arbejdet blev i spargeskemaet kortlagt dels
ved hjadp af spargsmal, som beskriver den nuvaarende situation, herunder
selvvurderet helbred, stresssymptomer og sygefravas, selvvurderet
arbejdsevne, arbej dsglasde og vel befindende generelt samt indstilling pa at
laarenyt (afsnit 6.1), delsved hjad p af spargsmal om ressourcer og forhol det
til arbejdet fremover (afsnit 6.2). Disse forhold skulle give en beskrivelse
af, hvordan medarbederne klarer sig i jobbet.

Beskrivelsen af ressourcer bygger pa medarbejdernes subjektive
rapportering, som er interessant, idet den giver deres egen forstaelse og
fortolkning af situationen. Nogleindikatorer indehol der badeden fysiskeog
den psykisketilstand—fx selvvurderet helbred og arbejdsevne—mensandre
er mest fokuseret pa psykisk velbefindende, fx arbejdsglasde.

Nuvaerende ressourcer

Selvvurderet helbred, belastningssymptomer og sygefraveer

Henholdsvis 45% og 35% af medarbejderne vurderer, at deres helbred alt
| alt er meget godt eller godt, 18% at det er nogenlunde og 2%, at det er
darligt. Helbred er en sammensat indikator paressourcer og vel befindende.
For at faet mere nuanceret indtryk af, hvordan medarbejderne selv oplever,
at de fungerer i dagligdagen, blev de bedt om at angive, om de har
forskellige symptomer, som kan vaare tegn pa overbelastning eller mangel
pa velbefindende (tabel 6.1). Det mest almindelige symptom viser sig at
vagetraghed — 18% af medarbejderne har inden for de seneste 14 dage fait
sig » hg] grad« ualmindelig trad. Der er betydelig faare, 4-5%, som i
sammegrad har falt sig deprimeret eller i darligt humer uden direkte arsag,
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Tabel
6.1

eller irriteret tilsyneladende uden arsag, eller har haft sveat ved at
koncentrere sig, jf. tabel 6.1.

Endvidere blev medarbejderne bedt om at angive, om de i gjeblikket
oplever stress, nar der med stress forstas »en tilstand, hvor man faler sig
anspamdt, urolig, nervas eller aangstelig, eller har svaat ved at sove«. 38%
af medarbejderne svarer, at de »slet ikke« oplever et sadant stress, mens
35% oplever »en lille smule«x. Af de resterende 27% oplever 17% »noget,
9% »ganske meget« og 3% »rigtig meget« stress.

Af de fire store tillingsgrupper vurderer socialformidlierne, de
kommunalt uddannede sagsbehandl ere og assi stenterne dereshel bred noget
bedre end socialradgiverne. Den samme tendens ses ogsa med hensyn til
belastningssymptomer og i forhold til, hvor mange der angiver, at de |
gjeblikket oplever stress.

Forekomsten af belastningssymptomer (procent)

| hgj I Ikke Slet Ved | alt
grad noge |seer- |ikke ikke
n ligt
grad
Har du inden for de seneste 14
dage
— folt dig ualmindelig traet? 18 39 31 12 - 100
— felt dig deprimeret eller i darligt
humgr uden direkte arsag? 4 20 36 39 1 100
— folt dig irriteret, tilsyneladende
uden ydre arsag? 4 23 37 34 2 100
— haft sveert ved at koncentrere
dig? 5 28 41 25 1 100

Sygefravas kan vaae bade en indikator pa helbredstilstand og pa
belastende arbgjdsforhold. Det viste sig, at ca. hver femte medarbe der
(21%) dlet ikke havde haft sygefravaa i1 1998, 45% havde haft sasmmenlagt
hgjst en uges sygefravaa og yderligere 21% havde haft sammenlagt 1-2
ugers sygefravaa. Sdledes var der 14% aof ale, der havde haft mere end 2
ugers sygefravea | lgbet af 1998. Gruppeforskellene er ikke saalig
markante. Dog er der en tendens til, at de kommunalt uddannede
sagsbehandlere har mindre sygefravear end socialradgiverne,
socialformidlerne og assistenterne.
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Selvvurderet arbejdsevne

Arbejdsevne er enindikator pafunktionsniveaui forhold til arbejdetskrav.
M edarbejderneblev bedt om at vurdere deresnuvaarende arbejdsevne paen
skala fra 1 til 10 point, hvor veadien 1 betyder, a man er helt
uarbejdsdygtig og vaardien 10 betyder fuld arbejdsevne. Spargsmal et udger
et af devigtigste elementer i et arbejdsevneindeks, som har vist sig at have
en hgj prognostisk vaadi i forhold til marginalisering og arbejdsophar
(Ilmarinen m.fl. 1997). P& grund af spegrgsma sformuleringen var det
forventningen, at arbejdsevnen falder med alderen, og at spergsmalet er
relevant for de45-&rigeog addre. Det vistesigimidlertid, at svarfordelingen
er upavirket af alderen, dvs., at der ingen forskel er af betydning mellem
hele material et og blandt de 45-arige og addre. Derfor bliver hele material et
betragtet her under ét.

For at betragte eventuelle forskelle mellem stillingsgrupperne blev
medarbe derne opdelt i to kategorier ved medianvaadien, som er 9. | hele
materialet vurderer 57% af medarbejderne deres arbejdsevne som god (9
eller 10 point pa skalaen), og 43% som nogenlunde eller nedsat (1 til 8
point pa skalaen). Af de fire store stillingsgrupper vurderer flere
sociaformidlere og assistenter deres arbgjdsevne som god (62% i begge
grupper) end det er tilfaddet blandt de kommunalt uddannede
sagsbehandlere (58%) og sociaradgiverne (48%). Der er ogsa store
forskellei vurderingernei de@vrige grupper, idet 70% af jobkonsulenterne,
56% aof familieradgiverne og 47% af pasdagogerne vurderer deres
arbejdsevne som god.

Velbefindende og arbejdsgleede
Selvvurderet helbred samt forekomsten af belastningssymptomer og stress
giver et fingerpeg om medarbejdernes velbefindende. Ud over disse
indikatorer blev medarbejderne spurgt direkte, hvorvidt arbejdet tager sa
meget energi, at det gar ud over privatlivet. Dette spargsmal skulle afspejle
medarbejdernes ressourcer og velbefindendei arbejdet pa et mere generelt
niveau. Situationen, hvor arbejdet tager sd meget energi, at det gar ud over
privatlivet, antagesat vaareet udtryk for misforhold mellem medarbejderens
ressourcer og arbejdets krav.

17% af sociaarbejderne angiver, at arbejdet »helt sikkert« og yderligere
35%, at arbejdet »til en vis grad« tager sa meget energi, at det & ud over
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6.2

privatlivet (tabel 6.2). Sdledes er det naesten halvdelen af alle
medarbejderne, somikke synes, at arbejdet tager s meget energi, at det gar
ud over privatlivet. Samtidig er der betydelige forskelle mellem
stillingsgrupperne. Godt hver fjerde socialradgiver og familieradgiver synes,
at deres arbegjde »helt sikkert« tager sd meget energi, at det gar ud over
privatlivet, mens andelen blandt socialformidlerne er 18%, blandt de
kommunalt uddannede sagsbehandlere 12% og blandt assistenterne,
jobkonsulenterne og paadagogerne under 10%.

Forholdet mellem ressourcer og arbejdets krav (procent)

Ja, helt Ja, tilen |Ja, men | Nej, slet | alt
sikkert vis grad | kun lidt ikke

Foler du, at dit arbejde
tager sa meget af din
energi, at det gar ud over
dit privatliv? 17 35 34 14 100

Som en anden indikator pa velbefindende i arbejdet blev spargsmalet, i
hvilken grad medarbejderne glaader sig til at komme pa arbejde, anvendt.
Dette spargsmdl gav som resultat, at 29% af medarbejderne »i hgj gradk
glaeder sig til at komme paarbejde, og yderligere 54% ger det i nogen grad,
mens 17% »ikke saligt« eller »det ikke« glaader sig til at komme pa
arbejde. Tendensen er, at socialradgiverne og sociaformidlerne glasder sig
til at komme paarbejde i mindre grad end de gvrige grupper.

Indstilling til at lsere nyt

Det blev tidligere vist, at en betydelig del af medarbegjderne mener, at
arbejdet forudsadter ny viden og stiller nye udfordringer (66% »i hgj grad,
31% »i nogengrad, jf. tabel 5.5). Medarbejderne blev ogsaspurgt, hvordan
desynes, defagligt set er rustet til deresarbejde, og hvorvidt de har deltaget
i efter- eller videreuddannelse i |gbet af det seneste &r (jf. afsnit 5.2). Et
spargsmal, som var taankt at af spejle medarbejdernesindstilling til at legre
nyeting, er spargsmalet, om de er i gang med at laare noget nyt inden for
deresarbejdsomrade. Et positivt svar padette spargsmal forudsadter sdledes
iIkke, at man deltager i bestemt undervisning o.l., men snarere en positiv
holdning til udvikling og laaing. Andelen af medarbejderne, som giver et
bekragftende svar pa dette spergsmal, er 39%. Set i forhold til, i hvilket
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omfang arbejdet forudsadter ny viden og stiller nyeudfordringer, er andelen
uventet lille. Den er ogsa mindre end fx blandt ansatte pa socialcentrene i
K gbenhavns Kommune (53%), men tallene er ikke helt sasmmenlignelige,
daundersggel seni K gbenhavns Kommune omfattede alle ansatteinklusive
ledelsen, mens den nuvagende undersggelse alene omfatter menige
medarbejdere. Gruppeforskelleneer ikkensernevaadige—socialformidierne
er lidt mere positiveend de gvrige grupper, men det kan forklaresmed deres
hgjere deltagelse i efter- og videreuddannelse (jf. afsnit 5.2).

62 Arbejdsdeltagelse og fremtidige ressourcer

For at fa et indtryk af, hvilke overvejelser medarbejderne i de forskellige
stillingsgrupper har om deres arbejdssituation fremover, blev de bedt om at
angive, om de helst vil fortsadtei deres nuvaaendejob, og om detror, at de
omfem & kan klaresig i deres nuvaaende job. De blev ogsa spurgt, om de
er bekymret for, at der skal opsta problemer med arbejdet, eller at helbredet
bliver darligere.

@nsket om at fortseette i det nuveerende job

Under halvdelen af medarbejderne, 41%, vil helst fortsedte i deres
nuvagende job »laangst muligt«, mens 46% gerne vil prave noget andet, og
13% ikke har en klar holdning til spergsmdlet. Andelen af medarbejderne,
somikke—éeller ikke alvorligt —har sggt eller overvejet at sgge et andet job
inden for det seneste ar, er 57%. Resten har enten sagt et andet job eller har
overvejet det alvorligt.

Der er betydelige forskelle mellem stillingsgruppernei disse spergsmal.
Ca. halvdelen af de kommunalt uddannede sagsbehandlere og assistenter
foretrakker at fortsadtei deres nuvaaendejob laangst muligt, mens dette er
tilfad det for 39% af socialformidlerne og 29% af sociaradgiverne. Alti alt
e de kommunat uddannede sagsbehandlere og assistenter de to
stillingsgrupper, som udtrykker mindst anske om at preve noget andet end
det nuvagende job.

Fremtidige ressourcer
Der kan vaae flere arsager til, hvorfor medarbejderne foretraskker enten at
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fortsadte i deres nuvaaendejob eller sage noget andet. En af grundene kan
vagerelateret til egneressourcer i forhold til arbejdetskrav. 64% af medar-
bejdernetror, at de»ganske sikkert« kanklaresigi deresnuvaaendejob og-
saom fem ar, jf. tabel 6.3. En betydelig ddl, i alt 32%, udtrykker derimod
usikkerhed i forskellig grad. For 4% af medarbegderne i undersaggel sen er
spargsmal et ikkerelevant, idet deallerede har trukket sig tilbageomfem .

Forskellene mellem stillingsgrupperne er markante, idet 54% af
sociaradgivernetror, at de»ganskesikkert« kanklaresigi deresnuvaaende
job om fem &, mens andelen af socialformidlerne er 63%, de kommunalt
uddannede sagsbehandlere 66% og assi stenterne 75%.

Vurdering af ressourcer pa fem ars sigt (procent)

Ganske | Jeger Neeppe | Ved ikke | Til den | alt
sikkert ikke tid har
sikker jeg alle-
rede
trukket
mig
tilbage
Tror du, at du kan
klare dig i dit nu-
veerende job om
fem ar? 64 20 4 8 4 100

Vurderingen af, om medarbejderenkanklaresigi sit nuvaaendejob omfem
ar kan vaare betinget af bade arbejdet og helbredet. Det viste sig, at ca. hver
tredje medarbejder bekymrer sig enten »i hgj grad« eller » nogen grad« for,
at der skal opstaproblemer med arbejdet, eller at helbredet bliver darligere,
jf. tabel 6.4. Der er flere blandt socialradgiverne og sociaformidlerne end
blandt de kommunalt uddannede sagsbehandlere og assistenterne, som er
bekymret for, at der skal opstaproblemer enten med arbejdet eller hel bredet.

Bekymringer for arbejds- eller hebredsmaessige problemer
(procent)
| hgj I nogen | Kuni Slet | alt
grad grad mindre | ikke
grad
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Bekymrer du dig for,

— at der skal opsta problemer
med arbejdet?

— at dit helbred bliver darligere?

63 Opsamling

| dette kapitel er pa forskellig made sagt at afdackke medarbejdernes
nuvaarende og fremtidige ressourcer for at fa et billede af, hvordan de selv
oplever, deklarer sig i jobbet. Spargsmal ene om de nuvasrende ressourcer
drejedesigom selvvurderet helbred og arbejdsevne, bel astningssymptomer
0g oplevelse af stress, arbejdsglaade samt velbefindende i arbejdet.

Som forventet har de fleste det relativt godt med deres arbejde, nar der
ses pa sadanne generelle indikatorer som helbred og sygefravaa. Samtidig
er der en del, som rapporterer belastningssymptomer og mangel pa
velbefindende i andre henseender i forskellig grad. Andelen af
medarbejderne, som angiver tegn pa misforhold mellem ressourcer og
arbejdevarierer meget frastillingsgruppetil stillingsgruppe, og resultaterne
falger det samme mgnster uafhaangigt af, hvilken indikator der er tale om.
Sdledes rapporterer socialradgiverne mest mangel pa ressourcer og
velbefindende, og derefter kommer socialformidlierne og de kommunalt
uddannede sagsbehandlere og til sidst assistenterne. Fx angiver 28% af
sociaradgiverne, at arbejdet »helt sikkert« tager shmeget energi, at det gar
ud over privatlivet, mens andelen af sociaformidlerne, de kommunalt
uddannede sagsbehandlere og assistenterne er henholdsvis 18%, 12% og
9%. Rakkefglgen e den samme som med hensyn til vurderingen af
arbejdsforholdene — det er socialradgiverne, som oplever deres ressourcer
mest problematisk, og assistenterne, som oplever deres ressourcer mindst
problematisk af de fire stillingsgrupper (jf. kapitel 5).

