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Denne artikel handler om personalekvali-
fikationer i de amtslige botilbud for
voksne handicappede. Formalet med artiklen
er at tegne et billede af, hvilke kvalifikationer
og kompetencer der skal til, nar man er ansat
til at hjeelpe mennesker med funktionsned-
seettelse som bor i et amtsligt botilbud. En
hjeelp, som har til formal at give de mennes-
ker, som bor der, mulighed for at leve et liv
pa egne pramisser, uanset at personeme i
mange situationer er helt afhangige af ind-
satsen fra det offentlige for at kunne fungere.
Set fra en handicappolitisk synsvinkel er
personalet i botilbudene veasentlige aktgrer,
nar det handler om at skabe ligebehandling
og lige muligheder for den gruppe mennesker,
som har et sa omfattende behov for hjzlp,
pleje og omsorg i dagligdagen, at de bor i et
amtsligt botilbud. Men andre faktorer har
0gsa betydning. De fysiske rammer og indret-
ningen af et botilbud kan veere begransende
for beboernes udfoldelsesmuligheder. Det for-
hold, at et botilbud bade er beboernes hjem
og personalets arbejdsplads, betyder, at et
botilbud kan have et noget institutionsagtigt
preeg. Utilstreekkelige personalenormeringer
kan betyde, at der mangler ressourcer hos
personalegruppen til at give den ngdvendige
stgtte til aktiviteter med den enkelte beboer.
Omverdenens rummelighed i forhold til at
acceptere og integrere denne gruppe mennes-
ker har ogsa betydning for de muligheder,
beboerne har for et aktivt liv uden for hjem-
met og dermed ogsa for mulighederne for at
skabe et liv pad egne praemisser. Endelig spil-
ler beboernes egne ressourcer, vilje og mod
til at tage magten over deres liv en rolle for,
hvilket liv de kommer til at leve i botilbudet.

Fokus er i det fglgende pa personalets kvalifi-
kationer. Retsligt er det serviceloven og
bestemmelserne om omsorg og magtanven-
delse i forhold til personer med varig nedsat
psykisk funktionsevne, der er rammen for den
stgtte og hjzelp, personalet er ansat til at give
personer med nedsat funktionsevne.

Som ansat pa Center for Ligebehandling af
Handicappede har jeg veeret involveret i et
projekt om personalekvalifikationer pa de
amtslige botilbud for voksne handicappede.
Dette projekt danner baggrund for denne arti-
kel. Projektet har bestdet af to undersggelser,

som har haft til formal at afdekke dels kvan-
titative, dels kvalitative aspekter ved persona-
lets kvalifikationer og kompetencer pa de
amtslige botilbud. Det er isar den kvalitative
undersggelse, som giver indblik, i hvad gode
kvalifikationer er, ndr man er ansat i et amts-
ligt botilbud. Dette indblik benytter jeg som
afszt for en diskussion af, hvad der fremmer
og hammer gode og relevante kvalifikationer
og kompetencer hos personalet.
Afslutningsvis kommer jeg med et bud pa en
rekke forhold, som jeg mener er sarlig
vasentlige for, at personalets kvalifikationer
og kompetencer udvikles med det formal at
skabe stgrre rum for, at beboerne kan leve et
liv pa egne pramisser.

Forskelle i amternes anvendelse af fag-
uddannet og ikke-faguddannet personale

— de kvantitative aspekter

| projektets fgrste del har det vaeret formalet
at afdekke personalets fordeling pa uddan-
nelses- og stillingskategorier. Denne del af
undersggelsen siger noget om personalets
formelle kvalifikationer, men ikke noget om
gvrige kompetencer og kvalifikationer hos
personalet i de amtslige botilbud for voksne
handicappede. Undersggelsen blev gennem-
fort i 1999, hvor der blev indsamlet tal om
personalets fordeling pa uddannelses- og stil-
lingskategorier fra alle amter samt
Frederiksberg og Kgbenhavns kommune.

| undersggelsen skelnes mellem faguddan-
net personale og ikke-faguddannet personale.
Ved faguddannet personale forstas ledende
personale, peedagogisk personale, social- og
sundhedsassistenter, sygehjaelpere, pleje-
hjemsassistenter, beskaftigelsesvejledere,
sygeplejere, fysio-, ergo-, afspaendings- og fod-
terapeuter, socialradgivere, laeger og psykolo-
ger. Det vil sige personale, som har en fagrela-
teret uddannelse inden for omradet. Ved ikke-
faguddannet personale forstas omsorgsmed-
hjeelpere og social- og sundhedshjelpere samt
det personale, der er indberettet som decideret
uuddannet, hvilket kan betyde, at de enten
ingen uddannelse har, eller at de har en ikke-
fagrelateret uddannelse.

