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Udviklingsprojektet og evalueringen

Projektet "Kvalitetsudvikling af arbejdsevhemetoden” er et regionalt udviklingsprojekt som er
initieret og iveerksat af det tidligere Udviklings- og Videncenter for Vejledning (UVV), som frem til
november 2006 var et ressource- og udviklingscenter for vejledning i de tidligere Viborg og
Ringkjgbing Amter. Efter November 2006 har centret faet national status og skiftet navn til
Videncenter for Uddannelses- og Erhvervsvejledning. Udviklingsprojektets formal har veeret et
”... fokus pa opkvalificering af arbejdsevnemetoden. Malet for et sadant projekt er, at styrke
sagsbehandlernes vejledningsfaglige kompetencer og lgfte det faglige match i arbejdet med
borgerens ressourceprofil.” (Echers, 2006). Professor Palle Rasmussen og Ph.d.- Stipendiat
Magne Kolstad fra Institut for Uddannelse, laering og filosofi pa Aalborg Universitet har veeret
tilknyttet projektet som eksterne evaluatorer, og denne evalueringsrapport dokumenterer dette
arbejde.

Kommissorium for evalueringen

Evalueringen har pa baggrund af den indgaede samarbejdsaftale mellem UVV, Viborg og
Institut for Leering, Uddannelse og Filosofi, AaU, haft fglgende malsaetninger.

e Evalueringen skal analysere undervisningsforlgbets gennemfgrte aktiviteter og faktiske
rammer.

e Evalueringen skal analysere deltagernes oplevelser og deres vurdering af
undervisningen.

e Evalueringen skal analysere undervisningsforlgbets umiddelbare effekter; dvs.
vurderinger af leeringens omfang, relevans og kvalitet.

e Evalueringen skal analysere forlgbets effekter i praksis; dvs. deltagernes
evner/muligheder for at praktisere det leerte i deres arbejdssituationer.

e Evalueringen skal analysere anvendeligheden af canadiske metoder pa danske forhold.
Kan de canadiske metoder udfylde det danske behov?

e Evalueringen skal analysere hvilken betydning arbejdsevnevurderinger kan have i en
samfundsmaessig og/eller arbejdsmarkedspolitisk kontekst.

Som statte til at omsaette kommissoriet i forhold til undersggelsen inddrager vi
evalueringsforskeren Hanne Kathrine Krogstrups felter for informeret evalueringspraksis.
Krogstrup mener ethvert blik indebaerer bade et tilvalg og et fravalg, fordi ingen metoder er i
stand til at se alt pa én gang (Krogstrup, 2006, s.41). Man kan sige at en formulering af et
spgrgsmal indfgrer en skelnen mellem hvad man betragter som vigtigt, og hvad man ikke
betragter som vigtigt. Den iagttagelsesteori Krogstrup her taler for implicerer sadledes at man,
eksplicit reflekterer hvilken viden man som evaluator forsgger at producere med
undersggelsesspgrgsmalene, samt hvilken viden man som fglge af formuleringen ikke kan
frembringe. Pa denne made opnas en informeret evalueringspraksis (Krogstrup, 2006, s.40-
4 1ff).

Pa baggrund af Shadish et. al. (1991), foreslar Krogstrup 4 refleksionsfelter i forhold til en
informeret evalueringspraksis. Der er her tale om en grundig evalueringssystematik som vi i
denne evalueringsrapport vil benytte til at reflektere det empiriske undersggelsesmateriale. De
fire felter som anvendes er:

Genstandsfelt
Handler om hvilken malestok indsatsen vurderes ud fra.



Defineres i denne evalueringsrapport pa baggrund af forskningstilknytningsaftalens
kommissorium.

Vidensfelt

Handler om hvordan den viden der frembringes bliver produceret, herunder muligheder og
begraensninger i forhold til det metodiske apparat.

| denne rapport reflekteres her hvilke typer empirisk undersggelsesmateriale der anvendes, og
hvorledes det er blevet til.

Veerdifelt

Handler om hvordan evalueringsspgrgsmalene er informeret, fx af iagttagelser, empiriske
undersggelser og/eller teori.

| denne rapport betragtes spgrgsmalsformuleringerne i hver enkelt fortolkningsdimension, som
et problemformuleringsarbejde, hvor der fx kan inddrages iagttagelser, empiriske
undersggelser og/eller teori.

Anvendelsesfelt

Handler om refleksioner af vidensproduktionens anvendelse, fx kontrol eller laering.

| denne rapport reflekteres herunder hvilke formative perspektiver spgrgsmalsformuleringerne
kan teenkes at bidrage til.

Sigtet med at anvende Krogstrups systematik i denne evaluering er at bidrage til en stgrre
detaljeringsgrad, og gennemsigtighed i arbejdet.

Evalueringsdesign
Den svenske professor og evalueringsforsker Evert Vedung definerer evaluering som:

... en systematisk tilbageskuende (og en fremadskuende) vurdering af processer, praestationer og effekter i
offentlig politik (Vedung, 1998, s.20 i Krogstrup, 2006, s.17).

| Vedungs definition adskiller evaluering sig fra en hverdagsforstaelse om at evaluering blot
handler om vurderinger. Der er ogsa tale om at evalueringer skal veere systematiske, dvs.
undersgge alle relevante forhold indenfor evalueringskonteksten. | denne systematiske proces
skal man bade se tilbage og fremad gennem argumenterede analyser, fortolkninger og
vurderinger af undersggelsesmaterialet. | denne rapport betones det fremadrettede endvidere
seerligt gennem at rekvirenten Udviklings- og Videncenter for Vejledning, i
forskningstilknytningsaftalen fremhaever at det skal veere en formativ evaluering.

Systematikken og vurderingerne skal omfatte bade processer, preestationer og effekter i
Vedungs forstaelse af evaluering. Det betyder at det ikke er nok at undersgge det som er, men
kraever ogsa en undersggelse af hvordan det er blevet til, hvilke betingelser det opererer under
og hvordan det fungerer under disse betingelser.

Evalueringens datagrundlag fremgar af nedenstaende skema.



Evalueringens interessenter og datakilder

Fokusgruppeinterviews
med sagsbehandlere/ Ekspertinterview med
konsulenter arbejdsmarkedsforsker
Spargeskemau
ndersggelse Deltagende
med ledere i observation
forvaltningen  [— — pékurser
Opkvalificeringsforlgb for
sagsbehandlere/konsulenter i
Individuelle |— forbindelse med brug af — Deltagende
interviews arbejdsevnemetoden observation af
med sagsbehandlere/
sagsbehand konsulenter i
lere/ praksis
konsulenter
Erfaringsopsamling Review af
fraUVVs canadiske metoder
ekskursion i Canada

Eksterne evalueringer med et formativt (leeringsorienteret) sigte er ikke sa udbredte. Ifglge
Rieper bidrager eksterne evalueringer traditionelt mere til kontrol end til lzering, hvor de interne
evalueringsindsatser bedre kan opfylde det leerende sigte (Rieper, 2004, s.56). Det skyldes
bl.a., at kontrollerende instanser ofte gnsker at bygge deres vurderinger pa uafhaengige
undersggelser, men ogsa at det som insider er lettere at opna et dybere kendskab til de
organisatoriske forhold evalueringen skal vurdere. Vi er bevidste om, at vi som evaluatorer ikke
har denne insider viden.

Evalueringens gennemfgrelse

Det empiriske datamateriale bestar primaert af gruppeinterviews og individuelle interviews
indsamlet i perioden december 2006 til marts 2007. | udskrift fylder disse interviews ca. 160
normalsider. Materialet omfatter ogsa noter fra observation af kurser samt dokumenter fra
underviserne og UVV. Perspektiveringen til den canadiske forskning bygger desuden pa en
reekke artikler.

Det evalueringsdesign som blev udarbejdet pa baggrund af projektets ambitigse
kommissorium, har af flere grunde ikke helt kunnet realiseres. F.eks. skete der det, at de
tilmeldte ledere pa kurserne hurtigt meldte fra. Derfor har det kun vaeret muligt at fa ét
spgrgeskema fra en leder, og udsagn fra ledere er saledes underrepraesenteret i forhold til den
oprindelige hensigt. Programaendringer i undervisningsforlgbet vanskeliggjorde planlaegning af,
hvilke kursusgange der skulle falges, og valget af kursusgange blev primeert praeget af
praktiske overvejelser (ledig tid i kalenderen).

Vi forsggte fra starten at falge nogle kriterier for udveelgelse af respondenter (repraesentativ
fordeling pa baggrund af kan, alder, erfaring med arbejdsevnemetoden), men dette har vist sig
vanskeligt at opfylde, da kursisterne i undersggelsesperioden har veeret meget bundet op af
forpligtelser i forhold til strukturreformen. Et andet problem har veeret at holdet i Skive blev lagt
sammen med holdene i Viborg, og deraf opstod koordineringsproblemer i forbindelse med
aftaler med respondenterne. Dette har bl.a. bevirket at der kun er blevet gennemfgart ét
fokusgruppeinterview. Som erstatning for flere fokusgruppeinterview har vi dokumenteret en



optagelse af en caféevaluering, hvor underviserne havde struktureret evalueringstemaerne for
kursisterne.

Evalueringens mal har veeret brede og relativt ambitigse i forhold til den gkonomiske ramme
for arbejdet, vi som evaluatorer har haft. Dette har givet mulighed for at behandle en raeekke
temaer og perspektiver, men det har samtidig sat greenser for hvor meget empirisk
dokumentation og analytisk dybde, vi har kunnet investere i arbejdet med dem.

Ikke desto mindre er datamateriale blevet ganske omfattende i forhold til rammerne for
evalueringsarbejdet, og vi vurderer kvaliteten af de producerede data som god i forhold til
evalueringens kommissorium.

Rapportens opbygning

Evalueringsrapporten er organiseret i tre temaer, som udspringer fra kommissoriets
formuleringer, og som ses som indbyrdes forbundne og gensidigt afheengige for vurderingerne i
denne evaluering. Temaerne er:

= De organisatoriske rammer
= Undervisningen
= Et blik mod Canada

De tre temaer repraesenterer en kontekstuel operationalisering af evalueringens
malformuleringer. En kontekst forstas her bredt som strukturelle og kulturelle rammer, der
skaber medbetydning eller indvirker pa de begivenheder eller udsagn der refereres til.
Rammerne kan veere lovgivning, politik, organisering af arbejdet, tilrettelaeggelse af praksis
eller blot vante mader at feerdes pa i praksis. Pointen med at analysere kontekster er at de
oftest tages for givet af interessenterne, og saledes fungerer som mulighedsbetingelser for
interessenternes veerdier, holdninger og adfaerd.

De organisatoriske rammer

| forskningstilknytningsaftale om projektet "Kvalitetsudvikling af Arbejdsevnemetoden”, star
der at evalueringen ma indeholde:

= Analyser af forlgbets effekter i praksis; dvs. deltagernes evner/muligheder for at
praktisere det leerte i deres arbejdssituationer.

= Evalueringen skal analysere undervisningsforlgbets umiddelbare effekter; dvs.
vurderinger af laeringens omfang, relevans og kvalitet.

| disse evalueringsmal er der fokus pa kursusdeltagernes praksis, dvs. arbejdssituationen.
Veerdimaessigt ligger der i malformuleringen, at arbejdssituationen er en mulighedsbetingelse i
forhold til om kursusdeltagerne kan anvende det lzerte i praksis, og det betyder at der bade ma
produceres viden om de organisatoriske rammer, arbejdssituationen og hvordan deltagerne
oplever disse i sammenhaeng for at kunne vurdere forlgbets effekter i praksis. Denne viden er
produceret gennem interviews og samtaler med kursusdeltagerne, bade i forbindelse med
kurserne pa CVU Midt/Vest i Viborg, og i praksis pa et udvalgt Jobcenter.

Evalueringen af ovenstaende to mal bygger pa et fokusgruppeinterview med fem kvinder fra
fire forskellige afdelinger, og hvor der var en god aldersspredning. Den fgrste halvdel af dette



interview tematiserede kursusdeltagernes arbejdskontekst i forhold til hvordan
arbejdsevnemetoden bliver anvendt, mens den anden halvdel tematiserede deltagernes
vurderinger af leeringens omfang, relevans og kvalitet. Fokusgruppeinterviewet blev foretaget i
forbindelse med den sjette kursusgang, saledes manglede tre kursusgange at blive
medvurderet, og derfor blev interviewet suppleret med en optagelse af en afsluttende
caféevaluering med samtlige deltagere pa et hold som var organiseret og tematiseret af
underviserne pa kurset, for at fa helhedsvurderinger med. Efter gennemlaesninger af de
empiriske data kan vi konstatere at der ikke har veeret identificérbare forskelle i hvorledes
kursisterne vurderede kurset efter den sjette kursusgang og ved den afsluttende
caféevaluering. Evalueringsarbejdet i forhold til de organisatoriske rammer bygger endvidere
pa et feltbesgg pa et jobcenter i februar 2007, hvor en? sagsbehandler blev interviewet og
fulgt i en samtale med en borger om fleksjob.

Herudover indledes behandlingen af de organisatoriske rammer med en kort redeggrelse af de
socialpolitiske tendenser, som ligger bag implementeringerne af arbejdsevnemetoden i de
danske socialforvaltninger efter artusindskiftet. | rapporten anvender vi betegnelsen
sagsbehandlere som samlingsbetegnelse for flere faglige grupper af praktiske grunde,
herunder socialformidlere og jobkonsulenter, vel vidende at de ikke har den samme
uddannelsesmeessige baggrund. Vi tillader os denne generalisering, fordi disse faggrupper
arbejder i funktioner, der ligner hinanden.

Arbejdsevhemetoden og 'aktivlinien’ i dansk arbejdsmarkeds- og socialpolitik

Arbejdsevnemetoden er indfgrt i forbindelse med den reform af fartidspensionen, som blev
vedtaget i 2001 og tradte i kraft fra den 1. januar 2003. Med denne reform slog den sakaldte
"aktivlinie” inden for arbejdsmarkeds- og socialpolitikken ogsa igennem pa pensionsomradet.
Hovedelementerne i de nye regler er, at der er indfart et nyt tilkendelseskriterium baseret pa
ansggerens arbejdsevne. Fgrtidspension kan tilkendes, hvis arbejdsevnen ikke muliggar
selvforsgrgelse. Fartidspension kan derfor ikke tilkendes, hvis det fx er muligt at varetage et
job.

Der er indfgrt én fartidspensionsydelse, som skal deekke almindelige forsgrgelsesudgifter.
Fartidspensionen ydes med ét samlet belgb, som er fuldt og almindeligt skattepligtigt, og
niveauet for fartidspension for enlige svarer til niveauet for dagpenge. Den nye ordning geelder
for personer i alderen 18-64 ar, der ansgger om fartidspension efter den 1. januar 2003. For
personer, der inden dette tidspunkt har ansggt om eller er blevet tildelt fgrtidspension, geelder
de hidtidige regler.

Det har generelt veeret malet med reformen at styrke indsatsen for en aktiv deltagelse pa
arbejdsmarkedet. Positivt formuleret skal der saettes fokus pa borgernes ressourcer og evner,
ikke deres begraensninger, og borgerne skal sa vidt muligt hjeelpes til en aktiv tilveerelse pa
arbejdsmarkedet i stedet for passiv forsgrgelse. Kommunerne skal saette fokus pa at beskrive,
udvikle og vurdere borgerens arbejdsevne. Det er det, arbejdsevnemetoden bruges til. | loven
defineres arbejdsevne som "Evnen til at kunne opfylde de krav, der stilles pa arbejdsmarkedet
for at kunne udfare forskellige, konkret specificerede arbejdsopgaver med henblik pa at opna
indteegt til selvforsgrgelse" (Lovbemaerkningerne til fgrtidspensionsreformen (L 137) og
aendring af aktivloven (L 136)).

1 Der var oprindeligt lavet aftaler med to sagsbehandlere, men det blev kun muligt at falge en samtale.



| forbindelse med revalidering, fleksjob og fartidspension skal arbejdsevnen altid beskrives og
vurderes. Det geelder som udgangspunkt ogsa, hvis arbejdsevnen er truet, for eksempel ved
sager om kontanthjeelp, aktivering og sygedagpenge. Formalet med at seette fokus pa borgeres
arbejdsevne og ressourcer er at skabe muligheder for, at s& mange som muligt kan fa et job pa
det almindelige arbejdsmarked. Enten i ustgttede eller stgttede stillinger, for eksempel et
fleksjob.

| perioden op til reformens ikrafttraeeden blev kommunernes sagsbehandlere uddannet i at
bruge arbejdsevnemetoden. Metoden foreskriver, at borgerne tages aktivt med i vurderingen af
ressourcer og arbejdsevne, samt at andre aktgrer ogsa inddrages, for eksempel laegen,
arbejdsformidlingen eller fagforeningen.

Tilneermelser mellem det sociale system og arbejdsmarkedssystemet

Nar borgernes arbejdsevne far sa staerk vaegt i pensions- og revalideringssystemet, kan det ses
som en form for tilnaermelse mellem pa den ene side det sociale system, pa den anden side
arbejdsmarkedssystemet. Den sidelgbende udvikling i disse to systemer er bl.a. blevet
analyseret af Damgaard (2004).

Bade social- og arbejdsmarkedssystemet havde indtil slutningen af 1800-tallet som mal at
bekaempe fattigdommen. Sognene ydede fattighjeelp til veerdigt treengende, mens hand-
veerkerlaugene administrerede sygekasser via selvforsikringsprincippet. Med
industrialiseringen overtog fagforeningerne traditionen for selvforsikring og stod for bade syge-
og arbejdslgshedsforsikring foruden arbejdsformidling. Efterhanden begyndte fagforeningernes
private forsikringsordninger at modtage offentlige midler, og omradet blev
genneminstitutionaliseret.

Omkring Anden Verdenskrig begyndte arbejdsmarkedspolitikken dog at skille sig ud fra
socialpolitikken. Der blev opbygget et korporativt system, som forholdt sig til bl.a. mobiliteten
pa arbejdsmarkedet og lgnpolitikkens betydning for konkurrenceevnen. Samtidig skete der en
tydeligere institutionalisering af offentlige politikker inden for hhv. social- og
arbejdsmarkedsomradet. Socialpolitikken blev en omsorgspolitik, der tog sig af de svagest
stillede grupper i samfundet. Den blev institutionaliseret i socialreformen (indfgrt gradvis fra
1970) og skulle implementeres i de nye kommuner, som blev etableret med
kommunalreformen samme ar. Arbejdsmarkedspolitikken rettedes ind efter de starre
gkonomiske politikker og sigtede samtidig mod at forbedre allokeringen af arbejdskraften, som
var et knapt gode i hgjkonjunkturen. Til dette formal blev AF-systemet oprettet i 1969.

Den hgje arbejdslgshed, som slog igennem i 70’erne, fgrte til en opblgdning af graenserne
mellem mellem de to systemer. Den farte gradvis til aktivpolitikken, der i lgbet af fa ar vandt
frem inden for bade social- og arbejdsmarkedspolitikken. Politikkerne om det rummelige
arbejdsmarked og om virksomhedernes sociale ansvar var ogsa med til at
arbejdsmarkedsdreje socialpolitikken. | forbindelse med regeringsdannelsen i 2001 blev der
ogsa gennemfart en ressortomlaegning, som flyttede den aktive socialpolitik fra
Socialministeriet over i Beskeeftigelsesministeriet.

Selvom der er sket en tilneermelse i politikkernes indhold og rammer er de to systemer stadig
klart adskilt i deres administrative opbygning og kan varetage deres opgaver uden at
samarbejde med hinanden i veesentligt omfang.



Der er forskel pa de to systemers indlejring i samfundet. Det sociale system har bergring med
borgerne via det lokale selvstyre. | kraft af det lokale demokrati og de lokale politikere har
borgerne mulighed for at fa indflydelse pa den lokale udformning af socialpolitikken. Det
betyder en hgj grad af naerhed, bade til det omgivende samfund og til de enkelte klienter i
systemet. Arbejdsmarkedssystemet giver i langt mindre omfang borgerne adgang til
beslutningsprocesserne. Det korporative system indebaerer, at arbejdsmarkedets parter og
andre organisationsrepraesentanter er med i bade i udformningen og implementeringen af
politikker. Parternes indsigt og "bagland” giver legitimitet, men det er ikke en demokratisk
legitimitet pa samme made som i det sociale system.

Det politiske indhold af de to systemer har saledes naermet sig hinanden, men pa praemisser,
som tidligere primeert hgrte hjemme i arbejdsmarkedssystemet. Det har haft veesentlig
betydning for indholdet i det sociale arbejde i kommunerne. Selvforsgrgelse via beskeeftigelse
er blevet sat i centrum for arbejdet, og dermed ogsa for politiske og administrative lederes
vurdering af sagsbehandlernes indsats. Det kan illustreres med nogle uddrag af en tale,
beskeeftigelsesminister Claus Hjort Frederiksen holdt ved et arrangement for danske
socialradgivere i september 2003:

"Det at have et arbejde og veere selvforsgrgende har stor betydning for det enkelte menneske. Det giver
frihed til at tilrettelaegge sin hverdag. Og det giver trygge rammer for den tilveerelse, man selv veelger for
sig og sin familie. Derfor skal et liv med arbejde - enten pa fuld tid eller deltid - altid veere malet for jeres
arbejde. Jeg vil ikke anerkende et livssyn, hvor man pa forhand opgiver at f& mennesker i arbejde. Og i
stedet betaler sig fra ansvaret ved at parkere dem pa en social ordning, uden udsigt til at blive
selvforsgrgende. (...) | stedet for at pakke folk ind i vat, skal vi give dem ansvar og kreeve at de tager
det. (...) Social forstaelse i overdosis giver social slagside” (Frederiksen 2003).

Beskeaeftigelsesministeren skelner i talen mellem de darlige, de gode og de bedste
socialradgivere, og karakteriserer dem pa fglgende made:

"Den darlige socialradgiver insisterer pa at alle sociale problemer skal veere Igst, far spgrgsmalet om
beskeeftigelse kommer pa tale.

Den gode socialradgiver insisterer pa, at der altid skal veere et jobrettet formal med indsatsen.

Og den bedste socialradgiver har et klart fokus pa at fa folk i job, og har evnen til med rigtig timing at
inddrage sociale barrierer, der stiller sig hindrende i vejen for, at den ledige kan fa et job” (Frederiksen
2003).

Beskeeftigelsesministeren udtrykker steerke normer for, hvordan beskeeftigelsesperspektivet
skal praege det sociale arbejde i kommunerne. Det praeger selvfglgelig rammerne for arbejdet
og sagsbehandlernes tilgang til arbejdsevnemetoden.

Udviklingen pa det rummelige arbejdsmarked

Arbejdsevnemetoden anvendes som neaevnt i forbindelse med revalidering, fleksjob og
fartidspension. Vi vil kort belyse udviklingen i personer inden for disse kategorier.

Udviklingen i antallet af personer med hhv. fleksjob, ledighedhedsydelse og fgrtidspension

Fleksjob Ledighedsydelse Fgrtidspension
2001 12.654 1.351 262.059
2002 18.745 2.515 259.576




2003 24,976 5.292 260.456
2004 29.713 8.313 259.879
2005 36.474 10.305 255.609
2006 40.622 245.885

Kilde: Hansen (2006a) og Hansen (2006b). Antallet af personer i fleksjob er opgjort i 2. kvartal, antallet af
fartidspensionister er opgjort pr. 1. januar.

Fleksjob er et job pa seerlige vilkar for personer, der har varig nedseettelse i deres arbejdsevne,
men ikke opfylder forudsaetningerne for at kunne fa en fartidspension. Fleksjob er saledes en
mulighed for, at den enkelte kan bevare tilknytningen til arbejdsmarkedet, men er ligeledes en
made at tilgodese arbejdsmarkedets behov for arbejdskraft.

