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Moderne managementsprog med begreber som "ressourceprofil”, "kvalitetssikring”, "succespa-
rametre” og “effektmaling” er ved at blive dagligdags begreber i det sociale arbejde. Det er
ikke leengere kun unge it-entusiater, hvis "profil* matcher virksomhedernes image, der far op-
stillet succesparametre for deres arbejde og som jeevnligt skal aflevere effektmalinger. Begre-
berne findes i dag ogsa i mange evalueringsundersggelser og rapporter pa det sociale omrade.
Disse begreber er ogsa typiske ngglebegreber i konsulentbranchens efteruddannelsestilbud til
fx socialradgivere. Klienter far udviklet ressourceprofiler, socialrddgivere og andre ansatte i
socialt arbejde far opstillet effektmal og succesparametre af ledelsen.

Men er det helt uproblematisk saledes at overfgre managementteori til dansk socialpolitik,
hvor effekter i mange sammenhaenge ikke kan méales? Samtidig med at managementdiskursen
vinder indpas pa det sociale omrade, fokuseres der mere end nogensinde pa, hvordan socialpo-
litiske tiltag helt konkret bgr gennemfares. Metoderne er i centrum. Nar socialpolitiske omrader
skal evalueres, gnskes der ikke kun en beskrivelse af de eksisterende forhold, men tillige en
reekke forslag til, hvordan man bgr handle fremover, sa succesparametrene kan nas og effek-
terne males. Endelig er brugerinddragelse en central bestreebelse i dag. | ethvert projekt skal
der gerne veere taget stilling til, hvordan man sikrer klienternes inddragelse.

Der eksisterer med andre ord meget forskellige udviklingstendenser i det sociale arbejde,
som i deres sameksistens umuligggr gennemfgrelsen af ”godt socialt arbejde”. Disse udvik-
lingstendenser relaterer sig nemlig til meget forskellige universer med veesentligt forskellige
veerditilknytninger, som det ikke giver mening at sammenblande. | det falgende har jeg valgt
at opsummere tre retninger under begreberne: Human Resource Management (1) (fremover
HRM), metodeforherligelse og finmaskning af behandlingstilbud og brugerinddragelse. Jeg vil i
artiklen argumentere for at forlade den instrumentelle teenkning, som er et resultat af cocktai-
len af HRM og nutidens gnske om handlingsanvisende metodebgger. Men farst vil jeg redeggre
for, hvad der kendetegner de forskellige udviklingstendenser — nar de anskues alene og i relati-
on til socialt arbejde.

Human Resource Management

HRM er en teori som veaegter de menneskelige potentialer hgjt i erkendelsen af, at effektivitet,
kompetence og fleksibilitet haenger snaevert sammen med den made, de menneskelige res-
sourcer forvaltes pa (Holt Larsen: 2000: forord). Teorien har fundet styrke og stigende indfly-
delse i bade private og offentlige virksomheder i takt med at gkonomien og produktionsforhol-
dene har sendret sig hen imod det, der populeert kaldes ”den ny vidensgkonomi”. Inden for
denne teori er

"medarbejderen sit eget projekt — og ikke virksomhedens ejendom. De to parter bytter side.
(...) spgrgsmalet er ikke, hvordan jeg [medarbejderen] passer ind i virksomheden, men hvor-
dan virksomheden passer til mig [medarbejderen]” (Holt Larsen:2000:1).

Vi befinder os i et univers, hvor der hersker en forestilling om medarbejderes nyvundne fri-
hed — medarbejdere kan jo blot veelge en anden arbejdsplads, hvis ikke virksomheden kan leve
op til medarbejderens krav (jf. citatet om at virksomhed og medarbejder har byttet side). Den
forestilling bakkes der godt op om i medierne, hvor medarbejderen fremstilles som virksomhe-
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dens aktiv, og hvor medarbejderens gnsker og behov er i centrum.(2) Disse gnsker og behov
er foranderlige, preecis som den verden vi lever i.

Der tales om feelles visioner og strategier og om medarbejderens udvikling — igen et parallelt
billede til det billede der viser sig, ndr man gennemlaeser aktuelle undersggelser pa det sociale
omrade. Udover at begreberne henter deres betydning fra et veerdi- og valgbaseret univers,
preeciserer de ogsa, at udvikling er en preemis for deltagelse i nutidens foranderlige verden.
Derudover signalerer mange af begreberne i HRM ogsa en meget instrumentel teenkning. Det
vrimler med begreber som effektmaling, succesparametre, malssetninger mv. Malet inden for
denne retning er da ogsa — om ikke andet s& pa leengere sigt — at veere i stand til at male ogsa
de menneskelige ressourcer. Det er netop HRM's input-output tankegang — hvis man pavirker a
med X, fAr man ax — der skaber problemer, nar tankegangen overfgres til socialt arbejde, da
denne linsere tankegang umuligt kan overfgres til socialt arbejde. Det er fx umuligt at undersg-
ge praecis om det er "systemets” pavirkning af klientens situation eller klientens fami-
lie/venners pavirkning, der bliver udslagsgivende for en aendring af en klients situation.