Undersggelsen viser, at der er meget store
forskelle pa brugen af ikke-faguddannet per-
sonale i amterne. | enkelte amter er andelen
af ikke-faguddannet personale oppe pa nas-
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ten 50%, hvorimod den i andre er pa omkring
10%. Desuden er der inden for nogle af
amterne store forskelle i brugen af ikke-fag-
uddannet personale fra botilbud til botilbud.
Der er eksempler pa botilbud, som har en
personalegruppe, hvor helt op til 70% er
ikke-faguddannede.

Undersggelsen viser ogsa, at personalets
sammensatning er forskellig afhaengig af
botilbudets malgruppe. Der er saledes forskel
pa brugen af faguddannet og ikke-faguddan-
net personale i botilbud til psykisk udvik-
lingsheemmede og botilbud til sindslidende.
Den generelle tendens er, at andelen af ikke-
faguddannet personale er stgrre i botilbud for
psykisk udviklingsheemmede end i botilbud
for sindslidende. Til gengzeld er faguddannet
personale i botilbud for sindslidende ofte per-
sonale med en kort plejeuddannelse.

De store forskelle skyldes ifglge nogle af
amterne, at placeringen af botilbudene i for-
hold til uddannelsesinstitutioner, bl.a. pada-
gogseminarier, har stor betydning for at
kunne tiltreekke uddannet arbejdskraft.
Botilbud, som ligger i udkantomrader i for-
hold til uddannelsesstederne, kan have pro-
blemer med at rekruttere uddannet personale.
Derudover kan der vaere en sammenhang
mellem antallet af botilbudspladser og mulig-
heden for at rekruttere tilstreekkelig faguddan-
net personale: jo flere pladser et amt har,
desto stgrre er personalebehovet. Ser man pa
kapaciteten i forhold til befolkningstallet i
amterne, viser det tydeligt, at de amter, som
har den stgrste kapacitet pr. indbygger, ogsa
er de amter, der har flest ikke-faguddannet
personale ansat (Center for Ligebehandling af
Handicappede, 2000).

Derudover peger andre undersggelser pa
(Kgbenhavns Amt og Socialpadagogernes
Landsforbund, 1997), at uklarhed i den pada-
gogiske linie i botilbudene og arbejdsmiljg i
det hele taget er forhold, som spiller ind pa
muligheden for at rekruttere faguddannet per-
sonale.

Den kvantitative undersggelse har saledes
vist, at der er stor forskel i amternes anven-
delse af faguddannet og ikke-faguddannet
personale pa botilbud for voksne handicappe-
de. Spgrgsmalet er, om dette er et kvalitets-
problem eller om ikke-faguddannet personale
kan have en rakke kvalifikationer og kompe-
tencer, som er vigtige i et arbejde, der gar ud
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pa at kompensere for et andet menneskes
funktionsnedseettelse? Det kommer jeg naer-
mere ind pd i det fglgende afsnit.

Undersggelse af personalets kvalifikationer

— de kvalitative aspekter

Hvad er det egentlig for kvalifikationer og
kompetencer, som efterspgrges hos det per-
sonale, der er ansat til at hjaelpe de personer,
som bor i et botilbud? Og hvad er gode kvali-
fikationer, nar man skal kompensere for et
andet menneskes funktionsnedsattelse?

For at fa et mere kvalitativt indblik i denne
problemstilling har Centret gennemfgrt et
mindre litteraturstudie (Center for
Ligebehandling af Handicappede, 2001) samt
kvalitative interviews med ledere, medarbej-
dere samt en enkelt beboer pa 5 amtslige
botilbud for mennesker med funktionsnedseet-
telse. De 5 interviews, som danner baggrund
for undersggelsen, afspejler saledes primert
personalets syn pd, hvad der er gode kvalifi-
kationer og ikke beboernes syn. At det er
personalets syn, der her kommer frem, skyl-
des dels at lederne pa de 4 af botilbudene
har vurderet, at beboeren ikke magtede at
deltage i interviewet, dels at jeg ikke har
insisteret yderligere pa at gennemfgre intervi-
ew med beboeren. Derfor skal man som laeser
holde for gje, at undersggelsen ikke kan give
svar pa, om personalet rent faktisk har de
kvalifikationer og kompetencer, som beboerne
matte gnske. Det er ledere og personales
egne vurderinger, som kommer til udtryk i
interviewmaterialet samt en enkelt beboers
synspunkter.

