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Forord

Hermed foreligger den tvaergdende rapport om praksisforskningsprojektet "JobNetvaer-
ket”, der blev gennemfart fra efteraret 2008 og frem til udgangen af 2009.

JobNetvaerkets formal har vaeret at skaffe viden om, hvilke centrale faktorer der kan bidra-
ge til psykisk sarbare menneskers forbliven pa arbejdsmarkedet. Netvaerket bestar af lede-
re og konsulenter fra 4 beskaftigelsestilbud og -centre i Danmark, som til hverdag beskzef-
tiger sig med blandt andet jobskabelse og jobfastholdelse i forhold til sarbare grupper.

Projektet er stgttet af Arbejdsmarkedsstyrelsen og er en viderefgrelse af det tidligere
"Jobfors”-projekt, hvor temaet var jobskabelse. Jobfors-projektet skitserede en integreret
model for jobskabelse, og pegede samtidig pa udfordringerne ved at udvikle stahile ar-
bejdstilknytninger.

Formalet med dette nye projekt har vaeret at identificere faktorer hos den psykisk sarbare
borger, virksomheden og parallelt stgttende indsatser, som i saerlig grad kan bidrage til
stabile jobforlghb.

| projektet har de medvirkende beskaeftigelsestilbud og —centre hver isar forsket i jobfast-
holdelse med udgangspunkt i egen praksis. JobNetvaerkets deltagere har i denne rapport
beskrevet deres hovedresultater i artikler, og Center for Kvalitetsudvikling har analyseret
og sammenfattet resultaterne pa tvaers.

Knud Ramian, seniorkonsulent
Center for Kvalitetsudvikling
Region Midtjylland

December 2009
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Resume

Det videnskabende netvaerk JobNetvaerket har siden efteraret 2008 beskaeftiget sig med
temaet "psykisk sarbares jobfastholdelse”. Netvaerket bestar af medarbejdere ved 4 be-
skaftigelsestilbud og -centre, repraesenteret ved Vaksthuset og Incita i Kgbenhavn, Cen-
ter for Beskaeftigelse og Revalidering (CBR) i Randers og Toldbodhus Skole i Svendborg.

Deltagerne har via casestudier i egen praksis undersggt, hvilke saerlige elementer der ind-
gar i jobfastholdelse, set i forhold til virksomhedens bestrabelser, borgerens bestrabelser
0g en parallelt stgttende indsats.

Projekterne har valgt forskellige tilgange til spgrgsmalet. Vaeksthuset har saledes sat fo-
kus pa betydningen af medarbejderens personlige og sociale kompetencer. Projektet be-
skriver, hvordan "gaveudvekslingen” mellem medarbejderens engagement og kommunika-
tion pa den ene side, og arbejdsgiverens vilje til at give plads og tid, kan bidrage til en varig
tilknytning. CBR-Randers har spurgt til virksomhedsmentorens rolle med henblik pa at
fremme fastholdelse. CBR peger blandt andet pa, at samspillet mellem medarbejderens
abenhed om sine behov og mentorens viden om psykisk sarbarhed samt klare organisato-
riske rammer er vaesentlige parametre for den optimale mentorfunktion. Incita har under-
sggt betydningen af borgerens selvfremstilling i praktiketableringssamtalen og fundet, at
vidensudveksling om de szerlige forhold, der omkranser ansggerens sarbarhed, gger begge
parters parathed til at etablere et jobforhold. Toldbodhus Skole har spurgt til den praktiske
betydning af et traeningsforlgb via Dialektisk Adfaerds Terapi (DAT), hvor malgruppen er
mennesker med emotionelt ustabil personlighedsstruktur er. Projektet har fundet et sa-
dant forlgb virksomt, idet det giver kursisten brugbare redskaber til at handtere sine van-
skeligheder i en arbejdspladssammenhang.

Center for Kvalitetsudvikling, Region Midtjylland, har bidraget med koordinering og meto-
deundervisning pa netvaerkets seminarer, ydet konsulentbistand og foretaget tvaergaende
analyse af projekternes resultater, der er beskrevet som artikler i denne rapport.

Rapporten diskuterer faanomenet fastholdelse, som i forbindelse med psykisk sygdom an-
vendes pa mange forskellige mader. | dette projekt anvendes begrebet i forhold til menne-
skers forbliven i et nyetableret arbejdsforhold. Fastholdelse ses i undersggelserne som et
relationelt faanomen med savel borger som arbejdsplads som nggleaktgrer. Projektet har
yderligere udviklet og forholdt sig til begrebet "fastholdelsesparathed”, der kan forstas
som et feelles handlepotentiale, som parterne har eller kan erhverve sig med henblik pa
stabil tilknytning.

Casestudierne peger blandt andet pa den vigtige balance mellem arbejdsgiverens viden om
og abenhed for den psykisk sarbares saerlige vilkar pa den ene side, og den psykisk sarba-
res selvfremstilling pa den anden. Undersggelserne viser ogsa, at den psykisk sarbare bor-
gers egen attitude til jobsituationen har stor betydning. Endelig peges der pa forskellige
traningsforlgb som vejen til mestring af de ngdvendige kompetencer.

Selvpraesentationens, attitudens og de personlige og sociale kompetencers betydning er
hajt prioriterede parametre for jobfastholdelse, men ogsa netop det kritiske og for mange
psykisk sarbare uoverstigelige element, som udfordrer den enkeltes identitet. Undersggel-
sen foreslar imidlertid, at man fra at diskutere personlighedstraek gar et spadestik dybere
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og taler om spilleregler for adfeerd, der kan fortzelle arbejdspladsen om medarbejderens
vilje til og gnske om at forblive pa arbejdspladsen. Disse spilleregler kan lzeres og traenes.
Mennesker med psykisk sarbarhed udvikler fastholdelsen i et samspil praeget af de samme
forhold som alle andre medarbejdere. Det viser sig imidlertid, at hvis den sarbare medar-
bejder kan finde metoder til at handtere bestemte og szrligt udfordrende situationer, kan
der ogsa udvikles en ngdvendig rummelighed pa arbejdspladsen.

Projekterne har bidraget til vidensudvikling pa omradet jobfastholdelse, og det er planen
at anvende resultaterne konkret pa egne arbejdspladser. Resultaterne skal kvalificere
egen konsulentvirksomhed i forhold til offentlige og private arbejdspladser, og desuden
kan de i formidlet form tjene til inspiration for kolleger og samarbejdspartnere.

Laesevejledning
Rapporten er opdelt i 3 kapitler. Det indledende kapitel 1 beskriver JobNetvaerket og dets

arbejdsmetoder som videnskabende netveerk med afsat i praksisforskning.

Kapitel 2 sammenfatter projekternes svar pa de overordnede forskningsspgrgsmal og for-
holder sig teoretisk og konkluderende til undersggelsens temaer.

| Kapitel 3 beskriver og diskuterer de 4 projekter hovedresultaterne fra deres undersggel-
ser.
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1. Indledning

Mange gode kraefter har i flere ar arbejdet for at sikre psykisk sarbare mennesker en plads
pa arbejdsmarkedet. Indsatsen har vaeret baret af savel omsorg for marginaliserede grup-
per som af politiske intentioner om at sikre en stgrst mulig arbejdsstyrke'. Den blev inten-
siveret i arene med fuld beskaeftigelse, og de seneste ars tendens mod stigende ledighed
har ikke svaekket indsatsen.

