Professionalisering op basis van kwaliteitslabelrapporten

Goed bezig?

Door Margo Brancheorganisatie Sociaal Werk Nederland ontwikkelde een ei-

Trappenb
ppenE gen keurmerk voor sociaal werk. Margo Trappenburg onderzocht
de visitatierapporten van 39 met het keurmerk gecertificeerde

organisaties en schetst een beeld van de stand van professionali-

~ sering van het sociaal werk.

Alle publieke organisaties
hebben tegenwoordig te maken
met controleurs en kwaliteitsbe-
oordelaars. Inspecteurs kijken of
het er hygiénisch aan toe gaatin
de keuken van het verpleeghuis.
Andere inspecteurs kijken of de
cito-scores van basisscholen goed genoeg zijn in

. relatie tot de achtergrond van de leerlingen. Ideali-
ter past de toezichtvorm bij ket soort organisaties
waar men naar kijkt en heeft kwaliteitscontrole een
positief effect. Bij het verpleeghuisvoorbeeld kun

| je daar aan twijfelen: een keuken die overwegend
cup-a-soup serveert is wel hygi€nisch, maar dat is
bij eten niet het enige waar het om gaat.

Voor het sociaa! werk is door Sociaal Werk Neder-

| land, de brancheorganisatie van werkgevers in deze
| sector, een eigen keurmerk ontwikkeld, in de hoop
' dar dit een passende vorm van kwaliteitsbewaking
zou bieden. Sinds de invoering van het keur-

merk in 2016 zijn 54 organisaties gecertificeerd.

| Een visitatieronde in het kader van het keurmerk

biedt stof tot nadenken; het kwaliteitslabel geeft
bovendien mogelijk houvast bij opdrachrgevers

| die overwegen met een organisatie in zee te gaan.

Maar daarnaast leveren de visitatierapporten ma-

. teriaal op voor onderzoekers over het sociaal werk

| in Nederland. In dit artikel gebruik ik de rapporten

op die laatste manier, om aan de hand ervan een

beeld te geven van de stand van de professionalise-

| ring van sociaal werkers.

Alle (tor de startdatum van het onderzoek) ge-

certificeerde organisaties zijn benaderd om te

| vragen of zij akkoord gingen met gebruik van hun

kwaliteitslabelrappori(en) voor onderzoek. Dat

leidde tot visitatierapporten over 3% organisaties.

| De rapporten zijn geschreven door verschillende

certificeerders, wat leidt tot stijlverschillen: het

ene rapport is preciezer dan het andere. Bovendien

| verschillen sociaal-werkorganisaties in omvang en

takenpakket. Deze beperkingen moet de lezer in

gedachten houden bij onderstaande impressie,

In alle rapporten is gezocht naar informatie over
professionalisering. Over professies en professi
onalisering in her algemeen zijn boekenkasten
volgeschreven en voor professionalisering in het
sociaal werk geldr hetzelfde (zie voor een recent
beeld hfdst. 4, 5 en 7 inVan Pelt et al., 2020). In
dit artikel maak ik gebruik van twee visies op pro-
fessionalisering: formele en informele.

Formele professionalisering
Een formeel geprofessionaliseerd beroep heeft
vier belangrijke kenmerken. (1) Er is sprake van
‘occupational closure': beroepsbeoefenaren zijn
verplicht geregistreerd en bepaalde handelingen
mogen alleen door geregistreerde beroepsbeoefe-
naren worden verrichi {denk aan artsen en het BIG-
register); (2) beroepsbeoefenaren oriénteren zich
op een eigen ‘body of knowledge’ en op daaruit
afgeleide richtlijnen en protocollen; (3) beroeps-
beoefenaren houden zich aan een eigen ethische
code; (4) er is sprake van professionele autonomie:
beroepsbecefenaren worden beoordeeld door vak-
genoten. In formeel geprofessionaliseerde beroepen
verloopt die beoordeling via de tuchtrechespraak.
In sommige buitentanden is sociaal werk een
beroep met een registratieverplichting: in de VS
(op het niveau van de staies) en ock bijvoorbeeld
in Canada, lerland, Hongkong, Zuid-Korea en
Nieuw-Zeeland (Yan et al., 2021; McCurdy et al,.
2020). Binnen her sociaal werk is formele regis-
tratie nooit vanzelfsprekend geweest. De literatuur
wijst enerzijds op de positieve effecten ervan op de
kwaliteit van het werk en de status van sociaal wer-
kers. Anderzijds wordt betwijfeld of die effecten
zich daadwerkelijk voordoen, terwiji registratie de
nodige kosten met zich meebrengt (Grise Owens
etal,, 2016).
In Nederland is alleen sprake van een verplichte re-
gistratie in delen van de jeugdzorg (het SK]-regis-
ter). Andere sociaal werkers mogen zich registreren
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in het registerplein. Geregistreerde professionals
zijn vervolgens wel verplicht om vormen van trai-
ning en nascholing te volgen, waarbij de vorm van
die scholing in hert SKJ-register dwingender wordt
voorgeschreven dan in het register Sociaal Werkers.
In een kwaliceitslabelrapport kan worden gekeken