De 5 interviewsteder er valgt ud fra kriteri-
er om, at de skulle repraesentere forskellige
malgrupper, og at de pa forskellig vis har haft
saerlig fokus pa de kvalifikationer, der skal til
hos personalet for at stgtte og kompensere
de beboere, der bor der. Jeg har gennemfgrt
interview pa to botilbud for sindslidende, to
botilbud for psykisk udviklingshaemmede og
et botilbud for fysisk handicappede. Min til-
gang har veeret at se pa personalekvalifikatio-
ner pa tveers af bostedernes malgrupper for
at fa et generelt kvalitativt indblik i, hvad
gode kvalifikationer er. Det ggres vel vidende,
at nogle kvalifikationer og kompetencer er
vigtigere end andre i den konkrete sammen-
haeng og i forhold til bestemte malgrupper,
hvilket jeg vender tilbage til i afslutningen.



Idealet for de gode kvalifikationer

Der findes en stor maengde litteratur, som
handler om kravene til kvalifikationer hos per-
sonale, der er ansat i et botilbud for mennes-
ker med funktionsnedsezttelse. Megen af litte-
raturen saetter fokus pa idealet for, hvad gode
kvalifikationer og kompetencer er. Ofte beskri-
ves kvalifikationer med afsat i en bestemt
malgruppe fx for psykisk udviklingshaemmede
eller sindslidende, og i litteraturen tegnes et
ganske kompleks billede af de kvalifikationer,
der skal til for at kunne mestre dette job.
Men skal jeg definere idealet for de gode
kvalifikationer, er det vaesentligt at ggre det
pa et mere generaliseret niveau.
Litteraturstudiet (Center for Ligebehandling af
Handicappede, 2001) har vist, at det er de
samme krav, der stilles til personalets kvalifi-
kationer pa tvaers af forskellige malgrupper —
vel at marke pa et abstrakt niveau.
Grundleeggende kan man skelne mellem idea-
ler for de personlige kvalifikationer og idealer
for de faglige kvalifikationer. Det fglgende
skema sammenfatter en raekke af de ngglebe-
greber, som karakteriserer idealet for de gode
kvalifikationer.

lifikationer sa vigtige? Lederen af et botilbud

for sindslidende beskriver det pa denne

made:
“De personlige kvalifikationer er vigtige, fordi
personalet er et redskab i forhold til den per-
son, som har et handicap. Vi skal prave at vise
veje, fremlegge muligheder og understotte
beboerne til at blive bedre til at klare sig selv.
Vi skal stagtte beboerne og det gar vi ved at
veere naervaerende, have fornemmelse for hvad
der foregdr i samveaeret mellem os og beboerne
og i samvaret mellem beboerne. Vi skal kunne
afleese, hvordan den enkelte har det og lade
ham eller hende vere i fred, hvis det er det
vedkommende signalerer”.

Lederen af botilbudet fortseetter:
”Vi skal have respekt for den enkelte. Husk pa
— vi er en del af deres sociale netvaerk og vi
skal have forstdelse for medmennesker. Vi skal
opfare os ordentligt, vise respekt og ikke over-
skride greenser. Vi skal acceptere beboernes
udmeldinger og veere talmodige. En del af kun-
sten er at vide, hvornar man skal ga ind og
Stotte en person og hvorndr man skal traekke
sig. Det er et krevende arbejde og det siger
noget om de

KVALIFIKATIONER OG KOMPETENCER

kvalifikationer,
man skal have

Faglige kvalifikationer

Personlige kvalifikationer
og kompetencer

for at arbejde i
et bosted for
sindslidende”.

Relevant faglig uddannelse

Faglig viden om malgruppen
Kommunikationsmetoder Talmodighed
(fx tegnsprog, tegn til tale)
Arbejdserfaringer Spontanitet
Faglige holdninger Fleksibilitet

handicappet

Medmenneskelig omgangsform

Situationsfornemmelse

Indlevelsesevne

Mgde personen som menneske frem for som

Veere personlig i mgdet pa en professionel made
Skabe relationer
Kommunikere og afleese gnsker og behov

Kegn, alder, personlige interesser

De personli-
ge kvalifika-
tioner opfat-
tes som vig-
tige, fordi
personalet
indgar i en
teet relation
med beboer-
ne og derfor
er de person-
lige kvalifika-
tioner og
kompetencer