Initiativerne har i dag et udvidet fokus, idet der ikke blot tales om at skabe job til marginali-
serede grupper, men i lige sa hgj grad om metoder til at fastholde allerede indgaede ar-
bejdstilknytninger.

Dette sidste fokus har i 2008 og 2009 veeret undersggt af ledere og medarbejdere ved 4
danske beskaftigelsestilbud og —centre. De 4 virksomheder har deltageti et flles projekt,
hvor de som videnskabende netvaerk har gennemfgrt casestudier med afsat i egen prak-
sis. Projektet, kaldet "JobNetvaerket” er en viderefgrelse af det tidligere projekt "Jobfors”,
der blev afsluttet i 2005°.

De deltagende virksomheder er Vaeksthuset i Kgbenhavn, CBR-Randers, Toldbodhus Skole i
Svendborg og Incita, Kgbenhavn. Konsulenter fra Center for kvalitetsudvikling, Region
Midtjylland, har bidraget med undervisning og konsulentbistand samt staet for netvaerkets
organisering. Projektet er stgttet af midler fra Arbejdsmarkedsstyrelsen via puljen "Styr-
ket indsats for personer med et handicap”.

1.1. Om praksisforskning i videnskabende netvaerk

Jobnetveerket er gennemfart som et praksisforskningsprojekt. Begrebet praksisforskning
anvendes savel i Danmark som internationalt, og der er mange initiativer i gang med denne
betegnelse. Begrebet defineres forskelligt, alt efter om forskningen gennemfgres af uni-
versiteter, sektorforskningsinstitutter eller praktikere. Den type af praksisforskning, som
her er anvendt, er styret af, at det er praktikeren, der forsker og publicerer i og omkring sin
arbejdsplads. Resultatet er til brug for arbejdspladsen og for andre praktikere.

Projektet er gennemfgrt inden for en model, som vi kalder "Videnskabende netvaerk”. Som
ordet antyder, samarbejder flere forskellige projekter her om at indhente viden om et fzl-
les, overordnet emne. Modellen er anvendt gennem mange ar i det davarende Center for
evaluering, Psykiatrien i Arhus Amt, og er i dag viderefgrt i Center for Kvalitetsudvikling,
Region Midtjylland. Modellen indeholder fglgende elementer:

Fzelles overordnet tema

| et vidensskabende netvaerk undersgges et felles, overordnet spgrgsmal fra forskellige
perspektiver, der er relevante for de deltagende aktgrers egen praksis. Deltagerkredsen
tilmelder sig med hver sit delprojekt. Af hensyn til netvaerkets stabilitet forudsaettes det, at
hvert delprojekt medvirker med mindst to deltagere.

! Nye veje til arbejde - Hjzelp til sindslidende og andre udsatte grupper. Regeringen, marts 2006.

® Jobskabelse i det sociale arbejde med sindslidende - et forslag til en integreret model. Psykiatrien i Arhus Amt,

Center for Evaluering, juli 2006.
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Netvaerksseminarer

Projekternes omdrejningspunkt er netvaerksseminarerne. Her mgdes deltagerne cirka hver
tredje maned pa todages internater, hvor der tilbydes undervisning og konsulentbistand.
Pa denne made sikres det, at forskningsarbejdet udfgres kvalificeret i forhold til forsk-
ningsmaessige principper. Projekterne kan desuden give hinanden inspiration og sparring,
ligesom seminarerne understgtter, at delprojekterne arbejder inden for en feelles begrebs-
ramme. Mellem seminarerne holdes mailkontakt via et falles forum, f.eks. googlegroups,
og desuden udarbejdes en falles hjemmeside.

Caseanalyse strategien

Praksisforskningsprojekterne er gennemfgrt pa et feelles metodisk grundlag, som bygger
pa en casestudie strategi. Forskningsspgrgsmalene er i JobNetvaerket undersggt enten via
studier af individuelle cases, eller casen udggres af det undersggte faanomen.

Hvert projekt udarbejder indledningsvis en forskningsprotokol, hvor casestudiernes ind-
hold, metoder, tidsplan, organisering etc. beskrives i detaljer. Protokollen vil herefter fun-
gere som "drejebog” for projektet.

Projekterne formulerer pa baggrund af erfaringer og egen faglighed en raekke hypoteser i
tilknytning til deres forskningsspargsmal. Herefter er der udformet spgrgeguides til belys-
ning af hypoteserne. De indsamlede data er sat i relation til hypoteserne, som er blevet
bekraeftet eller afkraeftet, praeciseret eller videreudviklet, og desuden giver materialet i
mange tilfeelde anledning til formulering af nye hypoteser.

Casestudier i egen praksis

Arbejdet med at udfagre casestudierne foregar "hjemme"” pa hver enkelt arbejdsplads mel-
lem seminarerne, idet der tilbydes individuel konsulentbistand undervejs. Pa seminarerne
fremlagger projekterne deres aktuelle status, og naeste skridt samt eventuelle metode-
maessige problemstillinger drgftes. Metodeundervisningen pa seminarerne er tilrettelagt,
sa den er relevant for de aktuelle faser i forskningsprojekterne.

Finansiering og frikeb

Princippet er at udvikle projekter, der kan gennemfgres i hverdagen som en del af det nor-
male arbejde. Derfor kombineres projekternes egen finansiering af deres deltagelse med
fonds- eller puljemidler, sa der kan afsaettes tid til frikgb af medarbejdere i szrligt intense
arbejdsperioder.

Kvalitetssikring via "Kenderseminar”

Databearbejdnings- og formidlingsfasen er en intensiv fase, og midtvejs i perioden er der
gode erfaringer med at holde et seminar med inviterede "kendere”, dvs. kolleger og samar-
bejdsparter med viden om det felt, der undersgges. Gasterne opfordres pa dette seminar
til at forholde sig kritisk og kommenterende til projekternes undersggelser med henblik pa
kvalitetssikring.

JobNetveerket gennemfgrte i september 2009 et udvidet "Kenderseminar” ved at holde

workshops for 32 inviterede gaster. "Kenderseminaret” har medvirket til inspiration og
skeerpet fokus for projekterne.

Side 4



Formidling af resultater

Nar de faerdige projektartikler foreligger, er det konsulenternes opgave pa Center for kvali-
tetsudvikling at samle den indhentede viden pa tvaers, relatere den til eksisterende forsk-
ning og perspektivere den i forhold til fremtidig praksis.

Det faelles produkt, som er denne rapport, praesenteres pa den afsluttende konference,
hvortil en stagrre kreds indbydes, og hvor der via workshops og plenumdiskussion fokuseres
pa resultater og perspektiver.

Implementering

Resultaterne fra de enkelte forskningsprojekter vil blive introduceret og i mange tilfalde
implementeret internt pa deltagernes egne virksomheder, ligesom de formidles udadtil til
interesserede samarbejdspartnere.

1.2. Projekt JobNetvaerket

Projekt JobNetvaerket bestar af fagfolk fra 4 beskaftigelsesvirksomheder og —centre, som
har afsat tid og energi pa at forske i egen praksis. Det faelles spgrgsmal har vaeret, hvad der
skal til, for at psykisk sarbare mennesker kan fastholde en tilknytning til arbejdsmarkedet,
ogsa i tiden efter at de har faet job eller praktik.