Spergsmalene om fremtidsudsigter i det nuvaarende job viste ligeledes
forskelle mellem stillingsgrupperne. Socialrédgiverne er i hgjere grad end
de avrigestillingsgrupper i tvivl, omdekan klaresigi deres nuvaarendejob
om fem & —kun 54% af socialradgiverne tror, at de »ganske sikkert« kan
klare sig i deres job om fem ar. Sterstedelen af sociaformidlerne, de
kommunalt uddannede sagsbehandlere og assi stenterne (henhol dsvis 63%,
66% o0g 75%) tror derimod, at de »ganske sikkert« kan klare sig i deres
nuvagendejob om fem ar. Vurderingen af, om det er muligt at klaresigi sit
nuvaarende job om fem ar, kan vaare betinget af bade arbejdet og hel bredet.

28 42 23 100
24 37 31 100

[oc N
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Sammenligning mellem stillingsgrupperne viste, at det oftest er
socia radgiverneog sociaformidlerne, somer bekymret for, at der skal opsta
problemer enten med arbejdet eller helbredet. Endvidere er det
tankevaskkende, at betydeligt flere kommunalt uddannede sagsbehandlere
og assistenter er indstillet pa at fortsatte i deres nuvaarende job laangst
muligt sammenlignet med socialradgiverneog socialformidlerne. Dettekan
vage pavirket af muligheder for at fa et andet job, men ogsa af tilfredshed
med det, jobbet i socialforvaltningen tilbyder.

Tabel 6.5 giver en oversigt over, hvordan defire starste stillingsgrupper
vurderer deres ressourcer og velbefindende i arbejdet.
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Tabel Sammenligning af de fire starste stillingsgrupper i forhold til ressourcer og velbefindende

6.5

Indikator pa ressour-
cer/velbefindende

Socialradgiver (n=728)

Socialformidler (n=290)

Kommunalt uddannet
sagsbehandler (n=454)

Assistent (n=451)

Selvvurderet helbred

— 74% godt eller meget
godt

— 80% godt eller meget
godt

— 83% godt eller meget
godt

— 82% godt eller meget
godt

Belastnings-
symptomer

S 22% foler sig
ualmindelig treet

S 19% faler sig
ualmindelig treet

S 16% foler sig
ualmindelig treet

S mindst sygefraveer af
de fire grupper

S 16% faler sig
ualmindelig treet

Selvvurderet
arbejdsevne

S 48% vurderer sin
arbejdsevne som god

S 62% vurderer sin
arbejdsevne som god

S 58% vurderer sin
arbejdsevne som god

1109.
62% vurderer sin ar-
bejdsevne som god

Velbefindende

— 28%: at arbejdet »helt
sikkert« tager s meget
energi, at det gar ud
over privatlivet

— 18%: at arbejdet »helt
sikkert« tager s meget
energi, at det gar ud
over privatlivet

S 12%: at arbejdet »helt
sikkert« tager s meget
energi, at det gar ud
over privatlivet

— 9%: at arbejdet »helt
sikkert« tager s meget
energi, at det gar ud
over privatlivet

Arbejdsglaede

— 20% gleeder sig »i hgj
grad« til at komme pa
arbejde

S 26% gleeder sig »i hgj
grad« til at komme pa
arbejde

S 30% gleeder sig »i hgj
grad« til at komme pa
arbejde

— 36% gleeder sig »i hgj
grad« til at komme pa
arbejde

Indstilling pa
udvikling

— 36% er i gang med at
leere noget nyt inden
for sit arbejdsomrade

S 42% er i gang med at
leere noget nyt inden
for sit arbejdsomrade

S 37% er i gang med at
leere noget nyt inden
for sit arbejdsomrade

— 39% er i gang med at
leere noget nyt inden
for sit arbejdsomrade
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Fremtidige — 54% tror, at de S 63% tror, at de S 66% tror, at de
ressourcer »ganske sikkert« kan »ganske sikkert« kan »ganske sikkert«
klare sig i deres klare sig i deres klare sig i deres
nuvaerende job om fem nuveerende job om fem nuveerende job ¢
7 Hvitkesammenhee -

der mellem arbejds-
situation og ressourcer?

Undersggel senstred) e problemstilling handler om sammenhaangen mellem
arbejdsrel aterede forhold og medarbedernes ressourcer og vel befindende
i arbejdet. Undersagel sen bygger paden antagelse, at forhold i selve arbej-
det og arbegjdsmilj@et har betydning for, hvordan medarbederne oplever
deres ressourcer, velbefindende og arbejdstilfredshed. | de foregaende
kapitler (4,5 0g 6) er arbejdet og ressourcer analysereti forhold il stillings-
gruppe. Analyserne viste betydelige forskelle mellem stillingsgrupperne,
men samtidig en forholdsvis stor spredning inden for en stillingsgruppe.
Dette rejser spargsmalet, om andre arbejdsrelaterede forhold end
stillingsgruppe spiller en rolle for medarbejdernes ressourcer og
velbefindende — eller hvorvidt sammenhaangen mellem arbgdet og
ressourcer kan beskrives ved hjadp af andre faktorer end stillingsgruppe,
som alt i alt beskriver arbejdet pa et meget overordnet niveau.

Det kan forventes, at der er arbejdsforhold, som ikke er knyttet til en
bestemt stilling, men er forskellige i forskellige forvaltninger. | denne
undersggel se samler interessen sig issa om de krav, arbejdet stiller og de
muligheder, arbejdet giver, samt arbgdspladsens miljg (arbejdets
organisering og det psykosociale milj@), jf. oversigt over de
arbgdsrelaterede faktorer | tabel 7.1. Da ressourcerne skabes i
vekselvirkning mellem individet og miljeet i bred forstand, ma det
forventes, at ressourcer ikke alene er pavirket af arbejdsforhold, men ogsa
individuelleforhold. Derfor er det vigtigt at analysere de arbejdsrel aterede
forhold samtidig med de individuelle forhold. Til dette formd blev der
gennemfagrt multivariate analyser af sammenhaange mellem
arbejdsrel aterede forhold og ressourceindikatorer saledes, at der samtidig
tages hgjde for faktorer, som kan have betydning for medarbejdernes
ressoucer (fx medarbejderens alder og stilling). Disse analyser skulle alt i
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7.1

alt give et mere nuanceret billede af arbejdets og de individuelle forholds
betydning for ressourcer end de analyser, hvor ressourcer alene er betragtet
| forhold til stillingsgruppe (kapitel 6).

Analyserne dakker de kvindelige medarbejdere i de fire store
stillingsgrupper i undersggel sen, dvs. socialrédgiverne, socialformidlerne,
de kommunalt uddannede sagsbehandlere og assistenterne, i at 1.669
personer. Degvrigemedarbedereer ikke med, idet delgrupperneellersville
kommetil at omfatte for fa personer til, at de multivariate analyser kunne
gennemfgres forsvarligt. Den statistiske metode i analyserne er logistisk
regression.

Analyserne handler dels om sammenhaangen mellem arbejdsrel aterede
forhold og nuvaaende ressourcer og velbefindende (afsnit 7.1), dels om,
hvordan nuvaarende ressourcer og arbegjdsforhold haanger sammen med
vurderingen af fremtidige ressourcer (afsnit 7.2).

Arbejdsrelaterede forhold og nuveerende
ressourcer

Som indikatorer pa nuvaaende ressourcer anvendes medarbejdernes
vurdering af egen arbejdsevne (pa en skala fra 1 til 10), arbejdsgleade (i
hvilket omfang medarbejderne glaader sig til at komme péa arbejde) og
velbefindende (om arbejdet tager si meget energi, at det gar ud over
privatlivet). De tre spargsmal, som blev anvendt til at male ressourcer, er
beskrevet mere detaljeret i afsnit 6.1 (jf. ogsatabel 6.5, som sammenligner
defirestillingsgruppersvurderinger i detrespargsmal). For analyserneblev
ressourceindikatorerne opdelt i to kategorier (dikotomiseret), som skulle
reprassentere henholdsvis positiv og negativ tilstand — eller med andre ord
ressourcer og mangel pa ressourcer. Af tabel 7.1 fremgéar, hvordan
medarbejdernes vurderinger fordelte sig pa de tre indikatorer.

De arbgdsrelaterede forhold blev i analyserne beskrevet ved hjadp af
falgende seks aspekter (jf. tabel 7.1): borger/klientkontakt, arbedets
indholdsmasssige  krav, faglig kompetence, indflydelse p& egen
arbejdssituation, arbejdsklima/samspil pa arbejdspladsen og forholdet
mellem individ og arbejde. Det er aspekter, som allesammen antages at
kunne pavirke deindividuelle ressourcer og velbefindendei arbejdet enten
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direkte eller indirekte. Derudover indeholdt analyserne tre
baggrundsfaktorer, nemlig stillingsgruppe, alder og kommunegruppe, jf.
tabel 7.1.

Antagelser

Der blev valgt to aspekter til at beskrive borger/klientkontakten (jf. kapitel
4, tabel 4.12). Borger/klientkontaktensintensitet (ansvaret for egneklienter
kombineret med klientkontakter af laangere varighed) indgik i analyserne
som en af de centrale faktorer i hele undersggel sen. Resultaterne i kapitel
50g 6 viste, at de stillingsgrupper, somtypisk har intensive klientkontakter,
vurderer deres arbejdsforhold mere bel astende og deres ressourcer ringere
end andre. | gvrigt var der ingen grund til at antage, at arbejdet med
intensive klientkontakter som sadan giver negativt udslag i ressourcer —
omvendt kan det forventes, at et sddant arbejde ofte opleves af dem, der har
valgt det og er uddannet til det, som ressourcegivende (fx Molander 1999).
Et andet aspekt til at beskrive arbgdet med borgere/klienter var
medarbejderensvurdering af, hvordan arbejdsomradet fungerer i forhol dtil
klienternesproblemer. Spergsmal et skullebeskrive, hvorvidt medarbejderen
kan se perspektiv og mening med arbejdet. Det antages, at hvis dette er
tilfeddet, sa @ges sandsynligheden for, at arbejdet opleves positivt og
ressourcegivende. Antallet af |gbende sager er ikke med i analyserne, idet
den er stagkt relateret til arbejdstempoet, som blev anvendt til at beskrive
arbejdets krav i analyserne.

Arbejdetsindhol dsmaeessige krav blev beskrevet ved hjad p af trefaktorer,
nemlig hvor klart eget ansvarsomrade er, hvor passende arbejdsmaangden
er, og hvor svage arbg dsopgaverne er. Det er kendetegnende for arbejdet
I demenneskebehandlende organisationer (med hjad pe-, pleje- og omsorgs-
opgaver), at der kan opsta uklarhed om arbejdsrollen eller
ansvarfordelingen. Derfor blev det antaget, at et uklart ansvarsomrade
pavirker ressourcerne negativt. Hvis arbejdet udferes konstant under
tidspres — hvis medarbederne for det meste har en oplevelse af, at de ikke
kan na det, de skal nd pa arbejdet — og hvis det er oplevelsen, at
arbejdsopgaverne ofte er for vanskelige for en selv, ma det alt andet lige
antages, at de individuelle ressourcer forringes. Alle tre forhold naa/nes
typisk som belastendei klientarbejdet i den kontekst, klientarbejdet foregéar
i sociaforvaltningerne (K gbenhavns Kommune 1995). Det blev ogsapavist

76



| denne undersagel se, at medarbejderne har mangelgbende sager ad gangen
(jf. kapitel 4). Paden baggrund er oplevelsen, at det er svaat at nadet, man
skal napaarbejdet, forstaelig.

Treaspekter —mulighed for at haveindflydel se pa egen arbejdssituation,
oplevelse af faglig kompetence og mulighed for at fa hjadp og stette fra
kolleger og chef — var med i analyserne for at beskrive aspekter, som
forventesat bidrage positivt til ressourcer. Der er tale om aspekter, som kan
have indflydelse pa ressourcer bade direkte og indirekte, gennem andre
faktorer (»buffers). Mulighed for a have indflydelse pa egen
arbejdssituation og mulighed for at fa hjadp og stette pa arbejdspladsen er
arbgjdsforhold, som flere tidligere undersggelser har dokumenteret som
positive (bl.a. Karasek & Theorell 1990). | forholdtil socialt arbejdevar det
anset somvigtigt at haveindikatorer pafaglig kompetencemedi analyserne.

Endelig blev der valgt to forhold, som karakteriserer individets forhold
til arbegdet, eller arbgdets sammenhaeng i individetsliv. Det enedrger sig
om, hvorvidt medarbederen oplever, at det nuvaarende arbejde er det mest
rigtige for ham/hende (om hun vil vadge det nuvaaende job igen, hvis hun
fik det tilbudt i dag). Det andet er, om medarbejderen kan fa forstael se,
hjadp og psykisk opbakning fra sine naameste, hvis der er problemer med
arbejdet. Hvis medarbejderen feler, at hun er pa sin rette plads
arbejdsmasssigt, og hvis det er muligt at fa hjadp og opbakning fra sine
naa'meste, giver det flere ressourcer end den modsatte situation vil gare.

Som baggrundsfaktorer i analyserne blev der anvendt stilling, alder og
kommunegruppe. Stilling indeholder adskillige aspekter, fx uddannelse,
kompetence og socia status, som det kan vaare svaat at fange ved hjadp af
enkeltfaktorer, som beskriver arbedets indhold og arbedsmiljeforhold.
Derfor —og fordi der viste sig at veae store forskelle mellem defire sterste
stillingsgrupper i oplevelsen af arbejdsforholdene og ressourcerne — blev
stilling taget med i analyserne. Alderen var vigtig at tage med for at
undersgge, om der overhovedet er en sammenhaang mellem alder og
ressourcer. Det kan taankes, at sasmmenhaangen ikke altid er lineaa, fx med
hensyn til selvvurderet arbejdsevne har bade de helt unge og de addre
maske faare ressourcer end de midaldrende. Kommunegruppe er en
typologisering af kommuner efter kommunestgrrelse og
centerstatus/bymaessighed. Den blev anvendt til udvad gel sen af kommuner
til undersggelsen, sa forskellige kommunetyper var reprasenteret |
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undersggel sen. Kommunestarrel se og bymaessighed kan forventes at vaare
relateret til omfanget af sociale problemer, og dermed kan det forventes, at
arbejdet er mest belastende i sterre bykommuner. For at fa undersggt, om
der er belagg for sddanne antagelser blev kommunegruppe inkluderet i
analyserne. De fire kommunegrupper i analyserne fremgar af tabel 7.1.

| figur 7.1 vises en model for analyserne. Ressourceindikatorer og vel-
befindendeer afhaangigevariabler, og analyserne af dsekker sammenhaangen
mellem dem og uafhaangige variabler (arbejdsrelaterede forhold), nar der
tages hgide for andre forhold (i analyserne stilling, alder og

velbefindende i arbejdet

Arbejdsrelaterede forhold
\ Ressourcer og

Stillingsgruppe
Alder
Kommunegruppe

kommunegruppe). Der er gennemfart tre analyser, én for hver afhaangig
variabel, sledes at de forklarende variabler har vagret de sammei aletre

analyser.