De personlige kvalifikationer og kompetencer
Ved at interviewe ledere og medarbejdere pa
5 amtslige botilbud har jeg faet indtryk af, at
de personlige kvalifikationer er af meget stor
betydning. Men hvorfor er de personlige kva-

pa spil i det
daglige sociale samveer, hvor personalet skal
stgtte den person, som har en funktionsned-
seettelse.
En beboer pa et botilbud for fysisk handi-
cappede beskriver at:
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”De (personalet) skal ikke bare taenke pa
deres job som et arbejde, sa der bliver
en mur mellem beboere og personale.
De skal vere fleksible, handlekraftige og
kunne klare kritik. Men de skal ogsa
vaere medmenneskelige... Vi (beboere) er
ikke venner med personalet, men mdaske
er der nogle, som vi snakker godt sam-
men med”.

Det handler saledes meget om, hvordan
de to parter — beboeren og den ansattes
kemi — spiller sammen. Graenserne i det
sociale samveer saettes af begge parter.
Den ansatte skal i dette samveer vaere
personlig, men pd en professionel ma-
de. Samtidig kan man ogsa pege pa3, at
beboerne udvikler et professionelt for-
hold til personalet, fordi personalet
netop ikke er en ven, men er ansat som
professionel hjeelper.

Uddannelse og menneskesyn

Til trods for at de personlige kvalifika-

tioner fremhaves som vasentlige, spil-

ler uddannelse alligevel en vigtig rolle.

Beboeren, som bor i botilbudet for

fysisk handicappede udtrykker, at:
”her skal personalet have enten en
padagogisk eller en social- og sund-
hedsfaglig uddannelse. Det er fordi, der
skal vaere en vis professionalisme i det
arbejde, de gor. Udover en faglig uddan-
nelse sa indgdr personalet her i et
uddannelsesprogram. Det er fordi vi
(beboerne) vil have, at personalet skal
vaere ordentligt klaedt pa”.

Fra interviewene fremgar det, at nogle
ledere og medarbejdere kobler uddan-
nelse til personalets menneskesyn og
derfor ikke mener, det er lige meget,
hvilken uddannelse personalet har. En
leder af et botilbud for sindslidende
beskriver, hvorfor han foretraekker, at
personalet har en padagogisk uddan-
nelse frem for en sundhedsfaglig:
”Paedagoger er gode til at skabe liv og
aktivitet. De ser ikke sygdommen, men
mennesket farst. En sygeplejerske ville
have fokus pa beboerens sygdom — det
er det, hun er skolet til. Men her skal
personalet have fokus pa beboeren som
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Uden titel, 1934

menneske. Personalet skal skabe relationer til beboerne,
skabe tillidsforhold. Vi skal kunne tilbyde dem noget
som mennesker’.

Evnen til at reflektere
Uddannelse betyder mere end det at have en faglig
funderet viden og et bestemt menneskesyn. En leder
af et botilbud for sindslidende fremhaver, at de fore-
traekker, at personalet har en uddannelse, men det
betyder ikke s& meget, hvilken uddannelse det er.
Som hun siger:
”sa skyldes det, at man ved at tage en uddannelse
udvikler en evne til refleksion. Som ansat skal man have
en faglighed at bygge pd, man skal kunne komme med
fagligt funderede lgsninger og byde ind med sin faglig-
hed i forhold til den gvrige personalegruppe. Alle skal
kunne forholde sig til teori og derfor laegger vi pa dette
bosted vaegt pa, at dem med de kortere uddannelser bli-
ver opkvalificeret og derigennem far skeerpet deres evne
til refleksion”.




Samme argument har en medarbejder pa et

andet botilbud for sindslidende. Om sin egen

uddannelsesbaggrund siger hun:
”Ved at tage en uddannelse gennemgar jeg en
personlig udvikling. Det er en basis, som jeg
kan bygge videre pa. En uddannelse giver mig
erfaringer og redskaber i rygsekken, som gar,
at jeg kan handle pa en professionel made. Jeg
har laert at skelne mellem mine behov og dine
behov. Jeg kan skifte mellem forskellige roller
og give mig selv som professionel pa en per-
sonlig made.”

En uddannelse er en vasentlig kvalifikation.
Uddannelse giver en faglig funderet viden at
handle ud fra og skulle dermed gerne give en
professionel tilgang til arbejdet. Af interviewe-
ne fremgar det ogsd, at uddannelse pa den
ene side kan vaere med til at styrke et
bestemt menneskesyn, evnen til refleksion og
en personlig udvikling, men samtidig er en
uddannelse ikke i sig selv en garanti for disse
kvaliteter.