JobNetvaerkets deltagere har taget udgangspunkt i egne klienter og samarbejdspartnere,
idet hvert center har gennemfgrt sit eget projekt. Emnet "jobfastholdelse” belyses saledes
fra forskellige vinkler, hvilket medvirker til at udbrede den vifte af viden, som netveerket
har indhentet.

1.3. Projektets overordnede forskningsspgrgsmal

Projektets formal er at identificere centrale faktorer for, at jobforlgb for personer med
psykiske vanskeligheder kan forblive stahile pa deres arbejdsplads. Disse faktorer kan fin-
des hos savel den enkelte bruger som virksomheden, ligesom en vaesentlig faktor kan ligge
i den parallelle indsats, der ydes af eksempelvis beskaftigelses- og revalideringscentre.

Til projektet er fglgende forskningsspgrgsmal formuleret:

e Erderbehov for, at szrlige forhold er til stede i virksomheden for at kunne fast-
holde malgruppen? Hvilke?

e Hvad skal personen selv kunne bidrage med for at kunne fastholde et gnsket
job?

e Erderbehov for parallelle indsatser, i givet fald hvilke, for at jobforholdet kan
fastholdes?
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1.4. Delprojekternes spgrgsmal

De 4 deltagende projekter har taget afseet i praksisrelevante delaspekter og undersggt
fglgende spgrgsmal:

Vaeksthuset, Kebenhavn

Vaksthuset har undersggt, hvorvidt personlige og sociale kompetencer har betydning for
fastholdelse af psykisk skrgbelige personer pa arbejdsmarkedet, og i sa fald hvilke kompe-
tencer, der er seerligt vigtige.

Undersggelsen baserede sig pa en indledende hypotese om, at en vasentlig arsag til, at
personer med en skrgbelig psyke - savel diagnosticeret som ikke-diagnosticeret - mister
tilknytningen til arbejdsmarkedet efter en kortere periode med ansattelse/praktik er, at de
ikke besidder de sociale og personlige kompetencer, der skal til for at klare sig i anseettel-
sen.

Undersggelsen er udformet som et casestudie, bestdaende af en raekke kvalitative inter-
views med borgere i malgruppen samt arbejdsgivere, som har haft psykisk skrgbelige bor-
gere ansat i minimum 4 maneder. Datagrundlaget er suppleret med en auditering af ud-
valgte Vaeksthus-forlgh i malgruppen.

CBR - Randers

CBR - Randers tilbyder som en del af stedets ydelser en mentoruddannelse til private og
offentlige virksomheder. Formalet med mentorkurset er at give virksomheden redskaber til
at handtere fastholdelse og integration af medarbejdere. Desuden tilbydes ekstern faglig
mentorstgtte fra mentorer med erfaring fra beskaftigelsesomradet.

CBR - Randers har gnsket at undersgge virksomhedsmentorens rolle med spgrgsmalet:
. Hvilke saerlige opgaver - og hvilken rolle - skal virksomhedsmentoren varetage og
have for at medvirke til at fastholde psykisk sarbare i ansattelsesforholdet?

Forskningsspgrgsmalet er undersggt ud fra hypoteser pa falgende 3 niveauer:
¢ Virksomhedsmentorens opgaver/rolle

e Arbejdets organisering

e HR,ledelse og kolleger

CBR har udsendt spgrgeskemaer til mentorer og medarbejdere med psykiske sarbarheder,
og desuden er der foretaget 2 fokusgruppe interview med henholdsvis mentorer og med-
arbejdere med psykiske sarbarheder.

Toldbodhus Skole, Svendborg

Toldbodhus Skole AOF er en skole for voksne med psykisk sarbarhed. Et af tilbuddene er
"Sy'fynsk Brobygning”, hvor opkvalificering og afklaring af personlige, sociale og arbejds-
maessige ressourcer og kompetencer er i centrum. | indsatsen arbejdes bl.a. med relatio-
nen, accept og forandring, DAT- strategier (dialektisk adfaerdsterapi) og tidsperspektiver
som vigtig faktorer for processen.

Formalet med deltagelse i projektet er at undersgge, hvordan indsatsen pa "Sy'fynsk Bro-
bygning”, kombineret med dialektisk adfaerdsterapi (DAT), bidrager til kursistens fasthol-

delsesparathed og efterfglgende fastholdelse i praktik, virksomhedsrevalidering, arbejde,
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uddannelse m.m. Undersggelsen har sat sarligt fokus pa voksne med emotionel ustabil
personlighedsforstyrrelse. Og stiller spgrgsmalet

e Hvordan understgtter og bidrager DAT til kursistens fastholdelses parathed i
forhold til arbejdsmarkedet?

Incita, Kebenhavn

Incita er en erhvervsdrivende fond med to overordnede fokusomrader: At fastholde og at
integrere mennesker pa arbejdsmarkedet. Projektets formal har vaeret at undersgge,
hvordan borgerens fgrste mgde med en virksomhed kan facilitere fastholdelse i et praktik-
forlgb.

Der er sat et saerligt fokus pa, hvordan de psykiske barrierer bliver praesenteret i samtalen.
Centrale spgrgsmal i forhold til dette er, hvor detaljerede oplysninger der skal gives om de
psykiske vanskeligheder, samt hvem denne information skal gives videre til. Et andet fokus
for samtalen er, hvordan vanskelige perioder eller tidspunkter under praktikken kan hand-
teres.

Projektet har ogsa undersggt, hvilke andre faktorer i praktiketableringssamtalen, der har
betydning for fastholdelse, herunder kursistens mulighed for at lgse arbejdsopgaverne,
interesse for praktikstedet etc.

Casestudiet er gennemfgrt via interviews med 3 kursister og 3 arbejdsgivere, idet der er
gennemfgrt 2 interviews med hver informant henholdsvis kort efter praktiketablerings-

samtalen og en maned senere.

Det naeste kapitel indeholder en tvaergaende refleksion over projekternes resultater,
hvorefter projekterne selv praesenterer deres arbejde.
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2. Feenomenet fastholdelse

Fastholdelse i forbindelse med psykisk sygdom anvendes pa mange forskellige mader og i
mange sammenhange. Det handler om en gruppe af arbejdslgse mennesker med en psy-
kisk lidelse, som har behov for statte til at skaffe sig et arbejde. Det handler ogsa om en
gruppe, som er i arbejde og som rammes af en psykisk lidelse, der truer med at fagre til brud.
Det handler for det tredje om en gruppe, som risikerer at udvikle psykisk lidelse og miste
job, men som kan hjzlpes ved at reducere den arbejdspladsrelaterede belastning.

| dette projekt beskriver begrebet fastholdelse det faenomen, at mennesker efter en psy-
kisk lidelse forbliver i arbejde i l&2ngere tid efter en ansattelse pa/tilknytning til en nyar-
bejdsplads. Det er en situation hvor vi ved, at en hurtig jobskabelse inden for 3-6 maneder
er afggrende. Lykkes det ikke, kompliceres opgaven af, at indsatsen ogsa skal forholde sig
til effekterne af l&2ngerevarende arbejdslgshed og oplevelsen af uansattelighed.

Vi ved at arbejdslgshed i sig selv er en belastende faktor, og tilsvarende, at arbejde er et af
sikreste midler til behandling af mennesker med psykiske lidelse®. Vi ved at arbejde som
hovedregel udggr en positiv faktor i menneskers liv - specielt hvis der ogsa er en sindsli-
delse. Arbejde resulterer i gget selvveerd, bedre selvopfattelse, struktur og formal i hver-
dagen samt styrket symptombehandling.