Til fleksjobs visiteres for det farste personer, som af helbredsmaessige arsager har sveert ved at
klare deres arbejde, og for det andet personer, der star uden arbejde og s@ger fartidspension
uden umiddelbart at blive vurderet berettiget til det. Nar de visiteres til et fleksjob, gar de fra
enten sygedagpenge eller dagpenge til at modtage ledighedsydelse. En del af dem far aldrig et
fleksjob, og de udelukkes pa den made bade fra det ordinaere og det 'seerlige’ arbejdsmarked.

Hansen (2006a) peger pa, at udviklingen i antal personer pa ledighedsydelse kan siges at
veere en indikator for arbejdsmarkedets rummelighed. Fa personer pa ledighedsydelse peger
pa et arbejdsmarked, hvor antallet af personer med behov for et fleksjob svarer nogenlunde
overens med antal af etablerede fleksjob, hvorimod et stigende antal personer med
ledighedsydelse tyder pa, at arbejdsmarkedet ikke levner tilstraekkelig plads til personer med
behov for et fleksjob. Han konstaterer, at hvor antallet af helarsmodtagere af ledighedsydelse i
2001 svarede til 10,7 pct. af fleksjobmodtagere, var tallet i 2005 pa 28,3 pct. Dette tyder p3,
at fleksjobordningen ikke fungerer tilfredsstillende.

Gruppen af personer med fgrtidspension har i mange ar omfattet mellem 7 og 8 pct. af den
danske befolkning (Hansen 2006b, s 101). Pa det allerseneste er der tilsyneladende sket et
vist fald. En oversigt over viden om beskaeftigelse pa saerlige vilkar diskuterer dette forhold
neermere, og konkluderer:

"Det ser saledes ud til, at de 'staerkeste’ fartidspensionister er kommet ud pa arbejdsmarkedet. Der er
dog (mindst) et vaesentligt forbehold. Dette forbehold grunder i, at ledigheden blandt personer visiteret
til et fleksjob er steget veesentligt siden 2001. Der er saledes en fare for, at netop en del af de
personer, der visiteres til et fleksjob i stedet for fartidspension, havner i ledighed” (Jargensen m.fl.
2006, s 38).

Udviklingen pa det rummelige arbejdsmarked er saledes tvetydig. Pa den ene side kan der
registreres et fald i antallet af fgrtidspensionister, pa den anden side ser det ud til at veere
vanskeligt at fa aktiveringen via f.eks. fleksjobs til at fungere. For sagsbehandlerne i
kommunerne betyder det, at de ikke kan bygge deres arbejde pa en bevidsthed om, at
"aktivlinien” fungerer.

Undersggelse af de organisatoriske rammer i arbejdssituationen

Hovedtemaerne i det fglgende afsnit er genereret via analyse af det empiriske materiale. Vi
rapporterer endvidere fra en illustrerende case, som vi har udarbejdet pa baggrund af et
feltbesgg pa et Jobcenter i Februar 2007.
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Prioriteringer og lightudgaver

Et helt centralt tema i det empiriske materiale er at sagsbehandlerne i de gamle forvaltninger
og de nuvaerende jobcentre er pressede pa tid og ressourcer. Sagsbehandlerne oplever bl.a. et
tidspres, nogle kender ikke meget til arbejdsevnemetoden og lovgivningen i de tilfselde hvor
man ikke har en socialfaglig baggrund, alle oplever en samlet gget arbejdsbyrde fra stigningen
i antallet af borgere i fleksjob og borgere pa ledighedsydelse, og flere snakker om en
individualiseret ensom kultur i socialforvaltningerne. Grundleeggende er sagsbehandlerne
positive overfor arbejdsevnemetoden, men det tidsforbrug den laegger op til skaber problemer
for bade sagsbehandlerne og borgerne.

Du kan jo ikke give en sygedaghjeelpsmodtager et tilbud uden at der foreleegger en ressourceprofil. Og
en ressourceprofil, hvis du skal lave den ordentligt, sa vil jeg nok sige sa tager det altsa sin tid. For du
bliver jo hele tiden ngdt til at veere i dialog med den pageeldende eller med jeevne mellemrum, sa du
bliver da ngdt til minimum at have to mgder, ikke. Af en vis varighed. Ja, det vil jeg i hvert fald sige at
det er et minimum. Hvis du vil kunne sta inde for det og veere lidt stolt af, hvad du har lavet. Og det er
der jo slet ikke tid til, vel. Alene det at holde magderne. Det kan du ikke med korte intervaller, for der er
jo andre sager. Du kgrer jo simpelthen i en rummel. Du nar lige at holde dig inden for de der frister pa
sygedagpenge og kontanthjaelp og sa videre. Der er ikke noget med, at nu siger vi nu ggr du det her
feerdig, fordi de andre star og banker pa hele tiden. Sa pa den made forsinker det det simpelthen. Hvis
du har en sygedaghjeelpsmodtager, for eksempel, fra start, fra dag 1 og der siger du her kunne jeg godt
teenke mig at gare det og det for vedkommende . Nej nej nej, nu skal vi fgrst igennem ressourceprofilen.
Og sa gar der ind til to maneder far man kommer i gang. (Bilag 3, s. 88-89).

Kravet er altsa at ressourceprofilen ma veere feerdigudfyldt far der kan handles pa den enkelte
borger, og i praksis gar det langsomt at indhente informationerne og registrere dem. Der ogsa
et lovsikret krav om at den udfyldte profil skal gennemlaeses og evt. kommenteres af borgeren,
og dette griber ind i sagsbehandlerens handlekompetence, hvor borgerne i disse tilfaelde
kunne have veeret i gang med noget hvis ikke det havde veeret for dokumentationskravene der
folger arbejdsevnemetoden. Disse oplevelser var der bred samstemmighed om i fokusgruppen
og pa caféevalueringen. Her falger vi en samtale fra fokusgruppen.

H: Administration, administration, administration. Og det ggr jo, at tiden ikke er til at seette sig ned og
bruge tid pa processerne. Det er to vidt forskellige verdener i virkeligheden.

A: Og der er jo sadan en samtale, maske specielt med kontanthjaelpsmodtagere, der er det neesten
veerst med registreringer. Hvis du har en samtale pa en halv time, sa tager det omkring en time at
registrere efterfalgende.

K: Egentligt bruger du jo det laengere tid sammen med borgeren for du skal egentligt have dem med ind
i registreringen af forskellige ting.

A: Ja, det kan du sa veelge at gare.

K: Maske er der jo lagt op til det. Hvis du skal ind i arbejdsmarkedsportalen sa skal borgeren sidde der
og sige og egentligt give ret i de ting du egentligt naevner for dem. Og du skal oplyse dem om hvad
matchkategori er. Det tager altsa tid at sidde inde i den der og fa alle tingene ned. Og fa de ting med
som borgeren synes er relevante.

H: Der er ogsa mange lovgivningsmaessige krav, altsa administrative procedure der skal overholdes, far
du overhovedet kan fa refusionen hjem. Og det siger kommunen jo er det allervigtigste.

K: Og det er det der med: Husk at oprette dem korrekt. Husk at fa den der vejledning om opkvalificering
tastet med ind i KMD. Husk at ordne det ellers far vi ikke 50 %, og alt det der. Det hele skal altsa bare
veere med.

I: Vi skal til at runde af med hvordan | anvender det her. Pa hvilke punkter kunne | gnske jer at arbejdet
med denne her metode blev bedre. Hvad for nogle gnsker til forbedringer vil | have, ndr nu at den er her
for at blive
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T: Altsa, vi har naevnt det fgr, men tidsaspektet har meget at sige, det har det.

L: Det er det starste.

I: Det er tiden

L: Ja meget mere tid. Fordi det grundleeggende er et fint nok redskab.

A: Og sa maske en prioritering af, jamen hvad er det for nogle sager som vi skal arbejde med. For nogen
er det jo ngdvendigt at have en ressourceprofil for at stoppe en sygedagpengesag, det er det jo. Det
virker jo ogsa dybt frustrerende i stedet for at sige, men her er det ngdvendigt at ga i dybden med
tingene og fa det belyst.

L: Men det burde jo veere sadan, at fra dag et borgeren kom ind, der blev der startet en ressourceprofil
og det synes jeg ogsa kunne veere gnskeligt at man havde tid til, at den bliver opdateret hele tiden, for
sa er det jo et knaldgodt arbejdsredskab at kunne ga ind og kigge i den.

T: Sa bruger du jo heller ikke neer sd meget tid bare en gang pa den hvis man gjorde det til en vane at
starte op med ressourceprofilen samtidigt med du starter alt det andet op sa har du den jo Igbende. Sa
er et jo heller ikke sadan at du skal kalde dem ind jeg ved ikke hvor mange gange for at fa den
gennemgaet jamen er det rigtig nok det jeg har skrevet her. Hvad siger du til det her og sadan hele
vejen igennem for du bruger en masse tid pa det. Jeg tror ogsa det handler om at du far profilen startet
op samtidig med opstarter borgeren.

L: Men igen. Tid. For det har vi ikke tid til. Det har vi ikke.

I: Er det rigtig forstaet at | er grundlaeggende positivt indstillet overfor arbejdsevnemetoden som
redskab, men | mangler tid til at arbejde med den i de her sager. Men hvis nu | fik tiden. Noget af det |
har snakket om er, at som det fungerer nu, sa er det noget der bliver lavet hurtigt sidst i forlgbet, lige
inden der skal treeffes en beslutning. Men hvis | havde tiden til det ville | kunne arbejde en lille smule
pa den Igbende og dermed komme bedre rundt om og bruge den til mere.

H: Jeg vil godt lige knytte en kommentar til det du sagde med, at den bliver lavet sidst i forlgbet. Jeg kan
ogsa godt forestille mig at man faktisk er begyndt at indhente oplysninger, som man bare ikke har naet
at skrive ned, og sa skriver det faktisk bare ned til sidst.

L: Men jeg vil sige at nar man lige pludselig har ti-femten opfalgninger pa en uge, sa er det ikke
ressourceprofilen der har prioritet. Men nogle af oplysningerne kan man sige er der, for det er jo
oplysninger der er opsummeret gennem samtaler, vi har haft Igbende med borgerne og indhentet
leegelige udtalelser og udtalelser rundt omkring fra, og det mangler vi simpelt hen at fa kogt ned og
skrive i ressourceprofilen. (Bilag 3, s.101).

Dokumentationskravet i arbejdsevnemetoden er blot et af flere, og i mange tilfaelde prioriterer
sagsbehandlerne ikke ressourceprofilen, maske fordi de ved at processen alligevel tager lang
tid. Nogen indsamler endda informationerne undervejs, men lagrer dem i hovedet, for sa at
skrive dem ind senere i forlgbet. Pa denne made ggres ressourceprofilen statisk, da de
informationer der skrives ind maske stammer fra en tidligere samtale og ikke opdateres selv
om der kunne veere opdaterede informationer. Sagsbehandlerne er langt fra at opleve at de
har tid til at arbejde dynamisk med ressourceprofilen, selv om der er bred enighed om at det er
vigtigt. Her beskrives et dilemma mellem at fa borgerne hurtigt aktiveret, og de
dokumentationsambitioner som er i arbejdsevnemetodearbejdet.

Der er et dilemma med hensyn til tidspres. For vi kender jo alle sammen de undersggelser der siger at
hvis folk har veeret i sygedagpengesystemet mere end tretten uger, sd er chancen eller risikoen for at
de forbliver der kolossal. Sa et eller andet sted skal der jo arbejdes hurtigt og der mener jeg, jamen der
er der et dilemma. For man kan jo godt seette noget i gang for andre mennesker - ikke bare i
arbejdsgjemed, selvom de har en eller anden skavank. Men sa skal ressourceprofilen jo ligge, og sa er
vi langt ud over de tretten uger, selvom det ikke er det afggrende i mange tilfeelde. Nogen skal du have
fat i allerede formentligt inden otte uger er gdet og du har den fgrste kontakt til dem ikke, og de skal
skubbes videre pa en eller anden made. For vi kan jo alle sammen genkende os selv i de undersggelser
der siger at folk lever sig mere og mere ind i det her jo mere sygelig tilstand var jeg lige ved at sige. Det
fylder mere og mere heroppe [red: hovedet] og sidder maske mere heroppe end det gar andre steder
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for mange mennesker. Og du er magteslgs overfor det. Du kan ikke sige til folk 'Tag dig nu sammen, nu
gider vi ikke hgre pa det der mere’. Det kan man jo ikke tillade sig at sige til folk. For de oplever jo
tingene meget fysisk. (Bilag 3, s.102).

Sagsbehandleren mener at man godt kan saette noget i gang for borgeren, som et fgrste trin af
flere pa vejen mod at komme i arbejde, og at det er vigtigt med en hurtig aktivering, men
dokumentationskravet til ressourceprofilen umuligggr dette og bidrager saledes ikke til at
understgtte en hurtig aktivering af borgeren. Ogsa kravet om fokus pa ressourcer, opleves som
problematisk for relationen mellem sagsbehandleren og borgeren.

Jeg synes der er et smadderstort dilemma i det her, og det er at hvis nu det var en af os der sad der og
havde rigtigt ondt et eller andet sted, og vi pa en eller anden made blev mgdt med - ja vi kan da godt
forsta det gar rigtig ondt, men det kan vi altsa ikke snakke videre om lige nu. Altsd at man ikke giver tid
til at respektere og anerkende at det er sadan det er pa folk, sa sender det en barriere op i det videre
samarbejde. Sadan ville vi ogsa have det selv, hvis folk egentligt slet ikke var interesseret i det som vi
sa for os selv som vaerende det starste problem. Og hvis ikke man bruger tiden pa det, og pa at
fokusere pa helbredet, sd kommer det til at fylde. (Bilag 3, s.100).

Kravet om fokus pa ressourcer kraever mere tid til dialog mellem sagsbehandler og borger.
Sagsbehandleren forteeller at det er vigtigt farst at respektere og anerkende borgerens
problemer for overhovedet at etablere en relation hvor borgeren kan komme i en lytteposition.
Saledes opleves kravet om fokus pa ressourcer som et yderligere tidspres i forhold til at
etablere en tillidsfuld relation mellem sagsbehandleren og borgeren, fordi det pa en made
kommer oveni det ngdvendige anerkendende arbejde som skal til for at etablere tilliden.

For at handtere disse modsaetningsfyldte krav (som ofte kaldes "krydspres’) i forvaltningerne og
jobcentrene nedtoner man ifglge interviewpersonerne arbejdet med ressourceprofilen og
udvikler sakaldte 'lightudgaver'.

T: Den starste faktor det er tiden simpelt hen. At vi ikke har den forngdne tid til at ga ordentligt ind i det
og fa lavet dem. Lovgivningsmaessigt der er det jo ogsa sadan at der skal ligge en ressourceprofil far vi
kan sende borgeren videre til noget andet. Og det gar jo ogsa som du siger at borgeren kommer til at
sta lidt pa stand by, fordi vi ikke har tid til at lave den. Der hvor jeg kommer fra hedder det sig i denne
her periode skal vi lave nogle lightudgaver af ressourceprofilen, fordi den skal veere der inden vi
henviser videre. Og det har vi heller ikke engang tid til sddan her og nu, sa det bliver ogsa tit trukket ud.
L: Og sa Igber varigheden pa sygedagpenge.

A: Ja den gar lynhurtig ik.

L: Og lige pludselig sa er der gaet et halvt ar.

T: Altsad en maned det er ingenting.

L: Nej, to maneder det er heller ingenting.

A: Nej, det lyder egentligt sa voldsomt ik. (Bilag 3, s.97).

Lightmodellen er en made at prioritere pa i kommunerne, og princippet i den er at
sagsbehandlerne skal benytte sig af andres vurderinger som tidligere, men samtidigt har
sagsbehandlerne i loven faet gget beslutningskompetence.

Lightmodellen det er som jeg siger at man kan tage nogle elementer ud og bede andre om at gare det.
Men sa tager man jo kun en del af ressourceprofilen. S man kan sige det sveere det er jo sa at fa sikret
at den del den bliver sat ind det rigtige sted hvis man kan kalde det det. Men man kan sige hvis andre
vurderer noget, sa bruges det som en beskrivelse for sagsbehandleren der har de socialfaglige
kompetencer, og det er diskussionen som man har med de praktiserende laeger i dag, at leegerne spiller
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ind med laegefaglig viden, men at laeger ikke kan saette folk i en folkepensionssituation. Leegernes
viden kan veere med til at spille ind pa det laegefaglige, men socialradgiveren behgver ikke at tage det
alvorligt. De kan afvise det som sadan, men skal kunne begrunde hvorfor de afviser. Det er
socialradgiveren der vurderer alene, og det var det jo ikke i bistandsloven. Da var det lsegerne der
kunne indstille til pension, og det blev fjernet i forbindelse med arbejdsmarkedsreformen. (Bilag 1,
5.27-29).

Pa denne made har sagsbehandlerne faet palagt et starre ansvar i forhold til indstillinger. Den
organisatoriske stgtte kommer fra den neermeste leder og mere specialiserede enheder, sa
som ’'pensionsteam’, 'koordinator/lederteam’ (Bilag 6, s.170). Men i det empiriske materiale
kan man mange steder laese sagsbehandlernes bekymringer om det nu er den rigtige vurdering
de har foretaget. | feltbesaget oplevede vi ogsa, at sagsbehandleren tog en kritik om forkert
sagsbehandling fra borgeren meget alvorligt, og forpligtede sig til at checke sagsforlgbet igen.

Saledes bidrager det stgrre ansvar til sagsbehandlernes oplevelser af krydspres.

Faglig isolation

| vores datamateriale forteeller bade undervisere og sagsbehandlere om oplevelser af at
sagsbehandlerne sidder meget alene med opgaverne. Dette forarsages bade af den ggede
arbejdsbyrde med flere borgere der henvender sig, de store maengder registreringer og
administration der foregar elektronisk samt den begraensede kollegiale sparring i
organisationen. Arbejdskulturen i kommunerne beskrives som ensom, og det opleves som
betydningsbaerende for udvikling af sagsbehandlernes vejledningskompetencer i det sociale
arbejde.

At veere professionel samtalepartner, det er jo farst egentlig ndr man sadan virkelig far arbejdet med
det sadan lidt dybere, at man finder ud af at det kan man ikke bare. Det er noget andet end at sidde og
snakke sammen, ikke ogsa. Altsd man har en anden rolle og en anden position og man skal kunne lede
sadan en udviklingsproces, altsa det kreever noget andet, og det har noget andet om sig. Jamen, og det
far man farst gje pa ndr man har veeret bragt ud i nogen situationer og har haft sadan et spejl holdt op
for sig selv ofte nok. Eller man laeser noget eller far en teori som man pludselig kan begynde at
reflektere, altsa teenke sin praksis ind i forhold til. Det har mange ikke, men de synes jo det gar godt.
Jeg tror der skal noget til at ville indramme at det maske ikke gar sa godt. Maske er der en angst
forbundet med det, hvis det indebaerer at stille spargsmalstegn ved sig selv og sin jobudgvelse. Sa tror
jeg det handler meget om en meget ensom kultur, pa den made at man jo aldrig kigger pa hinanden.
Man sidder jo bag sin lukkede dgr og driver sagsbehandling. (Bilag 2, s.54).

Her beskrives en socialiseringsproces, hvor sagsbehandlerne ikke mgder andre fagligheder i
dagligdagen som kan fungere som spejl pa deres egen kompetence. Det der er tale om her er
en faglig isolation, ikke en social. Det sociale faellesskab hvor man mere uforpligtende snakker
sammen pa gangene og i kantinen og med chefen om arbejdsgange og problemlgsninger
findes sikkert mange steder.

| denne sammenhaeng har kurset bidraget positivt i forhold til at tiloyde et pusterum i en travl
tid med flytninger i forbindelse med strukturreformen, hvor sagsbehandlerne har kunnet vende
deres arbejde med kolleger. Dette var en feelles erfaring fra undervisere og sagsbehandlere pa
de afsluttende evalueringsdage.

Saledes bekreaefter kurset, at der er behov for professionelle samtaler inden for en faglig
udviklingsramme, hvori medarbejderne kan tage deres udvikling serigst uden at kontekstuelle
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vilkar som krydspres, lovgivning mv. styrer udviklingsprocessen. Det er under sddanne
udviklingsrammer at sagsbehandlerne gennem ’learning by talking’ kan udvikle deres faglige
identitet og sine relationelle vejledningskompetencer (Alrg og Kristiansen, 1998).

Et besgg hos Annette Andersen

Vi vil nu rapportere fra et besgg i et af de nye jobcentre, som er blevet oprettet efter at
strukturreformen tradte i kraft 1’ste Januar 2007, og vores mgde med Sagsbehandler Annette
AndersenZ. Annette Andersen er 51 ar, oprindeligt uddannet erhvervsgkonom, men har
arbejdet som sagsbehandler i et ar. Annette har 6-7 borgersamtaler om ugen, og resten af
arbejdstiden gar med administration, registrering, dokumentation, mgdeaktivitet samt
telefontid med borgerne. Alt det administrative fungerer elektronisk i dag. Annette forteeller
ironisk at hendes primaere arbejdsopgave er at registrere, men retter sig hurtigt op og siger at
hovedopgaven naturligvis er at forsgge at fa folk i arbejde, i aktivering eller i det mindste gare
vejen til arbejdsmarkedet lettere. Flytningen i forbindelse med strukturreformen har veeret hard
for Annette.

Der er sket nogle aendringer i arbejdsfordelingen mellem nogle af afdelingerne og sa videre sa det bliver
mere specialiseret, men...sddan overordnet set synes jeg ikke der er sket nogle sendringer... altsa det
har veeret en stor mundfuld for mig med sammenlaegningen... s der er nye arbejdsgange og nye
procedurer som jeg skal indarbejdes i, en masse registrering og ind i nye systemer og alt mulig andet.
0g som man sadan selv har skullet veere meget opsggende pa, synes jeg. (Bilag 5, s.161).

Der er sket enkelte aendringer i de organisatoriske rammer for Annette, sa som nye procedurer
og en specialisering af opgaver i teams, men hovedopgaven som sagsbehandler er forblevet
den samme. Da det indebaerer en stor del registreringsarbejde sa har det veeret en stor opgave
at seette sig ind i nye edb systemer, men den er blevet stgrre fordi meget af dette arbejde ikke
systematisk er blevet stgttet op omkring i jobcenteret, og Annette har selv skullet vaere meget
opsggende.

Tre’erne forsvinder rimelig hurtigt
Annette forteeller om arbejdsevnemetoden i det daglige arbejde.

Jamen altsé jeg bruger den [red: ressourceprofilen] som regel eller har brugt den pa den made, at jeg
har et spagrgeskema som jeg starter ud med at give folk, sa de ligesom forbereder sig pa jamen hvad
det her nu drejer sig om, hvad er det for nogle spgrgsmal vi skal igennem. Og sa tager vi det sadan
derfra i etaper ... Jeg har den liggende foran mig, og nar jeg farst har veeret igennem den en gang, sa
har jeg meget af det i hovedet i forvejen ...synes jeg selv. S& kan jeg godt finde pa at sidde og rette den
til bagefter. Her i huset er det nu sadan, at borgerne er matched som det hedder nede fra jobbutikken
og visitationen. Sa far vi dem herop. Jeg synes der er mange i den tunge ende altsa...fire’ere og fem’ere.
Fem’ere ligger jo som regel i den anden afdeling der hedder social indsats, men tre’ere og fire’ere far
jeg herop, sa der er mange i den tunge ende, hvis jeg ma sige det sadan. | den tidligere kommune sad
jeg ogsa med sygedagpenge, som jo i virkeligheden nok fyldte mest for mig pa det tidspunkt. Men vi
kunne ogsa ogsa maerke at der var et vist traek i de gode ledige. Altsd man skulle ga ned til tre ikke - de
forsvinder rimelig hurtigt. (Bilag 5, s.158).