of sociaal werkers —al dan niet op aandringen van

de organisatie — zich laten registreren (criterium 1),
daardoor onder het tuchtrecht vallen (criterium 4),
nascholing volgen via hun beroepsvereniging (crite-
rium 2) en kennis hebben van hun beroepscede (cri-
terium 3). Criteria 1, 2 en 4 hangen nauw samen.
Het beeld voor formele professionalisering ziet er
als volgt uit. Iets minder dan de helft van de orga-
nisaties stimuleert of eist dat medewerkers zich la-
ten registreren. Daar worden medewerkers geacht
hun eigen portfolio met nascholing bij te houden.
Soms is er een personeelsfunctionaris of
leidinggevende die erop toeziet, of
wordt jaarlijks een scholingsplan
opgesteld.

De andere organisaties noe-
men allerlei redenen om
dit niet te doen: men heeft
vooral mbo-opgeleide me-
dewerkers of werkt meest
met vrijwilligers (overi-
gens staal registratie in
het registerplein ook open
voor professionals met
een mbo 4-opleiding, dus
het eerste argument is niet
noodzakelijk correct). Men is
zich nog aan het oriénteren. Men
laat het over aan de sociaal werkers
zelf, omdat er geen vraag naar registratie

ligt vanuit de gemeente. Een van de organisaties
werkt met loopbaanbudgetten die door SKJ-plich-
tigen worden gebruikt voor nascholing, maar door
overige medewerkers worden besteed aan yoga, de
sportschool of een nieuwe fiets. Ook bij organisa-
ties die registratie wel stimuleren gaart niet alles van
harte. Er wordt opgetekend dat sociaal werkers niet
acrief omgaan met het registerplein, of geen goed
beeld hebben van wat van hen wordt verwacht.

De beroepscode is in 14 van de 39 organisaties goed
bekend en in nog eens 9 organisaties in elk geval

| vereist

Medewerkers
toonden zich volgens
de certificeerders altijd

‘vakvolwassen’

SKJ waar van toepassing

gestimuleerd 10

niet uit het rapport af te leiden 15
bekend 14

enigszins bekend 9
[ niet uit het rapport af te leiden 16

Tabel 1. Formele professionalisering
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gedeeltelijk bekend (daar vertellen sociaal werkers
die bij de certificatie zijn ondervraagd bijvoorbeeld
dar het lang geleden is dat zij zich erin hebben ver-
diept). Opvallend is dat enkele organisaties aangeven
te werken met een eigen gedragscode, soms naast
de beroepscode maar soms — zo lijkt het — in plaats
daarvan. Regelmatig wordt door certificeerders op-
gemerkt dat medewerkers de beroepscode niet echt
kennen, maar zich er wel aan houden.

Informele professionalisering
Dat veel medewerkers niet formeel geregistreerd
zijn, betekent niet dat zij hun vak niet verstaan
of zich onbehoorlijk gedragen ten opzichte van
cliénten. In de wetenschappelijke literatuur worden
meer manieren genoemd om professionalisering te
meten dan de hierboven besproken formele criteria
(zie bijvoorbeeld Swailes, 2003; Weiss-Gal
& Welbourne, 2008). Om te kijken
of er sprake is van informele
professionalisering is in de
kwaliteitslabel-rapporten ge-
keken naar vier criteria: (1)
de vakbekwaamheid van
medewerkers (kunnen
medewerkers met voor-
beelden aangeven dat zij
beschikken over de ver-
eiste competenties?), (2)
de aanwezigheid van een
vorm van intercollegiaal
overleg of intervisie, (3) de
mate van ervaren autonomie in
het werk en (4) de vraag of men
zicht heeft op de kosten en resultaten
van de eigen interventies.
De certificerende instantie sprak met medewerkers
in de organisaties over hun werk Zonder uitzon-
dering leverde dit een positief beeld op. Sornmige
medewerkers kenden het lijstje competenties van
buiten, bijveorbeeld omdat hun organisatle deze
had uitgereikt in handzaam creditcard-formaat.
Er waren er ook die er niet in slaagden lijstjes met
competenties 1ot in alle details op te zeggen, en
medewerkers die dat wel konden gaven soms toe dat
zij het lijstje speciaal voor de audit it hun hoofd
hadden geleerd. Medewerkers toonden zich volgens
de certificeerders echter altijd ‘vakvolwassen': ze
konden met voorbeelden duidelijk maken wat zij
hadden gedaan om buurten te verbeteren of cliénten
te helpen. Ze vertelden over ingezette methodieken
{mobility mentoring, de ABCD-methode, digima-
tjes). Ze pakien nieuwe vragen op en verdiepten
zich in sexting, lachgas of drillrap. Ze waren alert
op ‘niet-pluis’-gevoelens. Ze hadden de klagende
houding in een buurt ten goede veranderd.
Bij formele professionalisering is de collegia-
le controle gewaarborgd door een systeem van
registratie, nascholing en tuchtrecht. Bij informele
professionalisering zou minimaal sprake moeten
zijn van collegiaal overleg. Ook op dit criterium
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22