Disse forhold gar fastholdelse endnu vigtigere, specielt fordi denne fastholdelse ofte glip-
per netop for mennesker med en psykisk lidelse.

Fastholdelse, som det anvendes i almindelighed, har mange bibetydninger. Det har fart til
mange diskussioner i projektet, om det var hensigtsmaessigt at anvende 'fastholdelse' som
egnet betegnelse, men vi har indtil nu ikke fundet sammen om noget bedre. | det fglgende
vil vi derfor praecisere, hvilket indhold vi lazgger i f&@anomenet.

2.1. Om at vaere i en situation, hvor man kan tale om fastholdelse

Nar vi taler om fastholdelse, forudszetter det naturligvis en tidligere foregdet ansattelse
(tilknytning). Det er den, der gnskes bibeholdt. Dette forhold betyder, at der ER taget stil-
ling til en raekke forhold, som er en betingelse for ansattelse, for eksempel at vedkom-
mende principielt kan bestride det pagaeldende joh. Vi kan derfor ikke forvente, at faglige
kompetencer spiller sa stor en rolle omkring fastholdelsen, som den gjorde ved ansattel-
sen. Ansattelsen kan naturligvis vaere en fejltagelse, men vi ma som udgangspunkt forven-
te, at de grundlaeggende forhold omkring selve anszettelsen eri orden.

Dette forhold pavirker naturligvis de forhold, det vil vaere muligt at finde i en undersggelse.
Andre undersggelser af fastholdelse for andre malgrupper viser da ogsa, at de faglige
kompetencer spiller en meget lille rolle for fastholdelsen.

3 Bob Drake: The future of Supported Employment. Videoforedrag 17. marts 2008, London.

http://www.scmh.org.uk/employment/ips_resources.aspx
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2.2. Fastholdelse er et relationelt faenomen

Fastholdelse betyder ikke, at nogen fastholder nogen. Det er ikke alene et udtryk for ar-
bejdspladsens, samfundets eller andres bhestrabelser pa at skabe forbliven. Det er relatio-
nelt faenomen.

| et recoveryperspektiv betyder fastholdelse den enkeltes bestraebelser pa at forblive pa
en arbejdsplads.

| et rehabiliteringsperspektiv betyder fastholdelse andres lgbende stgtte til opnaelse af
succes og overvindelse af barrierer, der kan veere en trussel mod fortsat og gnsket tilknyt-
ning til en arbejdsplads.

Feenomenet fastholdelse er altsa et samspil mellem arbejdsplads og individ, der forlgber
over tid, og som hvis det lykkes resulterer i forbliven pa arbejdspladsen.

Resultatet af begge bestrabelser males i forbliven, i tid. Da mange etablerede jobforhold
faktisk ophgrer relativt hurtigt, har vi sat et minimum for vores interesse pa ikke under 3
maneder.

For projektet er fastholdelse pa almindelige arbejdspladser det mest interessante. Faeno-
menet fastholdelse har imidlertid betydning hele vejen igennem en rehabiliteringsproces.
Fastholdelse kan i projektets forstand studeres mange steder, bade i forbindelse med
fastholdelse i praktik og i mere eller mindre egentlige ansattelsesforhold, men bestraebel-
serne vil naturligvis vaere praeget af den kontekst, de studeres i. For eksempel om det dre-
jer sig om at fortseette i et praktikforlgb eller en mere varig beskaeftigelse.

2.3. Samspillet omkring fastholdelse og tilknytning

Fastholdelse er processer, der gensidigt pavirker hinanden og er flydende stg@rrelser, der
forlgber over tid. En simpel beskrivelse vil vaere fglgende, der illustrerer bade en tilknyt-
ning, der varer over tid, men som ogsa illustrerer en tilknytningsgrad, der stiger og falder,
men altialt stiger over tid.

Fastholdelsesgraden er et udtryk for styrken af det gensidige gnske om forbliven pa ar-
bejdspladsen. Vi antager, at hvis fastholdelsesgraden er hgj, skal der relativt mere til, far
anseettelsesforholdet brydes af den ene eller den anden, end hvis fastholdelsesgraden er
lav.

Der vil vaere en raekke forhold (kraefter), som pavirker denne fastholdelsesgrad. Det er dis-
se forhold, der er i fokus i projektet. Disse forhold kan pavirke tilknytningsgraden i forskel-
lige situationer. Der kan vaere en reekke forhold, som far tilknytningsgraden til falde. Vi kan
kalde dem for 'heammere', og tilsvarende en raekke forhold som far tilknytningsgraden til at
stige - 'fremmere'. Hemmerne og fremmerne opererer ofte kun i forbindelse med bestem-

te "Triggere’ eller 'Kritiske situationer’.
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Vi kan endvidere antage, at der kan forekomme selvforstaerkende processer (onde og gode
cirkler), der gger eller h&ammer tilknytningsgraden.

Fra sammenfatninger af den eksisterende forskning® ved vi allerede en hel del om disse
hammere og fremmere.

2.4. Forhold omkring jobstart

Prognosen for jobfastholdelse pavirkes allerede ved de farste kontakter mellem medar-
bejder og arbejdsplads.

Fordomme ved ansattelsen

Anszttelsen og ansaettelsessamtalen er en af de kritiske situationer. Det er en almindelig
opfattelse blandt arbejdsgivere, at opfattelsen af symptomer, op-og nedture, arbejdsprae-
station og personlighed har faet mange arbejdsgivere til at afholde sig fra at ansatte
mennesker med psykiske lidelser. Der var i disse tilfaelde generelt en manglende viden og
forstaelse blandt savel ledelse som medarbejdere, og der var stort set heller ingen adgang
til information, rad og vejledning.

Abenhed/lukkethed

Det kan veaere vanskeligt at finde den rigtige form for abenhed omkring sine psykiske pro-
blemer. Hvis man far stgtte til den rigtige form for abenhed styrker det fastholdelsesgra-
den, mens andre slipper darligt af sted med det, hvilket mindsker fastholdelsesgraden eller
farer til jobtab.

Tilpasningsmulighederne pa arbejdspladsen

Mennesker med psykiske lidelser har oftest behov for szerlige former for kontakt pa ar-
bejdspladsen og muligheder for fleksible arbejdstider. Det kan vaere sarlige hensyn, der
ggr det muligt at kontakte stgttepersoner i arbejdstiden, det kan vaere muligheder for at
bevare job i forbindelse med indlaeggelser, eller det kan vaere hensyn, der bliver taget af
arbejdsledere og kolleger i det daglige samarbejde. De fleste tilpasninger er ganske billige,
men den st@rste barriere synes at vaere manglende kendskab til muligheder og rettigheder
i tilpasningssituationen.

2.5. Tilpasningsperioden

Tilveenningsperioden er en kritisk situation. Sa lange tilpasningsgraden er lav, skal der ikke
sa meget til at saette darlige cirkler i gang. Det er almindeligt antaget, at man efter ca. 3
maneder i job har en klar fornemmelse af, om man passer til arbejdspladsen og omvendt.
Nar fastholdelsen ikke lykkes, er det lige sa ofte medarbejderen, der opgiver, som at der er
tale om afskedigelser.