Annette har ressourceprofilen liggende foran sig, og giver borgeren et spgrgeskema mens hun
trinvis forbereder borgeren pa hvad der skal ske. Mange af informationerne har hun i hovedet,
og skriver dem nogle gange ned senere. Annette har i det nye job faet mange i den tunge ende

2 Navnet er anonymiseret.
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af matchgrupperne, hvor hun tidligere havde haft flere tre’ere der forsvinder relativt hurtigt i
forhold til matchgruppe fire og fem.

Fra person til system

Grundleeggende synes Annette at fokus bliver flyttet fra person til system, og hun oplever at det
er meget sveert at gare et stykke tilfredstillende arbejde i forhold til hendes egen malestok.

Med det antal sager som jeg har faet her sa bliver der ikke meget tid altsd. Det er jo altid den der
afvejning af jamen hvornar er der tid nok, og hvor meget tid skal man bruge pa den enkelte, men jeg
synes det er meget sveert at gare et tilfredsstillende stykke arbejde efter min malestok. Det kan jeg lige
sa godt sige lige ud. Det er sddan meget med at fa ekspederet tingene, for at opfylde de lovkrav der er
omkring sagsbehandlingstider og opfalgning, og hvad der skal ligge af blanketter og sadan noget. Jeg
synes fokus bliver simpelthen flyttet fra det vaesentlige, netop at have en snak med borgerne og finde
nogle lgsninger, til om man nu far registreret tingene rigtigt og noteret det de rigtige steder. (Bilag 5,
162).

Annette skal nu modtage en borger som indtil fgr jul var i et fleksjob. Sa blev han fyret pa grund
af uoverensstemmelser med hans chef, og pa grund af travihed i forvaltningen op til jul og
flytningerne i forbindelse med strukturreformen, blev der ikke fulgt op pa hans sag. Borgeren
mente at han havde sygemeldt sig rettidigt, og derfor havde krav pa noget mere, men det
hersker der uklarhed om i systemet. Annette gennemfgrer en samtale hvor hun forsgger at
fokusere pa borgerens ressourcer, men oplever ikke at mgdet lykkes seerlig godt.

Han star jo vitterligt i en situation hvor gkonomien ikke heenger sammen ikke, og sa kan det jo veere
sveert for ham at fokusere pa andet overhovedet ikke. Men altsa den gar jo meget pa systemerne, altsa
igen den der negativitet overfor systemerne ... og det synes jeg er utroligt sveert at vende, selvom man
prgver ligesom at sige jamen sa kom dog ud af systemet ikke. Ja ja, men han vil jo gerne opna det at jeg
siger men nu gar jeg et eller andet, for det er en fejl der er sket her ikke. Altsd det eneste jeg synes,
ogsa for at afrunde samtalen af pa en eller anden made, sa gar jeg ind og kigger pa - for det
interesserer jo ogsa lidt mig - jamen hvad er det der egentlig er foregaet her, hvad er
vurderingsgrundlaget og sa videre og sa videre. Er der nogle ting der kunne veere gjort anderledes? Jeg
tror det ikke, men det er jo ligesom ogsa en made at afrunde en samtale pa, for han blev jo ved med at
kgre i ring til sidst, ikke. Og selvfglgelig gar jeg ind og kigger pa det og ringer til ham, men altsa han var
jo simpelthen sa fokuseret pa det der med gkonomien, og nar han alligevel skulle betale hjzelpen
tilbage, s& kunne han lige sa godt lane en million ikke altsa. (Bilag 5, 163).

Borgeren manglede penge fordi han ikke leengere havde sit fleksjob, men Annette ville vende
fokus til den tid det alligevel var lykkedes for borgeren at holde pa fleksjobbet. Samtalen finder
sin afspejling i skiftet mellem den passive og aktive socialpolitik (van Berkel, 2001). Den
passive socialpolitik fokuserer pa indteegtsbeskyttelse, mens den aktive socialpolitik fokuserer
pa deltagelse pa arbejdsmarkedet eller aktivering. | denne situation mgder borgeren saledes
Sagsbehandleren med udgangspunkt i at Sagsbehandleren skal hjeelpe ham med sine udgifter,
mens Sagsbehandleren mgder borgeren med udgangspunkt i at borgeren skal aktiveres eller
deltage i endnu en fleksjobordning. Samtalen forlgber som en fisketur pa havnen, hvor
sagsbehandleren den ene gang efter den anden kaster sngren ud med et fokus pa borgerens
ressourcer 'Jamen du var da neesten et helt ar i det fleksjob’, men hvor borgeren ikke bider pa
krogen "hvis | ville hjeelpe havde | gjort det far jul - nu skal vi have afklaret noget med min
gkonomi’.

16



Troen pa samtalen

Trods at samtalen formede sig som et konfliktfyldt m@de mellem borgerens fokus pa sine
gkonomiske problemer, og Annettes fokus pa at det naesten i et helt ar var lykkedes borgeren
at holde fast i sit fleksjob, sa har hun en tro pa at samtalen kunne have veaeret bedre, hvis hun
havde bedre samtalekompetencer.

Jamen det er jo det som jeg prgvede lidt...det der med at han rent faktisk havde haft et job i temmelig
lang tid ikke. Han sagde selv at han havde alt i alt veeret der i et ar ikke, og det har abenbart fungeret
ordentligt. Han har jo dbenbart kunne varetage jobbet pa tilfredsstillende vis i dels farste praktikperiode
indtil de anseetter ham, og sa bliver han ansat og sa er det at det karer op i en spids ikke. Og
umiddelbart sa, som jeg pravede at laegge det i ord ind i munden pa ham, sa oplevede han det netop op
til jul nogle maneder far hvor han bliver presset...rent arbejdsmaessigt ikke. Og hans arbejdsgiver er
formentlig ogsa presset, pa grund af manglende arbejdskraft sygdom og alt mulig andet. Det kan sddan
en type som ham ikke klare, og der burde man maske have veeret mere pa vagt her og fulgt op pa det
pa en eller anden made, hvis man havde haft en mulighed for at vide det. Det ved jeg ikke. Jeg synes
ikke han var seerlig modtagelig det ma jeg eerligt indrgmme. Men...nej jeg synes ikke han...han tog det
ikke til sig vel. Han var slet ikke faerdig med at brokke sig over det. Jeg prgvede at minimere det bevidst
for jeg syntes det fyldte meget ikke, ogsa for ham ikke altsa. Men det er jo sddan ogsa en indstilling
eller en holdning til det hele som man har til forskel fra nogle mennesker ikke. Altsa det nytter jo heller
ikke noget ved at sige til ham, spis det spis det! Tingene bliver jo ikke sendret ved at man brokker sig og
haenger sig fast i dem, vel. Man ma jo ligesom komme videre og det er jo en forskel i holdning til
tingene, som kan veaere vanskelig at eendre ved at sidde og snakke med ham i en halv time, ikke.
Jamen, altsd man bliver jo aldrig udleert i sddan noget her vel. Vi kom fra to forskellige sider af ikke og
ville gribe det an pa forskellige mader fordi det... han kunne ligesom ikke komme videre far gkonomien
var lgst, og jeg oplevede pa den made at han ikke kommer videre fgr han praver at se lidt bort fra det,
egentlig. Sa det er maske et urimeligt krav at stille, fordi tingene bider sig selv i halen nar man
fokuserer pa noget som ikke kan veere anderledes. (Bilag 5, s. 165).

Annettes position i samtalen er at Borgeren ikke har nogle muligheder for at fa hjeelp til
gkonomien, han ma aktiveres eller i et nyt fleksjob fgr han kan habe pa forbedringer.
Borgerens position er at Annette skal hjeelpe ham med gkonomien, og at der er sket fejl i
sagsbehandlingen som bgr fgre til en revurdering af hans sag. Det er sveert at se de to
positioner mgdes, fordi arbejder med forskellige forstaelsesrammer. Alligevel mener Annette,
at samtalen kan skabe dialogen, men at det kraever flere mgder og en laengere proces. Det er
dog ikke alle sagsbehandlere som har troen pa at samtaler med et positivt fokus pa ressourcer
bidrager positivt til at fa borgerne aktiverede.

Langt mellem teori og praksis i Danmark

Samtlige sagsbehandlere vi har snakket, med taler positivt om selve arbejdsevnemetoden,
men fremhaever at den stiller store krav som det ikke er muligt at realisere i forvaltningerne og
jobcentrene.

Jeg kan godt se idéen bag. Men nar du skal saette det ind i en praktisk hverdag sa begynder det altsa
pludselig at blive noget meget vanskeligt noget at arbejde med ik. Altsd ik konkret at sidde og
interviewe folk og finde ud af hvad skal vi bruge det her til. Jeg synes godt nok det har forsinket mange
processer. (Bilag 3, s. 88).

I mange tilfeelde fremhaeves at systematikken i arbejdet i mange sager forsinker

aktiveringsprocessen. Dette oplever sagsbehandlerne som at der er langt mellem teori og
praksis i det danske system.
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Man har sa skarpt et fokus pa at de skal tilbage i arbejdsmarkedet. Altsa det her
arbejdsmarkedsperspektiv, det kommer til at fylde s meget i hovederne pa folk og i den metodiske
tilgang, at man helt glemmer, at ja selvfalgelig handler det om at fa folk tilbage pa arbejdsmarkedet,
men det kan godt veere man skal omkring nogle andre vinkler eller man skal nogle andre veje omkring.
Stgtte op om eller arbejde med nogle andre aspekter i de her menneskers liv for at f& dem tilbage pa
arbejdsmarkedet... der er jo mega megalangt fra synes jeg, de tanker som jeg kan laese mig frem til og
hgre mig frem til ved at snakke med mennesker. De tanker der ligger bag arbejdsevnemetoden og
ressourceprofilen og til hvordan det praktiseres i virkeligheden. (Bilag 2, s.52).

Mange sagsbehandlerne oplever at der fra politisk side anlaegges et meget snaevert perspektiv
pa at samtaler og bedre dokumentation kan hjeelpe borgerne, og i praksis oplever man det
modsatte - iseer med de svageste matchgrupper.

Altsa jeg taenker da at man i hele i tilgangen der kan det godt veere at man har haft sadan et
helhedsperspektiv pa det, men i virkeligheden sa har man et meget snaevert fokus taenker jeg... der
hvor det isaer er problematisk det er, at der for mig at se ikke er ret mange strenge at spille pa. Man kan
sige langt de fleste sadan harer jeg det i hvert fald de skal finde vej ud pa arbejdsmarkedet af sig selv
via en enkelt eller nogen samtaler. Der er ikke s& mange kvalificerede tiloud hvor man hjaelper de her
mennesker pa vej. (Bilag 1, s.10).

Et af de problemer som sagsbehandlerne saetter fokus pa, er at der er meget fa kvalificerede
tilboud i Danmark som kan hjeelpe de svageste ledige pa vej efter samtalerne med
sagsbehandleren. Det er et godt eksempel pa det begraensede handlerum, som
sagsbehandlerne oplever at have.

Opsamling

Arbejdsevnemetoden er indfgrt i forbindelse med den reform af fartidspensionen tradte i kraft
fra januar 2003. Denne reform byggede pa den sakaldte "aktivlinie” inden for arbejdsmarkeds-
og socialpolitikken. Dette indebaerer at det sociale system og arbejdsmarkedssystemet har
naermet sig hinanden, men pa preemisser, som tidligere primaert hgrte hjiemme i
arbejdsmarkedssystemet.

Det har haft vaesentlig betydning for indholdet i det sociale arbejde i kommunerne.
Selvforsgrgelse via beskeeftigelse er blevet sat i centrum for arbejdet, og dermed ogsa for
politiske og administrative lederes vurdering af sagsbehandlernes indsats. Udviklingen pa det
rummelige arbejdsmarked er saledes tvetydig og kan ikke give sagsbehandlerne en bevidsthed
om, at "aktivlinien” fungerer.

| det empiriske materiale, vi har indsamlet som led i evalueringen, er et helt centralt tema at
sagsbehandlerne i kommunale jobcentre er pressede pa tid og ressourcer. Sagsbehandlerne
oplever bl.a. et tidspres, nogle kender ikke meget til arbejdsevnemetoden og lovgivningen i de
tilfeelde hvor man ikke har en socialfaglig baggrund, og alle oplever en samlet gget
arbejdsbyrde fra stigningen i antallet af borgere i fleksjob og borgere pa ledighedsydelse.
Grundleeggende er sagsbehandlerne positive overfor arbejdsevnemetoden, men det
tidsforbrug den leegger op til skaber problemer for bade sagsbehandlerne og borgerne.

Sagsbehandlerne er langt fra at opleve at de har tid til at arbejde dynamisk med

arbejdsevnemetoden, selv om der er bred enighed om at det er vigtigt. For at handtere de
modseetningsfyldte krav nedtoner man ifglge interviewpersonerne arbejdet med
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ressourceprofilen og udvikler sakaldte 'lightudgaver’. Disse giver sagsbehandlerne starre
ansvar, men giver dem ogsa bekymringer om det nu er den rigtige vurdering de har foretaget.

| vores materiale forteeller bade undervisere og sagsbehandlere om oplevelser af at
sagsbehandlerne sidder meget alene med opgaverne. Arbejdskulturen i kommunerne
beskrives som ensom, og det opleves som betydningsbaerende for udvikling af
sagsbehandlernes vejledningskompetencer i det sociale arbejde.

| denne sammenhaeng har kurset bidraget positivt i forhold til at tiloyde et pusterum i en travl
tid med flytninger i forbindelse med strukturreformen, hvor sagsbehandlerne har kunnet vende
deres arbejde med kolleger. Dermed bekraefter kurset, at der er behov for professionelle
samtaler inden for en faglig udviklingsramme.

Samtlige sagsbehandlere vi har snakket, med taler positivt om selve arbejdsevnemetoden,
men fremhaever at den stiller store krav som det ikke er muligt at realisere i forvaltningerne og
jobcentrene. Den sagsbehandler, hvis arbejde vi har observeret, mener at der er mulighed for
dialog, men at det kreever flere mgder og en laengere proces.

Indtrykket fra vores materiale bekreeftes pa mange mader af en ny undersggelse af metoder i
socialt arbejde. Vi citerer en del af undersggelsens konklusion:

"For sagsbehandlerne i den kommunale beskeeftigelsesafdeling er de metodiske redskaber,
dialogguiden, ressourceprofilen og arbejdsevnemetoden, defineret gennem lovgivningen. Vi har
imidlertid haft sveert ved at vurdere, i hvor hgj grad sagsbehandlerne fglger de metodiske retningslinjer
og dermed lovgivningen. Flere af dem siger selv, at de ikke faglger retningslinjerne slavisk. Nar de
oplever, at redskaberne er uhensigtsmaessige eller utilstraekkelige, angiver nogle, at de i hgjere grad
bruger deres faglige ballast og erfaring. (...) De fleste arbejder forholdsvis systematisk fra sag til sag,
men har derudover individuelle teknikker, sdsom at matche klienternes sprog. Det er dog vanskeligt for
os at vurdere, hvorvidt den supervision og kollegiale sparring, som flere naevner, ogsa indebeerer, at de
individuelle fremgangsmader ggares til genstand for dialog og udveksling og dermed potentielt kan blive
til reproducerbare metoder. (...) Nar sagsbehandlerne udtrykker utilfredshed med de metodiske
retningslinjer for dette arbejde, vurderer vi, at en del af kritikken primaert gar pa de forhold, arbejdet
foregédr under. Det vil sige de mange sager og den ringe bevillingskompetence, som sagsbehandlerne
oplever, snarere end metoderne som sadan”. (Thorsager m.fl. 2007, s 109-10).

Undervisningen - kvalificering af samtalen

| forskningstilknytningsaftale om projektet "Kvalitetsudvikling af Arbejdsevnemetoden”, star
der at evalueringen ma indeholde:

= Analyser af forlgbets gennemfarte aktiviteter og faktiske rammer.
= Analyser af deltagernes oplevelser og deres vurdering af undervisningen.

| forhold til det farste evalueringsmal forstar vi gennemfgrte aktiviteter og faktiske rammer som
hhv. kursusprogram- og indhold. Denne del af undersggelsen er begraenset af, at det ikke har
vaeret muligt at fglge hele kurset. Vi giver en praesentation af kursusprogrammet, sadan som
det faktisk er blevet gennemfgrt. Denne del af evalueringen bygger pa udleverede dokumenter
fra underviserne, to leengere interviews med underviserne, noter fra de fulgte kursusgange,
samt noter fra en af de afsluttende to evalueringsdage. Vi har lagt hovedvaegten pa det andet
mal, som handler om deltagerperspektiver, og evalueringen traekker her primaert pa
fokusgruppeinterviewet samt den afsluttende caféevaluering.
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Implementeringen af de oprindelige kurser i arbejdsevnemetoden

En del af baggrunden for projektet 'Kvalitetsudvikling af arbejdsevnemetoden” er en vurdering
af, at de oprindelige kurser som bidrog til implementeringen af arbejdsevnemetoden i
socialforvaltningerne ikke blev tilstreekkeligt kvalitetssikrede.

Man lavede et forlgb pa fem dage for alle sagsbehandlere i hele Danmark. Og pa den her femte dag,
den sidste dag, da var det oprindeligt ment sadan at man skulle til eksamen for at bevise at man havde
forstaet at kunne arbejde med den nye model. Men socialradgiverforeningen tradte ind, fordi der var
mange sagsbehandlere som det faktisk viste sig da de kom pé kursus, at man var enormt usikker. Vi
havde enormt mange sagsbehandlere som rejste tvivl om det overhovedet var maden at kigge pa det.
Og de der diskussioner, der gik pa om det overhovedet var noget nyt, og det der blev fremvist det har vi
jo altid gjort, og sa videre og sa videre. Og jeg tror oprindeligt - som vi ogsa lidt ser i dag for manges
vedkommende - der er lidt en frygt for at ggre noget andet, at ggre noget nyt, eller gare noget
anderledes. Og det slog sa hardt igennem at man fik fiernet muligheden for eksamen, hvor man skulle
munde ud i at lave en afprgvning, for man ville ikke have at folk skulle til en eksamen. Sa& kunne de jo
dumpe. Og hvad betgd det sa for de folk som der var ansat i kommunerne i forvejen som var udleerte
sagsbehandlere? Blev de sa fyret? Sa den landede desveaerre sa blgdt kan man sige pa det tidspunkt, at
man som underviser ikke kunne dumpe folk, men at man bare skulle give fremmgde som
sagsbehandler; og i det 14 der sddan set at man fik udleveret et fremmgdebevis, men det kaldte man
det desveerre ikke. Man kaldte det et kursusbevis pa de her fem dage, og det betad jo at der var utroligt
store diskussioner, om der overhovedet havde veeret noget ved det her forlgb. Altsa ud fra det
leeringsmaessig og bevismaessige om man havde forstaet at arbejde med det. Sa jeg sa flere situationer
hvor sagsbehandlerne mgdte op pa en femtedag, og hvor man oprindeligt skulle have givet papirer og
kunne bevise og sa videre, men havde ingenting med. Man satte sig bare pa stolen med armene over
kors og sagde du kan ikke dumpe mig. Det sa jeg i flere eksempler, og vi matte jo skrive under pa at de
havde gennemfart forlgbet og fik sa deres kursusbevis. (Bilag 1, s.15-18).

Her peges altsa pa det problem ved de oprindelige kurser, at den afsluttende vurdering af
deltagernes leering blev afsveekket pa grund af frygt for konsekvenserne, hvis vurderingen blev
negativ. Der var frygt for, at det i sidste ende kunne fare til fyringer. Saledes udbyttet af
kurserne ikke kvalitetssikret sa klart som oprindelig planlagt. Det har medvirket til en
usikkerhed om pa hvilket niveau sagsbehandlerne anvender arbejdsevnemetoden.

Man kan jo sige: Arbejdsevnemetoden er jo en utrolig god metode, fordi - og det synes jeg ogsa jeg
harer fra sagsbehandlere - vi har aldrig far haft sd god en basisviden i en social sag som vi har
muligheden for nu. Der hvor det halter er, at vi dybest set aldrig har haft en eneste sagsbehandler der
er gaet til eksamen pa det her, hvor vi kan dokumentere at de arbejder efter den. Den eneste
dokumentation vi kan indhente i dag hvad det angar, er nar sager bliver anket. De ender i Ankestyrelsen
eller Det Sociale Naevn hvor man far henvisninger eller tilbagevisninger. Det er det eneste sted, og der
har til gengeeld ogsa veeret rigeligt med tilbagemeldinger gdende pa at det er noget skidt det de laver.
Men nar jeg naevner det her sa er det mere for lidt at forklare, at det at ga tilbage nu efter de ar og tale
om at man skal opkvalificere noget, det handler ogsd om at basis er pa plads, men at basis nok pa
mange mader ikke er pa plads. Men det er jo igen et loft pd, hvor skal basis veere pa plads henne.
Hvilket niveau skal det ligge pa? Og der kunne jeg jo godt teenke mig at det havde ligget noget hgjere
end det ggr i dag. (Bilag 1, s.15-18).

Her stilles der ikke spgrgsmalstegn ved arbejdsevnemetoden, som betragtes som en politisk
konstant, men primeert ved det niveau som sagsbehandlerne anvender metoden pa. Det har
saledes veeret undervisernes ambition at haeve basisniveauet i forhold til sagsbehandlernes
anvendelse af arbejdsevnemetoden. Dette har haft betydning for tilrettelaeggelsen af kurserne
pa den made, at der blev taget hensyn til deltagere, som ikke tidligere har haft erfaringer med
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arbejdsevnemetoden, men at undervisningen samtidig blev tilrettelagt med henblik pa at
opkvalificere sagsbehandlernes kompetencer i de praktiske samtaler i forbindelse med
udarbejdelse af ressourceprofilen.

Kursusprogrammet

Projektet har affgdt to kursustyper. Den ene var lynkurser over en dag rettet mod personer,
som kun havde lidt eller intet forhandskendskab til arbejdsevnemetoden. Den anden var et
leengere heldagsforlgb omfattende 9 kursusgange fordelt over 8 maneder. Kurserne blev
afholdt i Viborg, Skive, Nykabing Mors og Thisted. Omtrent midtvejs i forlgbet blev holdene i
Skive og Nykgbing Mors dog lagt sammen med hhv. holdene i Viborg og Thisted pa grund af lav
deltagertilslutning.

De dele af forlgbets aktiviteter og rammer, der her evalueres, er det lange heldagsforlgb i den
form, det faktisk blev gennemfgrt. Det svarer ikke til det oprindeligt preesenterede program,
fordi der var lgbende programjusteringer undervejs. Lynkurserne er ikke inddraget i
evalueringen.

Indholdet i det gennemfgrte kursusforlgb

Dag 1.
Tema: Sagsbehandleren som den professionelle samtalepartner.

1. Kursusopstart. Herunder gennemgang af kursusforlgb, indhold, metoden og historien
bag projektet.

2. Den professionelle hjeelpersamtale: Begrebsafklaring, definitioner og karakteristika.

3. Kernebetingelser i den gode samtale i teori og praksis.

4. Den gode samtale- den gode ressourceprofilsamtale (veerdier, roller, forventninger,
dilemmaer).

5. Introduktion til hjemmearbejde.

Dag 2-3.
Tema: Om kommunikation og den udviklende samtale.