Figur Sammenhaengen mellem arbejdsrelaterede forhold og nuveaerende
7.1 ressourcer
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Tabel Oversigt over indikatorer pa nuveerende ressourcer (afhaengige
7.1 variabler) og arbejdsrelaterede forhold (uafhaengige variabler)

Ressourceindikatorer (afheengige variabler)

Selvvurderet arbejdsevne (56% angiver god og 44% nogenlunde eller nedsat
arbejdsevne)

Arbejdsglaede (28% angiver »i hgj grad« og 72% »i nogen grad« eller »ikke seerligt«)
Velbefindende (47% angiver velbefindende, og 53% angiver mangel pa
velbefindende)

Uafhaengige variabler
Baggrund

Stillingsgruppe (4 grupper)*
Aldersgruppe (4 grupper)?
Kommunegruppe (4 grupper)?

Borger/klientkontakt
Kontaktens intensitet (ansvar for egne klienter kombineret med kontaktens varighed)
Hvordan arbejdsomradet fungerer i forhold til klienternes problemer

Indflydelse pa arbejdssituation
Indflydelse pa maden at udfgre opgaverne pa
Indflydelse pa arbejdstempo

Arbejdets indholdsmaessige krav
Uklarhed om ansvarsomrade

Kan ikke na det, man skal na pa arbejdet
Arbejdsopgaverne er for vanskelige

Faglig kompetence

Problemer med at fglge med i lovgivningen inden for eget sags/arbejdsomrade
Problemer med at fglge med i anden faglig udvikling inden for eget
sags/arbejdsomrade

Arbejdsklima/samspil
Mulighed for at fa hjeelp/statte fra kolleger
Mulighed for at fa hjeelp/statte fra naermeste chef

Forholdet mellem individ og arbejde
Tilfredshed med det nuveerende arbejde (vil veelge igen)
Mulighed for at fa stgtte/opbakning fra sine neermeste

W N

Socialradgiver, socialformidler, kommunalt uddannet sagsbehandler, assistent/sekre-
teer.

Under 29 ar, 30-39 ar, 40-49 ar, 50 ar eller derover.

Store centerkommuner i hovedstadsomradet, store centerkommuner uden for
hovedstadsomradet, gvrige bykommuner, landkommuner.
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Selvvurderet arbejdsevne

Arbgdsevne er udtryk for individets kapacitet i forhold til arbejdets krav.
Arbejdsevne beskriver funktionsevnei arbejdet, og den er pavirket af bade
den aktuelle arbejdssituation og af tidligere arbegjdserfaringer. Pa denne
made er den typisk et resultat af en laangerevarende proces. De
arbgjdsrelaterede forhold, som er analyseret her, beskriver alene den
nuvaarende situation.

Af tabel 7.2 fremgar det, hvordan de faktorer, som blev antaget at have
betydning for arbgdsevnen, tilsammen forklarer god arbgdsevne. De
arbejdsrelaterede faktorer, som har den staakeste sammenhaang med
arbejdsevnen er indikatorer pa arbejdets indholdsmaessige krav og faglig
kompetence. Hvis medarbejderne oplever arbejdsopgaverne periodevisfor
vanskelige, har det en negativ indflydelse pa arbejdsevnen, og omvendt,
hvis medarbejderne oplever, at de kan falge med i lovgivningen og/eller i
anden faglig udvikling paderes eget sags/arbejdsomrade, har det en positiv
indflydelse pa arbejdsevnen. Andre arbejdsrel aterede forhold, som har en
positiv sammenhaang med arbej dsevnen er medarbe dernestilfredshed med,
hvordan arbejdsomradet fungerer i forhold til klienternes problemer og
deres oplevelse af, at de har valgt det rette arbgde (vil vadge deres
nuvaarende arbejde igen, hvis de fik det tilbudt i dag). Endvidere viser
»mulighed for at fa forstaelse, stette og opbakning fra sine naameste, hvis
der er problemer med arbej det«, en positiv sammenhaang med arbejdsevnen.
To indikatorer pa arbgjdsforhold, som antoges at have betydning, viste
imidlertid ingen sammenhaang med selvvurderet arbejdsevne: indflydelse
paegen arbejdssituation og mulighed for at fa stette frakolleger og chef, jf.
tabel 7.2. Dertil kommer, at borger/klientkontaktensintensitet (ansvaret for
egen klienter kombineret med klientkontakter af laangere varighed) ingen
sammenhaang viste med selvvurderet arbejdsevne.

Noglearbejdsrel ateredefaktorer har siledes en staark sammenhaang med
arbejdsevne, ndr der bliver taget hgjde for sadanne baggrundsfaktorer som
stilling, alder og kommunetype. Men det viste sig 0gsa, at stillingsgruppe
opnar signifikans patrods af, at de andre faktorer er med i modellen. Som
naavnt er stilling en kombination af mange forhold, og dette resultat tyder
pad, a stillingen indeholder nogle yderligere forhold af betydning for
arbgjdsevnen, som det ikke har vaaret muligt at belyse ved hjadp af deandre
faktorer. Forskellen mellem stillingsgrupperne er, a hvis man er
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socialradgiver eller kommunalt uddannet sagsbehandler, er der alt andet lige
en hgjere sandsynlighed for, at man ikke oplever sin arbejdsevne som god,
end hvis man er socialformidler eller assistent (jf. bilagstabel B2.1).

Af andre baggrundsfaktorer viste alder noget overraskende ingen sam-
menhaang med arbejdsevne. Det var forventningen, at arbejdsevnen falder
med stigende alder. Kommunegruppe, som her blev anvendt som indikator
pa omfanget af sociale problemer, viste ingen sammenhaang med
selvvurderet arbejdsevne.

Arbejdsgleede

Arbejdsglaade blev valgt som indikator pa tilfredshed med det nuvaarende
arbegjde. Den afspejler aktuelle forhold, mens arbejdsevne snarere er et
resultat af enlaangerevarende proces. Analysernegik ud paat belyse, hvilke
arbejdsrelaterede forhold der er af betydning for, at medarbejderne »i hgj
grad« glaader sig til at komme pa arbejde.

Sammenhaangene mellem arbgjdsforhold og arbedsglaade viste sig at
vage anderledes end sammenhsangene mellem arbgdsforhold og
selvvurderet arbgdsevne (jf. tabel 7.2). De faktorer, som er stagkest
relateret til arbejdsglaade, er muligheden for at fahjadp og stettefrakolleger
og fra chef, og oplevelsen af, at man har valgt det rette arbgjde (vil vadge
det nuvaarende arbejde igen) — alle tre faktorer med positiv indflydelse pa
arbejdsglaaden. Derudover har problemer med at na det, man skal na pa
arbejdet, en stawrk negativ indflydelse pa arbejdsglaaden. Endvidere giver
det, at arbejdsomradet fungerer godt i forhold til klienternes problemer,
arbejdsglaade, mens uklarhed om eget ansvarsomrade mindsker
arbejdsglaade. | denne analyse visteindikatorer pafaglig kompetenceingen
sammenhaang med arbejdsglaeden.

Sammenlignet med analysen af arbejdsevneer der siledesdelvistaleom
andre sammenhaange. Det viser sig mest at vage tidspresset og ikke
arbej dets indhol dsmaessige kompl eksitet, som pavirker arbejdsglaaden. En
anden betydelig forskel er, at samarbejdsforhol dene pa arbejdspladsen har
en positiv indflydelse pa arbejdsglaaden, dvs. mulighed for at fa hjadp og
stette fra bade kolleger og chef.

Stilling er igen den eneste af baggrundsfaktorerne, som viser
sammenhaang med arbejdsglaaden. Det er sociaradgiverne, som mest
afviger frade avrige tre grupper i negativ retning (jf. bilagstabel B2.2).
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Velbefindende
Velbefindende blev her operationaliseret ved hjadp af et spargsmal, som
handlede om, hvor energikraavende arbegjdet opleves. Den Situation, at
arbejdet »dlet ikke eller »kun lidt« tager sameget energi, at det gér ud over
privatlivet, blev fortolket som positiv indikator pavel befindende, mensden
situation, at arbejdet »helt sikkert« eller »til en vis grad« tager sa meget
energi, at det gar ud over privatlivet, blev fortolket som negativt indvirkende
pa velbefindende. Antagelsen var, at hvis arbejdet ikke tager sa meget
energi, at det gér ud over privatlivet, er det et tegn pd, at der er en balance
mellem individ og arbejde, dvs. at individet magter sit arbejde.

| denne analyse viste bade arbejdets indhol dsmaessige kompleksitet og
det tidsmaessige pres negativ sammenhaang med vel befindende (tabel 7.2).
Oplevelsen af, at det er muligt at have indflydel se paarbejdstempoet har en
klar positiv sasmmenhaang med velbefindende, og det samme gadder for
oplevelsen, at man er pasin rette hyldei det nuvaarende arbejde. Ledel sens
stette har ogsa en positiv indflydel se pa vel befindende, samt oplevelsen, at
arbejdsomradet fungerer godt i forholdtil klienternesproblemer. Det samme
gadder for en af indikatorerne pafaglig kompetence. Derimod kan der ikke
konstateres sasmmenhaang mellem mulighed for at fa hjadp og stette fra
kolleger og velbefindende.

Af baggrundsfaktorerne viser stillingsgruppe ingen sasmmenhaang med
velbefindende. Det gar derimod alder, som viser en negativ sammenhaang,
dvs. at arbgdet tager mere energi med stigende alder (jf. bilagstabel B2.3).
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Tabel Sammenhangen mellem arbejdsrelaterede forhold og ressourcer

7.2 |

arbejdet (selvvurderet arbejdsevne, arbejdsgleede og
velbefindende) (n=1669)

Variabel Selvvurde- Arbejds- Velbefin-
ret gleede dende
arbejdsevne
sammenhee | sammenhae | sammenhee
ng® ng? ng?

Stillingsgruppe?! *x * ingen

Aldersgruppe ingen ingen negativ *

Kommunegruppe ingen ingen ingen

Borger/klientkontakt

Borger/klientkontaktens intensitet ingen ingen ingen

Arbejdsomradet fungerer godt i forhold til

klienternes problemer positiv ** positiv ** positiv *

Indflydelse pa arbejdssituation

Indflydelse p& maden at udfgre opgaverne pa ingen ingen ingen

Indflydelse pa arbejdstempo ingen ingen® positiv ***

Arbejdets indholdsmaessige krav

Uklarhed om eget ansvarsomréde negativ (.09) | negativ * ingen

Problemer med at na det, man skal na pa

arbejdet ingen negativ *** negativ ***

Arbejdsopgaverne er for vanskelige negativ *** negativ (.07) | negativ **

Faglig kompetence

Kan fglge med i lovgivningen positiv ** ingen positiv (.08)

Kan fglge med i anden faglig udvikling positiv *** ingen ingen

Arbejdsklima/samspil

Mulighed for at fa hjeelp/statte fra

kolleger ingen positiv *** ingen

Muligh.for at f& hjeelp/stette fra nsermeste chef | ingen positiv ** positiv **

Forholdet mellem individ og arbejde

Tilfredshed med det nuveerende arbejde

(vil veelge igen) positiv * positiv *** positiv ***

Mulighed for at f& stgtte/opbakning fra sine

naermeste positiv * ingen ingen

*

1

2

p<.05 ** p<.01 *** p<.001

Analyserne daekker de fire store stillingsgrupper i undersggelsen, dvs. socialrddgiverne, social-
formidlerne, de kommunalt uddannede sagsbehandlere og assistenterne.
For at betragte sammenhaengen som signifikant forudsaettes en p-veerdi < 0.1, jf. ogsa

bilagstabellerne B2.1-B2.3.
Ingen entydig effekt, jf. bilagstabel B2.2.
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72 Arbejdsrelaterede forhold og fremtidige
ressourcer

Et vaessentligt aspekt med hensyn til medarbejdernes ressourcer er, hvilke
fremtidsperspektiver de har i jobbet. Som beskrevet i kapitel 6 blev
medarbederne bedt om at angive, hvordan de tror, de kan klare sig i deres
nuvaaende job om fem &r. Denne egen vurdering har vist sig at have en hgj
prognostisk vaardi i forhold til, hvordan medarbejderne faktisk klarer sig i
jobbet (fx IImarinen m.fl. 1997). Derfor blev den valgt som indikator pa
fremtidigeressourcer. Det, at medarbe dernetror, at de»ganskesikkert« kan
klare sig i deres nuvaarende arbejde om fem ar, fortolkes som et udtryk for
at havemangeressourcer, mensden modsatte situation fortolkes som udtryk
for at have faressourcer.

Det var antagelsen, at bade arbejdsrel aterede forhold og oplevelsen af
nuvaaende ressourcer er af betydning for vurderingen af fremtidige
ressourcer (jf. tabel 7.3). Foruden de indikatorer pa nuvaarende ressourcer,
som i de tidligere analyser var afhaangige variabler (arbgdsevne,
arbejdsglaede og velbefindende), var sel vvurderet helbred medi analyserne,
idet det kan antages at have stor betydning for, hvordan man klarer sig |
jobbet i de kommende ar. Udvadgel sen af arbejdsrelaterede forhold rettede
sig farst og fremmest mod de faktorer, som viste sammenhaang med
ressourcer i de tidligere analyser (jf. tabel 7.2). Imidlertid var det
vurderingen, at nogle paundersggel sestidspunktet eksisterende forhold, fx
muligheden for at fa stette og hjadp i arbejdet frasine kolleger og sin chef,
afspgler forhold, som kan aandre sig, og som derfor ikke kan forventes at
vage relateret til, hvordan man klarer sig i jobbet om fem &r. De tre
baggrundsfaktorer — stillingsgruppe, alder og kommunegruppe — var de
samme som i analyserne af de nuvaaende ressourcer.
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Figur Sammenhaengen mellem arbejdsrelaterede forhold og fremtidige
7.2 ressourcer

Arbejdsrelaterede forhold

> Fremtidige ressourcer i arbejdet

Nuveerende ressourcer (kan klare sig i jobbet om fem ar)

Stillingsgruppe
Alder
Kommunegruppe

| figur 7.2 vises en model for analyserne. Analyserne afdaskker sammen-
haangen mellem ensvurdering af, om man kan klaresigi jobbet om fem ar
og forklarende variabler (arbejdsrel aterede forhold), nar der tages hgjdefor
andreforhold (nuvaaenderessourcer samt stilling, alder og kommunegrup-

pe).
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Tabel Oversigt over indikatorer pa fremtidige ressourcer (afheengige
7.3 variabler) og arbejdsrelaterede forhold (uafhaengige variabler)

Indikator pa fremtidige ressourcer (afhaengig variabel)
Kan klare sig i nuveerende job om fem ar (65% angiver »ganske sikkert«, 35% er
ikke sikker)

Uafhaengige variabler
Baggrund

Stillingsgruppe (4 grupper)*
Aldersgruppe (4 grupper)?
Kommunegruppe (4 grupper)?