Det kan naeppe overraske, at kompetenceudvikling af medarbejdere i denne teori er neert
knyttet til skonomiske beregninger. Det drejer sig jo om effektiv virksomhedsledelse. Teoriens
”andet ben” befinder sig i psykologien, eftersom virksomhedernes konkurrencedygtighed i
fremtiden forventes at kunne males ogsa i "blgde” veerdier. Det drejer sig om udvikling af med-
arbejderen og om at kunne definere en personalevenlig virksomhedspolitik. Det er med aergrel-
se, at man i dag inden for HRM ma erkende, at det er vanskeligt at male disse blgde veerdiers
omseetning (Holt Larsen:2000:6). | det sociale arbejde, hvis omdrejningspunkt aktuelt er ma-
lingen af netop de blgde veerdier (klienternes personlige udvikling) er man dog knap sa tilbage-
holdende med gvelsen. Maske er det at ga lidt langt at erkleere, at man ingen problemer har
med denne instrumentelle taenkning, nar det drejer sig om klienters udvikling. Men der kan
ikke ga lang tid fer de mange handlingsanvisende metodebgger er omsat til malbare paramet-
re, hvor forskellige indsatser kan males, fx ideen om at kunne efterprgve et aktiveringsprojekts
succes i forhold til hvor mange, der har faet styrket og udviklet deres selvvaerd eller lignende.

Kompetenceudvikling

I skrivende stund er det mest interessante aktuelle eksempel p4 HRM's indmarch pa socialom-
radet, da vor arbejdsminister Ove Hygum lancerede kompetenceudvikling som erstatning for
den "kedelige samlebetegnelse: aktivering”. Han skrev:

”Aktivering betegnes ofte som tvangsaktivering. Tiden er inde til at skrotte begrebet aktive-
ring. For hvad handler den aktive arbejdsmarkedspolitik om? Om vejledning, uddannelse, om-
skoling og jobtraening. Har vi overhovedet brug for den kedelige samlebetegnelse: aktivering?
Kompetenceudvikling er for mig at se det rigtige ord. Det signalerer langt bedre hvad det er vi
vil med den aktive arbejdsmarkedspolitik. Jeg tror ogsa tiden er inde til at vurdere, om vi ikke
kan tilretteleegge arbejdsmarkedspolitikken sa den enkelte far starre indflydelse pa — og der-
med en starre fglelse af medansvar for — deres egen situation. Vi ved med usvigelig sikkerhed,
at motivationen er stgrst nar den enkelte har taget et medansvar for sin egen fremtid. Jeg sy-
nes vi skal tage resultaterne af en undersggelse af kursisterne pa VUC og AMU meget alvorligt.
Undersggelsen viste, at mange kursister ikke vidste hvorfor de var pa skolebanken - perspek-
tivet var fraveerende og geet selv hvad man far ud af den undervisning. Det skal vi ggre bedre.”
(Kronik af Ove Hygum i Aktuelt, d. 17. marts 2001).

Det skal her slas fast at den "nyorientering,” som gav titel til Hygums kronik dog ikke indbe-
fattede en eendring af de fundamentale forhold ved aktivering, herunder at indsatsen er tvun-
gen. Han skriver i indledningen, at den aktive arbejdsmarkedspolitik bygger p& gode grundsten
0g neevner, at den aktive arbejdsmarkedspolitiks

“kreditrating som netop er offentliggjort af Standard and Poor” s[har modtaget] tre A" er: det
er bedste score. Vel og meerke tre A" er som i hgj grad begrundes med en effektiv og fleksibel
arbejdsmarkedspolitik!” (lbid.)

Hygums eerinde nar han vil erstatte aktivering med "kompetenceudvikling” er blandt andet at
flytte fokus fra det element af tvang, som i medierne i stort omfang har ledsaget hele aktive-
ringsdiskussionen. Han vil have aktiveringens indhold under lup. Indholdet handler, ifglge Hy-
gum, om vejledning, uddannelse, omskoling og jobtraening. Og til det formal forsgger han at
lancere et nyt begreb, der tilhgrer en diskurs og en diskussion, som fgres i et helt andet felt,
nemlig managementfeltet. | moderne virksomheders personalepolitik tales der ivrigt om kom-
petenceudvikling af medarbejderne og af virksomheden. Og det er et felt, der netop betoner
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frivillighed og muligheden for selv at veelge. Det er veerdier, som Hygum gerne ser indfgrt i
debatten om aktivering, da — som han skriver — medansvar danner det bedste grundlag for
motivation. Men er det reelt at betragte aktivering som kompetenceudvikling, nar klienterne
ikke kan afvise de tilbud de gives? Tilsvarende sammenkeeder teorien om HRM medansvar og
motivation, og knytter ogsa disse begreber til en mulig kompetenceudvikling (Bramming og
Holt Larsen:1995). For en overfladisk betragtning kan der synes at veere mange overensstem-
melser mellem kompetenceudvikling i virksomheder og i det sociale arbejde, bare ikke nar det
geelder det helt grundlaeeggende udgangspunkt, som handler om muligheden for at veelge fra.
Som lgnarbejder kan man sige sin stilling op og veelge en anden virksomhed, hvis man matte
gnske det. Inden for den aktive arbejdsmarkedspolitik er det imidlertid ikke en reel mulighed.
3

Der kan siges meget om kompetenceudvikling — Bramming og Holt Larsen har da ogsa skre-
vet en hel bog om begrebet (jf. Bramming og Holt Larsen 1995) — her skal jeg dog ngjes med
at papege, at til begrebet kompetence knytter der sig forestillinger om reelle befgjelser, jf. ta-
lemaden “at man har kompetence til dit eller dat” med andre ord, at man har mandat/magt til
at udfgre denne eller hine handling.