1. Gennemgang af styrker og svagheder i profiler og arbejdsevnemetoden. Gennemgang af
udviklingsmuligheder i match. Problemfelter i sagsbehandlingen.

2. Historien bag metoden.

3. Gennemgang af A-kassernes rolle jf. arbejdsevnebegrebet og radighedsbegrebet og
forstaelsen bag samarbejdet.

4. Det rummelige arbejdsmarked og samspil med relevante parter.

5. Om kommunikation i teori og praksis (samtalefeerdigheder, at stille spgrgsmal der gar
en forskel, at beskrive og tolke og vurdere, gensvarsmodellen, Joharis vindue).

Dag 4.
Tema: Fra dokumentationsproces til udviklingsproces i arbejdet med ressourceprofilen.

En ressourceorienteret tilgang.

Den anerkendende samtale.

At arbejde med fokus pa fremtiden.
Sociale kompetencer.

N
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Dag 5.
Tema: Forelaesning med Professor William A. Borgen (Department of Educational and
Councelling Psychology, and Special Education. The University of British Columbia, Canada)

Dag 6.
Tema: Samtalen med borgeren med anden etnisk og kulturel baggrund.

1. Den multikulturelle samtale.
2. Sagsbehandlerens kulturelle kompetencer.

Dag 7-8.
Tema: Faglig sparring som metode.

1. Gennemgang af ressourceprofiler, match og gennemgang af retsikkerhed og
partsharing.

2. Arbejde i grupper og i plenum med konkrete sager.

3. Faglig sparring som metode i teori og praksis.

4. Treening med afsaet i sager/ problemstillinger/ dilemmaer fra egen praksis.

Dag 9.
Tema: Opsamling og evaluering.

1. Introduktion.
2. Individuelle refleksioner.
3. Café runder.
4. Opsamling og afslutning.

Leeser man kursusprogrammet pa baggrund af de vilkar for anvendelse af
arbejdsevnemetoden i sagsbehandlernes daglige arbejde, som vi har beskrevet i det
foregaende, giver den anledning til et par kommentarer. Der er ingen tvivl om, at
sagsbehandlerne opfatter arbejdet med skriftlig dokumentation af ressourceprofiler som en
meget kreevende opgave, der gar det sveert at bruge tilstraekkelig tid pa den direkte
kommunikation med og vejledning af borgerne. Pa den baggrund kan man se det som vigtigt at
fokusere pa kommunikationen og samtalen for at opruste sagsbehandlerne til disse opgaver.
Men man kan ogsa se det som vigtigt at give sagsbehandlerne viden og treening, som letter
deres arbejde med den skriftlige dokumentation, og dermed friggr ressourcer til den direkte
kommunikation. Kursusprogrammet forfglger begge disse spor; men temaet samtale og
kommunikation fylder mest, mens arbejdet med ressourceprofiler fgrst tages op mod
slutningen.

Temaerne for de fglgende afsnit er genereret fra analyserne af det empiriske materiale.

Dokumentets betydning i arbejdsevnevurderinger

Kursisternes oplevelser af undervisningen kommer iseer til udtryk gennem en gget
opmaerksomhed pa deres egen rolle, pa betydningen af sagsbehandlingsprocessen og pa
betydningen af deres vurderinger for borgernes liv. Vi falger her en sekvens fra
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fokusgruppeinterviewet hvor Elin, Christa og Bente3 taler om den manglende dynamik i
sagsbehandlingsprocessen.

Elin: Altsa, jeg har ogsa faet sadan fokus pa hvor vigtigt et dokument det er i sagsbehandlingen. Nu har
jeg heller ikke - jeg har ikke haft de store erfaringer med at skrive dem. Det har jeg virkelig faet med
mig, at det er sa vigtig en del. Far der teenkte jeg: Na men det er lige noget der skal laves ikke - at det sa
maske ogsa bliver det fordi vi er i tidsngd ofte. Men jeg har virkelig faet fokus pa at det er et meget
meget vigtigt dokument.

Christa: Det er jo det. Det der er hele dilemmaet i det for det burde jo veere et dynamisk redskab,
ressourceprofilen.

Elin: Ja.

Bente: Ja.

Christa: Og det ved vi godt nar vi gar herfra, men sadan er virkeligheden jo ikke, for der er jo ingen af os
der har tid til at sidde og lave ressourceprofilen.

Dorthe: Vi er tidspresset, alle.

Bente: Ja, lige preecis.

Christa: Altsa vi laver dem nar vi skal til at treeffe en afgarelse...

Bente: Det er jo det.

Christa: ...fordi nu ved vi altsd nu skal der altsa vaere et fleksjob her eller nu taler vi pension.

Elin: Ja.

Christa: Og sa bliver den lavet.

Elin: Sa bliver den lavet med henblik pa det.

Christa: Lige ngjagtig.

Elin: Ja.

Christa: Og det er jo det der er forkert ved det.

Elin: Og du har nemlig ret, det skulle have veeret den der dynamiske, hvor man hele tiden fgjede til, ikke
0gsa.

Christa: Netop.

Elin: Men det ggr man bare ikke.

Bente: S& kan man lige sa stille bygge op og faje til.

Dorthe: Ja, bygge op og fgje til.

Elin: Ja; men sadan er virkeligheden ikke.

Christa: Nej, man nar lige akkurat sagsbehandlingen og alt det der dybereliggende saedvanlige.

Elin: Ja - nd men det er nok flex-job og sa begynder vi...

Christa: Na ja, okay...nu skal vi have den pa naevnsmgde nu her om fjorten dage jamen sa gar jeg i gang
med at lave den, ikke. Jeg skal jo ogsa have den lavet.

Elin: Preecis.

Christa: Det er noget skidt.

Elin: Det er det.

Christa: Ja...men det er jo vilkarene.

Elin: Ja.

Bente: Ja det er rigtigt, og det far nemlig mig til at teenke pa noget af det, som jeg ogsa har teenkt meget
pa efter det her kursus. Det er, at selvom jeg synes at jeg har lavet en god beskrivelse - jeg er knap sa
god til vurderingerne men jeg gver og gver og gver - sd er jeg egentlig blevet opmaerksom pa, jamen har
jeg egentlig dokumentationsgrundlaget for vurderingerne i orden? Eller er det noget jeg har herinde som
jeg ikke har faet ordentlig ned pa papir.

Dorthe: Ah ja.

Bente: Og den del synes jeg, at jeg er begyndt at fokusere meget pa. lkke at jeg er blevet bedre til det,
jeg er bare blevet opmaerksom pa at - er det egentlig godt nok det jeg gar her, altsa hvis man skal
streebe efter det optimale. (Bilag 4, s.123-126).

3 Navnene er anonymiseret.
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Sagsbehandlerne taler i uddraget om betydningen af den ressourceprofil der falger borgeren. |
mange tilfeelde prioriteres arbejdet med ressourceprofilen fgrst, nar sagsbehandleren kender
anvendelsesformalet med den. Altsd om den skal begrunde aktivering, fleksjob, revalidering
eller sygedagpenge eller noget andet. Sagsbehandlernes fokus er pa. om deres
dokumentationsgrundlag er tilstreekkeligt, og hvorvidt de Igbende opdaterer ressourceprofilen.
Udarbejdelsen af ressourceprofilen er en langvarig proces, ogsa fordi sagsbehandlerne ifglge
retsikkerhedslovens 84 og aktivlovens §1 skal sikre borgernes medvirken i sin sag.
Sagsbehandlerne beskriver processen saledes:

T: Jeg synes ogsa der er mange processer i at lave sddan en ressourceprofil. Altsa, man skal snakke
med borgeren omkring det, man skal selv skrive noget ind, og sa skal man maske lige have
opsummeret nogle ting igen fra borgeren. Nar du sa er feerdig, jamen sa skal den sendes ud til borgeren
som skal leese den og kommentere og hvis de har nogle kommentarer, jamen sa er den jo tilbage igen
og man skal maske omformulere nogle ting eller skrive noget mere pa og tilbage til borgeren igen som
skal leese det nye og altsa det tager hurtigt noget tid.

H: Og du skal jo hele tiden vurdere pa den. Altsa inden beskrivelsen, fgr du skriver den ind skal du lige
sidde og taenke over, jamen hvad betyder det og hvad vurderer jeg pa baggrund af det her, og det tager
ogsa specielt meget lang tid.

A: Ja ogsa som du siger med de der vurderinger. Der er fire forskellige vurderinger du skal foretage
indenfor hvert emne havde jeg neer sagt. Og du skal jo gare det isoleret. Du bliver fuldsteendig bims i
hovedet af at prave, for virkeligheden er jo ikke sa enkel. Du kan jo ikke se bort fra, at der er et keempe
fysisk handicap, sa kan man jo ikke sidde og sige socialt velfungerende og bum bum. Sa lyder det som
om vedkommende er parat til at stige ud pa arbejdsmarkedet dagen efter, hvis man bare laeser den
vurdering af det. (Bilag 3, s.98).

Her gar det igen, at det er vanskeligt for sagsbehandlerne at reducere den virkelighed de ser
og harer til en skriftlig vurdering som fokuserer pa borgerens ressourcer. Dette giver saledes
anledning til, at sagsbehandlerne bruger tid pa at formulere sig i det rigtige sprog, idet en
forkert (i betydningen for optimistisk) formulering kan blive brugt ufordelagtigt imod borgeren.
Pa denne made oplever sagsbehandlerne at ressourceprofilen far meget stor betydning.

Det tager for lang tid at komme til sagen

Kursisternes oplever, at kurset ikke helt har svaret til deres forventninger. Vi fglger her en
leengere repraesentativ sekvens fra fokusgruppeinterviewet.

T: Jamen, jeg har nok forestillet mig at selve kurset var mere direkte sddan centreret omkring selve
ressourceprofilens elementer.

I: Aha

T: Hvordan jeg ligesom kunne fa nogle indspark til at udfylde de her forskellige elementer. Fa nogle,
jamen det ved jeg ikke, altsd hvordan man spgarger ind til de forskellige ting og far det uddybet bedst
muligt. Jeg synes mange gange at det kan veere sadan nogle mere eller mindre standardsaetninger og
fraser man bruger ikke; "under det og det punkt sa saetter du lige ind”.

I: Okay

T: Ja. Sa fa sadan et eller andet input omkring, hvordan jeg bliver bedre til at formulere den her, og
hvordan jeg bliver bedre til at spgrge borgeren om nogle ting jeg gerne vil hgre noget om

H: Ja altsa jeg havde jo ogsa et eller andet sted forventet noget meget mere konkret end det jeg synes
vi har faet. Og modsat sa havde jeg sadan - altsa jeg ved egentlig ikke, pa hvilken baggrund jeg har gjort
mig de forventninger, for jeg syntes det var meget - hvordan skal jeg formulere det - uspecifikt de oplaeg
vi Ifik til at deltage i kurset. Og jeg tror egentlig at vores afgarelse om at tage af sted (det var vores
leder, der afgjorde om vi skulle af sted pa daveerende tidspunkt) den faldt pa, at kommunerne deltog.
Sa om ikke andet sa skulle vi det samme og vaere opdateret pa samme vis. 0g sa det samarbejde,
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altsa det er jo altid rart at kunne sidde og seette ansigter pa folk og snakke med mange i nogle andre
sammenhaenge, ikke.

I: Ja

H: Sa men jeg havde i hvert fald pa en eller anden made gjort mig nogle forestillinger om noget mere
konkret, altsa at blive bedre til at bruge elementerne, helt konkret adskille dem i nogle situationer og
sadan noget

I: Okay. | er pa kursus med jeres kolleger eller hvordan er det

H: Vi er delt op hos os

I: Er | delt op?

H: Ja det er vi. Der er nogen der er af sted pa et hold og andre pa et andet hold

I: Er det fordi det passer bedre praktisk eller ?

H: Ja der skal veere nogen tilbage, det er det der har veeret afggrende hos os i hvert fald.

L: Jamen mine forventninger til kurset har da veeret tilsvarende jer. Og i og med at jeg jo ikke har sa
meget praktisk erfaring med det havde jeg jo habet pa at lzere noget konkret om ressourceprofilen. De
her tolv elementer og hvordan jeg far udarbejdet dem korrekt og far lavet vurderinger og ser borgerens
barrierer, altsd den praktiske del af ressourceprofilen. Hvordan far jeg lavet det her stykke arbejde
korrekt, sa vi kan bruge det til det det skal bruges til.

I: Ja. For at fa et bedre udbytte simpelthen af det?

L: Simpelthen. Og det er jo ogsa igen, at jeg jo ikke havde arbejdet med det fer, sa det var helt klart det
konkrete jeg skulle have.

I: Anna?

A: Jamen jeg kan kun tilslutte mig, havde jeg naer sagt, for det var jo en del af forventningen fra min side
at fa noget veerktgj til at fa det her til at glide nemt og smertefrit og sa videre, fa noget fornuftigt pa
papiret, noget varieret for det er jo nogle forskellige mennesker vi har med at gare, ikke. Men pa den
anden side synes jeg ogsa, at det vi har veeret igennem nu, det jeg har vaeret med til det af det, det har
ogsa veeret godt, for det er jo nogle grundleeggende ting omkring kommunikation, som man simpelthen
ikke kan se bort fra nar du sidder og har med mennesker at gare. Altsd, mener vi det samme med de
ord vi bruger og sa videre og sa videre. Der er jo nogle ting her som man ogsa hele tiden skal holde sig
for gje. Der er nogle grundlaeggende ting omkring hele kommunikationen mellem mennesker, som man
skal have tjek pa, men jeg synes forlgbet omkring det har veeret maske for langt.

A: Der har veeret nogle gode gvelser omkring det her med kommunikation, og hvor man skulle lave
nogle beskrivelser og bagefter vurdere og bare adskille de to ting. Det var i hvert fald en stor
ahaoplevelse for mig, hvor sveert det egentlig er.

A: Men hvis man sa skal sige noget negativt omkring det, sa var det at vi blev sgu ikke ordentlig
instrueret i de gvelser. Vi brugte for meget tid pa at gare noget forkert, hvor vi maske skulle have brugt
den pa at veere ordentlig instrueret og sa @ve os i det vaesentlige nemlig at adskille de to ting.

A: Sa jeg synes maske der skulle have vaeret strammet lidt mere op pa de her ting, og maske ikke sa
langvarige forlgb; at der skulle have veeret nogle dage med de her ting og nogle gode opleeg. Det er jo
ikke bare negativt men hvis vi nu skal komme med et eller andet. Og sa komme hurtigere i gang med
det her, som vi alle sammen har en forventning om at blive bedre til, altsa selve det konkrete arbejde
med ressourceprofilen.

I: Ja

A: men jeg mener ikke man kan adskille det fra det andet hvis man skal fa det fornuftig.

I: Ja, Karin

K: Jamen altsd, hvad jeg havde af forventninger da jeg kom, det ved jeg ikke helt. Jo, jeg havde nok lidt
at jeg skulle ind og leere hvordan jeg lavede en ressourceprofil, men det var jo ikke noget af det jeg
kunne fer. Jeg kan stadigveek ikke helt ga ind og lave en ressourceprofil, og jeg ma sige at de farste tre
gange eller sddan noget, der sad jeg fuldstaendig lost og teenkte hvad laver jeg her, for det her det kan
jeg da ikke bruge til noget, for jeg har ikke faet udspecificeret hvad en ressourceprofil er. Jeg har ikke
faet at vide - jeg ved der er tolv elementer, men hvad indeholder de tolv elementer? Det ved jeg ikke, og
det er jo sa noget af det jeg bare har sat mig ind i, nar jeg kom hjem fra mit arbejde og har snakket med
de andre om - jamen hvad er det de tolv elementer de omhandler, ikke? - og har faet god hjeaelp af de
sagsbehandlere der er, til at sige jamen prav og har her prgv at seet dig ned sammen med mig, sa kan vi
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prgve at lave en ressourceprofil sammen. Jeg har selvfglgelig faet de der indgangsvinkler til at jeg kan
interviewe korrekt, men altsa jeg ma sige af en person der aldrig har prgvet at lave en ressourceprofil
far, at det her kursus, det skulle maske have vaeret vendt lidt om, at de ting der kommer til sidst i kurset
skulle have ligget far, og sa skulle det have kgrt af den vej i stedet for, synes jeg.

A: Men var du ikke til der var sadan en introduktionsdag fer selve kurset?

K: Jo, der var jeg ogsa.

A: Ja det gav ligesom de der elementer hvad det var for noget hvad ressourceprofilen var.

K: Ja men der far du jo bare lige printet ud hvordan og hvorledes tingene er. Men nu har vi jo faet at
vide at i slutningen af kurset, da far vi de der tolv elementer vi skal ind og arbejde med. Og da kunne
det jo veere rart for mig at de tolv elementer havde veeret i starten af kurset sd man kunne have kgrt
dem fra start. Havde byttet lidt rundt pa de fag eller de ting, der nu ligger i kurset, sa sddan noget som
interviewet det kom senere hen, maske. For bare det at have de tolv elementer, det kunne veere rart at
vide; jamen hvad er det der ligger inde i de tolv elementer. Hvad er en god ide at fa med i de tolv
elementer; og derefter finde ud af, hvordan kan du spgrge ind til de forskellige ting. Det kunne have
veeret rart for mig, fordi mange af dem som egentlig sidder der (...) i dag, de har jo veeret af sted for
nogle ar siden eller for mange ar siden vaeret med pa det her kursus, og de kan godt relatere til nogle af
de ting der bliver snakket om, hvor jeg vil sige, jamen jeg fgler mig lidt lost, og det ved jeg ogsa at hende
jeg arbejder sammen med, som ogsa er med pa kurset, hun fgler sig maske ogsa lidt lost i de her ting,
hvad det er der bliver snakket om.

I: Hvor mange af jer har veeret pa lynkurser? Du har veeret pa lynkursus

A: Ja det har jeg

H: Hvad er et lynkursus?

I: Det er nogle introduktionskurser

H: Na

L: En kort introduktion

A: (uf)En kort introduktion til arbejdsevnen

I: Hvor mange af jer har veeret pa kurser sa inden arbejdsevnemetoden.

H: Jeg var det, da det oprindeligt startede (Bilag 3, s.102-105).

Af de tre i uddraget har én vaeret pa lynintrokursus og én pa det oprindelige kursus i
forbindelse med implementeringen af arbejdsevnemetoden, mens en ikke har veeret pa nogen
af delene. Bade de, som tidligere ikke har nogen erfaring med arbejdsevnemetoden og de, som
forventeligt skulle have stgrre erfaring med arbejdsevnemetoden havde forventet og gnsket sig
et starre fokus pa udfyldningen og processen omkring ressourceprofilen. Nar dette behov ogsa
udtrykkes af de mere erfarne, kan det veere udtryk for, at de ofte enten har nedprioriteret
arbejdet med ressourceprofilen eller har arbejdet med lightudgaver i kommunerne. Mange af
sagsbehandlerne har oplevet at det tog for lang tid at komme 'til sagen’ pa kurset, og at de
bedste kursusgange var placeret til sidst. | kursusprogrammet kan vi se, at indholdet pa disse
kursusgange har veeret dels de konkrete gvelser med ressourceprofilen, som kursisterne har
efterspurgt og dels en kursusgang om faglig sparring.

Underviserne har ogsa fokuseret pa en teoretisk og historisk basisviden, mens kursisterne har
efterspurgt en mere praktisk orienteret basisviden omkring arbejdet med ressourceprofilen.
Her har det ikke haft sa stor betydning for sagsbehandlerne, at vejledning fra politisk og
tilretteleegningsmaessigt er blevet opfattet som nyt, men snarere at udviklingen af
vejledningskompetencer opleves som naturligt beslaegtet med sagsbehandlernes gnsker om
flere og bedre samtaler med borgerne.
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Kvalificering af samtalen

Underviserne oplever pa baggrund af deres erfaringer fra undervisningen, at sagsbehandlerne
er socialiserede ind i en systemtankegang, og at de har stort behov for at kvalificere deres
samtaler med borgerne bedre.

De har simpelthen brug for at leere at arbejde med kommunikation og indga i dialog. De er sa styrede af
det skema som rundt omkring i kommunerne har affgdt sddan nogle hjeelpeskemaer med hundrede og
halvtreds underspgrgsmal. Vi skal simpelthen arbejde med, at de overhovedet far gjnene op for hvad
sker der i sddan nogle samtaler. Hvordan kan jeg kvalificere en samtale med borgeren og hvordan kan
jeg slippe alle de der skemaer og netop komme ud af alt det der spgrgsmal-svar noget, for man far jo
ogsa lgsnet op i situationen og far borgeren mere pa spil. Nar de mangler tid, sa laver de farst
ressourceprofiler nar beslutningerne egentlig er taget. De laver det bagudrettet i stedet for at bruge det
som et udviklingsredskab, som det er teenkt. Kan man fa vejlederne til at beskeeftige sig med eller fa
sagsbehandlerne til at beskeeftige sig med udvikling af sin egen kommunikative feerdigheder og skal
man det? Skal man farst lgse de her strukturelle forhold, fgr man kan det? (Bilag 2, s.59-61).

Sagsbehandlerne beskrives her som afhaengige af hjeelpeskemaer. Underviseren vurderer, at
de har brug for at lasne op i situationen med borgeren og komme bort fra spgrgsmal-svar
samtaler, og at dette kan klares ved at udvikle deres kommunikative feerdigheder. Spgrgsmalet
er, hvad underviseren mener med kommunikation? Citatet antyder, at kommunikation delvist
forstas som nogle teknikker, der kan leeres og anvendes uafhaengigt af de kontekstuelle
rammer. | dialogforskningen pa Aalborg Universitet skelner man mellem dialoger og
diskussioner (Alrg og Kristiansen, 2004). Diskussioner er ikke-undersggende samtaler som
bl.a. anvendes nar der skal treeffes hurtige beslutninger, mens dialoger er undersggende
samtaler, som egner sig til problemer som er sa komplekse, at man ikke kan radgive sig ud af
dem (Alrg og Kristiansen, 2004, s.15). | denne forskning forstas organisationer som blandt
andet karakteriseret ved at veere en strukturering af magt (Alrg og Kristiansen, 2004, s.23), og
dialoger kan farst lykkes i denne kontekst nar der er etableret et tillidsforhold mellem parterne
som er sa stort at hierarkiet ikke laengere far reel indflydelse pa relationen.

Saledes forstaet skaber de politiske og administrative dagsordener som altid vil veere en del af
sagsbehandlerens dagsorden i disse samtaler med borgerne, store begraensninger for hvorvidt
dialoger overhovedet er mulige. Med baggrund i vores empiriske materiale synes
sagsbehandlerne at veere presset pa tid og ofte tvunget til at treeffe hurtige beslutninger, det
ser vi bl.a. gennem den udbredte anvendelse af lightudgaverne af arbejdsevnemetoden.
Samtidigt er de begraensede af den aktive arbejdsmarkedspolitik i forhold til borgerne, som
maske i flere tilfaelde end det ene vi kan pege pa forholder sig til at samtalens formal er
indkomstsikring.

| den tidligere beskrevne samtale hos Annette Andersen blev dialogen saledes forsggt, men
samtalens underliggende dagsorden om fokus pa ressourcer frem for problemer skabte en
kamp mellem Annette og borgeren, som umuliggjorde dialogen. Man kan derfor ikke uden
videre ga ud fra, at en forbedring af sagsbehandlernes kommunikative kompetencer direkte
farer til bedre samtaler med borgerne. Der er under de givne rammer som sagsbehandlerne
arbejder under, snarere tale om at sagsbehandlerne laerer kompetencer der ggr dem i stand til
at gge sin magt i samtalerne med borgerne, uden at dette nagdvendigvis far den betydning at
samtalen opleves bedre af borgeren.
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Alligevel er der i projektet en steerk tro pa at samtalerne kan kvalificeres bedre gennem
udvikling af sagsbehandlernes vejledningskompetencer.