Nuveerende ressourcer
Selvvurderet helbred
Selvvurderet arbejdsevne
Arbejdsgleede
Velbefindende i arbejdet

Borger/klientkontakt
Hvordan arbejdsomradet fungerer i forhold til klienternes problemer

Arbejdets indholdsmaessige krav
Kan ikke na det, man skal na pa arbejdet
Arbejdsopgaverne er for vanskelige

Faglig kompetence

Problemer med at fglge med i lovgivningen inden for eget sags/arbejdsomrade
Problemer med at fglge med i anden faglig udvikling inden for eget sags/arbejdsom-
rade

Forholdet mellem individ og arbejde
Tilfredshed med det nuveerende arbejde (vil veelge igen)

1 Socialradgiver, socialformidler, kommunalt uddannet sagsbehandler,
assistent/sekreteer

2 Under 29 ar, 30-39 ar, 40-49 ar, 50 ar eller derover.

3 Store centerkommuner i hovedstadsomradet, store centerkommuner uden for
hovedstadsomradet, gvrige bykommuner, landkommuner.

Tabel 7.4 giver enoversigt over, hvordan deforskellige faktorer tilsammen
forklarer defremtidigeressourcer. Indikatorer pade nuvaaende ressourcer,
enkelte arbejdsrelaterede forhold samt ader viser sammenhaang med
vurderingen af de fremtidige ressourcer.
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Tabel Sammenhangen mellem arbejdsrelaterede forhold og nuveerende
7.4 ressourcer pa den ene side og fremtidige ressourcer pa den
anden (n=1669)

Variabel Sammenhaeng?
Stillingsgruppe* *
Aldersgruppe negativ ***
Kommunegruppe ingen
Nuvaerende ressourcer

Selvvurderet helbred positiv **
Selvvurderet arbejdsevne positiv ***
Arbejdsgleede positiv *
Velbefindende positiv ***
Borger/klientkontakt

Arbejdsomradet fungerer godt i forhold til klienternes problemer positiv (.11)
Arbejdets indholdsmeessige krav

Problemer med at na det, man skal na pa arbejdet ingen
Arbejdsopgaverne er for vanskelige negativ **
Faglig kompetence

Kan fglge med i lovgivningen ingen

Kan fglge med i anden faglig udvikling ingen
Forholdet mellem individ og arbejde

Tilfredshed med det nuveerende arbejde (vil vaelge igen) positiv ***

*p<.05 ** p<.01 *** p<.001

1 Analyserne daekker de fire store stillingsgrupper i undersggelsen, dvs.
socialradgiverne, socialformidlerne, de kommunalt uddannede sagsbehandlere og
assistenterne.

2 For at betragte sammenhaengen som signifikant forudseettes en p-vaerdi < 0.1, jf. ogsa
bilagstabel B2.4.

Sandsynligheden for, at medarbejderen kan klare sig i jobbet om fem &,
stiger, hvis medarbejderen oplever, at arbejdsevnen er god og arbejdet ikke
tager sA meget energi, at det gar ud over privatlivet, og hvis selvvurderet
helbred er godt. Hvis medarbejderen oplever, at hun er pa sin rette plads
arbegjdsmaessigt (vil vadge det nuvaarende arbejde igen, hvis hun fik det
tilbudt i dag), ager sandsynligheden for, at hun kan magte sit arbejde ogsa
om fem ar. Omvendt er det sdledes, at hvis arbejdsopgaverne opleves for
vanskelige her og nu, stiger usikkerheden med at kunne klare sig i det
nuvaaende arbejde om fem ar.

Endvidere falder sandsynligheden for, at medarbejderen kan klare sig i
jobbet om fem ar med stigende alder. Foruden alder viser stillingsgruppe
sammenhaang med vurdering af ressourcer om fem ar. Der er starre

87



7.3

usikkerhed blandt socialradgiverne, om dekan klaresigi jobbet om fem ar,
end tilfaddet er for sociaformidlerne, de kommunalt uddannede
sagsbehandlere eller assistenterne, jf. bilagstabel B2.4.

Opsamling

Undersggel sens tredje problemstilling drejede sig om sammenhaange mel-
lem ressourcer og arbedsrelateredeforhold. Markanteforskellemellem stil-
lingsgrupperne bade med hensyntil ressourcer og oplevel sen af arbejdet rej-
ste spargsmal et om andrefaktorersbetydning for ressourcer, idet stilling be-
skriver arbejdet paet meget overordnet niveau. Derfor blev der gennemfert
multivariate analyser, som giver mulighed for at undersgge sasmmenhaange
mellem ressourcer og flere arbejdsrelaterede forhold samtidig med, at der
tages hgjde for andre faktorer, som kan vaae af betydning for ressourcer,
herunder stillingsgruppeog alder. Arbejdsrel ateredeforhold blev i analyser-
ne beskrevet ved hjad p af falgende seks aspekter: borger/klientkontakt, ar-
bej dets indhol dsmaessige krav, faglig kompetence, indflydel se pa egen ar-
bej dssituation, arbejdsklima/samspil paarbejdspladsen og forhol det mellem
individ og arbejde. Det er aspekter, som allesammen antages at kunne pa-
virke ressourcer og velbefindende i arbejdet enten direkte eller indirekte.
Hovedresultatet er, at flerearbg dsrel ateredeforhol d viser ssmmenhaange
med de tre indikatorer pa nuvarende ressourcer, dvs. selvvurderet
arbejdsevne, arbgdsglaade og vel befindende. Det er noget forskelligt, hvilke
forhold der har mest betydningi detretilfadde. Defaktorer, som er staarkest
positivt relateret til selvvurderet arbejdsevne, er oplevelsen af egen faglig
kompetence og oplevel sen, at arbejdsomradet fungerer godt i forhold til kli-
enternes problemer og — i negativ retning — oplevelsen af, at
arbejdsopgaverne er for vanskelige for en selv. Mulighed for at fahjadp og
stettefrakolleger og den naarmestechef, samt oplevel sen, at arbejdsomradet
fungerer godt i forhold til klienternes problemer, og at man er pa sin rette
plads i det nuvaarende arbejde, pavirker arbejdsgleaden positivt, mens
tidspresset pavirker arbejdsglasden negativt. Indflydelse pa eget
arbejdstempo, mulighed for at fa hjadp og stette fra sin naarmeste chef og
oplevelsen, at man er pasinrette pladsi det nuvearende arbejde, er faktorer,
som har mest betydning for velbefindendet i arbejdet, menstidspresset og
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oplevelsen af, at arbedsopgaverne er for vanskelige, mindsker
vel befindendet.

Vurderingen af, hvorvidt medarbejdernetror, at de kan klaresig i deres
nuvagende job om fem ar, blev anvendt som indikator pa fremtidige
ressourcer. Oplevelsen af, at man er pasin rette plads og —i negativ retning
— oplevelsen af, at arbgdsopgaverne er for vanskelige, var de to
arbejdsrelaterede forhold, som viste sammenhaang med vurderingen af
fremtidige ressourcer. | denne anadlyse var dle indikatorerne pa de
nuvagende ressourcer — issg vurdering af egen arbgdsevne og
velbefindende | arbgdet — stagrkt relateret til vurderingen af fremtidige
ressourcer.

Af deindividrelateredeforhold vistestillingsgruppen en signifikant sam-
menhaang med alle andre indikatorer pa ressourcer bortset fra
velbefindende. Det tyder saledesp3, at stilling indehol der information, som
er vigtig for ressourcerne, og som de mere specifikke arbejdsrelaterede
forholdi modellenikkedaskker. | alleanalyser gik resultaternei denretning,
at socialradgiverne var darligst placeret i forhold til ressourcerne. Alder
viste mest sammenhaang med vurderingen af fremtidige ressourcer —
usikkerhed ved at ikke kunneklaresigi det nuvaarendejob omfem ar stiger
med alderen.

Sammenfattende ma det konstateres, at de forhold i arbejdet, som viste
mest sammenhaang med ressourcer, handlede om arbe dstempo, oplevel sen,
at opgaverne periodeviser for vanskelige, problemer med at falgemedi den
fagligeudvikling oglovgivningeni eget sags/arbejdsomrade, samt mulighed
for at fa hjadp og stette fra henholdsvis kolleger og chef, og oplevelsen, at
arbejdsomradet fungerer godt i forhold til klienternes problemer, og at man
er pa sin rette plads i det nuvaarende arbejde. Disse forhold er i hgj grad
relateret til faglig kompetence i forhold til arbejdsopgaverne med klienter
og til hvor tilfredsstillende og meningsfuldt arbejdet opleves.

Borger/klientkontaktens intensitet og kommunegruppe (som havde til
hensigt at af spejle omfanget af social e problemer) visteingen sammenhaang
med selvvurderede ressourcer. Indflydelse pa egen arbejdssituation viste
kun sporadiske sammenhaange med ressourcer, hvilket kan skyldes, at
medarbejderne har fortol ket spargsmal eneforskelligt og derfor besvaret ud
fraen forskellig forstael sesramme.
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s DIsSkussion

Det saalige ved undersggelsen er, at den fokuserer pa forskellige grupper
af socialarbgidere i de kommunale social- og sundhedsforvaltninger og
dermed pa medarbejdere, hvis opgave pa forskellig made er at hjadpe de
borgere/klienter, som henvender sig til forvatningen. »Socialarbejder«
anvendes i undersggelsen som en fadles betegnelse for flere
medarbejderkategorier, nemlig socialradgivere, socialformidlere,
kommunalt uddannede sagsbehandlere og assistenter. Fadles for disse
medarbejdere er, at de udfarer socialt arbejde i den saalige kontekst, som
er kendetegnet for arbgdet i den kommunale forvaltning. De udfarer
socia politikkeni praksisi forholdtil den enkelte borger, og den personlige
kontakt med borgerne/klienterne er et vaesentligt element i deres arbejde.
Men samtidig har socialarbejderne forskellige arbejdsopgaver i forvalt-
ningen, og de har forskellig uddannelsesmaessig baggrund og
erhvervsmasssig karriere. Socialradgiverne og socialformidlerne har typisk
mellemlang videregaende uddannelse, mens de kommunalt uddannede
sagsbehandlere og assistenterne har efg/laarlingeuddannelse. Ses der pa
anciennitet, har de kommunalt uddannede sagsbehandlere og
socialformidlerne den laangste anciennitet i forvaltningen —ca. halvdelen i
begge grupper har mindst 20 ars erfaring samtidig med, at der er relativt fa
nyansattei disse stillingsgrupper (ca.10% i begge grupper har under 10 ars
anciennitet). Situationen er praecisden modsattefor socialradgiverne, hvoraf
godt halvdelen har arbejdet i den kommunale forvaltning under 10 ar, og
kun ca. 10% har arbejdet 20 & €eller derover. Assistenterne er den eneste
stillingsgruppe, hvor der er medarbejdere med bade kortere og laangere
ansadtelsestid i forvaltningen. Det er blevet anfert, at kort anciennitet kan
skyldes arbgdsforholdene og sociaforvaltningens anseelse som ikke-
prestigefyldt arbejdsplads (Socialministeriet 1998). Aldersmaessigt viser
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8.1

socialarbgjderne sig at vage addre end ansatte i den offentlige sektor
generelt. Fx er kun 9% af socialarbegjderne i undersggelsen under 30 ar
samtidig med, at 66% er 40 & eller derover, mens dette er tilfaddet for
henholdsvis 20% og 51% af alle offentligt ansatte kvinder (Eskelinen og
Andersen 1998). De kommunalt uddannede sagsbehandlere er forholdsvis
addre end medarbejderne i de avrige stillingsgrupper.

Det, at undersggel sen omfatter flere medarbejderkategorier, ger det mu-
ligt at sammenligne, om de ansattei de forskellige stillingsgrupper oplever
deresarbejdssituationforskelligt. Der mangler repraesentative undersagel ser
af socialarbejdernei dekommunale social - og sundhedsforvaltninger. Dette
kan skyldes, at det er svaat at identificere gruppen fx gennem de
administrative registre, hvilket gar det vanskeligt at gennemfare en sddan
undersggelse. De fleste arbgydsmiljarelaterede kortlasgninger er blevet
udfert i enkelte kommuner enten som spergeskema- eller
interviewundersggelser (fx undersggelsen af det psykiske arbgdsmiljg i
Kagbenhavns Kommune i 1995 og Sociaministeriets »Projekt
Sociaforvatning« i 1998) eller som udviklingsorienterede aktiviteter.
Derfor blev det anset for vigtigt at udfare en landsdaskkende undersggel se,
hvor centralemedarbej derkategorier er reprassenteret. Dennetilgang ger det
muligt at fa et overblik over sociaarbejdernes arbejdssituation ved at
sammenligne de forskellige grupper, men den giver ikke mulighed for at
fordybe sig specielt i den enkelte gruppes problemstillinger.

Vurdering af borger/klientkontakten og eget
arbejdsomrade

Som naevnt blev der til undersagel sen valgt medarbejdere, som paforskellig
made har kontakt med borgere/klienter i deresarbejdei den samme organi-
sation. Nogle medarbe dere modtager borgere, der visiteresvidere, andreva
retager hovedsagelig sagsbehandling og atter andre varetager radgivning,
stette og behandling. Opgavernei forhold til klienterne er sal edes speciali-
seret, og denne specialisering er relateret til stillingsgruppe.

Der tegnede sig forskellige »profiler« for borger/klientkontakten.
Socialradgiverne og socia formidlerne ligner mest hinanden. De har typisk
deresegneklienter, som de har ansvar for, og som de har enlaangerevarende
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og mereintensiv kontakt med sammenlignet med de gvrige stillingsgrupper.
De kommunalt uddannede sagsbehandlere har mere varierende opgaver —
nogle samme type opgaver som socialradgiverne og socialformidlerne og
andre mest sagsbehandling. Assistenterne er mest forskellige af defirestil-
lingsgrupper, og det er karakteristisk, at deres kontakter med borgere/
klienter er af kortere varighed.

Generelt har socialarbejderne mange lgbende sager ad gangen —
personer, somdehar ansvar for. Detteer tilfad det ogsafor de medarbejdere,
som har en intensiv klientkontakt, herunder socialradgiverne. Spargsmal et
I denne sammenhang er, hvordan det kan lade sig gere, og hvilke
konsekvenser det eventuelt har for arbgdet. Er det muligt at bevare
overblikket — hver fjerde socialradgiver har over 100 |gbende sager ad
gangen — og samtidig at opretholde en form for »personlig« kontakt med
dem, sa detilbydes ordentlig stette, radgivning og vejledning?

Det viser sig, at socialradgiverne og socialformidlerne er mest kritiske
overfor, hvordan deres arbejdsomrade fungerer i forhold til klienternes
problemer. De synesat have svaat ved at se perspektiver med deresarbejde.
Denne situation kan bl.a. skyldes, at de arbejdsmetoder, som de anvender,
ikke synes at virke i forhold til de ma eller hensigter, der er sat for
klientarbejdet enten af »systemet« eller socialarbejderne selv.