En mislykket fastholdelse synes interessant nok ikke at haange sammen med de 'historiske'
forhold omkring symptomer, diagnose, eller den oprindelige tilfredshed med jobbet. Det
synes at vaere vanskeligheder, der udlgses i forbindelse med udviklingen pa jobbet.

* DrTina Thomas, Dr Jenny Secker & Dr Bob Grove (oct. 2002): Jobretention & Mental Health: A Review of the
Literature. http://www.wlp.uk.com/reports/reportl.pdf.
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Man skal her vaere saerlig opmaerksom pa faldende tilfredshed med jobbet, samarbejdet
med kolleger og evt. problemer med justering af den medicinske behandling, der opstar
undervejs. Det er derfor en vedvarende jobstgtte er afggrende, hvis fastholdelsesgraden
skal opretholdes.

2.6. De sarlige situationer i jobforlgbet

Meget tyder pa, at det ikke er forhold, der knytter sig til sygdommens symptomer og syg-
domsperioderne, der forudsiger, hvem der forbliver i arbejde. Begge dele kan have indfly-
delse pa de vanskeligheder, der opstar, men farer ikke ngdvendigvis til arbejdsophgar.

Hyppigt forekommende situationer, der kraever seerlig opmasrksomhed, er situationer i
jobbet, der kraever koncentration og fokusering, og som kan blive vanskeliggjort af medici-
nering og symptomatologi. Vanskelighederne kan udlgses af bestemte triggere: nar man er
usikker pa, hvad man skal lave, uklare forventninger til praestationer, en leder, der er van-
skelig at ggre tilpas, hvis der er for mange mennesker omkring eller hvis kravene til at ar-
bejde lzenge eller hurtigt bliver for store.

| det fglgende peges pa en raekke forhold, der ved deres tilstedevarelse kan fungere som
fremmere og ved deres fraveer fungere som haammere.

Selvindsigt

Personer, som fastholdes og fastholder, har indsigt i deres sygdom, og de ser deres syg-
dom som et enkelt aspekt i deres liv. Disse personer ser ogsa arbejdet som en kilde til at
gge deres selvvaerd og en metode til at fa mere kontrol over deres symptomer. Andre for-
hold kan veere stabil medicinering og realistisk opfattelse af egne muligheder i lyset af den
psykiske lidelse.

Jobtilfredshed

Jobtilfredshed er et udtryk for et "fit" mellem person og arbejdsplads, og hgj grad af job-
tilfredshed hanger taet sammen med fastholdelsen. Et andet udtryk for dette fit er, om
man har faet arbejde inden for et gnsket felt. Har man faet det, @ger det sandsynligheden
for en l&ngerevarende tilknytning.

Sunde arbejdspladser

Der er omfattende forskning om stressforebyggelse, som viser at gget kontrol over eget
arbejde og arbejdstid, mindskning af repetetive job og overload, kollegial stgtte, klare for-
ventninger og effektiv konfliktlgsninger alt sammen bidrager til at fremme fastholdelses-
graden.

Statte pa arbejdspladsen

Vedvarende stgtte pa arbejdspladsen synes at vaere en kritisk faktor. Den handler om at
kunne skabe hurtig problemlgsning pa arbejdspladsen. Det kan vaere i form af en udefra
kommende job-coach, men det kan ogsa vaere en mere intern stgtte i form af mentorer.

God ledelse

Den starkeste fremmer af fastholdelse er stgtte og aktiv involvering fra ledelsens side. Det
er en stgtte, der naturligvis baner vejen for Igsningen af mange problemer. Specielt spiller
den daglige leder, dennes holdninger og mangvremuligheder en afggrende rolle.
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Som alle andre??

Som det er fremgaet, pavirkes fastholdelsesgraden for medarbejdere, der har en psykisk
sygdom, af praecis de samme forhold som for alle andre. Mennesker med en psykisk syg-
dom er bare sarligt falsomme. Derfor er det vigtigt at blive klogere pa, hvad der gemmer
sig i fastholdelsesgraden. Her vil forskellige fastholdelsesforsgg/forhold kunne ga i gang
og operere for at afvaerge truslen.

Med lup pa fastholdelesgraden

Fastholdelsesgraden er - som det fremgar - en konstruktion, udtrykt som styrken af et
gensidigt gnske’ om forbliven. Maske kan den males ganske enkelt ved at spgrge til dette
gnskes styrke. Vi ved det ikke. Det er ikke undersggt. Imidlertid siger 'gnsket i sig selv' jo
ikke noget om, hvordan det faktisk dannes og hvordan det virker.

Hvis vi ser pa, hvad gnsket bestar i, kan vi antage, at gnsket indeholder en ide om fasthol-
delse som en positiv vaerdi, en viden om, hvor mulige trusler ligger gemt, en Igbende op-
marksomhed herpd, en viden om, hvad der kan ggres, og en tro pa/erfaring pa, at man kan
gore det, og at det virker. Det vil sige, at fastholdelsesgraden indeholder et handlepotentia-
le. Dette handlepotentiale kan vi kalde "fastholdelsesparatheden”. Det er den til enhver tid
eksisterende parathed, man mgder trusler mod fastholdelsen med. Det er ogsa et relatio-
nelt begreb.

Eksempler pa fastholdelsesparatheden:

e Synligt udtryk for positivt engagement

e Opfattelse af den anden som et positivt bidrag

e Tropa, at forventninger kan indfries

¢ Realistisk opfattelse af situationens muligheder og begraensninger
e Forstaelse af ngdvendige hensyn

e Acceptafogvillighed til at tage ngdvendige hensyn

Hvis vi ser pa parathedens udvikling, ma vi med denne opfattelse antage, at hver gang, en
hammer eller en trussel opstar, vil paratheden - stor eller lille - operere. Resulterer det i et
positivt resultat, bliver fastholdelsesgraden styrket og vice versa. Ved en positiv udvikling
vil selve fastholdelsen formentlig efterhanden miste opmaerksomhed og blive irrelevant,
ved en lzengere varende negativ udvikling vil paratheden pavirkes og fastholdelsesgraden
falde.

2.7. Casestudiernes bud pa, hvad der fremmer fastholdelse

Ovenstaende betragtninger kan genkendes i casestudiernes resultater. Feltet er omfat-
tende og kompliceret, og casestudierne kan ikke belyse alle aspekter ved begrebet jobfast-
holdelse, men undersggelserne peger pa flere interessante fund.

De 4 projekter har valgt hver sin tilgang til at undersgge projektets 3 overordnede sp@rgs-
mal. De overordnede spgrgsmal har opdelt opgaverne mellem tre forskellige aktgrer, nem-
lig virksomheden, malgruppen samt den parallelle indsats, men casestudierne har blandt
andet tydeliggjort, at jobfastholdelse er et relationelt begreb. En gnsket fastholdelse af et
gnsket job indebaerer, nar det lykkes, at alle aktgrer spiller sammen. Det relationelle begreb
er ogsa blevet understgttet af nogle af praksisforskernes undersggelsesdesigns, hvor der
er spurgt til gensidige forventninger: Hvad forventer brugerne og arbejdsgiverne gensidigt
af hinanden.
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Herunder vil vi dog indledningsvis belyse casestudiernes bud pa hvert enkelt af de tre
overordnede perspektiver.

2.7.1. Er der behov for, at sarlige forhold er til stede i virksomheden for
at kunne fastholde malgruppen? Hvilke?

Forhold pa virksomheden er belyst i 2 af projekterne. Incita har saerligt beskaeftiget sig med
det fgrste mgde mellem arbejdsgiver og den psykisk sarbare ansgger til en praktikplads, og
CBR-Randers har undersggt virksomhedsmentorens rolle i arbejdspladsens organisation.