Pointen er dog her at papege, at introduktionen af fx kompetenceudvikling, som illuderer
frihned og mulighed for at pavirke egen situation — kunne taenkes at vanskeliggere klienters si-
tuation yderligere, da signalerne fra systemets side bliver endnu mere uklare. Kompetenceud-
vikling er et ubetinget plusord — hvem vil ikke gerne kompetenceudvikles? (jf. casen i artiklens
sidste afsnit). Det kan blive endnu sveerere for ansatte at forholde sig til de forhold — uagtet om
man vil forholde sig politisk til dem eller ej — som ogsa kendetegner aktivering, nemlig at akti-
vering er tvungen, hvorfor man som ansat ogsd ma forvente at mgde umotiverede klienter.
Deltagelse i aktivering eller forrevalidering er nemlig ikke baseret pa et frit valg, og valgfrine-
den er netop en af de veerdier, der konstituerer kompetencebegrebet.

Inden vi forlader Hygums lancering af kompetenceudvikling pa det sociale omrade, skal der
ogsa knyttes et par kommentarer til hans henvisning til den succesfulde arbejdsmarkedspoliti-
ske indsats. Han anvender begrebet "effektiv” til at beskrive regeringens arbejdsmarkedspoli-
tik, og det er et signal om, at man kan male succesen af den farte politik (- den instrumentelle
teenkning), selvom ministeren ma vide at man umuligt kan bestemme praecis hvilke faktorer,
der har haft direkte betydning for nedgangen i antallet af arbejdslgse. Den kontekst en arbejds-
les virker i er med andre ord sa kompleks (eget personligt netveerk, deltagelse pa aktiverings-
projekter, hgjkonjunktur, mv.) at det er umuligt at fastsla, hvilke forhold der hos den enkelte
arbejdslgse har haft starst betydning for selvforsggelsen. Maske var det derfor en ide at skabe
indholdet i den nye arbejdsmarkedsreform, far man bruger for meget krudt pa at finde den helt
rigtige benaevnelse.

Metodeforherligelse og finmaskning af behandlingstilbud (4)

En anden central trend i socialt arbejde i dag, er det jeg har betegnet som "metodeforherligelse
og finmaskning af behandlingstilbud”. HRM har ogsa en betydelig indflydelse p& denne udvik-
lingsretning. Socialministeriet har sgsat flere udrednings-/evalueringsundersggelser, som er
mundet ud i metodebgger — konkrete anvisninger til "godt socialt arbejde”.(5) Det farste ind-
tryk man far, nar man gennemlzeser flere af rapporterne er, at De sociale hgjskoler (en stor del
af materialet henvender sig til sagsbehandlere) ma veere gaet i frg, eftersom informationsni-
veauets detaljeringsgrad tilsyneladende ikke har nogen nedre graense. Man ma med andre ord
antage, at det enten ser uhyre problematisk ud derude blandt praktikerne, eller at konsulent-
branchen er gode til at seelge den dybe tallerken om og om igen.

Der undervises fx i, hvordan man kan fremme en mere effektiv tidsanvendelse. Som det far-
ste af ni punkter star der om den fysiske forberedelse i en rapport:

"Hvor skal samtalen finde sted? Hvis pa forvaltningen: Ryddeligt venteveerelse og ryddeligt
kontor. Neutral computerskeerm. Telefon stillet om. Evt. orientering af kolleger/sekreteer. Ud-
luftning. Evt. tolk til stede. Sagen parat. Seerligt ved vanskelige samtaler, f.eks. med voldelige
klienter: Aftaler om sikkerhed. Aben dgr? Fjern lgse genstande”. (Metodevejen:2001:52).

Dertil kommer den helt basale indfgring i forvaltningslov, som man blandt andet finder i "Me-
tode til god sagsbehandling pa fartidspensionsomradet” (2000). Er Socialministeriet virkelig
ngdt til at betale konsulentbranchen for at videreformidle disse retningslinier, som ret beset er
de sociale hgjskolers omrade? | omtalte undersggelse er det formalet at indfare en systematik i
sagsarbejdet. En udmeerket intention. Problemet er dog, at den gode sagsbehandling tilsyne-
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ladende stopper ved evnen til at overskue hvilke relevante forhold, der kan kendetegne en kli-
ents situation systematisk. Godt nok er de enkelte omrader beskrevet i detaljen, og manualen
lister endog forslag til ordlyden i de spgrgsmal, sagsbehandleren kan/skal stille klienten for fx

at skaffe sig et overblik over klientens ”sociale kompetencer” (jf. det fglgende citat). Men der

hvor det egentlige sagsarbejde begynder, hvor sagsbehandleren altséd skal omsaette denne sy-
stematisk indsamlede viden til handling, der stopper ogsa de gode rad. Faglgende spgrgsmal er
forslag til hvordan sagsbehandleren kan fa overblik over klientens sociale kompetencer:

”Hvad ville du ggre, hvis du kom for sent til eller blev forhindret i at holde en aftale, fx hvis
du kom for sent til jobbet? Underforstaet, ville du ringe og give besked...?” Eller: "Hvis du er
utilfreds eller sur over nogle forhold pa din arbejdsplads, her pa socialkontoret, i skolen, p&
jobcenteret eller lignende steder — hvordan giver du sa udtryk for din utilfredshed? Underfor-
staet, fortaeller du, hvad du mener pa en behersket made, eller skaelder du ud og bliver ag-
gressiv eller...?” (Metode til god sagsbehandling pa fartidspensionsomradet:2000:32)(6).

Hvad hvis klienten svarer, at han altid bliver meget aggressiv og gerne smider fire stole og to
borde gennem lokalet — hvilket han har den stgrste lyst til netop nu pa grund af de provoke-
rende spgrgsmal, hvad ger sagsbehandleren s&? Eller hvis klienten omvendt “scorer” hgjt pa
alle spgrgsmal? Godt socialt arbejde begynder naturligvis med systematisk indhentning af rele-
vante oplysninger, men det er vel ogsa kun begyndelsen. Arbejdet starter der, hvor alle disse
oplysninger skal omseettes til handlinger.

HRM's begreber har ogsa en betydelig indflydelse pa den omtalte rapport. Der tales om pa-
rametre (omend begrebet ikke defineres naermere):

”[Hvis] borgeren ikke har, eller har haft, kontakt til arbejdsmarkedet, uddannelsessystemet
o.l., kan parameteren afklares ved at stille de samme spgrgsmal, blot relateret til borgerens
daglige sociale relationer.” (Ibid.- min understregning).

Ordstammen "ressource" optraeder ikke faerre end 140 gange pa 31 sider. Budskabet er da
ogsa, at alle har ressourcer — det er lige far begraensninger (som nzevnes 6 gange), udelukken-
de antager "modstandens” form. Alt synes at kunne bearbejdes. P.t. gennemfgrer jeg i forbin-
delse med mit ph.d.-projekt feltarbejde i en forrevalideringsinstitution, hvor man ihaerdigt ar-
bejder med anvendelsen af ressourceprofilen (det hedder denne undersggelse i folkemun-
de).(7) Her inddeles klienterne groft sagt i to grupper; “de flytbare” og "de fastlaste” med
“"modstand p&.” Denne italeseettelse kunne tyde pd, at man saledes primaert betragter klienter-
nes problemer som forhold der kan bearbejdes, hvorved klienterne bliver ”de flytbare”. Er der
tale om stilstand i en klients situation begrunder det betegnelsen “fastlast”.

I en anden aktuel undersggelse preeciserer man indledningsvis, at effektmaling i klassisk vi-
denskabelig forstand er yderst vanskelig pa det sociale omrade. Alligevel konstaterer rappor-
ten, at der i fremtiden vil vaere en forventning om, at

“radgiveren er rede til at ga i dialog om resultaterne: Hvad kan/bgr opnas? | hvilket omfang
kan forventningerne og succeskriterier indfries? Eller med andre ord: Der saettes fokus pa ef-
fekterne af indsatsen. (...) om ledelse og medarbejdere — med klienterne som omdrejnings-
punkt — evner resultat-dialogen og med afseet heri evner at seette synlige resultatkrav samt
falge op med maling af effekterne af indsatsen”. ("Metodevejen — et leeringshaefte”:2001:10).

Det problematiske i at male og dokumentere blgde” vaerdier sdsom personlig udvikling,
mental parathed, foreeldreevne o.l. ma imidlertid ikke fa den konsekvens, at behandlerne alene
koncentrerer sig om ressourceindehaverens mere malbare, faktuelle forhold og betingelser. Det
beskrives saledes:

”At kunne dokumentere sin indsats — forstaet som proces og ydelse — bliver en forudsaetning
for at vise sin [sagsbehandlerens] berettigelse. | de sidste mange ar er der arbejdet meget
med dokumentation i den offentlige forvaltning. Det er en disciplin, som vil blive udbygget kraf-
tigt i de kommende ar. Og dermed ogsa en disciplin, som vil blive stadig mere integreret i rad-
giverens hverdag i takt med, at dokumentationsveerktgjerne bliver bedre og i stigende grad vil
kunne male ogsa blgde data. At dokumentere sin indsats er saledes ikke blot et spgrgsmal om
at referere, men om bevidst at udveelge og formidle netop det relevante. (...) P& socialomradet
vil behovet for dokumentation ikke mindst omhandle blgde data, f.eks. i forhold til klientens
personlige udvikling, mentale parathed, foreeldreevne o.l., som er de vanskeligst dokumentér-
bare. Men sveaerhedsgraden berettiger ikke til, at man alene koncentrerer sig om at dokumente-
re mere faktuelle forhold”. (Ibid:9).