Udgangspunktet for arbejdet er klienterne med sociale problemer. Da
borgerne/klienterne bliver visiteret til forskellige medarbedere efter
klientens problemstilling og medarbejderens arbej dsomrade og kompetence,
kan det forventes, at deklienter, som social radgiveren meder, er anderledes
end de klienter, som den kommunalt uddannede sagsbehandler mader. P&
baggrund heraf er det sdledes ikke overraskende, at socialradgiverne og
sociaformidlerne i stgrre omfang end de kommunalt uddannede
sagsbehandlere og assistenterne vurderer, at klienterne er saaligt udsatte
mennesker. Assistenterne er typisk i kontakt med et bredere udvalg af
borgere end fx socialradgiverne og sociaformidlerne.

| denne sammenhaang er det vigtigt at sperge, hvilke konsekvenser
sociaarbejderens syn paklienten har for arbejdet. Det er blevet anfert, at
medarbejderens syn eller forforstael se af klienten har betydning for, hvilke
metoder de anvender og i den sidste ende for, hvilken nytte klienten far af
sin henvendelsetil socialforvaltningen (fx @rvig 1996). Det er et problem,
hvis medarbejdernes syn pa klienterne har tendens til at medfare en
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kategorisering og enforenkling af problemstillingen samt standardl gsninger
med hensyn til valget af arbeg/dsmetoder og indsatstyper. | denne sammen-
haang er det blevet fores&et, at en problemfokuseret tilgang, hvor klienten
opfattes som udsat og svag, kan resulterei en klientisering og yderligeretab
af ressourcer. Et alternativt perspektiv i socialt arbejde er at fokusere pa
styrkelse af den enkeltes ressourcer (»empowerment-metoden«, fx
Faureholm 1996, 1999). Den sidstnaevntetilgang kan bidragetil en bredere
forstael se af klientens og socialarbejderensrollei klientrelationen og sam-
tidig dbne mulighed for forskellige mal for indsatsen i forhold til klienten,
dvs. ikke alene konkrete resultatmal som fx beskadftigelse, men ogsa mdl,
som forbedrer den enkeltes livskvalitet eller socide kompetence.
Diskrepansen mellem md og virkelighed kan bl.a. medvirke til, at
socialarbglderne oplever, at deres bestradbelser ikke virker, og at
arbejdsomradet ikke fungerer godt i forhold til klienternes problemer.
Flere undersggelser peger pa, at befolkningen generelt har en negativ
opfattelse af sociale klienter, og at klienterne selv deler denne opfattelse
(Bergmark 1987; Nilsson 1989; Julkunen 1992; Hallerdéd 1994). Flere
undersagel ser tegner ogsaet kritisk billede af klienternes made med social-
forvaltningen og det arbgjde, der udfares (Bjorklund 1992; Gunnarsson
1993; Svedberg 1994; Berg Sarensen 1994 og 1995; Uggerhgj 1994 og
1995). Pa denne baggrund var det i hgj grad uventet at konstatere, at
socialarbgderne i undersggelsen vurderer, at borgernes/klienternes
holdning til dem som medarbgdere i socialforvaltningen er overvejende
positiv. Dette svar kan vage udtryk for den ideelle klientkontakt, som
sociaarbejderneansker. VVurderingen starimidlertidi kontrast til andresvar
I undersggel sen, som afspejler betydelig grad af utilstragkkelighed i rollen
som socialarbejder i den offentlige forvaltning. Socialarbejderne gnsker at
forholde sig positivt over for klienterne. Dette kan ses som et udtryk for, at
sociaarbejderne gnsker at vaare paklienternessidei modsagning til at veare
pa »systemets« side. Der er andre undersggelser, som diskuterer denne
problemstilling. Berg Sarensen (1994) beskriver, at socialradgiverne bagrer
pregy af et betydeligt ubehag ved deresrolle og det system, deindgar i, og
at de ofte fremstiller sig selv som et »menneskeligt« bindeled mellem
klienterne og det ikke-menneskelige system. Resultatet rejser alt i alt
spargsmalet, hvad sociaarbejdernes selvbillede betyder for deres
borger/klientrelation, og hvilke forudssgninger det giver for en god og
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konstruktiv klientrelation.
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s2 Hvordan oplever socialarbejderne deres
arbejde, og hvordan klarer de sig i jobbet?

Som arbejdsmiljgundersagel se fokuserede kortlagningen ogsa pa andre
aspekter ved arbejdet end borger/klientkontakten. Disse andre aspekter
drejede sig om arbejdets indholdsmaessige krav, indflydelse pa egen ar-
bejdssituation, arbejdsklima og samspil pa arbejdspladsen samt faglige
udfordringer og faglig kompetence. De fire stillingsgruppers vurderinger
sodtes her i perspektiv ved a sammenligne dem med andre
arbejdsmiljaundersagel ser, herunder AKF sundersggel seaf de45-59-arige
offentligt ansatte kvinder (Eskelinen 2000) og kortlasgningen af det
psykiske arbgjdsmiljg i socialforvaltningerne i Kgbenhavns Kommune
(1995).

Arbejdets karakter

Generelt viser det sig, at socialarbejderne med personlig borger/klient-
kontakt oplever, a arbgdet stiller store krav, at arbedet er fagligt
udfordrende, og at arbegjdet er indholdsmaessigt motiverende. Samtidig er
medarbejderne ganskekritiske over for arbejdsforholdene, og dehar alti alt
en ambivalent holdning til deres arbejde.

Ses der pa arbejdets indholdsmasssige krav, viser det sig, at
sociaradgiverne vurderer deres arbejde mest kreevende af de fire store
stillingsgrupper i undersagelsen. Derefter falger socialformidlerne, de
kommunalt uddannede sagsbehandlere og assistenterne. Andelen af
medarbejderne, der oplever arbejdet som psykisk meget anstrengende, er pa
samme niveau som i undersggelsen blandt personalet i socialcentrene i
K gbenhavns Kommune (ca. hver 6. medarbejder oplever arbejdet psykisk
meget anstrengende). Ligeledes viser begge undersggelser, at det er
sociaradgiverne og dernasst socialformidlerne, som oftere end de gvrige
stillingsgrupper anser deres arbejde som psykisk meget anstrengende. Det
aspekt, som tegner sig som mest problematisk i arbejdet, er, om
socia arbejdernekan nadet, de skal napaarbejdet —56% af allerapporterer,
at de ofte eller meget ofte har problemer med det. De mest pressede er
sociaradgiverne (70% har problemer med at na det, de skal nd), og de
mindst pressede er assistenterne (40% har problemer med at na det, de skal
nd). Andelen af medarbejderne, som oplever tidspres, er betydeligt starre
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end i undersggel sen blandt ansattei social centrenei K gbenhavnsK ommune
(1995) og i undersagelsen af de 45-59-arige kvinder i den offentlige sektor
(Eskelinen 2000). Forskellene mellem stillingsgruppernefal ger det samme
menster som i socialcentrene i Kgbenhavns Kommune.

Nar socialarbejderne har mange |gbende sager og samtidig skal have
bade klientkontakt og udfere administrative opgaver (sagsbehandling), er
det vaesentligt, hvorledes disse krav opleves. Ifglge deres egne vurderinger
er de bedre til a prioritere mellem klienterne end mellem klienter og
administrativt arbejde. Detterejser spergsmalet, hvad socialarbejderne helt
konkret ger i ensituation, hvor deer i tvivl —foretrakker deklientkontakten
fremfor det administrative, eller har degenerelt mindretid il klientkontakt,
end deegentlig selv synes, er rimeligt. Hvisdet sidstnaevnteer tilfad det, kan
situationen vaare meget utilfredsstillende for socialarbejderne, som typisk
anser klientarbgldet som deres primage opgave. Et andet aspekt er, at
medarbejderne maske opfatter de administrative opgaver som sideordnede
| forhold til deres primaae opgave, hvilket som konsekvens har, at der er
mangel pa dokumentation af klientarbejdet, herunder indsatsen samt
virkninger af indsatsen, hvilket socialforvaltningerneer blevet kritiseret for
(fx Eskelinen og Koch 1995, Koch og Eskelinen 1997, Morén 1999).
Prioriteringen er i begge henseender (mellem klienterne og mellem klienter
og administrativt arbejde) mest problematisk for sociaradgiverne og
dernasst for sociaformidlerne. Sammenlignet med undersggelsen i
Kgbenhavns Kommune (1995) synes prioriteringsproblemerne at vaae
noget starre i denne undersggelse. Det kan taakes, at resultatet haanger
sammen med, at intensiteten af arbejdet er aget i de seneredr. Der har vaaret
krav om, at medarbgderne skal have mere personlig klientkontakt, at
ventetiden skal vaae kortere, at der skal udarbedes individuelle
handleplaner for klienterne, og at der skal vaare mere samarbeg/de mellem
sociaforvaltningen og andrerelevanteinstanser. Samtidig er medarbe/derne
blevet pdl agt flere administrative arbejdsopgaver. Prioriteringsproblemerne
skal ogsa sesi sammenhaang med andre arbejdsforhold, isaar tidspresset og
antallet af |gbende sager.

Pavirkningsmuligheder og samarbejde pa arbejdspladsen
Socialarbejdernes beskrivel se af deresarbejderejser spargsmalet om, hvad
der er blevet gjort, og hvad der kan gares for at udvikle arbg/det. | denne
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sammenhaang er det interessant at betragte aspekter, som generelt ansesfor
at modvirke de negative forhold ved arbgdet, nemlig muligheden for at
pavirke egen arbejdssituation og samarbejdsforhold pa arbejdspladsen,
herunder mulighed for at fa hjadp og stette fra kolleger og chef. Generelt
har medarbejderneikke saalig stor indflydel se pa arbejdstempoet. Ca. hver
tredje socialarbejder har »i hgj grad indflydelse pa eget arbejdstempo,
mens dette er tilfad det for ca. halvdelen af de 45-59-arige offentligt ansatte
kvinder (Eskelinen 2000). Mangel paindflydelse er isaa karakteristisk for
sociaradgiverne og sociaformidlerne. Undersggelsen blandt ansatte i
socialcentrenei Kgbenhavns Kommune viste ligeledes, at ansatte med per-
sonlig klientkontakt og sagsbehandling havde mindst indflydelse pa egen
arbegjdssituation. Dette er tankevakkende i forhold til, at medarbejderne
faktisk har mulighed for at pavirke hyppigheden af kontakten. De har ogsa
betydelig réderum med hensyn til indholdet af klientrelationen, idet disse
typisk ikke kan kontrolleres af andre, fordi deer af immateriel art og foregar
bag lukkede dare. Derfor kan arbejdet karakteriseres som selvstandigt og
med hgj grad af kompetence isaa for socialradgivernes vedkommende (fx
Socialministeriet 1998). Oplevelsen af manglende indflydelse pa egen
arbejdssituation kan taankes at vaare pavirket af antallet af |gbende sager
samt oplevelsen, at bestradbel serne ikke resulterer i forandring i klientens
situation, hvilket er et meget centralt aspekt i sociat arbejde (fx Morén
1992). | denne sammenhamng er det naaliggende at drage paralleller til
kKlienterne — at medarbgderne med Klientrelaterede opgaver |
sociaforvaltningen synes at fgle sig uden sterre indflydelse pa deres egen
situation pa samme made som klienterne gar i forhold til deres egen
situation.

Ud over pavirkningsmuligheder er samarbejdsrelationerne et vigtigt
aspekt i arbejdet. Det er typisk for defleste socialarbg derei dekommunale
social- og sundhedsforvaltninger, at de har kolleger med samme slags
opgaver i forvaltningen. 75% af medarbejderne angiver, at de kan fahjedp
og stette til deres arbejde fra sine kolleger, hvis de har behov for det.
Andelen af medarbejdere, der oplever, at dekan fahjadp og stette fraderes
naameste chef er noget mindre, 59%. Vurderingerne i de fire sterste
stillingsgrupper falger dette generelle menster. Resultatet rejser
spargsmalet, om sociaarbejderne far tilstraskkelig stette fra ledelsen og
organisationen i deres arbegjde. Forskellene mellem stillingsgrupperne er
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ikke neavnevaardige pa samme made som i de fleste avrige spergsmdl. Det
kan derfor taankes, at spargsmalene om samspil pa arbejdspladsen i hgjere
grad er »arbejdspladsspecifikke« end stillingsspecifikke.

Faglige udfordringer/faglig kompetence
Generelt oplever sociaarbejderne deres arbegjde som udfordrende. Det, at
arbejdet forudsadter ny viden og stiller nye udfordringer, betegnes normalt
som kendetegnende for det »udviklende« arbejde eller det »gode« arbejde,
dvs. for arbejdet, som giver muligheder for personlig udvikling og udvikling
af faglig kompetence (Graversen 1992). Det er imidlertid kun ca. halvdelen
af medarbejderne, som angiver, at de enten i »nogen« eler »hgj« grad kan
felge med i den faglige udvikling inden for deres eget sags/arbejdsomrade
— det samme resultat, som i undersggel sen blandt ansatte i socialcentrene
I Kgbenhavns Kommune (1995). Endvidere rapporterer ca. hver fjerde
medarbejder, at han/hun »i hgj grad« og hver anden, at han/hun »i nogen
grad« har brug for mere uddannelse for at kunne udfere sit arbejde godt. |
begge henseender giver socialradgiverne og socialformidlerne, deto laangst
uddannede grupper i undersggel sen, den mest negative vurdering.
Disseresultater star i kontrast til, at kun 39% er i gang med at |aare noget
nyt inden for deres eget fag/arbejdsomrade — et spargsmal, som havde til
hensigt at give et indtryk af medarbejdernesindstillingtil at laarenyti deres
job. Vedrgrende konkrete uddannel sestiltag var andelen af medarbejderne,
som i det seneste & har deltaget i efter- eller videreuddannelse 48%. Der
synes sdledes at herske en diskrepans mellem de behov, medarbejderne
udtrykker og de aktiviteter, der faktisk foregar. Medarbejdernes behov kan
vage pavirket af, at arbgjdsopgaverne opleves som komplicerede og
vanskelige, dvs. at behovene er udtryk for mangel pafaglig kompetence i
forhold til de krav, som arbejdet stiller. Endvidere peger resultaterne pa, at
laging og uddannelse ikke er en integreret og uadskillelig del af jobbet.
Spergsmalet i denne sammenhaang er, hvordan udviklingen af faglige
kvalifikationer skal tilrettel sagges, sdden bedst muligt stetter medarbejderne
| deres opgaver.
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83 Hvilke sammenhaenge er der mellem
ressourcer og arbejdsforhold?