Jeg er ikke i tvivl om, at jeg ikke ville bytte arbejde med dem, men jeg teenker, at hvis de blev dygtigere
metodisk, sa ville de hurtigere kunne lave nogle kvalificerede samtaler. De samtaler jeg har overveeret
tog jo snildt en halv time, og jeg teenker at inden for den halve time, hvis du havde veeret lidt mere
skarp og hvis havde veeret lidt mere bevidst om hvad du havde gang i, sa havde du lavet en bedre
samtale, sa var der kommet mere ud af den, og sa havde du faet mere at vide. Sa pa en eller anden
made haenger det jo sammen (Bilag 2, s. 87).

Sagsbehandlernes rammer anerkendes ganske vist som vanskelige, men samtidig holder
underviseren fast i en tro pa, at den sparsomme tid godt kan udnyttes bedre.

Drgngodt for de fleste

Dette synes at stemme overens med den generelle holdning til kurset hos sagsbehandlerne.
En af underviserne forteeller om sine oplevelser fra undervisningen.

Jeg tror der er rigtig mange der far noget ud af det, og sa er der nogen der stritter pa det af forskellige
grunde. Alts3, jeg teenker: Det er enormt udfordrende for mange af dem, bade fordi de skal taenke i
nogle baner de ikke har teenkt i far, og fordi mange af dem synes det er useedvanligt udfordrende at
blive kastet ud i gvelser hele tiden. Der er et hold hvor der er nogen der er veeldig kritiske, hvor der
maske er en fem stykker der er veeldig kritiske ud af de der femogtredive. Og s& kommer de andre op til
mig i pausen og siger, ved du hvad, du skal bare vide at de fleste af os vi synes det er dranspsendende
og det er drangodt det her. Men de siger ikke noget pa holdet, og jeg tror det handler meget om at man
faler sig dum, fordi der er sd mange, og fordi de er pa sd mange forskellige niveauer (Bilag 2, s.78-79).

Underviseren mener saledes at have belaeg for, at langt de fleste af kursisterne har oplevet
kurset som givende. Det svarer ikke umiddelbart til vurderingen hos de tre deltagere i
gruppeinterviewet, men de taler jo kun pa egne vegne. Hvis underviseren har ret i, at flertallet
af kursister har oplevet kurset som udbytterigt, kan det bl.a. veere udtryk for, at de ikke er
forveent med medarbejderudvikling, og at opkvalificeringen af sagsbehandlernes
vejledningskompetencer opleves som naturlig i forhold til deres gnsker om flere og bedre
samtaler med borgerne. Kurset opfylder endvidere et fagligt behov hos sagsbehandlerne for at
mades med kolleger og fa deres faglighed spejlet. Det har de kun begraensede muligheder for i
dagligdagen pa jobcentrene.

Opsamling
Der er inden for projektet blevet gennemfgrt to typer kurser. For det farste 1-dages "lynkurser”
mod personer med lidt eller intet forhandskendskab til arbejdsevnemetoden. For det andet

leengere heldagsforlgb omfattende 9 kursusgange fordelt over 8 maneder. Det er kun den
anden type kurser, som behandles i evalueringen.

Tilretteleeggelsen af kurserne inden for projektet bygger bl.a. pa den vurdering, at de
oprindelige kurser om implementering af arbejdsevnemetoden i socialforvaltningerne ikke helt
gjorde fyldest, bl.a. fordi den afsluttende evaluering af deltagernes lzering blev afsveekket pa
grund af frygt for negative konsekvenser. Det har medvirket til en usikkerhed om pa hvilket
niveau sagsbehandlerne kender og anvender arbejdsevnemetoden.

For kurserne under neerveerende udviklingsprojekt betagd dette, at undervisningen tog hensyn
til deltagere med forskellige niveauer af viden om og erfaringer med arbejdsevhemetoden.
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Kursusprogrammet deekkede en raekke forskellige temaer, men lagde betydelig veegt pa
kommunikation og samtale, og pa en teoretisk og historisk basisviden. Arbejdet med skriftlig
dokumentation og ressourceprofiler blev ogsa behandlet, men fgrst hen mod slutningen af
kurset. Bade vores materiale og andre undersggelser peger imidlertid pa, at sagsbehandlerne
opfatter arbejdet med skriftlig dokumentation af ressourceprofiler som en meget kreevende
opgave, der gor det sveert at bruge tilstraekkelig tid pa den direkte kommunikation med og
vejledning af borgerne. Pa den baggrund kan man spgrge, om ikke dette tema skulle have
staet steerkere i kurset.

| det gruppeinterview, vi har gennemfgrt med tre kursusdeltagere, kritiseres kurset netop pa
dette punkt. Gruppen opfattede bade sagsbehandlere med meget begraenset kendskab til
arbejdsevnemetoden og sagsbehandlere med nogen erfaring i brug af den. Uanset denne
forskel havde alle tre forventet og gnsket sig et starre fokus pa udfyldningen og processen
omkring ressourceprofilen. Mange af sagsbehandlerne har oplevet at det tog for lang tid at
komme ’til sagen’ pa kurset, og at de bedste kursusgange var placeret til sidst.

Kursets undervisere ser sagen anderledes. En interviewet underviser vurderer, at
sagsbehandlerne er steerkt afhaengige af hjeelpeskemaer, og at de har brug for at Igsne op i
situationen med borgeren og komme bort fra spargsmal-svar samtaler. Dette kan ske ved at
udvikle deres kommunikative faerdigheder. Efter vores vurdering kan man dog ikke uden videre
ga ud fra, at en forbedring af sagsbehandlernes kommunikative kompetencer direkte farer til
bedre samtaler med borgerne.

En interviewet underviser mener at have belaeg for, at langt de fleste af kursisterne har oplevet
kurset som givende. Det svarer ikke umiddelbart til den kritik, som er fremfart i
gruppeinterviewet. Vi mener, at kurset givetvis har opfyldt et fagligt behov hos
sagsbehandlerne for at mgdes med kolleger og fa deres faglighed spejlet, mens det mere
specifikke faglige udbytte har veeret forskelligt for forskellige grupper af kursister.

Et blik mod Canada

| forskningstilknytningsaftale om projektet "Kvalitetsudvikling af Arbejdsevnemetoden”, star
der at evalueringen ma indeholde:

= Vurderinger af anvendeligheden i canadiske metoder pa danske forhold. Kan de
canadiske metoder udfylde det danske behov?

= Vurderinger af betydninger af arbejdsevnevurderinger i en samfundsmaessig og/eller
arbejdsmarkedspolitisk kontekst. (Det er projektets beskrevne intention, at ville
etablere et formativt grundlag for udviklingen pa dette omrade. Det er derfor en
vaesentlig malsaetning for evalueringen, at bidrage til en perspektiverende analyse af
mulighederne og begraensningerne i det fortsatte arbejde med kvalitetsudvikling af
arbejdsevnevurdering).

Genstandsfeltet for den fgrste malformulering er hhv. det danske arbejdsmarked for de
svageste ledige samt en karakterisering af de canadiske metoder. Viden om det danske
arbejdsmarked er indhentet gennem desk-research og vist i rapportens indledende afsnit,
samt gennem et forskerinterview, som rapporteres til sidst i dette kapitel. Viden om de
canadiske metoder er produceret gennem artikelreviews, gennem personlig korrespondance
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med Professor W. A. Borgen pa University of British Columbia samt i forskerinterviewet.
Forskerinterviewet belyser ogsa muligheder og begraensninger i det fortsatte arbejde med
kvalitetsudvikling af arbejdsevnevurdering.

Vi starter med at gengive kursustilrettelaeggernes forteellinger fra deres besgg i Canada.
Derefter giver vi et review af et forskningsperspektiv, som har vaesentlig betydning for tilgangen
til vejledning i Canada, nemlig den sakaldte positive psykologi, og i forleengelse heraf et review
af canadisk forskning om karrierevejledning. Til slut fremlaegges og kommenteres
forskerinterviewet.

Den canadiske model

De faglige tilgange til vejledningsarbejdet i Canada er taet forbundet med den made, hvorpa
vejledning er organiseret og indgar i social- og arbejdsmarkedssystemerne. Det fremgar af
undervisernes beretning om deres ekskursion til Canada, som vi her citerer:

Der er ingen tvivl om, at det man ggr i Canada er et meget hgjere fagligt niveau man opererer pa nar
man taler vejledning. Vejledning i Canada kan naesten sidestilles med en uddannelse som psykolog.
Nar man er feerdig som councellor i Canada, sa kan man sadan set vaelge mellem at melde sig ind i
brancheforeningen for councellor eller veelge at melde sig ind i brancheforeningen for psykologer. Sa
man er meget sidestillet derovre pa det niveau, og det ggr at man rent fagligt baggrundsmaessigt har en
helt anden platform end herhjemme, nar vi taler vejledning. For man kan sige at i kommunerne
herhjemme, der vil man nok mange steder betegne vejledning som hokus pokus, men i hvert fald noget
som der ikke er konkret nok for dem i kommunerne. Alt for bladt, og ikke fokuseret nok pa resultatet
som sadan, men mere fokuseret pa en proces. Og det er kommunerne ikke ret gode til at handtere.
Hvorimod kan man sige i Canada, der er sagsbehandlerne generelt i kommunerne, der er de meget
bevidste om at de councellorer i Canada har en sa staerk baggrund, at de som sagsbehandlere har
faktisk meget sveert ved overhovedet at skulle tage en beslutning i en social sag, uden at de pa en eller
anden made har haft en councelor indover. Det har noget at gare med, at de her systemer i Canada har
en masse programmer, altsd en masse muligheder for at etablere nogle ekstraordinaere tilbud til
borgeren i Canada, sa pa den made adskiller den Canadiske model sig veesentligt fra den danske.

Nogle af de problemstillinger, som der jo er i Canada, er at man ogsa indenfor de seneste ar har skiftet
regering der gar at man har faet et meget mere arbejdsmarkedsrettet syn ligesom man har herhjemme i
forhold til den borgerlige regering. 'Starting points’ og det som Bill Borgen star inde for er oprindeligt
skabt under den anden regering, og det gar jo, det at man skifter regering undervejs, at man ogsa i
Canada har problemer med at fa lov til at bruge den tid som man i starting points siger er vigtig. Sa
ogsa i Canada kan man fgle at fagligheden som councelor er under pres, og det er fuldsteendig det
samme som at man i sagsbehandlingen herhjemme ser, at vores tid til at udgve vores erhverv bliver
begreenset, den bliver i hvert fald beskaret. Men herhjemme har vi jo diskussionen i gjeblikket om tid er
lig med kvalitet, og det har man altsd ogsa i Canada og i Polen, men i Canada har man vaeret meget
hurtigere som jeg opfatter det til at sige, at tid er lig med kvalitet. Det er vi nok lidt mere forsigtige med
herhjemme. Og det er nok fordi at vi herhjemme har faet et sa steerkt regeringsgrundlag, der gar at vi
nok ogsa ma som systemer erkende, at det nok ikke lige til at aendre, hvorimod at brancheforeningen i
Canada de councelorer og andet er meget steerkere fordi de har en helt anden baggrund for at kunne
udtale sig der.

Mere tid har jo ogsd noget at gare med at man har nogle andre metodiske tilgange i deres vejledning
end vi kender det herhjemme, og det er fordi man i Canada automatisk - kan man neesten sige - putter
vejledning ind over sagsbehandlingen, hvorimod det gar vi ikke her. Vi kan jo se i sagerne herhjemme,
det kan vi jo se helt fra Ankestyrelsen af, at nar man herhjemme bedgmmer sociale sager, sa er
vejledning ikke naevnt et eneste sted. Ikke et eneste sted. (Bilag 1, s.9-12).
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Veluddannede vejledere

Vejlederne fremstar i Canada som en mere veluddannet, reflekteret og professionelt
selvsteendig gruppe end i Danmark:

Det vi fik blik for derovre det var jo, at uanset naesten hvor man arbejder i systemet med ledige, med
folk der er i en position hvor de skal skifte karriere, sd er man meget veluddannet. Man har en eller
anden form for grunduddannelse, og sa har man en vejlederuddannelse oveni, som jo som jo typisk er i
Bill eller Norms regi, sa vi siger det er pa masterniveau. Jeg vil sige det er en enormt velkvalificeret
gruppe mennesker, vi har med at ggre hovedsageligt. Og det vil sige de var afsindig velreflekterede
omkring hvad det var de havde gang i. Der var ingen der ikke kunne begrunde og forklare og seette os
ind i og referere til teoretisk afsaet. De var ekstremt reflekterede og altsa enormt professionelle i deres
tilgang til det her vejledningsfelt. Sa fandt vi jo ud af at vejledning eller at den made man arbejder med
folk der skal i arbejde, der star i et skift i livet, altsa det er jo helt anderledes strukturelt end
herhjemme. Altsa det er jo typisk, at de mennesker der sidder og behandler sagerne, altsa de
mennesker som sidder med gkonomien og udbetaling af penge og hele det juridiske aspekt...Og det er
jo helt anderledes derovre kan man sige. Men det er ikke de samme som sidder og vejleder de her
mennesker.

Det var jo interessant ogsa i sig selv at se, at s& har man ikke den der sammenblanding af noget
magtudgvelse og noget, ja hvad det nu kan veere, alt det der jura og sa vejledning. Sa vejledning foregik
jo i nogle ofte private regier de har, altsa der er ogsa noget offentligt, men vi besggte jo rigtig mange
private counselling centres. Men de private er i hvert fald adskilt fra det de ville kalde
socialforvaltninger. Det ved jeg ikke hvad man kalder derovre men altsa de er adskilt. (Bilag 2, s.47-48).

Review af den positive psykologis program

Formalet med dette review er at laegge op til en diskussion om ”"positiv psykologi” og dennes
potentielle anvendelighed i vejledningssammenhaenge. Bl.a. Borgen har henvist til, at positiv
psykologi har veesentlig betydning for canadiske tilgange til vejledning. Vi refererer nogle
hovedpointer fra en artikel om dette emne (Harris et.al. 2007). For at give noget baggrund om
retningen "positiv psykologi”, og refererer ogsa nogle pointer fra dels en introduktion til
retningen (Seligman og Csikszentmihalyi 2006), dels en kritik af den (Held 2006).

Seligman og Csikszentmihalyi (2006) henviser til den nutidige situation, hvor USA er den
ubestridt dominerende nation i verden. De mener, at i denne situation kan
adfeerdsvidenskaberne spille en veesentlig rolle ved at formulere en empirisk funderet,
forstaelig og tiltalende vision for det gode liv. Psykologien bgr kunne hjeelpe med at
dokumentere, hvilke forhold der farer til trivsel for familier og barn, tilfredsstillende
arbejdsforhold, borgerengagement mm. Men psykologien er ikke seerlig godt rustet til dette,
fordi den ved meget lidt om, hvordan normale mennesker trives under gunstige forhold.
"Psykologien er siden 2. verdenskrig i overvejende grad blevet en videnskab om helbredelse”
(s 5). Malet med positiv psykologi er at rette op pa dette. Den handler om:

e P3 det subjektive niveau at veerdsaette subjektive oplevelser af trivsel, tilfredshed, lykke
mm.

e Pa detindividuelle niveau et se og styrke positive treek som kapacitet til keerlighed,
mod, aestetisk fglsomhed mm.

e Pa gruppeniveau at styrke demokratiske dyder som ansvarlighed, omsorg, altruisme
mm. og de institutioner, som fremmer dem.
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De to forfattere giver hver deres personlige begrundelse for behovet for en positiv psykologi. |
sin begrundelse peger Seligman pa to begivenheder, som efter krigen aendrede karakteren af
psykologiens arbejde (i USA): Oprettelsen af behandlingsprogrammer for krigsveteraner, som
gav arbejde til tusinder af psykologer, og etableringen af det nationale institut for mental
sundhed, som gav statte til forskning i psykisk sygdom (s 7). Det farte til store landvindinger i
den psykologiske viden om psykiske sygdomme og behandlingen af dem, men andre omrader
blev forsgmt, nemlig at gare alle menneskers liv bedre og at fremme talent og genialitet.
Psykologien kom til at betragte sig som et delomrade at sundhedsvidenskaben

Forfatterne naevner den humanistiske psykologi (Maslow, Rogers m.fl.) som et potentielt bidrag
til en positiv tendens i efterkrigstidens psykologi, men mener at det blev ved tillgbet, idet den
humanistiske psykologi ikke farte til "et tilstreekkeligt kumulativt empirisk grundlag” (s 8) men i
stedet affgdte meget "selvhjeelps-litteratur”.

Selv om vores kendskab til psykologi er begraenset, finder vi umiddelbart, at der er nogle
vaesentlig psykologiske bidrag, som ikke svarer til dette billede. Det geelder ikke mindst
udviklingspsykologien (bl.a. Piaget) og den psedagogiske psykologi, men ogsa bidrag til
udforskning af identitet og behov hos f.eks. Erikson og Fromm.

| de senere ar har der ifalge Seligman og Csikszentmihalyi veeret en tendens til at anerkende,
at psykologi ikke blot er en del af leegevidenskaben, men noget meget starre. Det skyldes bl.a.
at der i og omkring sundhedssystemet er et gget fokus pa forebyggelse og ikke kun behandling.
Forebyggelsesforskere har bl.a. opdaget, at menneskelige styrker fungerer som stadpuder mod
psykisk sygdom (s 9), og derfor er det vaesentligt at skabe en videnskab om menneskelig
styrke. Seligman og Csikszentmihalyi opfordrer til, at der ggres "en enorm forskningsindsats
rettet mod menneskelige styrker og dyder” (s 10).

Positiv psykologis potentielle bidrag til vejledning

Harris, Thoresen og Lopez (2007) diskuterer, hvorfor og hvordan man kan inddrage den
positive psykologis begreber og indsigter i vejledning. Det er et spargsmal, der indtil videre har
veeret forholdsvis lidt opmaerksomhed omkring. Vejledningspsykologi har i udgangspunktet
veeret primeert orienteret mod tilpasnings- og udviklingsproblemer, med et fokus pa at
identificere styrker og ressourcer, og med en vaegt pa relativt kortvarige interventioner.

Der er flere og flere vejledere, som arbejder i sundhedsorganisationer snarere end i
organisationer beskeaeftiget med at udvikle styrker som f.eks. erhvervsvejledning, uddannelse,
coaching mm. | sammenhaenge, hvor det handler om at behandle sygdom, dominerer den
biomedicinske model, og tilgange baseret pa at udvikle styrker kan blive opfattet som
irrelevante eller ineffektive. Malet med artiklen er at diskutere, hvordan positiv psykologi kan
anvendes i vejledningspraksis i sygdomsbehandlende miljger. Hvorfor skulle nogen betale
vejledere for at fokusere pa styrker?

Der er nogle af den positive psykologis begreber (constructs), som allerede er bredt anerkendt
og er blevet forbundet med vejledningspraksis. Det drejer sig bl.a. om "self-efficiacy” (vi kender
ikke en rammende danske oversaettelse af dette begreb) og selvregulering. Harris m.fl. vil ikke
fokusere pa disse relativt ukontroversielle begreber, men i stedet pa begreber, hvis rationale
og empiriske grundlag stadig er under udvikling, nemlig evne til at tilgive (forgiveness) og
andelighed (spirituality). Disse to elementer ser forfatterne som interessante eksempler pa
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mulighederne, begreensningerne og udfordringerne i at inddrage menneskers styrker i
vejledningspraksis.

Nogle af den positive psykologis ngglebegreber, som f.eks. "self-efficiacy” har et veludviklet
teoretisk og empirisk grundlag, som kan veere udgangspunkt for specifikke interventioner i
vejledningssituationer. Der er en betydelig maengde forskning, som indikerer at personer med
steerkere "efficiacy” vil kunne mobilisere mere energi, veere mere vedholdende og erhverve
mere viden og flere feerdigheder end personer med lavere "efficiacy”. Rationalet for at udvikle
denne egenskab i vejledningen er, at ad den vej kan vejledere begraense den negative tilstand,
som er vejledningens eksplicitte genstand. Forfatterne mener, at det samme geelder for andre
positive egenskaber, som f.eks. evnen til at tilgive, men de er klar over at det teoretiske og
empiriske grundlag her kraever yderligere udvikling.

Forfatterne mener, at man kan skitsere en generel model for betydningen af styrker i
vejledningen. Ved i visse situationer at opmuntre veekst i positive egenskaber er det muligt, at
man samtidig kan reducere de negative tilstande, vejledere betales for at reducere. Hvis man
f.eks. forgger den tid, en klient bruger pa at teenke taknemmelige og beroligende tanker, er der
simpelthen mindre tid og ressourcer til at teenke foruroligende tanker (idet opmaerksomhed
kan antages at veere et nulsumspil). Pa grund af nervesystemets karakter er det fysisk umuligt
at blive mere aengstelig og mere afslappet pa én gang, og derfor er den mest virkningsfuld vej
til begreensning af stress at forgge ro og afslappethed frem for bare at fjerne de negative
tilstande (s 3).

Vejlederen ma vurdere alle de relevante faktorer hos klienten og i denne situation, og man ma
vaere opmaerksom pa at karakteren af styrker varierer meget, afhaengigt af kultur, ken,
udviklingstrin.

Pa baggrund af diskussionen af positiv psykologi giver forfatterne nogle generelle anvisninger
pa at inddrage en styrkeorientering i vejledningen og vil sa naermere diskutere eksemplerne
spiritualitet og evnen til at tilgive. De gar mest ud af eksemplerne, men vi omtaler dem ret
kortfattet.

De omtalte generelle strategier er:

At identificere styrker og at bruge et styrke-orienteret sprog. Det sprog, som bruges til at
beskrive klienters personligheder og bekymringer er ofte hentet fra en ordbog over svagheder.
Selv om disse beskrivelser kan veere rammende, forteeller de kun halvdelen af historien. Alle
klienter, som erfarer sygdomssymptomer, har ogsa grundleeggende menneskelige styrker og
komplekse feerdigheder i at klare sig (s 4). Forfatterne antager, at det at identificere og
understgtte klienternes styrker og ressourcer kan motivere dem til forandringsstrategier, som
er ngdvendige for at na deres mal. Vejlederne bgr ogsa arbejde med en ordbog for klienternes
styrker; der kan hentes materiale fra mange bgger om positiv psykologi.

Fra et patologisk orienteret perspektiv kan man i en rationel terapeutisk tradition seette
spgrgsmalstegn ved klienternes irrationelle tanker. Ud fra en styrkebaseret tilgang kan man
maske hjeelpe klienterne til at laere mere konstruktive og nyttige former for teenkning.
Styrkebaseret reformulering af etablerede typer vejledningspraksis er et vigtigt omrade for
forskning i og anvendelse af positiv psykologi.
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At udvide rammerne for problemforstaelse og problemvurdering. Procedurer for vurdering,
indskrivning og kortleegning af klienters baggrund kan enten udvide eller begreense vejlederens
problemforstaelse og dermed vaerdien af de tilgange til intervention, vejlederen veelger. |
mange sammenhange vurderes problemer typisk inden for en biomedicinsk model som
tilstedeveerelsen af noget darligt i den enkelte klient (s 4). Positiv psykologi kan inddrages til at
udvikle procedurerne. Kortleegning af klienters baggrund bgar vurdere tilstedeveerelsen af
byrder og fraveeret af ngdvendige feerdigheder hos personen og i dennes omverden, men ogsa
tilstedeveerelsen af styrker og ressourcer som skal opretholdes og stattes. At vurderer ud fra
styrker og relevante faktorer i omgivelserne er ikke kun en hjeelp for vejlederen, men kan
hjeelpe klienten til et mere realistisk og nyttigt perspektiv.