Det er bemerkelsesvardigt, at lederne kun
i mindre omfang navner, at en uddannelse
giver faglig viden om malgruppen og om
kommunikationsmetoder. Jeg har specifikt
spurgt lederne om deres oplevelse af, hvor-
dan padagoguddannelsen fungerer pa dette
punkt. Flere af lederne er inde p3, at pada-
goguddannelsen er svag, nar det handler om
at give personalet faglig viden om forskellige
funktionsnedsettelser og om det at leve med
en funktionsnedseaettelse. Samtidig fremhaver
lederne, at den faglige viden kan erhverves
efter ansattelsen, dels via dialogen med kol-
legerne i en form for mesterlaere, dels via kur-
ser og egne studier af litteratur pd omradet.
Den faglige viden om malgruppen ses nogle
steder som sekundeer i forbindelse med
rekruttering af nyt personale, fordi denne
form for viden kan erhverves hen ad vejen.

Skyggekvalifikationer
Flere af lederne navner, at de gode kvalifika-
tioner ogsa handler om andre aspekter end
uddannelse og personlighed. En leder af et
botilbud for psykisk udviklingshaemmede
siger:
”Noget af det, jeg ogsa gar efter, nar vi anseet-
ter, er ansggerens kgn og alder. Det er vigtigt
at have en bred sammensatning af personale,
som matcher beboerne”.

Lederen fortsaetter sin argumentation med fgl-

gende udsagn:
”Der er forskel pa, om det er en ung mand,
som tager med Peter (en af beboerne) ud og
kobe ind, eller om det er en lidt zldre kvinde.
Er det den lidt zldre kvinde, vil Peter helt klart
have en opfattelse af at have sin mor med pa
indkeb. En personalegruppe som bygger pa for-
skellighed giver beboerne flere muligheder.
Derfor ser vi ogsa pa ansggernes ken og alder,
ndr vi ansetter en ny til dette bosted”.

Nogle af de aspekter som navnes er alder og
kgn savel som personalets livserfaringer og
fritidsinteresser, som ogsa kan spille en rolle.
Disse kvalifikationer betegnes af en anden
leder som “en form for skyggekvalifikationer”,
og lederen fortzeller, at de arbejder meget
bevidst med, at personalets skyggekvalifika-
tioner inddrages og udnyttes som et led i at
give stgtte og kompensere for beboernes
funktionsnedsattelse. En skyggekvalifikation
kan ogsa veere at dele en interesse for at
fiske med en af beboerne eller at kende til de
tilbud, der er for unge i lokalomradet og der-
igennem kunne delagtigggre beboerne i en
ungdomskultur.

Ved at betragte skyggekvalifikationer som
relevante i en kvalifikations- og kompetence-
sammenhang udvides spektret for, hvad vi
kan forsta ved gode kvalifikationer og hvor-
dan disse udvikles til fordel for ligebehand-
lingen af handicappede pa de amtslige botil-
bud. De gode kvalifikationer handler saledes
ikke blot om faglig viden og personlige hold-
ninger, men ogsa om at personalets gvrige
livserfaringer og kompetencer kan inddrages
som relevante.

Der tegner sig et ganske kompleks billede
af de kvalifikationer og kompetencer, der skal
til for at veere kvalificeret til at arbejde i et
amtsligt botilbud. Det indblik, jeg har faet via
interviewundersggelsen, bekrafter, at pa et
generaliseret niveau (idealtypisk), er der ikke
de store forskelle pad de kvalifikationer og
kompetencer, som efterlyses hos personalet
ansat i botilbud for henholdsvis psykisk udvi-
klingshemmede, sindslidende og for fysisk
handicappede. Men der er forskel pa veegt-
ningen af hvilke kvalifikationer, der bgr vare
til stede hos personalet. Det hanger sammen
med, hvilke funktionsnedsattelser personalet
skal kompensere for og dermed de behov,
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som den enkelte person med funktionsned-
saettelse har for kompensation. Som eksem-
pel kan navnes et botilbud, hvor mange af
beboerne kommunikerer nonverbalt og via
tekniske hjalpemidler, hvilket stiller krav til
personalet om at have kendskab til disse
kommunikationsmetoder.

Derudover kan der ogsa spores en vis
sammenhang i vagtningen af hvilke kvalifi-
kationer, der efterspgrges og botilbudets
arbejdspladskultur. Sat pa spidsen kan der ud
fra en idealtypisk model skelnes mellem ar-
bejdspladskulturer, som laegger meget vaegt
pa et fagligt teoretisk kendskab til malgrup-
pens funktionsnedseettelse, og arbejdsplads-
kulturer, som laegger vaegt pa de personlige
kvalifikationer og det sociale samvar som
afsaet for leering og udvikling af personale-
gruppens kvalifikationer. Begge dimensioner
indgik i praksis i de fem botilbud, jeg besgg-
te dog med forskellig veegt.