Socialarbe dernes vurdering af arbedsforholdene giver et indirekte billede
af, hvordan de klarer sig i jobbet. Undersggelsen handlede ogsa om
socialarbejdernesressourcer i arbejdet, hvor ressourcer omhandler aspekter
som selvvurderet arbejdsevne, arbegdsglaade, velbefindende i forhold til
arbejdets krav og egen vurdering af sandsynligheden for at kunne klare sig
i det nuvaarende job om fem ar.

For at kunne sadte socialarbeg dernes vurderinger i perspektiv, benyttes
savidt muligt igen andre undersggel ser som sammenligningsgrundlag, her-
under isaar undersggelsen blandt ansatte i socialcentrene i Kgbenhavns
Kommune (1995) og undersagelsen af de 45-59-drige offentligt ansatte
kvinder (Eskelinen 2000). Andelen af medarbejderne, som udtrykker tegn
pa misforhold mellem ressourcer og arbejde varierer meget fra
stillingsgruppettil stillingsgruppe, og rakkefalgen er den samme som med
hensyn til vurderingen af arbejdsforholdene. Det er socialradgiverne og
dernaest socialformidlierne, som oplever deresressourcer mest begramsede,
mens de kommunalt uddannede sagsbehandlere og assistenterne gar det |
mindre grad. Ligeledes er sociaradgiverne i hgjere grad end de evrige
stillingsgrupper i tvivl, om de kan klare sig i deres nuvaarende job om fem
ar —kun 54% af socialradgivernetror, at dekanklaresigi deresjob omfem
ar, mens det samme gadder for henholdsvis 63%, 66% og 75% af
sociaformidlerne, de kommunalt uddannede sagsbehandlere og
assistenterne. Som sammenligningsgrundlag skal det naavnes, at 62% af de
45-59-&ige offentligt ansatte kvinder tror, at de kan klare sig i deres
nuvaarendejob omfem ar (Eskelinen 2000). Resultaternefalger det samme
menster uafhaangigt af, hvilken af de ovennaevnteindikatorer paressourcer
der er tale om. Dette er i overensstemmelse med undersggelsen blandt
ansattei socialcentrenei Kgbenhavns Kommune (1995), som bl.a. viste, at
sociaradgiverne og dernaest sociaformidlerne oplevede mere belastning i
foom af flere stresssymptomer end de kommunalt uddannede
sagsbehandlere og assistenterne.

Arbedet synes at kraeve et stort personligt offer i den forstand, at en
betydelig del af socialarbejderne angiver, at arbejdet »helt sikkert« tager sa
meget energi, at det gar ud over privatlivet. Dette er tilfaddet for
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henholdsvis 28% af socialradgiverne og 18% af socialformidlerne, 12% af
de kommunalt uddannede sagsbehandlere og 9% af assistenterne. For
sociaradgivernes og sociaformidlernes vedkommende er andelen af
medarbejderne hgjere end blandt de 45-59-a&rige kvinder i den offentlige
sektor. Bade arbgjdssituationen — mange klienter med komplicerede
problemstillinger og egne idealer og ma for arbejdet — og organisationens
mal kan tamkes at spille en rolle for denne vurdering. Disse forhold kan
ogsavaae medvirkendetil, at kun godt entredjedel (38%) af medarbejderne
uden tvivl vil vadge deres nuvaaendejob igen, hvisdefik det tilbudt i dag.
| undersggel sen blandt de 45-59-arigekvinder i den offentlige sektor gad der
dette for nessten halvdelen af medarbejderne (Eskelinen 2000).
Sociaradgiverne er mest skeptiske af defire store stillingsgrupper i forhold
til, om de nu har valgt det helt rigtige.

Resultatet, at der samtidig er mange utilfredsstillende arbg dsforhold, og
at vurderingerne er relateret til stillingsgruppe, er ikke tilstragkkeligt
specifikt til at udvikle strategier til at afhjad pe problemerne. Derfor var det
af interesse at forsgge at identificere de arbejdsrel aterede faktorer, som har
starst betydning for medarbejdernes ressourcer. Samtidig handler det — i
modsaetning til stilling —om faktorer, som det er muligt at pavirke. Derfor
blev socialarbejdernes arbejdssituation sat | perspektiv ved at analysere
sammenhaange mellem ressourcer og arbejdsforhold.

Hovedresultatet er, at der er bestemte arbejdsrelaterede forhold, som
viser ssmmenhaange med indikatorer pa nuvaa enderessour cer forstaet som
selvvurderet arbgdsevne, arbedsglaade og velbefindende. Det er noget
forskelligt, hvilke forhold der har mest betydning i de tre tilfadde. De
faktorer, somer stagrkest relateret til god arbejdsevne, er oplevelsen af faglig
kompetence og oplevelsen, at arbejdsomradet fungerer godt i forhold til
klienternes problemer, mens oplevelsen af, at arbejdsopgaverne er for
vanskelige for en selv pavirker arbejdsevnen negativt. |ndflydelse pa eget
arbejdstempo, mulighed for at fa hjadp og stette fra sin naarmeste chef og
oplevelsen, at man er pasin rette pladsi det nuvaarende arbejde (vil vadge
det igen) er de faktorer, som fremmer velbefindende i arbejdet, mens
tidspresset og oplevelsen af, at arbejdsopgaverne er for vanskelige for en
selv, mindsker velbefindendet. Mulighed for at fa hjadp og stette fra
kolleger og den naameste chef, samt oplevel sen, at arbejdsomradet fungerer
godt i forhold til klienternes problemer, og at man er pasin rette pladsi sit
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nuvagende arbejde pavirker arbejdsgleaden positivt, mens tidspresset
pavirker arbejdsglaaden negativt.

Vurderingen af, hvorvidt medarbejdernetror, at de kan klaresig i deres
nuvagende job om fem ar, blev anvendt som indikator pa fremtidige
ressourcer. Oplevelsen, at man ikke er pasin rette pladsi det nuvaarende
arbejde samt oplevelsen, at arbejdsopgaverne er for vanskelige for en selv,
var deto arbejdsrel aterede forhold, som viste sammenhaang med fremtidige
ressourcer. Endvidere var vurderingen af egen arbgdsevne og
vel befindende samt selvvurderet helbred staarkt relateret til vurderingen af
fremtidige ressourcer.

Resultatet, at medarbejdernes ressourcer er afhaangige af bestemte
arbgjdsrelaterede forhold er vigtigt, idet det bekredter antagelsen, at
arbejdsforholdene i vassentlig grad pavirker arbejdsprasstationen.
Arbejdsforholdene skal i denne sammenhaang forstas bredt, idet det viste
sig, at ogsa aspekter, som beskriver faglig kompetence samt tilfredshed og
mening med arbejdsomradet (oplevelsen, at man er pasin rette pladsi det
nuvagende arbejde, og at arbejdsomradet fungerer godt i forhold til
klienternesproblemer), er staakt rel ateret til oplevel sen af ressourcer. Disse
resultater tyder sdledespa, at derammer, der er udstukket for socialt arbejde
er envigtig del af socialarbeg dernesarbg dsforhold. Arbegjdsforholdenekan
derfor ikke vurderes isoleret, men de skal betragtes i den sammenhaang,
hvor arbejdet udferes.

Hvorfor er der sa store forskelle mellem stillingsgrupperne?
Store stillingsforskellei defleste spargsma om arbejde og ressourcer giver
anledning til at sperge, hvorfor medlemmerne af de forskellige
stillingsgrupper oplever deresarbejdssituation i den samme organisation sa
forskelligt, og hvorfor socialradgiverne med den lasgste uddannel se og de
mest ansvarsfulde og specialiserede opgaver i forhold til klienter er den
stillingsgruppe, der oplever deres arbegde mest problematisk af ale.
Resultatet er ikke tilfaddigt, idet tendensen er klar bade i denne
undersggelse og i andre, herunder undersggelsen blandt ansatte |
socialcentrene i Kgbenhavns Kommune (1995). Den er imidlertid tanke-
vaekkende, idet situationen ma have konsekvenser for det sociale arbejde,
der udfegresi de kommunale socia- og sundhedsforvaltninger.

Generelt kan det forventes, at de forskellige stillingsgrupper har
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forskellige forventninger til arbejdet og forskellige holdninger til og
opfattelser af, hvad der forventes af dem. Bade arbejdet i forhold til
borgere/klienter og organisationen socialforvaltning stiller forskellige krav
til sociaradgiverne, sociaformidlerne, de kommunalt uddannede
sagsbehandlere og assistenterne. Dertil kommer, at medarbejderne i de
forskellige stillingsgrupper selv har forskellige idealer, ambitioner og
visioner i forhold til arbejdet bl.a. gennem valg af arbejdsomradet og i kraft
af uddannel sen. Socialradgiverne og socialformidlerneer i hgjere grad end
de to avrige stillingsgrupper selekteret til opgaven, og de er egentlig de to
faggrupper i undersggelsen, som strengt taget arbejder inden for feltet
socialt arbejde. De bliver konfronteret med klienternes sociale problemer i
deres daglige arbgde. Assistenterne og de kommunalt uddannede
sagsbehandlere har i hgjere grad henholdvis serviceopgaver og
sagsbehandling i forhold til borgerne/klienterne, og dermed har de mere
afstand til klienternes problematiske situation. Derfor er det nagrliggende at
diskutereforskellenei oplevelsen af arbejdssituationen ud fravilkarenefor
socialt arbejde i den kommunale forvaltning.

Somen del af den offentligeforvaltning er arbejdet i sociaforvaltningen
ogsaunderlagt andre end fagetsegneregler, dvs. at virkeliggere den sociale
lovgivning og samfundets socialpolitiske mal i praksis. Disse eksterne
malsaaninger — fx at klienterne skal veae selvforsgrgende — kan virke
urealistiske bade for klienterne og den professionelle. Situationen, hvor de
eksterne mal saddent er opnaelige, kan pa lamgere sigt fare til en
frustration og konflikt pa personligt niveau. Konsekvensen kan vage, at
medarbg/derne personificerer problemerne og faler sig magtesigse og
ukvalificerede eller utilstraskkelige i deres arbejde. De eksterne mal bliver
sal edes styrende for arbejdet, og socialarbejderne har svaat at udfare deres
egne faglige idealer og normer for klientrelationen. | denne situation kan
arbejdet blive styret af rutiner og standardl@gsninger, hvilket ligeledes ger,
at socialarbejderne ikke synes, at de kan lave et fagligt godt arbejde. En
»overlevelsesmekansime« kan veme at tage afstand til klienterne.
Socialarbgidernes utilfredshed med deres arbegdssituation og faglige
kompetence kan derfor fortolkes bade som udtryk for faktiske forhold (fx
arbgjdsmaengde) og for overveelser omkring arbgdets mening. Andre
undersggel ser har ligeledes peget | denne retning (Alalehto 1994).

Flere af svarene i undersggel sen tyder pa, at socialradgiverne har svaat
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8.4

ved at se perspektiver og mening med deres arbejde. Socialradgiverne har
typisk intensive klientkontakter med individer, som har komplekse sociale
problemer. Denne situation, sammen med fagets hgje idealer til arbejdet,
kan fare til den situation, at det er svaat at udfare klientarbejdet pa en
tilfredsstillende madei den kontekst, det skal udferesi socialforvaltningen.
Dels er der mange klienter, og det giver problemer at fordybe sig i den
enkeltes situation, dels kan mdlene med arbejdet veae uklare eller
uopnaelige. Det er socialradgiverne, som oftere end andre grupper angiver,
at arbejdsomradet ikke fungerer tilfredsstillende i forhold til klienternes
problemer, og at det er svaat at udfere arbejdet pa en for sig selv
tilfredsstillende méde. Det er velkendt, at udbraasndthed ofte forekommer
der, hvor man har svaat ved at se et perspektiv med sit arbgjde, men
samtidig har hgjeidealer. Signifikante forskelle mellem stillingsgrupperne
kan netop taankes at afspejle denne problematik, som det ikke har veaet
muligt helt at afdakke ved hjadp af arbgdsrelaterede faktorer |
undersggel sen.

Konklusion

Undersggel sens antagelse om, at der er et dynamisk, men kompliceret
samspil mellem arbejdetsindhold og de menneskelige ressourcer, herunder
fagligekvalifikationer, blev bekradtet. Undersggel senshovedresultater kan
sammenfattes pa felgende made:

1. Det, hvordan social arbejderne oplever deresressourcer og vel befindende,
er relateret til bestemte arbegjdsrelaterede forhold. Det tyder p3, at
problemer med arbejdsopgavernes indhold og omfang samt faglig
kompetence er barrierer for udnyttelse af ressourcer. Derfor kan det
konkluderes, at arbejdsforholdene kan forventes at pavirke
socialarbejdernes arbedspraestation og dermed have betydning for
kvaliteten af arbejdet.

2. Socialarbejdernes arbejdsforhold skal forstas bredt, idet det viste sig, at

ogsa aspekter som beskriver faglig kompetence samt tilfredshed og
mening med arbejdsomradet er staakt relateret til oplevelsen af
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ressourcer og velbefindende i arbejdet. Dette resultat tyder pd, at de
rammer, der er udstukket for udferelsen af socialt arbejde i de
kommunale socialforvaltninger, har betydning for, hvordan
socialarbgderne oplever deres arbegjdsforhold. Derfor kan so-
cialarbejdernes arbgdsforhold ikke vurderes isoleret, men de skal be-
tragtes i den organisatoriske sammenhaang, hvor arbejdet udferes.

3. Socidarbgderne, som arbgder | de kommunale social- og
sundhedsforvaltninger — sociaradgiverne, socialformidlerne, de
kommunalt uddannede sagsbehandlere og assistenterne — oplever deres
arbgjdssituation meget forskelligt. Den stillingsgruppe, som har den
laangste uddannel se og de mest ansvarsfulde og specialiserede opgaver
i forhold til klienterne — sociaradgiverne — oplever deres arbejde mest
problematisk af alle fire stillingsgrupper. Resultatet er ikke tilfaddigt,
idet tendensen er tydelig i denne undersggelse, som bygger pa
sammenligninger mellem stillingsgrupperne fra et reprassentativt antal
kommuner i hele landet.