Forskellige forfattere har foreslaet generelle strategier for vejledningen, f.eks.

e Eksplicit at kommentere pa klienters styrke

e Omtolke opfattede svagheder som styrker, og synliggare de styrker, som ofte gemmer
sig i problematiske forsvarsmekanismer

e Pege pa, hvordan patientens lidelser eller symptomer er logiske svar pa hans eller
hendes udviklingshistorie

e Pege pa arsager til problemer i klienternes sociokulturelle kontekst og skabe rum for
alternative, maske mere positive, forteellinger.

Forste eksempel: Evnen til at tilgive

Som baggrund for at forsta nytten af at kunne tilgive peger forfatterne pa de negative
konsekvenser af tilstande praeget af ikke-tilgivelse. Nar en person er fastlast i en ikke-
tilgivende tilstand (begrundet i uret, bedrageri, svigt, overgreb) kan vedkommende have
stadige folelser af vrede, stress, fiendtlighed, hablgshed, skam mm. Disse tilstande og falelser
har negative sociale og fysiske konsekvenser. | det omfang evnen til at tilgive kan vise en vej
ud af "utilgivelighed”, kan den forbedre personens situation pa mange omrader. Med de
omkostninger ikke-tilgivelse har, er det vigtigt at personer har evnen til at tilgive som en af
deres adfeerdsstrategier. Og evnen til at tilgive ser ud til at veere en feerdighed, som kan leeres.

De fleste definitioner peger pa, at evnen til at tilgive har fglgende elementer: Der er tale om et
valg og en bevidst handlen fra den sarede person; processen indebaerer en omtolkning og
aendring af negative vilkar, opfattelser, tilstande og adfaerd; der fokuseres primeert pa
individuel forandring i forhold til interpersonelle situationer og relationer; den sarede person for
gget forstaelse for den/de sarende person(er) og konteksten. Tilgivelse forudseetter dog ikke
forsoning.

Forskning peger pa, at evnen til at tilgive kan fremmes gennem relativt kortvarige
interventioner. Forfatterne omtaler en raekke undersggelser af dette og sgger at opsummere,
hvordan erfaringerne fra sadanne interventioner kan inddrages i vejledningspraksis. De peger
pa:

e Undervisning i hvad tilgivelse er, og hvad det ikke er, kan veere en virkningsfuld
intervention. Det forgger klienternes evne til at veje fordelen ved tilgivelse over for
ulemperne.

e Selve ordet "tilgivelse” kan fa personen til at fremsta som svag og sarbar. | ét af
projekterne valgte man i stedet at tale om "treening i at handtere uvilje”, og det
foraggede interessen.
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o Tilgivelse kan veere fokus for vejledning, men det kan ogsa veere et lille element som
tages op jeevnlig.

e Fremtreedende forskere inden for dette felt har skrevet bgger for vejledere og klienter,
som gnsker at udforske tilgivelse som potentiel terapi. Forfatterne henviser til en raekke
af disse bagger.

Andet eksempel: Religigst og andeligt engagement

Ligesom andre menneskelige styrker kan religigst og andeligt engagement veere vaesentlige
styrker i nogle former og sammenhaenge, men begraensninger eller ligefrem skadelige for
personen i andre former og sammenhaenge.

Andelen af folk, som opfatter sig som andeligt engagerede uden at veere religigst engagerede
er steget i de senere ar til 15-20 pct. Dette ikke-religigse andelige engagement er ikke blevet
meget undersggt. Men mange undersggelser peger pa, at deltagelse i gudstjenester er
forbundet med stgrre subjektivt velveere, tilfredshed i livet og eegteskabet, faerre depressive
symptomer, faerre selvmord, mindre kriminalitet og stofmisbrug. Dog viser undersggelser ogsa,
at visse religigse holdninger (f.eks. uforsonlighed) er forbundet med stress, depression mm.

Det, at religigst engagement er forbundet med en reekke positive tilstande, bgr ikke bruges
som grundlag for at "foreskrive religion” for alle klienter. Men resultaterne er relevante at
inddrage i vejledningen af specifikke klienter. At respektere klienters religigse og andelige
engagement betyder hverken at ignorere dem eller blindt at acceptere dem som styrker.

Forfatternes diskussion af religigst og andeligt engagement er ment som et eksempel pa,
hvordan det kan veere berettiget at fokusere pa styrkesiden, og hvordan dette kan inddrages i
vejledningen uden at man ngdvendigyvis foretager styrke-fremmende interventioner. Den
positive psykologis begreber ma specificeres eller kontekstualiseres for at veere nyttige. Blot
det at stille klienter spgrgsmal om potentielle styrker, som f.eks. andeligt engagement, kan
veere nyttigt.

Kritik af positiv psykologi
Held (2005) har givet en udferlig kritisk kommentar til den positive psykologis og iseer Martin
Seligmans formulering af dens platform. Blandt Helds pointer noterer vi iseer fglgende:

Ved at indfgre begrebet "positiv psykologi” og ved at skabe en bevaegelse omkring det
udneevner Seligman m.fl. al anden psykologi (ikke bare klinisk psykologi) til at vaere negativ.
Seligman haevner bl.a. at "i det seneste halve arhundrede har psykologien veeret optaget af
kun et emne, nemlig psykisk sygdom” (Held s 4). Held anfeegter denne pastand; hun
anerkender at den kliniske psykologi har veeret overvejende orienteret mod patologi (selv om
der ogsa har veeret andre tendenser), men mener at andre felter inden for psykologien, f.eks.
socialpsykologi, personlighedspsykologi, udviklingspsykologi og kognitiv psykologi, i langt
hgjere grad har fokuseret pa det normale eller typiske (Held s 5). | starten arbejdede Seligman
med en modstilling mellem den positive psykologi og sa "negativ psykologi”, som er alt gvrig
psykologi. "Negativ” er en udpraeget nedseaettende karakteristik af psykologien, og Seligman
har senere fortrudt den; nu arbejder han med en modstilling mellem positiv psykologi og
"seedvanlig psykologi”.
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Held finder, at en reekke bidragydere til positiv psykologi efterhanden har formuleret mere
nuancerede standpunkter (hun taler om en "anden bglge”, s 7); som eksempel peger hun pa,
at flere bidrag neaevner forsvarsstrategien "defensiv pessimisme” som et eksempel p3, at det er
komplekst at vurdere hvad der er positivt. Men de centrale aktgrers programerkleeringer er
fortsat preeget af retorik omkring "det positive” og det er karakteristisk, at Seligman (sammen
med Peterson) giver en meget forbeholden (og forenklet) karakteristik af defensiv pessimisme.
Det forenklede preeger ogsa de offentlige fremstillinger, f.eks. i aviser og magasiner.

Held mener, at positiv psykologi afspejler en "dominerende etos i amerikansk kultur” (s 12),
nemlig behovet for at teenke positivt, at veere lykkelig, sund og klog. Det er en kulturel
orientering, som allerede Tocqueville beskrev som et saerligt amerikansk treek (citat s 13).

Hvorfor gnsker fortalerne for positiv psykologi at markere dette som en seerlig, ny videnskabelig
retning? | tilknytning til Katzko papeger Held, at sddanne "separatistiske” orienteringer inden
for psykologi som videnskab kan forstas pa to niveauer. Det ene er videnskabens epistemiske
udvikling, hvor nye forskningsresultater eller teorier kan fare til behovet for at markere disse
nye indsigter gennem nye definitioner og afgraensninger af det videnskabelige felt. Det andet er
videnskaben som samfund, hvor teorier fungerer som omdrejningspunkter for
gruppedannelser, og hvor gruppers magt kan blive afhaengig af forsvaret for og opbakningen til
deres teorier. Held ser tegn pa sadanne ikke-epistemiske veerdier i den positive psykologi, bl.a.
i det forhold, at forskerne inden for beveegelsen ser optimistisk bias som en positiv kraft og en
vej til epistemisk realisme (s 14) frem for som en vej til skuffelse.

Siden fremkomsten af den positive psykologis program har der veeret formuleret forskellige
kritikker. Det skete bl.a. ved et mgde i den amerikanske psykologforenings i 2002, hvor
Seligmans bog "Autentisk lykke” blev diskuteret. To filosoffer bidrog, og anfeegtede tilgangen.
Seligman haevder, at hans teori er empirisk og beskrivende, ikke normativ; men han haevder
0gsa, at en analyse af historiske og aktuelle kataloger over dyder peger pa, at der findes 6
grundlaeggende dyder og 24 klare styrker. Heroverfor fremhaever én af filosofferne (Siegel), at
man ikke kan udlede dyder videnskabeligt; de er ngdvendigvis normative. Seligman svarer, at
han arbejder med "en videnskabelig teori om det, som foreskrives universelt” (s 20); men det
at dyder foreskrives universelt betyder ikke, at de er efterstreebelsesveerdige. Seligman havner
uvaegerligt i modsaetninger, nar han vil markere sit "positive” budskab.

Aspinwall og Staudinger, som selv indgar i kredsen af positive psykologer, har ogsa papeget
denne vanskelighed: "Der er kun et lille skridt fra at undersgge menneskelige styrker for at
forage folks velveere og velfeerd til at overtage et givent veerdisystem og preedike dette
veerdisystem” (s 25-26).

Held haevder (og dokumenterer med forskellige citater) at den positive psykologis fortalere har
to budskaber, som er sveere at forene. De heevder, at i vores daglige viden bgr vi straebe efter
pa den ene side objektivitet, altsa at undga bias, men pa den anden side en positiv bias. Dette
motiverer de positive psykologer til at sgge at vise empirisk, at optimisme er forenelig med
epistemisk objektivitet og realisme (s 26). Det farer f.eks. Seligman til at haevde, at "De
lykkeligste elskende er ikke de mest realistiske, men de mest positive. De idealiserer deres
partnere og regner med, at forholdet kan overleve harde tider”.
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Review af canadisk forskning om vejledning

| dette afsnit laegger vi op til en diskussion og vurdering af, hvad resultaterne fra to canadiske
forskningsprojekter kan bidrage med i en dansk sammenhaeng. Afsnittet er forbundet med det
forudgaende afsnit om positiv psykologi pa den made, at Borgen i en personlig samtale med
evaluator (30 oktober 2006) har neevnt, at han ser sin egen forskning placeret indenfor feltet
positiv psykologi. Han praeciserede dog, at det ikke drejede sig om Seligmans udleegning af den
positive psykologi, men mere om den humanistiske udlaegning, man kan finde hos Harris,
Thoresen og Lopez (2007). Vi anfgrer denne baggrundsoplysning, fordi der ellers ikke er
eksplicitte referencer til positiv psykologi i de to artikler, vi resumerer og diskuterer i det
folgende. Dog er der et sammenfald i temaer i kraft af, at Borgen og hans medarbejdere viser,
hvordan medarbejdere i forbindelse med organisatoriske nedskeeringer oplever bl.a. stress,
skam, vrede mm. Disse oplevelser kan med Harris, Thoresen og Lopez (2007) forstas som
negative konsekvenser af 'ikke-tilgivelse’ i forbindelse med oplevelser af svigt, tab mv. De
aendringer i den psykologiske kontrakt mellem ledelse og medarbejdere, som Borgen m.fl.
(2004) finder i forbindelse med afskedigelser, kan i sa fald fortolkes (af forskere) og ikke
mindst opleves (af medarbejdere) som en slags svigt eller tab. Borgen m.fl. (2004) anvender
eksplicit Kubler-Ross’ model for at sgrge som fortolkningsramme.

Artikelmaterialet er udvalgt efter en forespgrgsel til Borgen fra evaluator om, hvilke artikler han
selv mener bedst repraesenterer hans forskning i forhold til anvendelsen i evalueringsprojektet.
Udvalget bestar af artiklerne Borgen m.fl. (2004), Borgen og Butterfield (2005) samt
reviewartiklen Borgen m.fl. (2005).

Der er i de to fgrstnaevnte artikler tale om en stram afrapportering af resultaterne fra
forskningsprojekter. Reviewet laegger veegt pa gennemgang af den farstneevnte
forskningsartikel (Borgen m.fl. 2004), mens de to gvrige artikler kort refereres til som baggrund
for en forstaelse af 'the critical incident technique’, som forskningsprojekterne anvender.

Artiklerne gennemgas farst indholdmeessigt, hvor de mest vaesentlige pointer er valgt ud og
fremlagt i forhold til relevans for evalueringsopgaven. Pointerne kommenteres i forhold til
umiddelbare ligheder og forskelle mellem den canadiske og den danske kontekst, og relateres
herunder til evalueringsprojektet. | gennemgangen er de mange metodiske overvejelser
udeladt.

Erfaringer fra nedskaeringer pa arbejdspladsen

| artiklen "Survivors of downsizing: Helpful and hindering experiences” (Borgen m.fl. 2004)
beskrives et forskningsprojekt, hvor 31 mennesker har deltaget i interviews med henblik pa at
undersgge deres oplevelser i forbindelse med nedskeaeringer pa deres arbejdsplads.
Interviewene blev foretaget med henblik pa at vurdere, hvilke haendelser der havde betydning
for hvorvidt de 31 deltagere i forskningsprojektet oplevede perioden i forbindelse med
nedskeeringerne som hhv. lettere og vanskeligere.

Projektets kontekst er, at mange organisationer i dag ofte veelger at reducere
medarbejderstaben, og forfatterne noterer, at det meste af den forskning der foreligger
indenfor disse organisationsforandringer har undersggt falgevirkningerne for de mennesker
der rammes af arbejdslgshed, men ikke for de mennesker som bliver tilbage i organisationen
efter nedskeeringsrunden ('survivors’). Nogle af de centrale problemstillinger forfatterne ser, er
det aendrede forhold mellem individet og organisationen i forbindelse med
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forandringsprocesser, og specifikt organisationens brud pa 'den psykologiske kontrakt’ i
anseaettelsesforholdet mellem organisation og medarbejder.

Vi bemeerker, at der er stor forskel mellem de personer, som indgar i denne undersggelse, og
de klienter, som sagsbehandlerne anvender arbejdsevnemetoden pa i Danmark, nemlig
borgere i kontanthjeelpssystemet, som skal vurderes i forhold til revalidering eller fleksjob.
Artiklen kan dog alligevel have relevans i projektets sammenhaeng, idet de falelser som
udspringer af forandringsforlgb med en vis rimelighed kan antages at veere de samme. Der
foreligger forskning i Danmark hvor fx en nyere undersggelse fra Det Nationale
Forskningscenter for Arbejdsmiljg i 2005 har vist, at ledige dagpengemodtagere er 'lige sa
stressede som beskaeftigede’. En anden undersggelse fra Det Nationale Forskningscenter for
Arbejdsmiljg viser at 'folk pa kontanthjeelp, sygedagpenge og fartidspension hgrer til de mest
stressede befolkningsgrupper i Danmark’ (Kilde: Arbejdsmarkedspolitisk Agenda, marts,
2007).

Den teoretiske ramme hvorigennem projektets problemstilling forsgges analyseret er Kubler-
Ross’ model (1969) for at sgrge, samt en model af Bridges (1986) for overgange ('transitions’).
Forskningsprojekternes metode (bortset fra undersggelsernes forbehold) behandles under
gennemgangen review artiklen (Borgen m.fl. 2005).

Borgen m.fl. (2004) noterer sig i den indledende gennemgang af forskningen indenfor
omradet, at kun 2 studier relaterer sig til projektet, og at de frembragte overensstemmende
resultater. Der var her tale om et studie i forbindelse med nedskaeringer i det amerikanske
milliteer, samt et studie af opsagte medarbejdere i en privat organisation. De temaer, som blev
fundet i disse studier, var gget stress, seenket motivation, forringelse af preestationer i
forbindelse med gget arbejdsbyrde, mistillid til og fra ledelsesniveauerne samt oplevelser af
folelser som vrede, bedrgvelse, skyld, usikkerhed og angst.

Interviewene med de 31 deltagere resulterede i 648 (kritiske) haendelser, herunder 436
negative og 212 positive. Haendelserne blev grupperet i 11 empirisk fundne temaer, som blev
organiseret med en tidslinie som oprindeligt er udarbejdet af Schlossberg, Waters og Goodman
(1995). Tidslinien bestod af perioderne 'beveege sig ind i’ (‘moving into’), 'bevaege sig gennem’
('moving through’) og 'beveege sig videre fra’ ('moving on’).Kommentar: Denne tidslinie blev vist
i skemaform som led i Borgens forelaesning i Viborg i oktober 2006 (Borgen 2006).

Efter analysen af haendelserne kunne forskerne imidlertid kun skelne mellem de to farste led i
tidslinien sammenlagt i forhold til det sidste, og derfor rapporteres de to fgrste dele samlet og
den sidste del for sig. De rapporterede temaer for 'bevaege sig ind i’ og 'beveege sig gennem’
var:

Proces

Medarbejder relationer

Lederskab

Kommunikation

Folelse af at veere veerdsat

Arbejdsmoral

Livet efter arbejde

Muligt tab af arbejde

Organisatorisk statte,
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Og temaerne for 'beveege sig videre fra’:
e Nyt arbejde
e Nye kolleger,

Det vil blive for omfattende at gengive de enkelte temaer her, og i stedet fokuserer vi pa
forfatternes afsluttende diskussioner og forslag.

| diskussionen af forskningsresultaterne peger Borgen m.fl. pa, at de tilbageveerende
medarbejdere under forandringsprocesser gnsker at veere pro-aktive og har sveert ved at
affinde sig med blot at afvente beslutninger, der skal treeffes. Ledelsen forsgger omvendt at
opna starre kontrol over de kaotiske forandringsprocesser. Her er kommunikation mellem
ledelse og medarbejdere helt central i forhold til at skabe gensidig tillid i opbygningen af en ny
psykologisk kontrakt. Forfatterne fremhaever i den forbindelse, at forandringsprocesser er
mange ting, og de neevner en ikke-opnaet forfremmelse som en ikke-sket forandring, der ogsa
har betydning for den psykologiske kontrakt, idet medarbejderne i en sadan situation ofte
revurderer deres syn pa sig selv og den veerdi, de oplever at have pa arbejdet.

Vi finder her to forhold, som kunne veere vaesentlige i forhold til evalueringsprojektet. Det fagrste
er kommunikationens betydning i forandringsprocesser, og det andet er identitetsarbejdet i
turbulente forandringsprocesser.

Hvad angar kommunikationens betydning mener vi, at der pa et diskursivt niveau kan vaere
stor forskel pa, hvordan arbejdsledige italeseettes i den offentlige kontekst i Canada og i
Danmark. Dette har betydning for rammerne for sagsbehandlernes rolle i forhold til den
arbejdsledige. Endvidere har Canada et anderledes system i forhold til at assistere
arbejdsledige. Ifglge informationerne fra studiebesgget i Canada har de fleste vejledere
(‘councellors’) en videregaende psykologisk uddannelsesbaggrund, og der er forskellige tilbud i
forhold til den arbejdslediges baggrund. Der er saledes forskel pa uddannelsens karakter og
niveau hos hhv. canadiske vejledere og danske sagsbehandlere, og saledes ogsa pa et
kompetencemaessigt niveau i forhold til fx kommunikative kompetencer. Det har betydning for
vejledningen, om man som i Canada tilbyder assistance baseret pa empiriske undersggelser af
behov, eller om man som i Danmark skal have 'et skub’ ud pa arbejdsmarkedet baseret pa en
rational choice-teori om arbejdsledige.

| Danmark har der veeret en lgbende kritik og professionalisering inden for de sociale fag, men
alligevel er der aktuelt en flaskehalssituation i forhold til at ansaette nye sagsbehandlere i
kommunerne. Derfor anseettes i stigende grad folk uden socialfaglig baggrund. | den
sammenhaeng ma man spgrge, om et stramt fokus pa udvikling af en metode som
arbejdsevnemetoden i virkeligheden er en professionalisering eller en deprofessionalisering.
Kan et instrumentelt fokus pa udvikling af en metode vaere et udtryk for at den 'tavse viden’
indenfor faget generelt vurderes som mindre vigtig eller nedprioriteres i en presset situation?

Bade kommunikation og identitetsudvikling i forhold til borgeren, sammenhaengen mellem

kommunikation og identitetsudvikling, og maske ogsa sagsbehandlernes identitetsudvikling
kan veere seerdeles relevante temaer i forhold til at anvende artiklens resultater.
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Borgen m.fl. (2004) fremhaever et resultat, som ikke tidligere har veeret rapporteret i
forskningen: For de medarbejdere som skulle have nye kolleger, fortsatte oplevelserne af
utryghed i de nye arbejdsgrupper og organisationer.

Forfatterne ggr sig ogsa en reekke overvejelser om, hvilken betydning undersggelsens
resultater bgr have for vejledning. Her fremhaever de, at forandringsprocesserne har stor
betydning for den enkeltes identitetsudvikling pa arbejdspladsen. Midt i de turbulente
forandringsprocesser fgler medarbejderne ofte trang til at evaluere deres muligheder pa
arbejdsmarkedet og at indtage en mere proaktiv tilgang til deres karriere. Endvidere var
deltagerne i undersggelsen meget positive overfor workshops ledet af vejledere, hvor
deltagerne kunne snakke om og validere deres fglelser i forbindelse med
forandringsprocesserne. Her vurderer Borgen m.fl. at vejledere kan bidrage med at formulere
fremadrettede handleplaner, med at undersgge medarbejdernes egne ressourcer og med at
udvikle nye ressourcer til coping i forbindelse med forandringsprocesserne.

Pa baggrund af undersggelsesdeltagernes positive holdninger til team-building aktiviteter
vurderer Borgen m.fl., at vejledere pa et organisatorisk niveau kan bidrage med at facilitere
team-building workshops for nye kolleger, safremt der er opbakning i ledelsen til at fglge op pa
sadanne aktiviteter.

Det fremgar dog af undersggelsen, at medarbejderne vurderede team-building aktiviteter som
positive i kraft af, at organisationen sa var aktiv i forhold til forandringsprocesserne, men at de
ikke fandt en tilsvarende effekt af kurserne i form af egentlige forandringer hos kollegerne.
Dette kan efter vores opfattelse veere udtryk for, at team-building primaert har en symbolveerdi i
forandringsprocesserne, og at andre tiltag kan vaere ligesa relevante og maske bedre.

Oplevelser af ledighedsvejledning

| artiklen "Outplacement Counselling from the Client’s. Perspective” (Borgen og Butterfield
2005) beskrives et interviewstudie med 15 personer. Feelles for deltagerne var, at de alle
havde modtaget ledighedsvejledning ('outplacement councelling’). Ledighedsvejledning
beskrives af forfatterne som en seerlig form for karrierevejledning, der af virksomheden bliver
tilbudt fyrede medarbejdere. Ledighedsvejledning har til formal at hjeelpe virksomhederne med
at facilitere en glat overgang fra arbejde til ledighed, minimere juridiske sagsanleeg og klager,
hgjne de tilbageveerende ansattes moral samt at bevare virksomhedens produktivitet og
virksomhedens image udadtil. Ledighedsvejledning har endvidere til formal at hjeelpe den
fyrede medarbejder med at genopbygge selvveerd, genetablere en relevant karrierebane samt
at sikre et meningsfuldt arbejde.