Formalet med undersggelsen er som sagt
ikke at dokumentere hvorvidt personalet pa
de fem botilbud rent faktisk er i besiddelse af
de rette kvalifikationer. Jeg vil bruge undersg-
gelsen som afsaet for en diskussion af, hvad
der fremmer og haammer udviklingen af gode
kvalifikationer hos personalet.

Hvad fremmer og ha&emmer udviklingen af
gode kvalifikationer hos personalet?

Gar jeg til litteraturen, sa peges der ofte pa,
at en organisationskultur — i dette tilfeelde
arbejdspladskulturen i et amtsligt botilbud
kan veaere med til at fremme eller hamme
udviklingen af medarbejdernes kvalifikationer
og kompetencer. Mine besgg pa fem botilbud
har givet mig et indblik i, at der er mange
forskellige mader at arbejde med kvalifika-
tions- og kompetenceudvikling pa. For en
udenforstdende interviewer kan det vaere
svert at vurdere, hvor bevidst de forskellige
ledere arbejder med at udvikle en personale-
gruppe, som kan modsvare kravene til de
gode kvalifikationer.

Der kan veere en tendens til, at de botil-
bud, som leegger vaegt pa et fagligt teoretisk
kendskab til malgruppen, har en mere forma-
liseret form for uddannelses- og udviklings-
planlaegning. Hvorimod de arbejdspladser,
som vaegter de personlige kompetencer og
lzering via praksiserfaringer, har mindre synli-
ge kvalifikations- og kompetenceudviklings-
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redskaber. Spgrgsmalet er derfor ogsd, om
disse sidstnavnte botilbud overhovedet har
fokus pa dette omrade.

Normering og fagtraditioner

Et af de elementer, som kan udggre en barrie-
re for udviklingen af personalegruppens kvali-
fikationer, er, at leder og personale orienterer
sig mod en fast normering, som fordeler
antallet af ansatte pa forskellige fag- og
uddannelsesgrupper. Det kan fx vare en nor-
mering, som fordeler antallet af ansatte i en
medhjelpergruppe og en padagoggruppe.

En sadan fordeling kan betyde, at andre
faggrupper som fx social- og sundhedsuddan-
nede udelukkes. Ledere og medarbejdere
tager ikke stilling til, hvad andre faggrupper
kan tilfgre af gode kvalifikationer, fordi der i
personalegruppen er en tradition for at fglge
”normeringen”.

Derudover kan en sadan fordeling betyde,
at ledere og medarbejdere i botilbudet har en
”blind plet” i forhold til at afdekke beboer-
nes behov for kompensation. En holdning
om, at "her ansetter vi padagoger”, kan
vaere en hamsko og sovepude, som blokerer
for, at anseaettelse af nyt personale tager afseet
i en grundig analyse af, hvilke behov beboer-
ne har for stgtte og kompensation, og hvilke
gnsker beboerne har til personalets kvalifika-
tioner. P& samme vis kan ledere og medarbej-
deres holdning til andre faggrupper spille ind
som en blokerende faktor. Som eksempel kan
navnes en leders udsagn om, at sundheds-
fagligt uddannet personale ikke har det rette
menneskesyn, fordi de er skolet til at fokuse-
re pa sygdom og funktionsnedszttelse frem
for det hele menneske. Det kan der muligvis
vare en vis sandhed i, men det kan ogsa tol-
kes som et udtryk for en unuanceret holdning
til en hel faggruppes menneskesyn.

Det er netop den enkelte beboers behov
for kompensation og beboerens egne @gnsker,
som bgr veaere grundlaget for en vurdering af,
hvilke kvalifikationer og kompetencer der er
behov for hos personalet, og ikke fag-traditio-
ner og unuancerede opfattelser af andre fag-
gruppers menneskesyn.