Abenhed i forhold til medarbejderens sarlige bagage

En feelles konklusion fra de to projekter er, at psykisk sarbarhed skal accepteres som et
faktisk vilkar i en jobtilknytning. Det fremmer saledes ikke fastholdelsen, hvis en anszettel-
se sker 'pa trods af’ en given sarbarhed hos medarbejderen. Prognosen bliver bedre, hvis
sarbarheden kan konkretiseres og bliver respekteret, og hvis der kan forberedes handle-
muligheder pa virksomheden.

Incita peger szrligt pa den abne indledende dialog som middel til fastholdelsesparathed
hos begge parter. Der kan vaere mange fordomme forbundet med ansattelse af et psykisk
sarbart menneske, og arbejdspladsen kan frygte manglende muligheder for at handtere
pludselige og akavede situationer. Incita har fundet, at disse fordomme kan foregribes
allerede ved ansattelsessamtalen, idet seerligt praktiketableringssamtalen er undersggt.
Det har betydning for det videre forlgb, at der er god dialog mellem pa den ene side kursi-
stens fremstilling af sine psykiske vanskeligheder og de saerlige forhold, der omkranser
disse, og pa den anden side arbejdsgivers reaktion pa denne fremstilling.

Arbejdsgiver har brug for konkret viden om de szerlige personlige forhold, som kan praege
kursistens ageren i praktikken. Det vil fremme muligheden for at tilrettelzegge arbejdsop-
gaverne hensigtsmaessigt, og arbejdsgiver er forberedt pa, hvordan kursistens psykiske
vanskeligheder kan komme til udtryk. Arbejdsgiver har med andre ord brug for at blive
klzedt pd med henblik pa adaekvate handlemuligheder. Det er ogsa vigtigt, at arbejdsgiver
fordomsfrit kan formidle kursistens sarlige made at vaere pa til andre relevante medarbej-
dere.

Fra ansggers synspunkt er det afggrende, hvordan arbejdsgiver modtager kursistens selv-
fremstilling. Det er vigtigt, at arbejdsgiver er opmarksom pa at give kursisten respektfuld
respons i afslappede rammer. Denne del af praktiketableringssamtalen skal med andre ord
give rum for en legalisering af kursistens szrlige forhold og maden, de kan manifestere sig
pa i arbejdssammenhang.

Mentor som akter for handlemuligheder

Viden som grundlag for handlemuligheder indgar ogsa i resultaterne fra casestudiet pa
CBR - Randers. Det har vist sig afggrende for mentorernes virke, at de bade har en specifik
viden om den ansattes psykiske sarbarheder og en generel viden om psykiske sarbarheder
- samt redskaber til at handtere dem i dagligdagen. Denne viden kan til en vis grad indhen-
tes fra den medarbejder, der far mentorstgtte, men der er ogsa brug for undervisning og
supervision.

Side 14



Klare organisatoriske rammer

CBR’s unders@gelse viser yderligere, at der skal vaere tydelige organisatoriske rammer for
savel den psykisk sarbares plads i virksomheden og den mentorstgtte, der sattes ind. Det
er vaesentligt for bade mentor og mentee, at mentorforholdet alene ligger pa arbejdsplad-
sen og inden for arbejdstiden, og inden for disse rammer er det tilsvarende vigtigt, at virk-
somhedsmentorens rolle er klart defineret. Mentoren skal marke anerkendelse fra kolle-
ger for sin indsats og sit tidsforbrug. Fra mentees side er det desuden vigtigt at masrke
kollegers positive indstilling, forstaelse og anerkendelse.

2.7.2. Hvad skal personen selv kunne bidrage med for at kunne fastholde
et gnsket job?

Alle 4 projekters casestudier peger pa forventninger til, at den psykisk sarbare evner at
forholde sig til sin egen sarbarhed i en jobsammenhasng. Dette belyses fra forskellige per-
spektiver.

Personlige og sociale kompetencer

Den psykisk sarbare vil typisk have problemer med at leve op til de samme krav til personli-
ge og sociale kompetencer, som stilles til medarbejdere i gvrigt. Vaksthuset har under-
s@gt, hvilke szerlige personlige og sociale kompetencer, der kan fremme psykisk skrgbelige
personers muligheder for fastholdelse pa arbejdsmarkedet.

Undersggelsen tydede pa, at engagement, vilje til at Iaere og evne til at kommunikere egne
styrker, begransninger og behov vaerdsattes hgjere af arbejdspladsen end tempo, faglig
dygtighed og evnen til at kunne overskue mange opgaver. De interviewede arbejdsgivere
lzegger vaegt pa, at den psykisk skrgbelige gerne vil sit arbejde, er villig til at tilegne sig den
faglige kunnen, som vedkommende maske mangler, og tager ansvar for at melde ud, hvad
vedkommende kan og ikke kan. Sadanne egenskaber vaegtes hgjere end faglig dygtighed
og effektivitet.

Undersggelsen peger pa, at der stilles mange af de samme krav til den psykisk skrgbelige
som til alle andre medarbejdere, men der er samtidig brug for en forstaelse af sammen-
hangen med den psykiske skrgbelighed og de krav, som arbejdsgiveren stiller. Det szerlige
er, at den psykisk skrgbelige maske skal handtere disse krav pa en anden made, end andre
medarbejdere skal. Vaeksthuset navner, at hvor almindelige medarbejdere i vid udstraek-
ning kan kompensere for personlige "sarheder” som perfektionisme eller mangelfulde
samarbejdsevner med hgj produktivitet og hgj faglighed, ggr det modsatte sig gerne geel-
dende hos den psykisk skrgbelige. Her er det snarere evnen til at tage ansvar for sin egen
skrgbelighed, der honoreres. Det er vaesentligt, at den psykisk skrgbelige Izerer sig person-
lige og sociale strategier, der kan kompensere for arbejdspladsens faglige og tempomaes-
sige udfordringer.

Et eksempel er den psykisk skrgbelige medarbejders ansvarsfglelse for sine arbejdsopga-
ver ved sygefravaer. Netop fordi denne person ma forventes at have flere sygedage end
andre er det anerkendelsesveerdigt, hvis medarbejderen ved afbud samtidig forholder sig
til, hvilke opgaver der kraever at blive Igst under fravaeret, og hvem der eventuelt kan ggre
det.
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Den relevante selvfortzelling

Casestudiernes informanter har i alle projekterne lagt vaegt pa betydningen af, at den psy-
kisk sarbare viser dbenhed og fortzeller om sin baggrund og problemstillinger, hvor det er
relevant. Det er imidlertid ikke ligegyldigt, hvordan personen prioriterer sin selvfortzelling.

Vaeksthuset naevner det som vigtigt, at medarbejderen kan kommunikere oplysninger om
sig selv, som bidrager til at skabe relation til kolleger. Dette kan appellere til falles menne-
skelighed. Hvis man til gengzeld fortaeller for meget og for intimt om sig selv, risikerer man
omvendt at skreemme kollegerne vaek. Det kan stgtte medarbejderens fastholdelsespoten-
tiale at veere bevidst om form og indhold i egen selvfortzlling. Veeksthuset konkluderer
blandt andet, at borgere, der valger en af to yderpoler — at fortzlle alt eller intet — har
sveert ved at fastholde job.