De typiske aktiviteter i Ledighedsvejledning er karriere planlaegning, hjeelp til at skrive CV,
bedgmmelser, treening i jobsamtaler, identifikation af overfgrbare kompetencer, udforskning af
veerdier, hjeelp til markedsfaring, hjeelp til netvaerk samt image udvikling. Nogle firmaer tilbyder
i forlaengelse af disse aktiviteter personlig radgivning og krisehjeelp.

| Danmark kendes denne type vejledning iseer som tilbud ledige pa dagpenge, hvor der
indrages en reekke eksterne aktgrer til at gennemfgre aktiviteter (iseer for ledige med en
videregaende uddannelsesbaggrund). Malgruppe for arbejdsevnemetoden har oftest ingen
mulighed for at modtage en sadan vifte af tiloud. | sa fald skulle der blive tale om nyskabelser
pa dette omrade i Danmark.
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Konteksten Borgen og Butterfields undersggelse er, at ledighedsvejledning har veeret i kraftig
veekst de senere ar, og at der ifglge forfatterne findes meget fa empiriske beleeg for
ledighedsvejledningens effektivitet. Interviewundersggelsen skulle belyse, i hvilken grad
deltagerne fandt ledighedsvejledning anvendelig,, ved at sparge hvilke aktiviteter deltagerne
fandt anvendelige og mindre anvendelige, samt hvilke aktiviteter de gerne ville have modtaget
hvis de kunne ('wish lists’). Borgen og Butterfield begrunder relevansen af spgrgsmalet om,
hvorvidt aktiviteterne i forbindelse med ledighedsvejledning er anvendelige eller ej, med at
disse services netop bliver tilbudt mens de arbejdsledige befinder sig i en fglelsesmaessig
choktilstand, hvor de er seerligt falsomme og sarbare. Nar vi vurderer artiklen som relevant i
dansk sammenheeng, er det fordi de ledige i Danmark ligesom i Canada ma antages at befinde
sig i en situation hvor de er seerligt falsomme og sarbare.

Interviewene gav 712 kritiske haendelser, hvoraf 339 viste at aktiviteterne havde veeret
anvendelige, 179 at de ikke havde veeret anvendelige samt 194 gnsker til aktiviteter. Tre af de
i alt 14 kategorier gennemgas i det fglgende.

Oplevelser af konsulenterne

Positive oplevelser var konsulenter der varetog de lediges interesser, konsulenter som gik ud
over det som de skulle for at hjeelpe de ledige med at finde ny anseettelse, samt konsulenter
der gav de ledige en fornemmelse af tillid og retning. Negative oplevelser var konsulenter der
fik de ledige til at fale sig uden betydning eller ikke hgrt og at fagle sig kontrollerede,
intimiderede og presset til at finde et nyt job. De ledige ville gerne have haft mere aktiv hjeelp
og samarbejde med konsulenterne i forhold til at fa opfyldt deres behov.

Ledighedsvejledningens indhold og design

Positive elementer gav de ledige en fornemmelse af at blive inkluderet, struktur, kollegial statte
og kontrol. Negative elementer gav de ledige en fglelse af at blive kgrt igennem en
ledighedsmaskine frem for at blive behandlet som individer med specifikke behov. Deltagerne
syntes at mange af ledighedsvejledningens programdele var rigide og formynderiske, hvilket
farte til vrede, frustration og en beslutning om ikke at deltage i dele af programmet. De ledige
gnskede elementer der kunne stgtte deres proces omkring tabet af job og kunne understgtte
deres jobsggning, som fx hvordan man genopbygger et kontaktnetveerk.

Bedgmmelser

Denne kategori indeholdt aktiviteter der bedgmte den lediges viden, evner, egnethed og
interesser. Fordelene ved disse aktiviteter vurderedes som en mulighed for selvrefleksion,
stgrre viden om sig selv samt en mulighed for at tage fat pa omrader, som behgvede
forandring. De ledige kunne bruge dette til at undga at gentage de samme fejl. Pa negativ
siden efterlod aktiviteterne de ledige med et behov for mere analyse og dybde, uden at de
kunne fa det. Dette farte til at de fglte sig overveeldede og frustrerede over overfladiskheden i
bedgmmelserne. | enkelte tilfeelde gennemfarte deltagerne ikke spgrgeskemaerne, og der var
ingen gnsker til andre tiltag i denne kategori.

Inden for alle de tre omtalte kategorier (og mange af de gvrige) kan der formentlig drages
mange paralleller til arbejdslediges oplevelser af iveerksatte forlgb i Danmark.

Borgen og Butterfield konkluderer, at mange deltagere i Ledighedsvejledning modtog meget

strukturerede og opgave-orienterede kurser som ikke imgdekom deres fglelsesmaessige behov
og deres behov i overgangen mellem jobs. Forfatterne understatter denne konklusion med en
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lang liste referencer fra tidligere forskning, bade deres egen og andres. De noterer sig at de
konsulenter, der gennemfarer denne form for ledighedsvejledning i Canada, primeert har en
forretningsmaessig baggrund og ikke en formel treening i vejledningskompetencer, som de
fleste i interviewundersggelsen efterspurgte. Pa baggrund af undersggelsen mener forfatterne,
at de firmaer der udbyder ledighedsvejledning bgr revurdere deres ansaettelsesprofiler og
omfanget af treening i vejledning hos deres konsulenter. Feelles for de lediges gnsker var mere
sammenhaeng, opmaerksomhed pa hver enkelt ledige samt mulighed for at dele deres
erfaringer med andre pa en meningsfuld made.

Vi vil naevne, at Borgens forskning kan her understgttes af fx A. Antonowski’s forskning med
holocaust overlevende, hvor 'mening’ er central for 'oplevelser af sammenhaeng’, som ifalge
Antonowski (1986) er central for psykisk sundhed.

| begge de refererede forskningsprojekter er en ’critical incident technique’ (CIT) anvendt. Den
belyses neermere i forskningsoversigten "Fifty years of the critical incident technique” (Borgen
m.fl. 2005). CIT er en feennomenologisk(-hermeneutisk) metode, der stammer tilbage fra
Flanagan i 1954. Oprindelig blev den udviklet af Flanagan i forbindelse med en undersggelse i
det amerikanske milliteer som et alternativ til datidens dominerende positivistiske metoder. |
dag er der over 50 ars erfaringer med metoden, og forfatterne har gennemgaet mere end 125
artikler, bogkapitler og afhandlinger i reviewprocessen.

Vivil her ngjes med at notere, at der ggres meget ud af validering i CIT, herunder kollega
validering samt validering i forhold til interviewdeltagere. Metoden synes at kraeve en ganske
erfaren eller kompetent interviewer for at fa de gnskede data, og der er saledes nogle fejlkilder
forbundet med at ville have noget bestemt (kritiske haendelser). Borgen m.fl. konkluderer, at
metoden har veeret anvendt meget forskelligt gennem arene, og at der er brug for mere
konsistens fremover.

Som metoden er rapporteret anvendt i de gennemgaede artikler, gares der ligeledes meget ud
af validering og forbehold.

Arbejdsmarkedet, arbejdsevnen og sagsbehandleren: Ekspertinterview

Som bidrag til at belyse betydninger af arbejdsevnevurderinger i en samfundsmaessig og/eller
arbejdsmarkedspolitisk kontekst har vi gennemfart et ekspertinterview med en forsker, der har
indsigt i arbejdsliv og udviklingen pa arbejdsmarkedet, nemlig adjunkt Hanne Dauer Keller.
Institut for Uddannelse, Leering og Filosofi, Aalborg Universitet. Keller er valgt som ekspert,
fordi hun udover sin viden om arbejdsmarkedsforhold er psykolog, og dermed har
forudseetninger for at vurdere den positive psykologis bidrag, og fordi hun i sin ph.a.-afhandling
bl.a. undersggte kommunale sagsbehandleres arbejde.

Interviewet er gennemfgrt som den samtale, hvor Keller i forvejen havde modtaget forskellige
materialer fra projektet, og hvor hun efterfglgende har gennemskrevet sine svar pa
spgrgsmalene, Eftersom der er tale om et ekspertinterview, hvor formalet er at indhente og
fremstille faglig viden, kommenterer vi ikke Kellers formuleringer, men lader dem sta for sig
selv.

Forteel kort om dig selv (baggrund, tidligere forskning, nuveerende forsknings interesser)
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Jeg er uddannet cand. psych. og ph.d. og har lavet en del forskning relateret til
kompetenceudvikling for kortuddannede grupper (ledige og i arbejde). Derudover har jeg
interesseret mig for kompetenceudvikling for forskellige professioner bl.a. socialradgivere. Pt.
interesserer jeg mig bl.a. for identitetens betydning for udbytte af lsereprocesser samt coaching
som udviklingsmetode.

1. Hvordan vil du karakterisere de lediges muligheder pa det danske arbejdsmarked i dag?

| disse ar oplever vi en udvikling pa arbejdsmarkedet, der for det fgrste er preeget af fald i
arbejdslgsheden og indenfor visse omrader decideret mangel pa arbejdskraft. Samtidig
udvikler arbejdsmarkedet sig i to retninger. Den ene udvikling peger pa et stort fald i ufagleerte
jobs indenfor industrien i Igbet af de naeste 10 ar som konsekvens af globaliseringen og
outsourcing til lavisnsomrader (jf. f.eks. analyse fra Rambgll). Denne udvikling betyder at
jobmulighederne indenfor industrien for den kortuddannede gruppe er faldende. Den anden
udvikling peger pa en stigning i ufagleerte jobs indenfor servicesektoren (renggring, pleje,
avisomdeling). Derudover er samfundet praeget af en generel stigning i kvalifikationstunge
jobs. Man kan tillige pege pa, at kravene mht. personlige og sociale kompetencer er gget i
lgbet af de sidste 20 ar. Der stilles generelt krav om gget fleksibilitet, samarbejdesevne osv.
Derudover kan man pege pa tegn pa at arbejdet intensiveres i stigende grad da de private og
offentlige virksomheder Igbende effektiviseres.

Et sadant arbejdsmarked kraever, at man er villige til at saette bestemte personlige
kompetencer, seerligt forskellige former for fleksibilitet, i spil i arbejdet. Det er ikke laengere
nok at besidde de "basale arbejdslivskvalifikationer” (jf. RUC’s almenkvalificeringsprojekt;
Andersen m.fl. 1994) som at veere villig til at seelge sin arbejdskraft pa aftalt tid for aftalt lan.
Derudover kreever jobbene ofte flere faglige kvalifikationer og kortuddannede uden mange
formelle kvalifikationer har vanskeligere ved at finde varierede og udfordrende jobs.

Den lediges perspektiv er vanskeligt at beskrive i ental. De ledige er en varieret gruppe og
hvilke gnsker man har til et godt arbejdsliv og hvordan man oplever mulighederne for at
genindtraede pa arbejdsmarkedet er afhaengigt af bl.a. ens kvalifikationer, alder, indstilling og
erfaringer med arbejdslivet og/eller arbejdslgshed. Derudover har den nyledige et andet
perspektiv end den langtidsledige. Men hvis vi taler om malgruppen for arbejdsevnevurdering
er gruppen pt. borgere, der skal vurderes i forhold til fgrtidspensionering, fleksjob og
revalidering, dvs. en gruppe, der ikke umiddelbart kan indtreede som fuldt funktionsdygtige
medarbejdere pa arbejdsmarkedet. For dem vil arbejdsmarkedet saledes fremtraede ved dets
begreensninger og vanskeligheder. Det er ikke ligetil at genindtreede pa arbejdsmarkedet, da
den ledige enten mangler faglige kvalifikationer eller har behov for saerlige arbejdsvilkar.

Fra regeringens side er der fokus pa at alle ledige skal i arbejde, sa hurtigt som muligt.
Ledigheden er lav og efterspgrgslen pa arbejdskraft stor. Denne situation skal, lyder meldingen
fra beskeeftigelsesministeren, udnyttes til ogsa at fa de svageste ledige i job.

2. Hvad er i dine gjne de starste problemstillinger i forhold til at fa de svageste i arbejde?

Jeg fortolker spgrgsmalet som - hvad der er de stgrste vanskeligheder i at fa de svageste
grupper i job i en situation med mange jobmuligheder?
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Ud fra interviews med kortuddannede ledige er det mit indtryk, at mange af dem haber pa fa et
nyt job, der i hgjere grad lever op til kriterierne for "det gode arbejde” end tidligere
ansaettelsesforlgb. De gnsker sig mere indhold og variation i jobbet, starre
dispositionsrettigheder, flere muligheder for at leere samt faerre belastninger pa arbejdet.
Problemet er, at de pga. manglende formelle kvalifikationer ofte kun er umiddelbart kvalificeret
til de mest ensidige og belastede jobs. Den korteste vej til nyt arbejde er saledes ikke
umiddelbart tiltreekkende, og mange ville foretraekke en omvej i form af erhvervsrettet
uddannelse for at hgjne deres employability. | denne situation er der ikke overensstemmelse
mellem borgernes gnsker og den styring og administration af deres muligheder, som finder
sted i arbejdslgshedssystemet.

Med hensyn til den gruppe der bestar af personer, som ikke umiddelbart kan genindtraede pa
arbejdsmarkedet, sa er det i lighed med det ovenstaende mit indtryk, at problemerne ofte
bestar i at "systemet”, personificeret ved radgiveren og borgeren er uenige om 1) hvad der skal
til for at borgeren kan genindtreede pa arbejdsmarkedet og 2) hvad der er fornuftige og
rimelige tiloud og krav til borgene i den proces.

4. Hvordan vil du vurdere det forhold at sagsbehandlere og jobkonsulenter i Danmark skal
udvikle deres vejledningskompetencer pa baggrund af de nye teorier om ’positiv psykologi'?

Det er et vanskeligt spargsmal, fordi det bygger pa tre antagelser, som kan udfordres: 1) at den
primeere aktivitet i relationen er "vejledning” og 2) at det, der skaber udvikling i borgerens
situation er at finde i relationen mellem "vejlederen” og borgeren og 3) at det er afggrende for
hjeelpen hvilken teoretisk tilgang "vejlederen” har til vejledning.

Mht. 1) kan man papege, at i sager hvor en borger skal vurderes i forhold til fleksjob,
revalidering eller fgrtidspension, er der flere aktiviteter pa spil samtidig. Der er et element af
vejledning, men der er ogsa en sagsbehandling som skal forega efter bestemte regler og
endelig er der en vurdering som sagsbehandleren skal foretage. Man kan saledes ikke
sammenligne denne type aktiviteter med f.eks. en karriereradgivning. Sagsbehandleren har en
reekke regler, han/hun skal leve op til og der skal treeffes en korrekt afgagrelse om hvilken form
for hjeelp borgeren er berettiget til.

Mht. 2) er relationen mellem radgiver og borger vigtig for tillidsforholdet og samarbejdet
mellem de to, men nok sa vigtigt er naturligvis radgiverens mulighed for at give borgeren
relevante tilbud, der kan styrke hans/hendes employability i den retning vedkommende er
motiveret for. Relationen i sig selv skaber sjaeldent udvikling. Det vil saledes have begraenset
effekt kun at fokusere pa at styrke relationen.

Mht. 3) kan man ogsa stille spgrgsmalstegn ved om det er radgiverens teoretiske
tilgangsvinkel, der er afggrende for hans/hendes professionalisme. | undersggelser af andre
professioner har fundet ud af at dygtighed indenfor professionen ikke handler sa meget om
hvilken metode eller tilgang personen anvendte, men at personen er autentisk i sin
arbejdsudfarelse (jf. f.eks. Laursen 2004).

Det interessante bliver derfor at vurdere om positiv psykologi kan have positiv effekt, nar
vejledningen finder sted i en sammenhaeng hvor 1) den ene har magt til at definere krav og
tilbud for den anden og 2) parterne ofte har forskellige og konflikterende opfattelser af, hvad
der kunne veere rimelige og positive krav og tilbud.
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Et yderligere aspekt handler om, at der er nogle modsaetninger indlejret i vejledningen.
Modseetningen bestar i at der ydes hjeelp til borgeren i det omfang at problemomrader eller
"mangler” kan identificeres. Arbejdsevnevurdering gar netop pa at afdeekke
problemomraderne, sa man kan tage hensyn til disse i en vurdering af hvilket tilbud borgeren
skal have. En ensidig fokusering pa borgerens ressourcer, kan saledes i veerste fald fungere
som en argumentation mod at give understgttende tilbud.

5. Nedenfor oplistes en raekke antagelser i ‘positiv psykologi’. Nar antagelserne teenkes i
forhold til relationen mellem borger og sagsbehandler/jobkonsulent, hvilke kommentarer vil du
sa knytte til dem?

Positiv psykologi foreslar (efter Harris, Thoresen og Lopez, 2007):
a. Sagsbehandleren/jobkonsulenten skal eksplicit kommentere borgeres steerke sider.

Det er en styrke hvis blikket pa borgeren nuanceres og inkluderer bade problemfelter og et blik
for borgerens ressourcer og styrker. Der er dog visse problemer. For det fgrste er det altid et
problem at blive vurderet af en anden. Selve vurderingsakten placerer borgeren i en
underordnet afheengig position og radgiveren i en overordnet dgmmende position. Det andet
problem er kvaliteten af bedgmmelsen. Hvad ved radgiveren om personen og hans/hendes
styrker? Det kraever et indgaende kendskab til borgeren at kommentere vedkommendes
styrker. Det ville veere mere udbytterigt om borgeren kunne fa hjeelp til selv at opdage og
formulere sine styrker.

Kan du uddybe hvilke vanskeligheder der er forbundet med at opna viden om andres styrker?

Vanskeligheden bestar i at vurderingen af andres styrker og svagheder ikke kan veere en
beskrivelse af en objektiv tilstand, men er en subjektiv vurdering. Derfor er det naturligvis
vigtigt at radgiveren forsgger at finde belaeg for hans/hendes vurderinger og har et kritisk blik
pa sin egen made at vurdere pa.

b. Sagsbehandleren/jobkonsulenten skal arbejde med at reformulere borgerens oplevede
svagheder som styrker, og synliggare de ressourcer som ofte ligger gemt i borgerens
problematiske forsvarsmekanismer.

Positiv reformulering er en strategi man skal anvende med forsigtighed. Det kan veere utrolig
givende at fa blik for hvordan handlinger og egenskaber ofte ogsa indeholder positive
elementer for en selv og andre. Problemet er, at relationen mellem borger og radgiver ikke kan
forbedres med teknik. Den positive reformulering bliver hul og pinlig hvis den ikke baserer sig
pa en oprigtig relation og et aegte kendskab til borgeren.

c. Sagsbehandleren/jobkonsulenten skal udvikle borgerens forstaelse og vurdering af egne
problemer.

Det er en glimrende idé at facilitere borgerens egen udvikling af forstaelse og vurdering af egne

problemer. Det kan man ggre pa forskellig made, f.eks. gennem refleksion, samtale, handling,
feedback osv.
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d. Sagsbehandleren/jobkonsulenten skal bruge et styrke-orienteret sprog til at identificere
styrker hos borgeren.

Det er en glimrende idé at sagsbehandlerne far gje pa og italesaetter borgernes styrker. Der er
en udpreeget mangeltankegang indenfor feltet, hvor man fokusere for entydigt pa hvad
borgerne mangler (motivation, interesse, selvtillid, fleksibilitet osv.)

6. Hvis positiv psykologi gennem disse teknikker kan bidrage til at opbygge en god relation
mellem borger og sagsbehandler/jobkonsulent - er det sa ikke et redskab som kan anvendes
til at lgse det dilemma du opstillede, at pa den ene side har den ene part magt til at definere
krav og tilbud for den anden og pa den anden side har parterne ofte forskellige og
konflikterende opfattelser af hvad der kunne veere rimelige og positive krav og tilbud?

Jeg tror ikke man kommer ud over de grundleeggende modsaetninger i relationen via
radgivernes fokus pa borgernes styrker, og der vil ogsa veere borgere der ikke har interesse i at
fa fokuseret pa deres styrker. Men metoden kan maske hjeelpe radgiverne til at fa blik for flere
nuancer og muligheder hos borgeren og dermed flere muligheder for at hjeelpe.

Samtidig ma man have blik, for at teknikkerne i positiv psykologi kan styrke
modsaetningsforholdene, da et ensidigt fokus pa ressourcer som tidligere beskrevet kan
anvendes som argumentation for ikke at yde borgeren hjeelp. Problemet er, at man sjeeldent
har mulighed for at yde f.eks. skonomiske eller uddannelsesmeessig stgtte hvis folk er fulde af
ressourcer, for sa kan de jo "bare” falge den korteste vej til arbejdsmarkedet.

7. Ligesom i Canada har metoder som vejledning, og en efter vores opfattelse beslaegtet
praksis byggende pa dialogiske kommunikative kompetencer; nemlig coaching, vundet meget
frem i Danmark i de senere ar. Hvis du skal gare lidt status, hvilke erfaringer foreligger der nu i
Danmark med coaching?

Coaching er en udviklingsmetode hvor coachen via forskellige typer spgrgsmal stgtter den
coachede i at bearbejde og fa nyt syn pa en personlig problematik. Coaching forudsaetter, at
coachen suspenderer egne interesser og stiller sig til radighed for den coachedes projekt pa en
seerlig made, der handler om at stgtte vedkommende i at udvide sin horisont og udvikle ny
forstaelse for sit problem. Det er afggrende, at coachen ikke kommer med lgsninger og gode
rad. P4 den made kan coaching ses som en modszaetning til vejledning, radgivning og vurdering.
Coaching kreever en ligeveerdig relation og vanskeliggares afggrende af at veere indlejret i en
magtrelation, hvor den ene efterfglgende har magt til at afggre hvilke nye muligheder eller
krav, der skal gives eller stilles til den anden. Coaching som redskab vil derfor gare bedst gavn,
hvis coachen har en neutral position i forhold til borgeren. Coaching som redskab er i enorm
veaekst indenfor arbejds- og uddannelsessektoren, og metoden passer vel ind i
vejledningsforlgb for ledige, sa mon ikke omradet blot er i sin vorden i dag?

8. Mener du i forleengelse af dette, at sagsbehandleren/jobkonsulenten er for bundet af sit
bagland til at kunne varetage en rolle, som kan bidrage til udvikling af borgerens
arbejdsrelaterede identitet?

Ja. Man ma skelne mellem om man er radgiver, sagsbehandler, jobkonsulent, coach eller

terapeut. Det giver kun problemer at blande rollerne sammen. Sagsbehandleren og
jobkonsulenten skal typisk bade motivere og vurdere og kontrollere. Coachen skal ideelt set
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veere neutral og hvis han/hun ikke er det, skal det ggres meget klart hvilken rolle ikke-
neutraliteten spiller. Terapi fordrer at borgeren ved, at vedkommende er i terapi og selv har
opsggt denne form for hjeelp. Der er sdledes etiske dilemmaer ved at importere teknikker fra
en samtalekontekst til en anden.

9. Hvilken betydning kan disse metoder fa for sagsbehandlere og jobkonsulenter i fremtiden?

Der kan veere gode grunde til at anvende coaching som metode til vejledning, specielt hvis
man anvender det der kan kaldes biografisk coaching. Denne form for coaching retter sig mod,
at borgeren far en mulighed for at genskrive sin biografi i relation til nye muligheder (jf. f.eks.
Peter Alheits tilgang (jfr. Alheit 2000)). | en omskiftelig tid, hvor fortidens velanskrevne
kvalifikationer er ubrugelige pa fremtidens arbejdsmarked, er det vigtigt at de ledige far en
mulighed for at omskrive og genforteelle og genrelaterer deres kompetencer til nye krav pa
arbejdsmarkedet.

10. Kan du uddybe dette - mener du dermed at det egentligt ikke er ngdvendigt for den ledige
at erhverve sig helt nye kompetencer, hvis den ledige bliver stgttet i en proces med "at
omskrive, genforteelle og genrelatere deres kompetencer til nye krav pa arbejdsmarkedet.”?

Nej det mener jeg ikke. Det er abent om der viser sig et behov for at tilegne sig nye
kompetencer i en sadan proces. En genforteelling kan jo ogsa indebeere at man far gje pa
andre mangler eller muligheder, end man farst forestillede sig.