Et lzerende miljg

Hvad fremmer sa, at den personalegruppe,
der er ansat, udvikler de gode kvalifikationer?
Med udgangspunkt i de indtryk jeg har faet



i B et

Kvinde der dremmer om flugt, 1942

via interviewundersggelsen, er det tydeligt, at
botilbud, som bevidst arbejder med at udvik-
le medarbejdernes kvalifikationer og kompe-
tencer, har en stgrre spandvidde i deres for-
staelse af, hvad gode kvalifikationer er. Som
eksempel kan navnes et botilbud, hvis
arbejdspladskultur bar praeg af en stor aben-
hed i forhold til at udvikle medarbejdergrup-
pen og laere mere om, hvordan de bedst
muligt kompenserede for beboernes funk-
tionsnedseettelse. Arbejdspladsen ville gerne
skabe et lzerende miljg, men stod samtidig
lidt tgvende over for hvordan. Elementer som

efter- og videreuddannelse, supervision og
brugerbaseret evaluering af botilbudet var
taget i brug for at fremme en udvikling af
medarbejdergruppens kvalifikationer og kom-
petencer. Der var sat en proces i gang, som
skabte leering i organisationen. En proces
hvor faglig viden via efteruddannelse og prak-
tisk leering i bostedet skulle fgre til, at perso-
nalegruppen blev bedre rustet til at kompen-
sere for beboernes funktionsnedsattelser. En
proces som samtidig kan vaere med til at fast-
holde et kvalificeret personale i jobbet.

SOCIAL KRITIK 79/2002 83



84

Et ligebehandlingsperspektiv
Hvad kan jeg sa bruge disse kvalitative ind-
tryk og erkendelser til i en ligebehandlings-
sammenhang? Hvad er ligebehandling, nar
det handler om, at personalet skal stgtte med
det formal at kompensere for et andet men-
neskes funktionsnedseattelse? Et vaesentligt
element i ligebehandlingen er for mig at se at
stille spgrgsmalstegn ved fastlaste forestilling-
er om, hvad mennesker som har en funk-
tionsnedsaettelse kan og ikke kan. Til trods
for, at der ofte er tale om, at beboerne
befinder sig i et ulige udgangspunkt i forhold
til personalet, ma ledere og personale hele
tiden holde ligebehandlingsbegrebet op imod
samfundsudviklingen og det liv, som andre
ikke-handicappede lever. De ma dreje fokus
veek fra selve funktionsnedsattelsen og over
mod det som beboerne kan og det som giver
den enkelte beboer livskvalitet. Samtidig skal
personalet ogsa have blik for, hvornar det er
en persons funktionsnedsattelse, som satter
sig igennem og hammer personens udfoldel-
sesmuligheder.

Forudsatningerne for, at personalet evner
at udfylde denne rolle, er knyttet til, at perso-
nalet selv, arbejdspladsen og myndighederne

skaber rammerne for, at personalet kan udvik-

le sig og blive klaedt pa til at kunne kompen-
sere for de pagaeldende beboeres funktions-
nedsattelse. Her vil jeg pege pa en rakke
forhold, som jeg mener, er vasentlige for, at
denne udvikling kan ske. De forhold, jeg
peger pa, er navnt af andre fgr mig i denne
debat — men jeg mener, de med fordel kan
naevnes igen.

Styrkelse af den faglige viden, om hvad
beboernes funktionsnedsattelse betyder

for deres relation til omgivelserne

Personalet skal have en faglig viden om de
funktionsnedsaettelser, som beboerne har, og
evne til at satte denne viden ind i en kon-
tekst for, hvilken betydning beboernes funk-
tionsnedsattelse har for deres relation til
omgivelserne. En sadan faglig viden erhverves
sjeeldent via en basisuddannelse som pzda-
gog eller en social- og sundhedsfaglig uddan-
nelse. Det er en viden, som er koblet til mal-
gruppen og til den enkelte beboer, og skal
derfor opdyrkes i spandingsfeltet mellem
videreuddannelse og praktisk leering i botilbu-
det.
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Styrkelse af den faglige viden om
kommunikationsmetoder

Nogle af de personer, som bor i de amtslige
botilbud, har et kommunikationshandicap. For
at kunne kommunikere med beboerne vil det
derfor veere ngdvendigt, at personalet har
kendskab til kommunikationsmetoder som fx
tegn til tale og paedagogiske metoder til at
aflese og tolke nonverbalt sprog. Derfor skal
personalet have en faglig funderet viden om
de metoder, som kan benyttes i kommunika-
tionen med de personer, der konkret bor i
botilbudet. Igen er der tale om specifik viden,
som i nogle tilfelde erhverves via efteruddan-
nelse. Eventuelt kan der vaere behov for, at
der udvikles kursustilbud, som seetter fokus
pa dette omrade. Der kan ogséa veare tale om
en viden, som oparbejdes i praksis via en teet
og kontinuerlig kontakt til en bestemt beboer,
hvor personalet leerer at afleese beboerens
behov og gnsker. Det stiller krav til, at perso-
nalegruppen er stabil og dermed krav til
ledelsen om at undgd for megen udskiftning i
personalegruppen.