4. Hovedresultaterne—sammenhaagemellem arbejdsrel ateredeforhold og
ressourcer samt store dillingsforskelle bade med hensyn il
arbejdsforhold og ressourcer —rejser naturligt spergsmal et om, hvad der
kan garesfor at forbedre situationen. Ud fraovennaa/nteresultater er det
vurderingen, at vigtige elementer i denne sammenhaang er
— at gennemfare en diskussion om masagninger og vaadier i socialt
arbgjde i den kommunale social- og sundhedsforvaltning, dvs. ikke
alene blandt sociaarbejderne, men i hele organisationen. Denne dis-
kussion er vigtig ogsa med henblik pa at fastlesgge kriterier for,
hvordan virkninger af socialt arbejde skal vurderes

— at udvikle arbejdsmetoder i henhold til malsaetningerne for arbejdet i
sociaforvaltningen ogi henholdtil udvikling af fagligemetoder inden
for faget sociat arbejde

— atdiskutereledel sensrolle og samspillet mellem socialarbejderne (det
udfarende niveau) og ledelsen i organisationen sociaforvaltning

— atindfarelaging og udvikling af faglig kompetence som enintegreret
del af jobbet, og diskutere malene for faglig udvikling som en del af
diskussionen af malsaningerne for arbejdet og indsatsen over for
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klienterne.
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Bilag 1

Spgrgeskemaundersggelsens gennemfgrelse

Gennemfarel se af enlandsdaskkende undersggel se blandt socialarbejderne
med personlig borger/klientkontakt i de kommunale social- og
sundhedsforvaltninger forudsatte overvejelser over afgramsningen af
malgruppen, repraesentativitet og identifikation af personer i malgruppen.
Spargeskemaundersggel sen blev tilrettelagt pa felgende made:

Fase 1: Afgrassning af malgruppen

Undersagel sen var rettet mod social arbej dere/sagsbehandl eremed personlig
borger/klientkontakt, herunder  bade medarbejdere med intensiv
klientkontakt (typisk sociaradgivere) og medarbejdere med kortvarige
kontakter (fx servicemedarbgdere ved skranken). Endvidere var det
hensigten, at socialarbeg/derne fra forskellige dele af forvaltningen skulle
vaae med i undersggelsen. Kernemagruppen er sociaradgiverne,
sociaformidlerne, de kommunalt uddannede sagsbehandlere samt
assistenter og sekretamer med modtagelses- og/eller servicefunktion i
socialforvaltningen.

Fase 2: Udvadgelse af kommunerne

| det undersggel sen skullevaarerepraesentativ for helelandet, var det vigtigt,
at der er et reprassentativt udvalg af kommuner og et reprassentativt antal
kommuner med i undersggelsen. Til detteforma benyttedes opdelingen af
de danske kommuner i faglgende seks (syv) kommunegrupper i forhold til
kommunens bymaessighed og centerstatus (jf. Graversen m.fl. 1997):

— stagke centerkommuner i hovedstadsomradet

— (starke centerkommuner uden for hovedstadsomradet)

106



— gvrige centerkommuner
— gvrige bykommuner

— udkantslandkommuner

— centernaae landkommuner
— gvrige landkommuner.

Der blev udvalgt 10 kommuner for hver af de seks kommunetyper og alle
fire kommuner i gruppen »staake centerkommuner uden for hovedstads-
regionen, dvs. i alt 64 kommuner. Denne udvadgelse skulle sikre, at for-
skellige kommuner er med | undersggelsen. Det blev antaget, at
Klientarbejdet har andre udfordringer i sterre bykommuner end |
landkommunerne bade pa grund af de sociale problemers karakter og pa
grund af de arbedsorganisatoriske forhold (herunder antallet af
medarbej dere/enheder, som skal samarbejde).

Samtidig blev det besluttet, at undersggel sen afgraensedes til store og
mellemstore kommuner. De sma kommuner med faare end 10.000
indbyggere er derfor ikke omfattet af undersegelsen af praktiske grunde,
idet det ville have vaaet meget arbejdskraevendeat indsamleoplysninger fra
disse kommuner, som har fa ansatte i undersggelsens magruppe (jf. fase
3 nedenfor). Dertil kommer, at Kgbenhavns Kommune ikke var med i
udvadgelsen af kommunerne, idet den er en meget atypisk kommune, og
fordi der er lavet en arbejdsmiljgundersggelse i 1995 blandt ansatite i
socialcentrene.

Fase 3: Identifikation af medarbejderne i undersagel sens malgruppe via
kommuner

For at fa identificeret undersggel sens malgruppe blev socialchefernei de
udvalgte 64 kommuner kontaktet med henblik pa at fa oplyst, om
kommunen vil medvirke til undersggelsen, og om den i givet fald vil
identificerede personer, som herer til undersagel sensmalgruppe, sade kan
fatilsendt et spargeskema. Henvendelsen til kommunerne skete i samréd
med Kommunernes Landsforening, Dansk Socialradgiverforening og HK
Kommunal, som alle er reprassenteret i undersggelsens falgegruppe.
| ntrodukti onsbrevet indehol dt oplysninger om undersagel sensforma og en
af graansning/definition af malgruppen, samt en beskrivelse af de opgaver,
som AKF bad kommunen om at vaae behjadpelig med i forbindelse med
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undersggel sen. Dennefaseresulteredei, at 55 kommuner villemedvirke(jf.
liste over deltagende kommuner). Disse kommuner identificerede i alt
2.624 personer harende til undersegel sens malgruppe.

Af de ni kommuner, som ikke gnskede at medvirke til undersggelsen,
herte to til stawrke centerkommuner uden for hovedstadsomradet, tre til
udkantslandkommuner, tre til centernaare landkommuner og en til gvrige
landkommuner. Arsagernetil ikke-deltagel sevar if @ gekommunernesegen
udsagn for det meste ressourcemangel, og i enkelte kommuner ogsd, at
deltagelsen ikke var relevant, da medarbejderne/lkommunen deltog i en
anden undersggelse af lignende karakter.

Fase 4. Skring af datakvalitet

For at sikre en s ensformig udvad gelse af medarbejderne som mulig blev
der i brevet il socialchefernei kommunerneformuleret detaljeredekriterier
for, hvilke medarbejdere der er omfattet af undersegelsen. Det antal, som
kommunerneoplystetil AKF, blev sammenlignet med kommunenssterrelse
for at vurdere, om udvadgelsen var sket efter hensigten. Hver kommune
havde en kontaktperson, som i givet fald blev kontaktet for at sikre, at
udvadgelsen var sket efter de principper og kriterier, som AKF havde
formuleret.

De 2.624 medarbejere fra 55 kommuner, som AKF s henvendel e til
kommunerne resulterede i, fik tilsendt et spergeskema enten pa
privatadressen eller pa kommunens adresse, hvis dette var ansket. Der var
vedlagt en frankeret svarkuvert, som medarbejderne benyttede til at sende
det udfyldte skematil AKF. Der blev sendt to rykkere (rykker nr. 2 med et
nyt skema) til de personer, somikke havde returneret skemaet. Kommunen
havde pa intet tidspunkt mulighed for at fa kendskab til den enkelte
medarbejderes svar.

| selve spargeskemaet blev der stillet to spargsmal, som havdetil formal
at kontrollere, at svarpersonerne harte til undersagel sens malgruppe. Det
ene spargsmal handlede om, hvorvidt den pagaddende var i personlig
kontakt med borgere/klienter i sit daglige arbejde. Det andet spergsmal var,
om den pagad dende havde en ledende stilling i socialforvaltningen. 70 per-
soner (3% af ale) blev pa grund af disse to spergsma udelukket fra
materialet, hvilket betad, at det endeligematerialebestod af 2.554 personer.
Dai alt 2.316 returnerede spagrgeskemaet i udfyldt stand, var deltagelseni
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spargeskemaundersaggel sen 91%.
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De 55 kommuner, som medvirkede til undersggelsen fordelt pa
kommunegruppe:

1. Starke centerkommuner i hovedstadsr egionen:
Farum

Gentofte
Gladsaxe
Hillerad
Hgje-Taastrup

| shgj

Kage
Lyngby-Taarbak
Radovre

V allensbagk

la. Stax ke centerkommuner uden for hovedstadsregionen:
Esbjerg
Arhus

2. @vrige centerkommuner:
Fredericia
Frederikshavn
Herning
Holstebro
Horsens
Randers
Skive

Vele

Viborg
Aabenraa

3. @vrige bykommuner:
Branderslev

Grena

Haderslev

Hjerring
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Korser

Nakskov

Nyborg
Nykgbing-Fal ster
Skagen

Slagelse

4. Udkantslandkommuner:
Ebeltoft

Grindsted

Hirtshals

Maribo

Nordborg

Ringkabing

Sydthy

5. Centernaa e landkommuner:

Bjerringbro
Egtved
Hadsten
Hals
Kerteminde

Ry
Radekro

6. @vrige landkommuner:
Fakse

Faborg

Morsg

Ribe

Skad skar

Sorg

Veen

Vordingborg

Ars
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Bilag 2

Tabeller til kapitel 7

Sammenhaengen mellem arbejdsrelaterede forhold og
ressourceindikatorer

Analyserne dakker de fire store stillingsgrupper i undersggelsen, dvs.

socialradgiverne, socialformidlerne, de kommunalt uddannede
sagsbehandlere og assistenterne (n=1669).
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Tabel Sammenhaengen mellem arbejdsrelaterede forhold og
B2.1 selvvurderet god arbejdsevne

Koefficient | Signifikans
Stillingsgruppe *x
Socialradgiver -0.49
Socialformidler 0.07
Kommunalt uddannet sagsbehandler -0.26
Alder ns
Kommunegruppe ns
Borger/klientkontaktens intensitet ns
Arbejdsomrade fungerer godt i forhold til klienternes
problemer *x
Meget tilfredsstillende 0.73
Ganske tilfredsstillende 0.13
Indflydelse pad maden at udfgre opgaverne pa ns
Indflydelse péa arbejdstempo ns
Uklarhed om eget ansvarsomrade (.09)
Uklart (-0.22)
Problemer med at na det, man skal na pa arbejdet ns
Arbejdsopgaverne er for vanskelige *hk
Af og til/ofte -0.62
Kan fglge med i lovgivningen *x
| hgj grad 0.82
I nogen grad 0.31
Kan fglge med i anden faglig udvikling Fhx
| hgj grad 0.53
Mulighed for at fa hjeelp/statte fra kolleger ns
Mulighed for at fa hjeelp/statte fra naermeste chef ns
Tilfredshed med det nuveerende arbejde (vil veelge
igen, hvis fik tilbudt det i dag) *
Helt sikkert 0.43
Temmelig sikkert 0.16
Mulighed for at fa stgtte/opbakning fra sine neermeste *
| stort omfang 0.35
| noget omfang 0.05

Referenceperson: assistent/sekretaer, 50 ar eller derover,

som synes, at arbejdsomradet ikke fungerer godt i forhold til klienternes problemer

som synes, at eget ansvarsomrade er klart

som synes, at arbejdsopgaverne sjeeldent er for vanskelige for hende

som synes, at hun kun i mindre grad kan fglge med i lovgivningen og i anden faglig
udvikling pa sit sags/arbejdsomrade

som ikke er sikker pa, at hun vil vaelge sit nuvaerende arbejde igen

som kun i mindre omfang kan fa statte/opbakning fra sine naermeste.

*p<.05 *p<.01 **p<.001
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Tabel Sammenhangen mellem arbejdsrelaterede forhold og at
B2.2 medarbejderne i hgj grad glaeder sig til at komme péa arbejde

Koefficient | Signifikans
Stillingsgruppe *
Socialradgiver -0.53
Socialformidler 0.02
Kommunalt uddannet sagsbehandler -0.15
Alder ns
Kommunegruppe ns
Borger/klientkontaktens intensitet ns
Arbejdsomrade fungerer godt i forhold til klienternes
problemer *x
Meget tilfredsstillende 1.56
Ganske tilfredsstillende 1.17
Indflydelse pad maden at udfgre opgaverne pa ns
Indflydelse p& arbejdstempo woaxl
| hgj grad 0.54
I nogen grad -0.31
Uklarhed om eget ansvarsomrade *
Uklart -0.39
Problemer med at na det, man skal na pa arbejdet ok
Af og til/ofte -0.66
Arbejdsopgaverne er for vanskelige (.07)
Af og til/ofte -0.30
Kan fglge med i lovgivningen ns
Kan fglge med i anden faglig udvikling ns
Mulighed for at fa hjeelp/statte fra kolleger rx
Meget ofte/altid 0.64
Ofte 0.01
Mulighed for at fa hjeelp/statte fra naermeste chef *x
Meget ofte/altid 0.64
Ofte 0.32
Tilfredshed med det nuveerende arbejde (vil veelge
igen, hvis fik tilbudt det i dag) rx
Helt sikkert 2.53
Temmelig sikkert 1.08
Mulighed for at fa stgtte/opbakning fra sine neermeste ns

Referenceperson: assistent/sekretaer, 50 ar eller derover,

— som synes, at arbejdsomradet ikke fungerer godt i forhold til klienternes problemer

— som synes, at eget ansvarsomrade er klart

— somsynes, atarbejdsopgaverne sjeeldent er for vanskelige for hende, og som sjeeldent
har problemer med og na det, hun skal na pa arbejdet

— som sjeeldent har mulighed for at fa hjeelp/statte fra kolleger eller fra sin naermeste
chef, og som ikke er sikker pa, at hun vil veelge sit nuveerende arbejde igen.

*p<.05 *p<.01 **p<.001

1 Ingen entydig tendens.
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Tabel Sammenhaengen mellem arbejdsrelaterede forhold og
B2.3 velbefindende (at arbejdet ikke tager s& meget energi, at det gar
ud over privatlivet)

Koefficient | Signifikans
Stillingsgruppe ns
Aldersgruppe *x
-29ar 0.72
30-39 ar 0.37
40-49 ar 0.16
Kommunegruppe ns
Borger/klientkontaktens intensitet ns
Arbejdsomrade fungerer godt i forhold til klienternes
problemer *
Meget tilfredsstillende 0.27
Ganske tilfredsstillende 0.51
Indflydelse pad maden at udfgre opgaverne pa ns
Indflydelse péa arbejdstempo ok
| hgj grad 0.96
I nogen grad 0.56
Uklarhed om eget ansvarsomrade ns
Problemer med at na det, man skal na pa arbejdet ok
Ofte/meget ofte -0.96
Arbejdsopgaverne er for vanskelige *
Af og til/ofte -0.35
Kan fglge med i lovgivningen (.09)
| hgj grad (0.51)
i nogen grad (0.11)
Kan fglge med i anden faglig udvikling ns
Mulighed for at fa hjeelp/statte fra kolleger ns
Mulighed for at fa hjeelp/statte fra naermeste chef *x
Meget ofte/altid 0.52
Ofte 0.04
Tilfredshed med det nuveerende arbejde (vil veelge
igen, hvis fik tilbudt det i dag) il
Helt sikkert 0.88
Temmelig sikkert 0.53
Mulighed for at fa stgtte/opbakning fra sine neermeste ns

Referenceperson: assistent/sekretaer, 50 ar eller derover,

— som synes, at arbejdsomradet ikke fungerer godt i forhold til klienternes problemer

— som kun i mindre grad har indflydelse pa arbejdstempo

— somsynes, atarbejdsopgaverne sjeeldent er for vanskelige for hende, og som sjeeldent
har problemer med og na det, hun skal na pa arbejdet

— som kun i mindre grad kan fglge med i lovgivningen

— som sjeeldent har mulighed for at fa hjeelp/statte fra sin naermeste chef

— som ikke er sikker pa, at hun vil veelge sit nuvaerende arbejde igen.