Incita har blandt andet fokuseret pa selvfortzllingen i praktiketableringssamtalen. Ar-
bejdsgiverne har i deres undersggelse tydeligt markeret, at det er vigtigt for dem at kende
kursistens saerlige baggrundsforhold. Denne viden kan eliminere eventuelle fantasier og
fordomme om manglende vilje, og den kan hjaelpe til udvikling af strategier til at handtere
kursistens vanskeligheder. Det har vist sig vaerdifuldt, at det er personen selv, og ikke en
bisidder eller konsulent, der fortzeller om relevante problemstillinger. Det vaekker respekt
og giver indtryk af personlig afklarethed om egne vanskeligheder, at personen selv tgr for-
teelle.

For kursisten selv bidrager selvfortzllingen til at legitimere kursistens behov i et praktik-
forlgb, og den forklarer desuden, hvorfor der skal tages bestemte hensyn, og at der ikke er
tale om en ansattelse pa ordinaere betingelser.

Ogsa i CBR - Randers” undersggelse af virksomhedsmentorens rolle er det blevet fremhae-
vet som vigtigt for fastholdelsen, at mentee kan give udtryk for egne sarbarheder og saerli-
ge individuelle behov i forhold til arbejdets tilrettelzeggelse. Endelig har den interviewede
kursist i Toldbodhus Skoles kursusprogram "Sy’fynsk Brobygning” givet udtryk for, hvor-
dan det har styrket evnen til jobfastholdelse at fortzelle arbejdsgiver og kolleger, hvorfor
hunien given situation reagerer som hun ggar.

2.7.3. Er der behov for parallelle indsatser, i givet fald hvilke, for at job-
forholdet kan fastholdes?

Medarbejderens abenhed om egne vanskeligheder og behov, udstraling af engagement og
lzerevillighed evne til at varetage egne ansvarsomrader pa et realistisk ambitionsniveau er
naevnt som nogle af de kvaliteter, der kan stgtte og fastholde et godt match mellem den
sarbare medarbejder og virksomheden. Ifglge casestudierne kan sadanne personlige og
sociale evner kampensere for vanskeligheder med arbejdstempo, skiftende opgaver eller
faglighed. Arbejdsgiveren tilbyder fra sin side plads, tid og oplaring. Vaksthuset taler i den
forbindelse om fzlles "gavebytning” mellem parterne.

At etablere den gode "gavebytning” vil imidlertid ofte forudsaette, at savel medarbejder
som arbejdsplads er bekendt med og informeret om "de gode bytteforhold”, og i nogle til-
feelde vil ogsa eksterne tilbud om en undervisnings- og traeningsindsats vaere ngdvendig.
Der kan eksempelvis vaere personer, som ikke formar at udvise de gnskvaerdige personlige
og sociale egenskaber, og der kan vare virksomheder, som organisatorisk er darligt ruste-
de til at modtage psykisk sarbare medarbejdere.
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Toldbodhus Skole har seerligt beskaeftiget sig med jobfastholdelse i forbindelse med per-
soner med emotionelt ustabile personlighedsstrukturer. Der kan veere sarlige problemstil-
linger knyttet til disse ansattelsesforhold, og Toldbodhus peger i den forbindelse pa gode
effekter af dialektisk adfaerdsterapi (DAT). Hvis en person under et traeningsforlgb har
indlzert redskaber til handtering af egne faglelsesreaktioner, vil vedkommende med held
kunne bruge disse redskaber pa arbejdspladsen.

Incita arbejder med at udvikle metoder til at klaede en kursist bedst muligt pa til i dette til-
feelde praktiketableringssamtalen. Metoder, der i givet fald ogsa kunne anvendes i jobsam-
talen. Hypotesen er her, at gensidig klarhed om vilkar, mulige heemmende og fremmende
faktorer og lgsningsmodeller kan la2gge grunden til senere jobfastholdelse. Blandt andet
kan den gode etableringssamtale have forebyggende virkning pa fordomme og overraskel-
se over den ansattes senere reaktioner i hverdagen pa arbejdspladsen.

Vaeksthuset har alene undersggt, hvordan de gnskede personlige og sociale kompetencer
kan udfolde sig pa arbejdspladsen og ikke specifikt beskaeftiget sig mulighederne for at
erhverve sig disse kompetencer. Der gives imidlertid forskellige bud pa traeningsindsatser
med praktisk, kognitivt og narrativt indhold, som kan finde sted pa arbejdspladsen eller via
en tilknyttet konsulent. Udfordringen vil vaere, at behovet for sadanne traningsindsatser
vil veere individuelt og situationsbestemt.

CBR - Randers har beskzftiget sig med virksomhedsmentorens rolle og blandt andet un-
dersggt behovet for en mentorkontakt uden for arbejdstiden. Undersggelsen viste klart, at
virksomhedsmentorens rolle ikke forventes at skulle straekke sig ud over arbejdsforholdet.
Behov for privat kontakt forventes imgdekommet af andre tilbud. Mentorforholdets store
udfordring ligger pa arbejdspladsen, og her har det ikke altid vaeret nok, at virksomheden
blot udpeger en medarbejder som mentor. Denne har dels brug for rammer om sit virke, og
desuden er der behov for opgradering om psykisk sygdom, supervision og eventuelt net-
vaerksstgtte mentorer imellem.

2.8. Konklusion og diskussion

| det foregaende har vi resumeret svarene pa de hovedspgrgsmal, som projektet oprinde-
ligt stillede:

e Erderbehov for, at serlige forhold er til stede i virksomheden for at kunne fastholde
malgruppen? Hvilke?

e Hvad skal personen selv kunne bidrage med for at kunne fastholde et gnsket job?
e Erder behov for parallelle indsatser, i givet fald hvilke, for at jobforholdet kan fasthol-
des?

Allerede tidligt i projektet blev det klart, at denne adskillelse af virksomheden og personen
matte aflgses af mere relationelle forstaelser af samspillet mellem person og virksomhed.
Undersggelserne i dette projekt bekraefter til fulde et behov for fokus pa disse samspil.

Projektets undersggelser kommer et spadestik leengere ned i, hvordan man kan forsta de
samspil - ofte i form af saerlige balancegange mellem den psykisk sarbare og arbejdsplad-
sen - der fgrer til fastholdelse eller det modsatte. Et spadestik, der graver nye muligheder
frem. Her skal peges pa enkelte eksempler, der illustrerer de samspil som afdakkes.
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Viden om den psykiske sarbarhed allerede under ansaettelsen

Projektet peger pa, at "Viden om den psykiske sarbarhed” - om "det saerlige” - gar igen i 3
ud af de 4 undersggelser. Den optrader bade som "selvpraesentation” hos den ansatte og
som "forstaelse” pa arbejdspladsen. Der synes at vaere en balancegang mellem for meget
eller for lidt information, der satter en god cirkel i gang. Det ser ud til at denne balance-
gang bevaeger sig de fgrste skridt allerede i forbindelse med ansattelsessamtalen, men
skal fortsaette, som mentorundersggelsen viser. For begge parter kan der vaere betydelige
udfordringer i balancegangen.

Vi ved at selvrepraesentationen i sig selv kan udggre en naesten uoverstigelig forhindring
for mange psykisk sarbare. Det er lettere, hvis arbejdspladsen er parat til forstaelse. Nar
det lykkes, kan det i sig selv vaere en lettelse, der giver symptomreduktion og bedre ar-
bejdsevne.