Medewerkers beheersen competenties blijkens
voorbeelden

Vorm van interprofessioneel overleg/intervisie |38

39

Ervaren autonomie ?
Goed zicht op resultaten en kosten 24
Enig zicht op resultaten en kosten 9
Geen goed zicht op resultaten en kosten 4

Zicht op resultaten en kosten niet op te maken
uit de rapporten

Tabel 2. Informele professionalisering

scoorden vrijwel alle organisaties positief. Er was
overal sprake van gezamenlijke reflectie: in de wan-
delgangen of, meer structureel, door middel van
casuistiekbespreking of intervisie. Soms vonden
ondervraagde medewerkers dat het op dit punt wel
beter kon in hun organisatie, omdat niet iedereen
deelnam aan het interprofessionele overleg, omdat
er 'geen echte intervisie’ was, of omdat ze meer
diepgang zouden willen.

Bij formele professies is sprake van collecrieve au-
tonomie van de beroepsgroep, die zelf bepaalt wie
aan de eisen van de professie voldoet en hoe dit
moet worden gewaarborgd. Bij informele profes-
sionalisering bestaat die autonomie uit zelfstandig
beslissingen nemen: professionals zijn geen amb-
tenaren die handelen in opdracht van de overheid
of medewerkers in een bedrijf die moeten doen
wat hen door hun baas is opgedragen. Professio-
nals zouden een grote mate van handelingsvrijheid
moeten ervaren. Dir aspect van informele profes-
sionalisering is in de verschillende rapporten niet
op dezelfde manier gemeten en gerapporteerd. De
verschillen in de manier waarop dit gebeurt zijn zo
groot dat hier geen kwantitatief beeld kan worden
gegeven. Niettermnin worden er over autonomie be
hartigenswaardige opmerkingen gemaakt. Positief,
als medewerkers aangaven dat zij "geen verlengstuk
van de politie of de gemeente’ waren. Of als ze
enthousiast vertelden dat in hun organisatie alles
kon, ‘als je een goed idee hebt’. Soms negatief,

als medewerkers vonden dat hun uren "te strak
werden gemonitord’ of als nieuwe ideeén werden
gesmoord in bureaucratie,

Op de vraag of sociaal werkers wisten wat zij met
hun handelen wilden bereiken, of ze de interventie
beéindigden als het doel bereikt was en of ze zicht
hadden op de kosten en baten van hun hande-

len, was het beeld positief. De meest genoteerde
opmerking over de lengte van interventies was ‘zo
lang als nodig en zo kort mogelijk’. Bij individuele
hulpverlening werken de professionals meestal met
een plan van aanpak en doelen, en evalueren zij na
afloop vaak of de cliént zich geholpen voelt. Soms
gebeurt dat vooral informeel en niet altijd worden
de evaluaries naast elkaar gelegd; volgens mede-

werkers een gemiste kans. Anderzijds sturen andere
organisaties een maand na een hulpverleningstra-
ject standaardvragenlijsten, die wel kunnen worden
vergeleken, maar die niet altijd aansluiten bij her
specificke hulpverleningstraject. Bij specialistische
hulpverlening waren er soms ‘minder duidelijke
afspraken over doel en afsluiting’. Bij preventie,
kinder- en jongerenwerk, outreachend werken en
bij toepassing van de presentiebenadering is het
lastig om de hulpverlening te vatten in een doel/
middelen-schema en dit type hulpverlening heeft
vaak een langdurig karakter.

En nu? Gaan we uit van de kwaliteitslabelrappor-
ten, dan gaat het goed met de professionalisering
van sociaal werkers in Nederland. Daaruit zou

je kunnen concluderen dat inzetten op verdere
formele professionalisering niet nodig is: met
informele professionalisering kom je blijkbaar ook
een heel eind. Maar dat is een te snelle conclusie.
Mogelijk zijn organisaties die zich vrijwillig laten
certificeren goed functionerende werkgevers die
hun saciaal werkers veel ruimte laten. Het is ook
denkbaar dat dit positieve beeld tijdgebonden is en
dar organisaties de teugels aantrekken zodra er een
nieuwe bezuinigingsgolf op gang komt. Formele
professionalisering cregert een band tussen profes-
sionals en hun eigen beroepsorganisatie. Dat biedt
continuiteit en houvast in slechtere tijden en be-
schermt tegen minder meedenkende werkgevers.. ®
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