11. Hvilke forhabninger kan vi knytte til en kvalitetsudvikling af arbejdsevnemetoden?

Som beskrevet, kan det veere positivt, hvis radgiverne far blik for borgernes ressourcer, da det
afbalancerer og nuancerer radgivernes forstaelse af klientens situation og dermed lukker op
for flere udviklingsmuligheder. Et sadant fokus bgr dog falges op af ggede muligheder for at
stgtte op omkring de positive ressourcer f.eks. gkonomiske eller uddannelsesmaessigt.

Hermed slutter interviewet med Hanne Dauer Keller.

Opsamling

Projektet "Kvalitetsudvikling af arbejdsevnemetoden” traekker bl.a. pa faglig inspiration fra
vejledningsarbejde og vejledningsforskning i Canada. | forbindelse med projektet er
gennemfgrt en studierejse til Canada, og den canadiske professor William Borgen medvirkede
som underviser i det leengere kursus i arbejdsevnemetoden.

Indtrykket fra studierejsen er, at vejlederne i Canada er mere veluddannede, reflekterede og
professionelt selvsteendige end i Danmark. Uddannelsen til vejleder i Canada kan naesten
sidestilles med en uddannelse som psykolog, og vejlederne har en sa steerk baggrund, at
socialforvaltningernes sagsbehandlere har sveert ved at tage beslutning i en social sag uden at
have haft en professionel vejleder inddraget. Vejledning er i Canada adskilt fra juridisk og
gkonomisk sagsbehandling, og foregar ofte i private counseling centres.

Der udfgres i Canada ganske meget forskning om og med henblik pa vejledning. William
Borgen er én af de centrale bidragydere til dette, og han har henvist til, at den sakaldte positive
psykologi har veesentlig betydning for hans tilgang til vejledning. Derfor har vi gennemfgrt korte
reviews af dels positiv psykologi som forskningstilgang, dels et par af Borgens undersggelser.
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Den positiv psykologis program har som udgangspunkt, at psykologien bgr kunne hjeelpe med
at dokumentere, hvilke forhold der farer til trivsel for familier og bgrn, tilfredsstillende
arbejdsforhold, borgerengagement mm. Men ogsa, at den eksisterende psykologi er ikke seerlig
godt rustet til dette, fordi den ved for lidt om, hvordan normale mennesker trives under
gunstige forhold. Seligman, som er en central repraesentant for tilgangen, haevder at
psykologien er siden 2. verdenskrig i overvejende grad blevet en videnskab om helbredelse.
Malet med positiv psykologi er at rette op pa dette ved at veerdsaette subjektive oplevelser af
trivsel, tilfredshed, lykke mm., at se og styrke positive treek som kapacitet til keerlighed, mod,
gestetisk falsomhed mm., og ved at styrke demokratiske dyder som ansvarlighed, omsorg,
altruisme mm. og de institutioner, der fremmer dem.

Vi har gennemgaet en artikel om, hvorfor og hvordan man kan inddrage den positive psykologis
begreber og indsigter i vejledning i sygdomsbehandlende miljger (Harris, Thoresen og Lopez
2007). Forfatterne peger pa, at personer med steerkere "efficiacy” vil kunne mobilisere mere
energi, veere mere vedholdende og erhverve mere viden og flere feerdigheder end personer
med lavere "efficiacy”. Rationalet for at udvikle denne egenskab i vejledningen er, at ad den
vej kan vejledere begraense den negative tilstand, som er vejledningens eksplicitte genstand.
Forfatterne mener, at det samme geelder for andre positive egenskaber, som f.eks. evnen til at
tilgive. Ved at opmuntre veekst i positive egenskaber er det muligt, at man samtidig kan
reducere de negative tilstande, det er vejledere opgave at reducere. Hvis man f.eks. forgger
den tid, en klient bruger pa at teenke taknemmelige og beroligende tanker, er der simpelthen
mindre tid og ressourcer til at teenke foruroligende tanker.

Den positive psykologi og iseer Seligmans formulering af dens platform er blevet kritiseret. Held
(2005) peger bl.a. pa, at begrebet "positiv psykologi” udnaevner al anden psykologi (ikke bare
klinisk psykologi) til at veere negativ. Held anfaegter denne pastand; hun anerkender at den
kliniske psykologi har veeret overvejende orienteret mod patologi (selv om der ogsa har veeret
andre tendenser), men mener at andre felter inden for psykologien, f.eks. socialpsykologi,
personlighedspsykologi, udviklingspsykologi og kognitiv psykologi, i langt hgjere grad har
fokuseret pa det normale eller typiske. Hun peger ogsa pa, at den positive psykologis fortalere
har to budskaber, som er sveere at forene. De haevder nemlig, at i vores daglige viden bgr vi
streebe efter pa den ene side objektivitet, altsa at undga bias, men pa den anden side bgr
veere positive. Held finder dog, at en raekke bidragydere til positiv psykologi efterhanden har
formuleret mere nuancerede standpunkter

Vores review af Borgens forskning om vejledning fokuserer isaer pa en artikel om et
forskningsprojekt, hvor 31 mennesker har deltaget i interviews med henblik pa at undersgge
deres oplevelser i forbindelse med nedskaeringer pa deres arbejdsplads (Borgen m.fl. 2004).
Interviewene blev foretaget med henblik pa at vurdere, hvilke haendelser der havde betydning
for hvorvidt de 31 deltagere i forskningsprojektet oplevede perioden i forbindelse med
nedskeeringerne som hhv. lettere og vanskeligere. | diskussionen af forskningsresultaterne
peger Borgen m.fl. pa, at de tilbageveerende medarbejdere under forandringsprocesser gnsker
at veere pro-aktive, og har sveert ved at affinde sig med blot at afvente beslutninger der skal
treeffes. Ledelsen forsgger omvendt at opna starre kontrol over de kaotiske
forandringsprocesser. Her er kommunikation mellem ledelse og medarbejdere er helt central i
forhold til at skabe gensidig tillid i opbygningen af en ny psykologisk kontrakt.
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Der er selvsagt forskel mellem de personer, som indgar i denne undersggelse, og de borgere,
som sagsbehandlerne anvender arbejdsevnemetoden pa i Danmark. De fglelser, som
udspringer af forandringsforlgb med en vis rimelighed kan antages at veere de samme.

dige. Bade kommunikation i forhold til borgeren, sammenhaengen mellem kommunikation og
identitetsudvikling, og maske ogsa sagsbehandlernes identitetsudvikling kan veere saerdeles
relevante temaer i forhold til at anvende artiklens resultater.

En anden artikel (Borgen og Butterfield 2005) beskriver et interviewstudie med 15 personer,
som havde modtaget ledighedsvejledning (‘outplacement councelling’). Sa vidt vi kan vurderer,
svarer denne vejledning til tilbud, som i Danmark gives til ledige pa dagpenge. Forfatterne
konkluderer, at mange deltagere i Ledighedsvejledning modtog meget strukturerede og
opgave-orienterede kurser, som ikke mgdte deres fglelsesmaessige behov og deres behov i
overgangen mellem jobs.

Som bidrag til at belyse betydninger af arbejdsevnevurderinger i en samfundsmaessig og/eller
arbejdsmarkedspolitisk kontekst har vi gennemfart et ekspertinterview med en forsker, der har
indsigt i arbejdspsykologi og udviklingen pa arbejdsmarkedet, nemlig adjunkt Hanne Dauer
Keller.

Hvad angar den generelle udvikling pa arbejdsmarkedet peger Keller pa, at vi i disse ar oplever
et fald i arbejdslgsheden, samtidig med at arbejdsmarkedet udvikler sig i to retninger. Dels
sker der et stort fald i ufagleerte jobs indenfor industrien som konsekvens af globaliseringen og
outsourcing til lavisnsomrader, og dels sker der en stigning i ufagleerte jobs indenfor
servicesektoren (renggring, pleje, avisomdeling). Samfundet er generelt preeget af en stigning i
kvalifikationstunge jobs, og kravene til personlige og sociale kompetencer er gget i Igbet af de
sidste 20 ar.

Hvad angar gruppen af personer, som ikke umiddelbart kan genindtraede pa arbejdsmarkedet,
er det Kellers opfattelse, at problemerne ofte bestar i at "systemet” (personificeret ved
radgiveren) og borgeren er uenige om, hvad der skal til for at borgeren kan genindtraede pa
arbejdsmarkedet, og hvad der er fornuftige og rimelige tilbud og krav til borgene i den proces.

Vi har bedt Keller om at kommentere perspektiverne i at udvikle sagsbehandleres og
jobkonsulenters vejledningskompetencer pa baggrund af den positiv psykologis tilgang. Hun
stiller spgrgsmalstegn ved, om det er radgiverens teoretiske tilgangsvinkel, der er afggrende
for hans/hendes professionalisme. | undersggelser af andre professioner har fundet ud af at
dygtighed indenfor professionen ikke handler sa meget om hvilken metode eller tilgang
personen anvendte, men at personen er autentisk i sin arbejdsudfgrelse

Keller finder dog, at det er en glimrende idé, hvis sagsbehandlerne far gje pa og italeseetter
borgernes styrker. Feltet praeges for meget af en mangeltankegang indenfor feltet, hvor man
fokusere for entydigt pa hvad borgerne mangler (motivation, interesse, selvtillid, fleksibilitet
osv.) Vanskeligheden bestar i, at vurderingen af andres styrker og svagheder altid vil have et
element af subjektiv vurdering. Radgiveren skal selvfglgelig forsgge at give belaeg for sine
vurderinger, men han/hun skal ogsa have et kritisk blik pa sin egen made at vurdere pa. Den
positive reformulering kan blive hul og pinlig hvis den ikke baserer sig pa en oprigtig relation og
et aegte kendskab til borgeren. Samtidig ma man have blik for, at et ensidigt fokus pa
ressourcer kan anvendes som argumentation for ikke at yde borgeren hjeelp.
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Afslutning - forbedring af indsatsen for ledige?

Udvikling og forandring er ikke godt i sig selv. Vurderinger om udvikling af det sociale arbejde
bgr tage udgangspunkt i en veerdi om at forbedre forholdene for borgerne (Egelund og Halskov,
1990, s.20). Dvs. overvejelserne ma ske med udgangspunkt i de vaesentlige problemer som
borgerne har. | dette udviklingsprojekt har dette veerdimaessige udgangspunkt veeret ”... en
forbedret indsats for ledige gennem udviklingen af forbedrede metoder til erhvervsrettet
vejledning og kompetenceafklaring, ligesom det sigter mod at fremme Sagsbehandleres faglige
arbejde med metoden.” (Andreassen, 2006).

Det samfundsmaessige miljg omkring indsatsen for ledige i Danmark er indstillet pa at de
ledige i stigende grad skal aktiveres i passende tilbud, og disse tilbud skal
arbejdsevnemetoden bl.a. vaere med til at afklare. Der stilles saledes starre krav til de ledige,
og det kan veere positivt, safremt kravene matcher eller udfordrer de ledige i et rimeligt
omfang. Saledes forventer man maske at opna Rosenthal effekter ved at forvente mere af
borgerne, i det omfang borgerne vil vaere i stand til at realisere disse forventninger. Pa et
arbejdsmarked med mange jobmuligheder virker dette umiddelbart som en rimelig udvikling.

Et forbehold er dog, at borgere med flest jobmuligheder i dag primaert er de, der har et meget
hgjere uddannelsesniveau end de svageste matchgrupper pa de nye Jobcentre. Et andet
forbehold er, at for hgje forventninger til de svage grupper skaber risiko for at bjerget bliver for
hajt og at nogle (uvist hvor mange) sandsynligvis ma opgive allerede inden de starter. Bade
dansk og canadisk forskning peger pa, at ledige skal navigere pa arbejdsmarkedet med et hgijt
stressniveau (Arbejdsmarkedspolitisk Agenda, Marts, 2007: Borgen, 2006: Borgen &
Butterfield, 2005). Det er disse negative betingelser den canadiske forskning sgger at afhjeelpe
med et fokus pa vejledning og positiv psykologi, mens der i det danske system tales om fokus
pa borgernes ressourcer under andre forudseetninger.

Det danske udgangspunkt er at gge incitamenterne for borgerne til at finde et arbejde
(Beskeeftigelsesministeren, 2003), hvorimod udgangspunktet i Canada er at borgerne er i en
meget vanskelig arbejdslgshedssituation, som kan indvirke negativt pa borgernes identitet og
handlekompetence (Borgen, Amundson, Jordan & Erlebach, 2004). Disse forskelle kan maske
forstas videnskabeligt som en forskel mellem henholdsvis en gkonomisk diskurs preeget af en
‘rational choice’ tankegang, og en psykologisk diskurs praeget af en "humanistisk’ tankegang.

| tal for det rummelige arbejdsmarked i Danmark, som blev preesenteret i starten af rapporten,
ses en stigning i antallet af borgere i fleksjob og borgere pa ledighedsydelse, mens antallet af
borgere pa fartidspension er faldende. Det er i sagsbehandlernes, socialformidlernes og
jobkonsulenternes sociale arbejde med disse grupper, at arbejdsevhemetoden skal bidrage
med en systematisk tilgang til at vurdere den hele borgers arbejdsevne. Kurserne i
opkvalificering af arbejdsevnemetoden har haft fokus pa at gge kvaliteten i sagsbehandlernes
samtaler med borgerne under rammebetingelser, hvor sagsbehandlerne bl.a. oplever
manglende tid, begraenset kendskab til arbejdsevnemetoden og lovgivningen (iseer hvis de ikke
har en socialfaglig baggrund), gget arbejdsbyrde med stigningen i antallet af borgere i fleksjob
og borgere pa ledighedsydelse, samt en individualiseret arbejdskultur i socialforvaltningerne.
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Under disse rammebetingelser har kursernes primeaere udviklingssigte4 veeret at tilbyde
kursisterne vejledningsfaglige kompetencer gennem undervisning i en lang reekke
kommunikationsredskaber til samtalen, herunder faglig sparring, der har kunnet fungere som
statteredskaber til arbejdet med arbejdsevnemetoden.

Hovedpointer

Afslutningsvis vil vi opsamle nogle af de mest vaesentlige pointer i rapporten, og derefter give et
par bud pa nogle fremadrettede perspektiver.

e Udviklingen pa det rummelige arbejdsmarked er tvetydig og ikke tilstreekkeligt positiv til
at give sagsbehandlerne en bevidsthed om, at "aktivlinien” fungerer.

e Bade vores empiriske materiale og andre undersggelser viser, at sagsbehandlerne i
kommunale jobcentre er pressede pa tid og ressourcer.

e De undervisere og sagsbehandlere, vi har indhentet data fra, beskriver arbejdskulturen i
kommunerne som ensom.

e Bade vores materiale og andre undersggelser, peger pa, at sagsbehandlerne opfatter
arbejdet med skriftlig dokumentation af ressourceprofiler som en meget kraevende
opgave, der gor det sveert at bruge tilstraekkelig tid pa den direkte kommunikation med
og vejledning af borgerne.

e Kursustilbuddet under "Kvalitetsudvikling af arbejdsevnemetoden” har bidraget positivt
i forhold til at tilbyde et pusterum og et rum for faglig dialog for sagsbehandlerne.
Erfaringerne fra kurset bekreefter, at sagsbehandlerne har behov for professionelle
samtaler inden for en faglig udviklingsramme.

e Kursusprogrammet deekkede en reekke forskellige temaer, men lagde betydelig veegt pa
kommunikation og samtale, og pa en teoretisk og historisk basisviden. Arbejdet med
skriftlig dokumentation og ressourceprofiler blev fgrst behandlet mod slutningen af
kurset.

e En af de interviewede undervisere vurderer, at sagsbehandlerne er steerkt afhaengige af
hjeelpeskemaer, og at de har brug for at komme bort fra spgrgsmal-svar samtaler med
borgerne. Dette kan ske ved at udvikle deres kommunikative feerdigheder.

e De kursusdeltagere, vi har interviewet, forventede og gnskede et stgrre fokus pa
udfyldningen og processen omkring ressourceprofilen i kurset. De oplevede, at det tog
for lang tid at komme ’til sagen’ pa kurset, og at de bedste kursusgange var placeret til
sidst. En interviewet underviser mener imidlertid at have belaeg for, at langt de fleste af
kursisterne har oplevet kurset som givende.

¢ Inspirationen fra vejledningsarbejde og vejledningsforskning i Canada star centralt i
projektet.

e Erfaringer fra et studiebesgg, som underviserne har gennemfart, peger pa at vejlederne
i Canada er mere veluddannede, reflekterede og professionelt selvsteendige end i
Danmark., samt at vejledning i Canada i hgjere grad er adskilt fra juridisk og gkonomisk
sagsbehandling.

e Vi har gennemfart korte reviews af forskning om vejledning, som er udfgrt af den
canadiske professor William Borgen og hans medarbejdere, samt af positiv psykologi
som tilgang til vejledning.

4 Kurserne har naturligvis, som tidligere beskrevet, haft et bredere udviklingssigte pa grund af den brede
malgruppe som inkluderer nyansatte og kursister uden en uddannelsesmaessig baggrund som sagsbehandler.
Fokus er her primeert pa udviklingsaspektet i forhold til arbejdsevnemetoden, og her er det primaert den
kommunikationsteoretiske undervisning i vejledningskompetencer vi vurderer som ny.
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e En hovedtanke i positiv psykologi er, at det er muligt at reducere negative tilstande ved
at opmuntre til vaekst i positive egenskaber. Hvis man f.eks. forgger den tid, en klient
bruger pa at teenke taknemmelige og beroligende tanker, bliver der mindre tid og
ressourcer til at teenke foruroligende tanker.

e Den danske ekspert, vi har interviewet som led i evalueringen (Hanne Dauer Keller),
finder det godt, hvis sagsbehandlerne har gje for borgernes styrker, idet feltet praeges
for meget af en mangeltankegang. Hun papeger dog samtidig, at et ensidigt fokus pa
ressourcer kan anvendes som argumentation for ikke at yde borgeren hjeelp.

e Keller stiller spgrgsmalstegn ved, om det er radgiverens teoretiske tilgangsvinkel, der er
afgagrende for hans/hendes professionalisme. Undersggelser af andre professioner
peger pa, at dygtighed indenfor professionen ikke handler sa meget om hvilken metode
eller tilgang personen anvendte, men mere om at personen er autentisk i sin
arbejdsudfarelse.

Perspektiver

Vort materiale peger ligesom andre undersggelser pa, at sagsbehandlerne i kommunerne
mangler faglige sammenhaenge, der kan statte op omkring de forskelligartede krav og
forventninger der stilles til dem. Kulturen i forvaltningerne og jobcentrene statter ikke
tilstreekkeligt op omkring de rammer, der kraeves i forbindelse med at gennemfgre kvalitative
samtaler. Der mangler leeringsrum, hvor sagsbehandlerne i professionelle rammer kan
reflektere deres problemstillinger sammen med deres kolleger.

Et af de forhold som, som det gennemfarte kursus savnede at behandle, er at kommunikativ
kompetence kan anvendes som en magtteknik i politiske og administrative kontekster. Fokus
var mere pa, at arbejdsevnedokumentet i for hgj praktiseres som et historisk billede, der
fastholder borgerne pa baggrund af tidligere vurderinger. Og pa at udvikling af kommunikativ
kompetence bl.a. kan afhjeelpe disse forhold. Vi mener, at der er urealistiske forventninger til,
hvad udvikling af kommunikative kompetencer i politiske organisationer kan bidrage med.
Denne udleegning korresponderer med Kellers pointe i interviewet, at sagsbehandlerne jo
netop er sagsbehandlere, og skal leve op til lovgivning og politik. Og vi mener, at eksemplet
med Annettes borgersamtale tydeligt illustrerer dette. Rammerne har afggrende
medindflydelse pa hvorvidt der kan fgres dialog eller diskussion. Maske kan samtalerne fa
dialogiske traek nar man sammen undersgger de forhold, som er relevante for
ressourceprofilens kategorier, men de vil ogsa rumme kampe mellem borgernes og
"systemets” interesser, f.eks. mellem aktivering og indkomstsikring.

Hvis man gar ud fra det billede af situationen i Canada, som underviserne tegner pa baggrund
af studieturen, bliver arbejdsmarkeds- og socialpolitik i Canada ikke blandet sammen med
vejledningssystemet pa samme made som i Danmark. Saledes tager de canadiske vejledere
ikke som i Danmark udgangspunkt i en samfundsgkonomisk dagsorden, som kan
sammenfattes i 'flere og hurtigere i aktivering’, men i stedet for i en vurdering af borgernes
behov. | Canada har man flere specialtilbud til de svageste, noget som de danske
sagsbehandlere i vores empiri savner, og i praksis fgrer dette til en mere differentieret
behandling af de ledige som gruppe. | det hele taget har der i Danmark veeret en tendens til at
behandle 'de ledige’ som en homogen gruppe (jfr. Alorekt Larsen 2003), hvor der i
virkeligheden er tale om flere heterogene grupper.
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Vi ma her tage det forbehold, at vores indtryk af situationen i Canada primaert bygger pa
udsagn fra kursets undervisere samt pa William Borgens artikler. Vi har ikke haft mulighed for
at efterprgve denne viden. Nar vi bruger forholdene i Canada som kontrast til situationen i
Danmark, er der saledes muligvis tale om en idealiseret kontrast.

Pa baggrund af evalueringen vil vi til slut antyde videregaende perspektiver pa to niveauer, dels
pa et politisk niveau og dels et organisatorisk niveau.

Pa det politiske niveau vil vi pege pa det vigtige i at skabe differentierede tilbud med en vis
uafhaengighed. Hvis man vil lade sig inspirere fra Canada, kan bl.a. ske pa det politiske niveau.
Med differentierede tilbud mener vi foranstaltninger og programmer (ikke alle ngdvendigvis
offentlige) rettet mod forskellige grupper af ledige og med en klarere adskillelse af radgivning,
sagsbehandling, jobkonsultation og fx coaching (jfr. Hanne Dauer Kellers udtalelse om dette).
Sammenheaengende med dette ma uddannelsen af vejledere forbedres. Nogle fa dages
opkvalificering af sagsbehandlere i vejledningsarbejde er ikke bedre end de i gjeblikket steerkt
kritiserede korte kurser for coaches. En forsvarlig udvikling af vejledningskompetencer tager
meget leengere tid, og erfaringerne fra Canada peger pa styrken i, at vejledere har en mere
kvalificeret uddannelsesbaggrund.

Pa det organisatoriske niveau vil vi pege pa det vigtige i at skabe feelles faglige laeringsrum for
sagsbehandlere. Evalueringen peger pa at sagsbehandlerne har et stort behov for sadanne
leeringsrum. Det gennemfarte kursus er i sig selv et eksempel pa dette, men vi kan ikke finde
belaeg for at leeringsrummene specifikt skal rettes mod en udvikling af selve
arbejdsevnemetoden, men snarere mod sagsbehandlernes praksis omkring den. Vi vurderer
saledes projektets udgangspunkt som lidt for snaevert i sit sigte. Det er i de organisatoriske
rammer sagsbehandlerne har brug for bedre arbejdsvilkar, og bade sagsbehandlere, kurset og
forskning bekreefter at fagligt kvalificerede laeringsrum kan bidrage vaesentligt til udvikling af
sagsbehandlernes vejledningsindsats.

Ifglge sagsbehandlerne er arbejdsevnemetoden god, men rammerne for at anvende den
skaber problemer, og det er disse problemer som sagsbehandlerne har brug for at reflektere i
en professionel leeringskontekst. Pa leengere sigt er der mere perspektiv i at udvikle rammerne
for sagsbehandlernes praksis end selve arbejdsevnemetoden.
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