De udvalgte citater anskueligggr meget tydeligt den gkonomiske, instrumentelle taeenkning,
som i disse ar invaderer socialomradet — og som jeg i denne artikel opsummerer under beteg-
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nelsen HRM. Effekterne af indsatserne skal males. Succeskriterierne skal indfries og klienternes
personlige udvikling, mentale parathed, foraeldreevne o.l. dokumenteres. Al denne dokumenta-
tion kan let teenkes at have den konsekvens, at behandlersystemet om muligt differentieres
endnu mere end det er tilfeeldet i dag.

Der er naturligvis en harfin balance mellem hvornar en sagsbehandler skal konsultere en sa-
kaldt ekspert og lade hendes vurdering indga i dokumentationsmaterialet og hvornar antallet af
“eksperter”, der udtaler sig om en person bliver s& mange, at det i sig selv kan taenkes at for-
ringe sagsforlgbet, da udsigterne til et afklaret forlab som konsekvens rykker leengere og leen-
gere ud i fremtiden. I mit eget forskningsprojekt, som inddrager klienter i en forrevalidering-
sinstitution (8), har jeg gennemfgrt en spgrgerunde med de 15 klienter, som deltager i min
afhandling, om blandt andet, hvor mange forskellige ansatte de har veeret i kontakt med det
sidste ar. Det er ikke ualmindeligt, at en person har vaeret — og i nogle tilfeelde fortsat er — i
lebende kontakt med op i mod 20 personer. Alene pa den institution, der huser mig, er en kli-
ent i lgbet af de tre maneder hun opholder sig pa institutionen typisk i kontakt med otte ansat-
te, der hver iseer bidrager til den vurdering og afklaring af klientens situation, som er institutio-
nens formal. Dertil kommer de mange ansatte, som klienten fortsat er i kontakt med i sin bo-
paelskommune, pa arbejdsformidlingen, a-kassen, hospitalet osv.

Spergsmalet er naturligvis hvornar den kvalitetssikring, som i dag synes at veere lig med ind-
dragelse af relevante fagfolk med ngje afgreenset ekspertise, har den uheldige konsekvens, at
klienten oplever ekspertisen som ungdig indblanding med en sagsforlaengelse til falge og sale-
des modarbejder den forstaelse en klient kan have af et godt sagsforlgb”. Ifglge de klienter
som deltager i min undersggelse betyder "et godt forlgb” en hurtig afklaringsproces. Spgrgsma-
let er altsd om systemets kvalitetsforstaelse er afstemt med klienternes.(9)

Der er saledes flere forhold, der i praksis modarbejder ”godt socialt arbejde”. Grundlaeggende
er der naturligvis ikke noget galt med gnsket om at indhente viden om, hvordan godt socialt
arbejde praktiseres. Det problematiske opstar, nar man ser pa den forstaelse der ligger til
grund for metodebegrebet. Ved leesning af diverse rapporter bliver det nemlig tydeligt, at me-
todebegrebet har en meget instrumentel karakter, som er fuldkommen lgsrevet fra den kon-
tekst det sociale arbejde virker i. Denne forstaelse modarbejder bade aeldre — og nyere — teori
om sociale samhandlinger (se fx Goffman (1959), Berger og Luckmann (1966) og Loseke
(1999)), som netop betoner kontekstens betydning for samhandlingen mellem mennesker. Nar
man fx skal indga i en dialog med en klient, hvad er det da vigtigst at formidle til den udgvende
sagsbehandler? Diverse spgrgsmalsmenuer eller en praecisering af bestemmelsen af samtalens
kontekst? Det er klart at det varierer fra sag til sag hvilke teorier og undersggelser, der har
relevans aftheengig af, hvilket omrade sagsbehandleren arbejder inden for. Hvis man fx er ansat
pa en revalideringsinstitution vil det veere oplagt at stifte bekendtskab med den omfattende
litteratur, som handler om overvagning. Er man ansat pa bgrneomradet, bgr man konsultere
litteraturen om samtale med bgrn, osv.

Det er mit synspunkt, at ndr man pa denne made mere eller mindre lgsriver metode fra kon-
tekst og laner malorienteringen fra HRM og anden moderne managementteori samtidig umulig-
ger udfgrelsen af godt socialt arbejde (anskuet fra klientens synspunkt). Menneskelige egen-
skaber som ansvarsbevidsthed, mental tilstand, foreeldreevne, selverkendelse og initiativ pree-
senteres som stgrrelser der kan males objektivt — sandsynligvis inddragende et veeld af eksper-
ter — hvilket ma skabe grobund for uoverensstemmelser mellem de vurderende behandlere og
den vurderede klient, og sa kan det veere sveaert at se, hvilke muligheder klienten har for at
pavirke forlgbet i den retning, hun ma finde relevant. Hendes stemme kunne nemlig let teenkes
at drukne i det veeld af eksperter, som ogsé skal udtale sig om hendes sag. Resultatet er i mine
gjne, at behandlersystemets finmaskning — som efter udviklingen at demme bliver endnu finere
med tiden — og nutidens gnske om handlingsanvisende metodebgger kan betyde, at man be-
vaeger sig meget langt veek fra hele brugerinddragelsesideen, som er den tredje og veesentlige
trend i socialt arbejde i dag.