At skabe et lrende miljg

Arbejdspladsen, det vil sige lederen og med-
arbejderne, skal skabe en arbejdspladskultur,
hvor udviklingen af medarbejderne sker med
det formal at skabe stgrre rum for, at beboer-
ne kan leve et liv pa egne pramisser.
Metoder som supervision, projektarbejde,
jobrotation m.v. kan vaere med til at skabe et
lerende miljg med en personalegruppe, som
er i udvikling med det formal at give beboer-
ne indflydelse pa eget liv og livskvalitet. At
skabe et leerende miljg stiller krav til ledelsen
pa botilbudene og dermed ogsa til de enkelte
amter om at sikre, at der ansattes og udvi-
kles kvalificerede ledere til de amtslige botil-
bud for voksne handicappede.

Opgar med forhold som hammer udvikling —
”de blinde pletter”

Unuancerede opfattelser af andre faggruppers
menneskesyn kan vare en blind plet, som
betyder, at ledere og medarbejdere lukker
gjnene for, at andre faggrupper har kvalifika-
tioner, som er relevante for at kompensere for
beboernes funktionsnedsattelse.
Konsekvensen kan veare, at personalegruppen
far et meget begraenset syn pa, hvad der er
beboernes behov. Hvis arbejdspladsen ikke



selv kan handtere de blinde pletter, kan det
vaere relevant at inddrage eksterne parter
eller konsulenter, som kan give et skub til at
afdaekke i hvilken retning der kan ske en
udvikling af personalets kvalifikationer og
kompetencer. Ledelsen og personalet skal
turde lade andre "kigge dem over skulderen”
og vurdere deres arbejde.

Afslutningsvis er det veerd at navne, at det
er tankevaekkende, at der pa mange af de
amtslige botilbud er ansat en stor andel ikke-
faguddannet personale. Det er muligt, at ikke-
faguddannet personale har de rette personli-
ge kvalifikationer og via kurser og leering pa
bostedet har opndet en faglig baseret viden
om omradet. De personlige kvalifikationer
saettes hgjt af ledere og medarbejdere selv.
Samtidig pointerer ledere og medarbejdere
vigtigheden af at have et fagligt stasted som
grundlag for at udfgre et professionelt stykke
arbejde. Udviklingen af en personalegruppe,
som besidder de gode kvalifikationer, inde-
bzerer, at personalet evner at omseette teori
og “de fine plusord” til konkrete handlinger
og praksis. Denne evne kan styrkes ved at
indgd i et uddannelses- og udviklingsforlgb,
hvor bl.a. de ovennavnte temaer kan komme
i fokus. Samtidig ma man ogsa erkende, at
uddannelse ikke alene fgrer til de gode kvali-
fikationer. Udviklingen af personalets kvalifi-
kationer og kompetencer sker i spandingsfel-
tet mellem erhvervelse af faglig viden og
praktisk laering, og det er den udvikling, der
skal til, for at det kan komme de beboere,
der konkret bor i botilbudet til gode.

Det er givet vis ikke nogen enkel opgave
at holde trit med de krav, der stilles til perso-
naleudviklingen pa dette omrade og derfor er
det ogsa et ansvar, som hviler pa flere skul-
dre: den enkelte medarbejder, personalegrup-
pen og ledelsen pa botilbudet. De ansvarlige
myndigheder — amterne og socialministeriet
og som en tredje part de faglige organisatio-
ner. Disse aktgrer ma holde for gje, at opkva-
lificeringen af personalet pd de amtslige botil-
bud sker med det formal at kleede personalet
pa til at kunne kompensere for beboernes
funktionsnedsattelse og skabe rammer for, at
en gruppe mennesker med betydelige funk-
tionsnedsattelser kan leve et liv med livskva-
litet.

Derudover ligger der sandsynligvis store
potentialer i at styrke beboernes indflydelse
pa hvilket personale, der ansattes i botilbu-
det. Hvilken rolle spiller beboerne i ansattel-
sesprocessen og hvordan har beboerne indfly-
delse pa de krav, der stilles til personalets
kvalifikationer og kompetencer? Det er et
omrade, jeg ikke har bergrt i denne artikel,
og som vil veaere relevant at fa belyst narme-
re for at fa mere viden om, hvad der skal til,
for at personalet pad de amtslige botilbud
udvikler gode og relevante kvalifikationer og
kompetencer.
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