*p<.05 *p<.01 **p<.001
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Tabel Sammenhangen mellem arbejdsrelaterede forhold og fremtidige
B2.4 ressourcer (at medarbejderne tror, at de kan klare sig i deres nu-
veerende job om fem ar)

Koefficient | Signifikans
Stillingsgruppe *
Socialradgiver -0.59
Socialformidler -0.34
Kommunalt uddannet sagsbehandler -0.30
Aldersgruppe il
-29 ar 1.23
30-39 ar 1.22
40-49 ar 0.70
Kommunegruppe ns
Selvvurderet helbred *
Meget godt/godt 0.47
Selvvurderet arbejdsevne xx
God 0.60
Arbejdsgleede *
| hgj grad 0.36
Velbefindende rE
Arbejdet tager ikke for meget af energi 0.73
Arbejdsomrade fungerer godt i forhold til klienternes
problemer (.11)
Meget tilfredsstillende (0.57)
Ganske tilfredsstillende (0.10)
Problemer med at na det, man skal na pa arbejdet ns
Arbejdsopgaverne er for vanskelige *
Af og til/ofte -0.42
Kan fglge med i lovgivningen ns
Kan fglge med i anden faglig udvikling ns
Tilfredshed med det nuveerende arbejde (vil veelge
igen, hvis fik tilbudt det i dag) el
Helt sikkert 1.17
Temmelig sikkert 0.86

Referenceperson: assistent/sekretaer, 50 ar eller derover,

— som har et mindre godt helbred, og hvis arbejdsevne er noget nedsat,

— som ikke gleeder sig seerlig til at komme pé arbejde

— som synes, at arbejdet tager s& meget energi, at det gar ud over privatlivet

— som synes, at arbejdsomradet ikke fungerer godt i forhold til klienternes problemer
— som synes, at arbejdsopgaverne sjeeldent er for vanskelige for hende

— som ikke er sikker pa, at hun vil veelge sit nuvaerende arbejde igen.

*p<.05 *p<.01 **p<.001
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Summary

The Working Environment in Danish Municipal Social Centres
—an Analysis of Social Workers in Personal Contact with Clients

by Leena Eskelinen, May 2000

The study analysesthe work and working environment of social workersin
Danish municipal socia centres. The purpose of the study isto analysethe
following problems:

— Who are the municipal social workers who have personal contact with
clients?

— How domunicipal social workerswho have personal contact withclients
feel about their work, and how do they cope with their job?

— What features of the work itself and of the working environment are
significant in relation to these social workers' well-being and personal
resources in their job?

Asused in the study, the term »social worker« covers several categories of
employees who have personal contact with clients with social problems.
The core group consists of social welfare advisors, administrative welfare
officers and local-authority-trained caseworkers, and also employees
performing thereception function—all of themworking in municipal social
centres. The purpose of choosing employees who perform different
functions in relation to clients — on the one hand tasks consisting
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exclusively of service and reception duties, and onthe other, moreintensive
contact involving advice, support or treatment — was to make possible a
comparison of thework situations of employeesdoing different jobsand on
that basisto discuss any differences that might be found between them. In
somestudiesall municipal social centre employeesaretreated asonegroup,
whilst other studieshavetreated asinglegroup only, namely, social welfare
advisors.

The present study was conducted in the form of a questionnaire in 55
large and medium-sized municipalities in Denmark, chosen to be
representative of different sizesof municipalitiesand different regions. The
study included a total of 2,316 employees, of whom 32% were social
welfareadvisors, 13% administrativewelfareofficers, 20% | ocal-authority-
trained caseworkers and 20% secretaries, the remaining 15% being made
up of employment advisers, educatorsand family counsellors. Theresponse
rate to the questionnaire was 91%. In cooperation with the municipalities,
employees for inclusion in the study were selected in such away that they
mainly represent the following four areas. cash benefitsand »from welfare
to work« employment/training initiatives, sickness benefits/rehabilitation,
pensiong/early retirement, and children/youth/family.

Who are the municipal social workers who have personal
contact with clients?

Thefirst question addressed by the study wasintended to characterise social
workers in terms of background factors such as education and training,
length of service and age, and to describe what social workers in the
different categoriesthink about their contact with clientsand thework they
perform. Thefour major categoriesof social workersnot only havedifferent
qualifications, but have also served in their department different lengths of
time. Social welfare advisors differ from employeesin the other categories
in having a considerably shorter period of service behind them (under ten
years for just over half), whilst precisely the opposite is true of local-
authority-trained caseworkers and administrative welfare officers
(approximately half of whom have 20 or more years of service). Prolonged
employment in a department may be a result of low mobility and/or low
recruitment. Agewise, it appears that socia workers are older than the
average for public sector employees, who are in turn older than the
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workforce in general. The age distribution may result in a considerable
turnover of personnel in the municipal social centres over the next few
years.

The questions relating to contact with clients revealed considerable
differences between the categories asto the intensity of the contact and the
workload. As anticipated, the secretaries differed most from the other
groups. Their contacts with clients are for the most part briefer, and they
less often have particular clientsfor whom they are responsible. Measured
interms of thosetwo indicators, socia welfare advisors and administrative
welfare officers have intensive client contact. The local-authority-trained
caseworkers typically have particular clients that they are responsible for,
but their contact may be of shorter or longer duration. Moreover, each
person typically has many cases current at any time — depending on the
category, a quarter or a third have a hundred or more current cases. This
applies to socia welfare advisors, administrative welfare officers and the
local-authority-trained caseworkers, and it is also a characteristic of these
groups that their work with clients involves casework.

It isthe social welfare advisors, followed by the administrative welfare
officers, who most commonly seem to have the greatest difficulty in seeing
prospectsin their work, in the sensethat they are the most critical asto how
successful the work they perform isin relation to clients’ problems. The
social workers' assessment of the degree to which the clients with whom
they deal are especially vulnerable persons, seems to be related to the
function they performin relation to the clients. The social welfare advisors
and administrative welfare officers encounter anarrower clientele than the
local-authority-trained caseworkersand secretaries. |n comparison with the
local-authority-trained caseworkers and secretaries, a considerably larger
proportion of social welfare advisors and administrative welfare officers
consider that their clients are especially vulnerable people.

Thegreat majority of respondents consider that the attitude of theclients
to socia workers is predominantly favourable. At the same time, amost
60% report that they at least »occasionally« have had unpleasant
experienceswith clients. The favourable assessment of clients’ attitudesis
noteworthy inthelight of thefindings of other studies, which point to those
attitudes being unfavourable. The social workers opinion may be
interpreted as indicating a desire on their part to maintain a favourable
attitude to the clients, i.e., to be on the clients' side as opposed to being on
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»the system’ s« side.
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How do municipal social workers who have personal contact
with clients feel about their work, and how do they cope with
their job?

The second question addressed by the study focussed on how the social
workers feel about such aspects of their work as the demands made by its
content, their influence on their own work situation, the working climate
and interaction at the workplace, together with professional challengesand
professional competence, on the one hand, and their sense of what personal
resources they have for their job, on the other. With regard to the demands
made by the content of the work, it is characteristic that the work isfelt to
be mentally taxing. The aspect which appears most problematic is to
achieve all that has to be done. Another aspect which is felt to be
problematic is the balance of priorities between client contact and
administrative work. Time pressure and the number of current cases can
contribute to the social workers often feeling that they cannot influence
their own work situation — or at least, not the pace of work — a finding
which isthought-provoking, in thelight of the fact that social workershave
considerable freedom in their work in the sense that their work cannot be
immediately controlled by others.

If they have difficulties in their work, the social workers can obtain a
greater degree of help and support from their colleagues than from their
superior. In this respect there is no appreciable difference between the job
categories, which is interpreted as indicating that this aspect varies from
workplaceto workplace. Thework isfelt to be challenging inthe sensethat
it requires new knowledge and presents new challenges. This is often
regarded as a characteristic of work that produces professional develop-
ment. However, this evaluation must be seen in the context of the fact that
the work is felt to be too demanding, as a considerable proportion of
respondentsthink that they are unableto keep up with developmentsin their
field to asufficient degree, and that they need more education and training
to beableto perform their work well. Despitethe clearly expressed need for
more training, the proportion currently undertaking further training within
their own field is unexpectedly small. These factors may partially explain
why only just over athird of the respondents would certainly choose their
present job again, if they were offered it today. The social welfare advisors
are the group giving the most unfavourable assessment of their working
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conditionsin thisquestion, followed by the administrative welfare officers.

Employees’ personal resourcesfor their job were described with theaid
of such aspects as the employees own assessment, in relation to the
demands of the job, of their state of health and work ability, pleasurein the
work, and well-being, and their prognosis asto whether they would be able
to cope in their present job in five years' time. The responses here should
giveapicture of how social workersfeel they are coping with their job. The
proportion of respondentswho indicated amismatch between their personal
resources and their work varied greatly between the categories, with the
order corresponding to that seen in the assessment of working conditions.
It is the social welfare advisors, followed by the administrative welfare
officers, who fedl their resources most limited, whilst the local-authority-
trained caseworkers and secretaries do so only to alesser degree. Thework
seemsto demand agreat personal sacrifice, inthe sensethat aconsiderable
proportion of the empl oyees»agree strongly«that thework absorbs so much
energy that their privatelifeisaffected. Thisresponse was given by 28% of
social welfare advisors, 18% of administrative welfare officers, 12% of the
|ocal-authority-trained caseworkersand 9% of the secretaries. Boththework
situation —many clientswith complex problems—and the clash of personal
ideals with the organisation’s objectives probably plays a part in this
opinion. The social welfare advisors are al'so more in doubt than the other
categories as to whether they will be able to cope with their present job in
fiveyears time—only 54% of social welfare advisorsbelievethat they will,
as against 63%, 66% and 75% respectively of the administrative welfare
officers, local-authority-trained caseworkersand secretaries. Thedifferences
between the categories follow the same pattern, whichever of the above-
mentioned resource indicators is considered.

What features of the work itself and of the working
environment are significant in relation to social workers’ well-
being and personal resources in their job?

Thefinding that there are many unsatisfactory aspects to the work and that
the assessments are clearly related to the job category, suggested that it
would be interesting to attempt to identify those work-related factors that
had most influence on the social workers' personal resourcesfor their job.
Thethird question addressed by the study therefore putsthe social workers
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work situationinto perspectiveby analysing correlationsbetween resour ces
and working conditions. The principal finding of these analyses was that
certain work-related factors exhibit a correlation with the resource
indicators, i.e.,, the employees own assessment of their work ability,
pleasure in thework, and well-being, and whether they believe they will be
able to cope in ther present job in five years time. The features that
exhibited the strongest correlation with resourceindicatorswere concerned
with the pace of work, the complexity of tasks, the opportunity to keep up
withdevelopmentsand legidlationwithin one’ sown case/work field, access
to help and support from colleagues/superiors, and the sense that the work
one performsissuccessful inrelationto clients' problemsand that oneisin
the right job (would choose it again). These features are to a high degree
linked with professional competenceinrelationto thetasksto be performed
and to satisfaction with, and seeing meaning in, the work performed.

Why are there such great differences between the job
categories?

Marked differences between the categoriesof social workersonthemajority
of questions concerning the work and personal resources prompt oneto ask
why the members of the different job categories experience their work
situation in the same organisation so differently, and why the social welfare
advisors, who have the longest training and the most responsible and
specialised tasks in relation to clients, are the category that find their work
most problematic. Thefinding isnot dueto chance, asthetendency isclear
both in this study and in others, including the study of employeesin Social
Centresin the Municipality of Copenhagen (1995).

Generally, it isto be anticipated that the different categories of social
workerswill have different expectations regarding their work and different
attitudes towards, and understanding of, what is expected of them. The
work in relation to clients and the work in relation to the social services
organisation make different demands on socia welfare advisors,
administrative welfare officers, local-authority-trained caseworkers and
secretaries. Moreover, the employeesthemselvesin the different categories
have different ideals, ambitions and visionsin relation to their work, partly
through their choice of field of work and by virtue of their training. The
social welfare advisors and administrative welfare officers are selected for
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their task to ahigher degree than employeesin the other two categories, and
it isreally they whose jobs strictly speaking fall within the field of social
work. They are confronted with clients' social problemsintheir daily work.
The secretaries and local-authority-trained caseworkers are to a higher
degree occupied with service tasks and case processing in relation to the
clients, and for that reason are more distanced from clients' problematic
situations. Being a part of public administration, work in the municipal
socia centresis not governed only by the rules dictated by the profession
itself, i.e., it must also be the instrument for the implementation in practice
of social legidation and society’s socio-political ams. These external
objectives—e.g. that clientsareto be self-supporting — can seem unrealistic
to clientsand professionalsalike. The situation wherethe external aimsare
seldom attainable can in the long term lead to frustration and conflict at the
personal level. This can have the consequence that social workersidentify
with the problems and feel themselves powerless and unqualified or
inadequate in their work. The external aims thus become determinants of
the work, and the social workers find it difficult to perform in accordance
withtheir own professional idealsand standardsfor interaction with clients.

Conclusion

The assumption of the study — that there exists a dynamic but complex
interplay between the work content and the personal resources, including
professional qualifications—was confirmed. The principal findings of the
study can be summarised as follows:

1. Thesocial workers assessment of their personal resourcesfor the work
and of their well-being is related to certain work-related factors. It
appears that problems with work content, workload and professional
competence are barriers to the utilisation of personal resources. It can
therefore be concluded that the working conditions may be expected to
influence social workers' performance, and thereby affect the quality of
their work.

2. The concept of working conditions must be understood broadly in the

caseof theseemployees, asit becameclear that indicatorsof professional
competence and the sense of satisfaction and meaning in the work
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performed are also closely related to their sense of their personal
resources and well-being. This finding indicates that the requirements
withwhich social workersinthe municipal social centreshaveto comply
have an effect on how they experience their working conditions. The
socia workers' working conditions must therefore be considered not in
isolation, but together with the organisational context in which their
work is performed.

3. Thesocia workersinmunicipal social centres—social welfare advisors,
administrative welfare officers, local-authority-trained caseworkers and
secretaries—experiencetheir work situation very differently. Of thefour
categories of social workers, it isthose with the longest training and the
most responsible and specialised tasks in relation to the clients — the
social welfare advisors—who experiencetheir work asmost problemétic.
Thisfinding is not due to chance, as the tendency is clear in this study,
which is based on comparisons between the categories from a
representative number of municipalities across Denmark.

4. The principal findings — the correlations between work-related factors
and personal resources, and the marked differences between categories
of social workers with regard to both working conditions and personal
resources — naturaly raise the question as to what can be done to
improve the situation. On the basis of the foregoing findings, it is
considered that among theimportant elementsin thisconnection will be:
— to hold adiscussion on the objectives and values of social work inthe
municipal social centres, i.e., not only amongst the social workers, but
in the whole organisation. This discussion is aso important with a
view to establishing criteriafor how the effects of social work are to
be evaluated

— to develop working methodsin accord with the objectives of thework
of municipal social centres and with the development of professional
methods within the social work profession

— todiscusstheroleof management and theinterplay between the social
workers (the front line) and the management of the municipal social
Services organisation

— tointroduce training and devel opment of professional competence as
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an integral part of the job, and to discuss the goals of professional
development as part of the discussion of the objectives of the work
and the service to clients.
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