Brugerinddragelse(10)

Brugerinddragelse fordrer, at den institution/ansatte, der er interesseret i at kende og ggre
aktivt brug af brugernes synspunkter er lydhgre over for den ”stgj” brugerne bringer ind i sy-
stemet. Stgjen findes allerede i stort omfang i meget socialt arbejde (jeg har p.t. aldrig besggt
et aktiveringsprojekt eller en revalideringsinstitution, som ikke rummede klienter, der forsggte



at eendre pa forskellige forhold). Stgjen findes — det er et faktum — men bruges den som en
konstruktiv og forandrende kraft?

Ogsa hvad brugerinddragelsesmetoder angar, har der indfundet sig en mere managementte-
oretisk version, hvor inddragelsen baserer sig pa brugertilfredshedsundersggelser (jf. Krogstrup
1997). Klienterne bliver for eksempel bedt om at evaluere kvaliteten af en ”service,” som er
defineret af projektet/institutionen. Denne art brugerinddragelse vil typisk udelukkende af- eller
bekreefte de ansatte i deres oplevelse af vigtige omrader ved den givne projekt. Dertil kommer
at denne type undersggelser, der tilsyneladende tager den enkelte klient og dennes "eksperti-
se” alvorligt, har som faktisk konsekvens at klienterne homogeniseres til kun at have meninger
om allerede definerede kriterier. Egentlig brugerinddragelse handler om at forholde sig til de —
ofte interessante — spgrgsmal og holdninger klienter giver udtryk for i deres mgde med det so-
ciale system.

Lad os se pa den forandringsproces, som er helt fundamental i socialt arbejde. Der ligger en
grundleeggende behandlertankegang under socialt arbejde, som fordrer at klienterne er villige
til at indga i denne forandringsproces. Problemer mellem klienter og ansatte i systemet opstar
blandt andet nar klient og behandler ikke er enige om den “normaliseringsproces” arbejdet er
en del af. Jeg vil fremstille en — p4 mange mader typisk — situation, som drejer sig om en klient
der veerger sig ved at blive betragtet som en behandlingstreengende person. | eksemplet skal vi
se, hvordan kvinden udfordrer den underliggende preemis om det forandringsbehov, som er
hele hjeelpearbejdets fundament.

Neden for gengives en samtale mellem en projektleder (P) og en ung aktiveret kvinde (A),
som af de ansatte opleves som tung og sveer at aktivere. Samtalen finder sted ved et af pro-
jektets fastlagte evalueringsmgder.

Kvinden er enlig mor og har veeret i ’systemet” i to &r, som hun siger. Kvindens egen be-
grundelse for at hun har vaeret i projektet i to ar er, at hun stadig ikke har faet den revalide-
ring, hun mener at have krav p& (pa grund af sin status som enlig mor). Kvinden oplever ikke
selv, at hun har andre problemer, og forstar derfor ikke, hvorfor hun skal deltage i et projekt,
som netop er malrettet personer med problemer. Fglgende ordveksling stammer fra en evalue-
ring i projektet, hvor projektets deltagere (primaert unge med misbrugsproblemer) forholder sig
til projektet og deres egen udvikling.

P: Du siger ikke sd meget og du har ikke brugt stedet sa meget i lang tid — hvad synes du?
A: Hvad er der at bruge?

P: Morgenveekning, samtaler, ture...

A: Ture, dem tager jeg da pa. Hvad kan jeg bruge det andet til? Jeg har ikke problemer med at
komme op om morgenen. Jeg har ikke nogle misbrugsproblemer, og har aldrig haft det. Hvis
samtalerne kunne fare til en revalidering, sd kunne jeg bruge det — men det gar de jo ikke.
P: Vi kan jo stgtte op omkring en revalidering.

A: Ja, | kan kontakte kommunen.

P: Jeg teenker i forhold til dig.

A: Jeg skal jo bare rydde op hver dag [henviser til aktiviteterne i projektet], hvordan kan det
hjeelpe mig?

: Skal vi arbejde pa det?

: Jeg ved ikke, hvad jeg skal bruge stedet til. Kan vi ikke bare sige det? Sadan er det!

Men du vil vel gerne udvikle dig, forandre dig?

: Jeg vil ikke forandre mig. Jeg er rimelig tilfreds. Jeg ryger ikke og drikker ikke.

Du vil vel gerne udvikle dig, s& du kan na dine mal?

: Jeg er klar. Jeg venter bare. Jeg har ikke brug for en personlig udvikling.

>T0T>T>T

Efter samtalen (som foregik med de andre deltagere og jeg selv som lyttere) fortalte projektle-
deren mig, at kvindes benaegtelse af at have brug for udvikling var et tegn pa, at der var langt
igen. Da jeg talte med den unge kvinde, fortalte hun, at der altid skete det samme: Projektle-
deren foreslog, at hun skulle udvikle sig, og bidrage mere &bent til samtalerne, hvorimod hun
mente, at det var tidsspilde. Situationen var last. Ogsa her er et eksempel pa spgrgsmal som er
meget upraecise. Uagtet hvordan der spgrges, vil det dog ikke aendre ved den grundleeggende
konflikt, der opstar ved at kvinden ikke selv oplever at have brug for forandring.

Der er behov for metodeudvikling — bare en anden art end nutidens
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Det er iseer i uenigheden om det sociale arbejdes helt grundleeggende praemisser, at behovet
for metodeudvikling er stort — og her kan managementteorien ikke hjselpe. Metodeudvikling bar
handle om at fa indblik i de strukturer, som begraenser ansattes og klienters handlinger, og
som ulykkeligvis til tider betyder, at hjeelpeindsatsen lases fast, som i casen ovenfor. Hvis ikke
klienten oplever at have brug for hjeelp, har de ansattes funktion, som i mange tilfeelde netop
er defineret som hjeelpere, ikke megen anvendelse.

Lad os antage at dette aktiveringsprojekt, som casen er hentet fra, var forud for udviklingen,
og allerede havde indfgrt udviklingsparametre i forhold til selvtillid, foreeldreevne, sociale kom-
petencer mv. Ville det have lettet arbejdet med den unge kvinde, som altsé ikke mente at have
brug for den hjeelp, det pageeldende projekt ville yde? Var man kommet meget laengere af at fa
placeret hendes foreeldreevne pa en skala fra 1-10? Sandsynligvis ikke. Der er tale om en kvin-
de, hvis syn pa sin egen situation ligger langt fra de ansattes. Hvordan hjaelper parametre og
malinger her? Parametre og malinger ma alt andet lige tage afsaet i de ansattes oplevelse af
henholdsvis god og darlig foreeldreevne, ringe eller steerke sociale kompetencer, alt sammen
veerditilskrivninger af subjektiv art; forhold som ngdvendigvis varierer steerkt afheengig af
hvem man er og hvilke erfaringer man har gjort sig.

Effekter og mal — den objektivisering — som man med al magt praver at traekke ned over det
sociale arbejde i dag er hablgs, da det ikke lader sig gere at partere den kontekst, der er en del
af al social samhandling, til isolerede handlinger, som er forudssetningen for at kunne male en
given udvikling. Udover det umulige ved at preecisere, hvad der er godt og skidt og rigtigt og
forkert — det gode liv — er det ogs& umuligt at isolere den effekt ”systemet” har pa klienten i
forhold til det der ellers pavirker en klients liv; familie, medier, hgjkonjuktur, osv.

Nar det s& kobles med de mere udefinerbare managementbegreber som kompetenceudvik-
ling, succeskriterier, ressourceprofiler mv. skabes der associationer til et univers, som naeppe
kan siges at kendetegne socialt arbejde. Disse begreber skriver sig nemlig ind i et meget indi-
vidorienteret, veerdi- og valgbaseret univers, hvor medarbejderen — alias klienten — frit kan
veelge og zappe sig til sin egen karriere. Er denne "veerdibaserede ledelse” den rette kontekst
at placere socialt arbejde i?

Endelig synes antallet af eksperter at veere eksploderet, hvis man antager en klientsynsvin-
kel. Et — maske utilsigtet — resultat af metodeforherligelsen er nemlig, at man som klient mg-
der et utal af eksperter, som skal "hjeelpe” en. Hvor let er det som klient at komme til orde i
det efterhanden fintmaskede behandlersamfund, hvor det ikke er usaedvanligt, at 10-20 for-
skellige konsulenter stiller deres ekspertviden til radighed?

Det sociale arbejde er i opbrud i dag. Det vrimler med begreber, der henter deres betydning i
meget forskellige universers diskurser, som det ikke giver mening at sammenblande. Dette
paradoks — at der dels som aldrig for tales om ressourcer og succes, hvilket illuderer bruger-
inddragelse, og at der dels eksisterer et udbygget hjeelpeapparat med et veeld af eksperter —
ger det vanskeligt fx at udvikle ressourceprofiler med afsezet i klientens egne udsagn. Pa gulvet
kan det veere sveert at inddrage klientens ressourcer, hvis de ikke er i overensstemmelse med
eksperternes og de ansattes egne konstruktioner. Det kan veere sveert at tage udgangspunkt i
klientens gnsker og behov, ndr man som ansat ogsa — og primaert — er myndighedsindehaver
og ikke kun "borgerens” eller kundens” sparringspartner - eller "coach” som det hedder i en
managementmanual.
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Noter

1. Man kunne ogsa sammenkaede nutidens forstaelse af socialt arbejde med New Public Mana-
gementteorien (NPM), som ogsa er managementfilosofi, der er baseret pa en meget instrumen-
tel teenkning. Ogsa denne teori er i flere sammenhaenge blevet kritiseret, nar det drejer sig om
reform af velfeerdsstaten, se fx Erik Oddvar Eriksen (2001).

2. Om den herlige situation skyldes en effektiv rekrutterings- og udsmidningspolitik eller om
den skyldes gunstige arbejdsforhold, er uinteressant i denne sammenhaeng.

3. Det kan maske forklare hvorfor socialminister Henrik Dam Kristensen ikke — s vidt vides —
har bakket op om Ove Hygums lancering.

4. De undersggelser jeg i dette afsnit henter eksempler fra, er ikke seerlig problematiske i for-
hold til den samlede meengde, men er udvalgt fordi jeg kender dem seaerlig godt, da min egen
forskning omhandler de samme omrader. Jeg fokuserer i denne artikel kun p& det indhold i
rapporterne, der tydeligggr den managementdrejning, jeg haevder socialpolitkken har taget,
saledes burde det veere overflgdigt at fastsla, at der naturligvis ogsa er elementer i de citerede
undersggelser, som givetvis vil virke udviklende i det sociale arbejde pa en konstruktiv facon
(fx blikket pa systematisering). Se i gvrigt div. metodebgger og hsefter mv. pa socialministeri-
ets hjemmeside www.sm.dk

5. Socialministeriets gnske om at fa fokus pa og udvikling af standarder inden for det sociale
arbejde drejer sig i hgj grad om klienters retssikkerhed. Det er naturligvis helt uacceptabelt,
hvis klienter i Danmark modtager radikalt forskellig behandling afheengig af, hvor i landet de er
bosat. | den forstand er det forstaeligt nok, at der i disse dage fokuseres pa standarder, para-
metre og systematisering. Spgrgsmalet er blot om sikring af ensartet behandling — hgj faglig-
hed i det sociale arbejde med andre ord — opnas ved menupraegede handlingsanvisende haefter
uden teoretisk fundering? For en glimrende og praecis problematisering af disse forhold se Hgi-



lund "Socialretsfilosofi. Retslaere for socialt arbejde” (2000), eller samme budskab i lettilgeen-
gelig artikelform: Hgilund "Faglighed og etik i praktisk socialt arbejde” (2000).

6. Eksempler pa spgrgsmal i denne undersggelse er fagligt set interessante, da de i flere tilfael-
de gar stik imod almindelig interviewteknik. Mange af spgrgsmalene befinder sig pa et abstrak-
tionsniveau, man almindeligvis frardder i interview. Rapporten anbefaler flere steder at sagsbe-
handlerne spgrger til teenkte, hypotetiske situationer, fx "Hvad ville du ggre hvis du kom for
sent pa arbejde?" Hvis vi her ser bort fra den besynderlige antagelse, at man kan male en kli-
ents sociale kompetencer under et interview pa et socialkontor, og altsa forudseaetter at dette er
en mulighed, ville man for at fa viden om en klients reaktionsmgnstre spgrge pa denne made:
Sagsbehandler (S) "Kommer du tit for sent pd arbejde?” Klient (K) "Ja”, S: ”Ringer du s& og
forteeller din arbejdsgiver at du er for sent pa den?” K: "Det er meget forskelligt, nogle gange
er jeg ngdt til at fare ud ad dgren, for at nd bussen — andre gange er den lige kart, og sa ringer
jeg lige og siger, at jeg kommer %2 time for sent.” S: "Hvad vil din arbejdsgiver helst have, at
du ringer og derved maske forsinkes yderligere (fordi bussen nar at kare) eller at du bare
skynder dig af sted?” K: ”Han vil bare have jeg kommer i en fart, sa det er klart at jeg kun rin-
ger, hvis jeg alligevel har forspildt min chance for at na bussen”. Med denne opdigtede dialog
vil jeq illustrere, hvor let parterne kan tale forbi hinanden. Den “underforstaede” praemis om at
det altid er godt at ringe og give besked, hvis man har sovet over sig holder altsa ikke stik i alle
tilfeelde.

7. Mit ph.d.-projekt er en del af Forskerskolens forskning om mgdet mellem klient og behand-
ler. Forskerskolen involverer Sociologisk Institut (Kgbenhavns Universitet), @dkonomisk Institut
(Arhus Universitet), Socialforskningsinstituttet og Amternes og Kommunernes Forskningsinsti-
tut. For mere information, se www.grad-inprowe.dk

8. Bemeerk preefikset "for” foran revalidering. | dag eksisterer der tilsvarende "formgder” og
jeg er stgdt pa "for-for-mader”. Der oprettes visitationsprojekter — som klienten skal deltage pa
— efter vedkommende har veeret til visitationssamtale med sin sagsbehandler og inden hun
starter pa det egentlige aktiveringsprojekt. Der er sdledes mange tegn pa at det sociale arbejde
i dag gennemgar en stgrre og starre differentiering, som i nogen sammenhaeng ikke kan taen-
kes at stgtte op om den "helhedsvurdering”, som ogsa er en prioriteret metode i det sociale
arbejde i dag.

9. Denne diskussion har veeret fgrt i forhold til meget socialt arbejde, iseer i plejesektoren. Lidt
firkantet sagt har “systemets”, alias kommunes, kvalitetsforstaelse ikke veeret i overensstem-
melse med dets brugere. Kommunen har prioriteret effektivitet meget hgjt (fastlagte arbejds-
opgaver til bestemte dage), hvilket i praksis er gaet ud over den fleksibilitet, som brugerne —
eeldre i dette tilfaelde — vaegter hgjt i deres forstaelse af "god hjemmeservice”.

10. De to fgrste afsnit af er en lettere redigeret version af artiklen ”Institutionslogik — kan den

inkorporere stgj fra de brugere som den er sat til at betjene (arbejdstite)” (2001), som er skre-
vet i samarbejde med Turf Bédcker Jakobsen.
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