Undersggelserne peger mere specifikt pa, hvor viden er vigtig, og hvornar det bliver for
meget. Forstaelsen af dette samspil omkring viden peger pa flere muligheder. Der er brug
for mere viden om disse samspil og bedre treening i forbindelse med jobskabelsen, Igbende
radgivning pa arbejdspladsen og bedre uddannelse af mentorer.

Fra samvittighedsfuldhed til forventningsudveksling

Undersggelserne peger p3, at arbejdsgiverne udover arbejdsevnen har gnsker og forvent-
ninger til bestemte typer af adfaerd i bestemte typer af situationer som f.eks. fraveer, lze-
ringslyst, interesse for andre. Pa overfladen bliver det let til en diskussion om tilstedevae-
relsen af bestemte personlighedstrak, som ikke uden videre lader sig pavirke.

Et spadestik dybere taler vi nu om spilleregler for adfaerd, der kan fortzlle arbejdspladsen
om medarbejderens vilje til og gnske om at blive pa arbejdspladsen. Hvis denne adfaerd
udspiller sig, vil der hos en gruppe arbejdsgivere vaere en parathed til at vise forstaelse og
tage hensyni forhold til andre begraensninger, for eksempel i arbejdsevne. Denne parathed
og forstaelse bliver positivt modtaget af medarbejderen og forstaerker lysten til at udvise
denne adfaerd. Atter viser det sig, at der er tale om balancegange og justeringer, der skal
gennemfgres f@r en ond cirkel starter. Lykkes det at ga den, vil tilknytningsgraden stige.

Der kan vaere forskellige udfordringer for medarbejdere med psykisk sarbarhed, som skal
Izere sig disse spilleregler, men gennem specifikationen af situationer og spilleregler giver
det anledning til udvikling af peedagogiske og kognitive programmer, der kan stgtte og for-
steerke samspillet.

Undersggelsen af indsatsen for mennesker med en emotionelt ustabil personlighedsstruk-
tur kommer ogsa et spadestik dybere i sin analyse af, hvordan mennesker, der har vaeret
igennem et saerligt kursuselement for mennesker, der har faet dialektisk adfaerdsterapi
faktisk kan anvende forskellige indlzerte teknikker i arbejdssituationer.

Undersggelsen understgtter saledes en antagelse om, at der er muligheder i at anvende
treeningsmetoder, der langt mere specifikt retter sig mod bestemte typer af situationer pa
arbejdspladsen, og at disse metoder muligvis bgr kunne malrettes til specifikke malgrup-
per.
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Alt i alt bekraefter projektet, at mennesker med psykisk sarbarhed udvikler fastholdelsen i
et samspil praeget af de samme forhold som alle andre medarbejdere. Spadestikket dybere
viser det sig imidlertid, at der kan vaere tale om udviklingen af en seerlig rummelighed, hvis
medarbejderen med psykiske sarbarhed kan finde metoder til at handtere bestemte typer
af situationer, som er specielt store udfordringer for denne gruppe. Der er brug for at vide-
reudvikle metoder til traaning/udvikling af disse metoder, og arbejdspladsen har brug for at
udvikle mulighederne for at stgtte den udvikling.

Den allernyeste forskning peger i samme retning, at metoder, der kombinerer jobskabelse
med stgtte pa jobbet samt kognitiv og social trening, er andre metoder overlegne’.

Projektets praemisser, styrker og svagheder

Projektet har set pa begrebet 'jobfastholdelse’ fra perspektiver, som ligger naturligt for de
deltagende beskaftigelsestilbud og —centres indsatser. Den praksisnare tilgang, det inde-
beerer, er en styrke i og med, at undersggelserne i hgj grad har taget udgangspunkt i 'virke-
lighedens' malgrupper og arbejdspladser med aktuelle tilknytninger.

Dette betyder samtidig, at projekterne har taget afszt i egne samarbejdsrelationer, og
man ma dermed antage, at kun arbejdspladser med positiv holdning til at ansaette psykisk
sarbare har medvirket. Vi kan ikke umiddelbart levere data til belysning af fastholdelsespa-
rametre ved ansattelse hos uerfarne eller forbeholdne arbejdsgivere, men ma samtidig
anfagre, at de erfarne gjne formentlig har de bedste forudsaetninger for at belyse og nuan-
cere de grundlaeggende fremmere og haemmere ved fastholdelse.

Det har vaeret nogle af projekternes valg at la2gge fokus pa allerfarste mgde, praktikperio-
den eller de fgrste maneder efter en ansattelse. Dette har givet anledning til at se pa fast-
holdelsesbegrebet i et tidslinjeperspektiv, idet fastholdelsesprognosen eller den gensidige
fastholdelsesparathed ma antages at kunne pavirkes tidligt. Det samlede projekt kan sale-
des ikke forholde sig til langvarig fastholdelse af for lengst ansatte medarbejdere. Man
kan dog i et vist omfang argumentere for, at de fremhaevede faktorer ogsa ggr sig galden-
de over tid. Den baeredygtige arbejdsrelation praeget af gensidig abenhed og hensyntagen
ma saledes betragtes et metavilkar, som ikke er knyttet til bestemte tidspunkter eller an-
seettelsesstrukturer.

> Tsang, H. W., Chan, A., Wong, A., & Liberman, R. P. (2009). Vocational outcomes of an integrated supported em-
ployment program for individuals with persistent and severe mental illness. Journal of Behavior Therapy and
Experimental Psychiatry, 40(2), 292-305. doi: 10.1016/j.jbtep.2008.12.007.
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3. Projekternes overordnede resultater

| de f@lgende kapitler praesenterer de 4 virksomheder deres hovedresultater. De to fgrste
artikler fra Vaeksthuset og Incita har fortrinsvis sat lup pa medarbejderens egne virkemid-
ler i den proces, som jobfastholdelse er, idet der er indhentet data fra savel arbejdsgivere
som medarbejderne selv. Toldbodhus Skole undersgger psykisk sarbare menneskers mu-
ligheder for at implementere terapeutiske traningsforlgb i arbejdslivets praksis, og ende-
lig beskriver CBR - Randers en spgrgeskema- og interviewundersggelse blandt virksom-
hedsmentorer og deres tilknyttede mentees.

Alle projekter har yderligere gjort sig overvejelser om forankringsmulighederne for deres
resultater pa deres egne virksomheder.

3.1. Engagement og klar tale
- om psykisk skrgbeliges fastholdelse i job
Af udviklingschef Leif Tafting Kongsgaard, Vaksthuset, Kebenhavn

Pia er 33 ar. Hun er dybt engageret i sit nye job i en bgrneinstitution. Hun elsker arbej-
det med bgrnene. Det er hendes fgrste job i over 10 ar. Hun ved, at hun kan have det
svaert med de andre voksne, men hun har laert sig nogle teknikker, der ggr, at hun klarer
sit arbejde godt. Hun har lavet aftaler med sine kolleger om, at de skal prikke hende pa
skulderen og minde hende om at holde pauser.

Gennem terapien har hun desuden lzrt sig nogle teknikker til at samtale helt alminde-
ligt med sine kolleger, sa hun pa den ene side magter at fortzlle noget privat om sig
selv, og pa den anden side evner at lukke af for omrader, som hun ikke har lyst til at for-
teelle om. | stedet for enten at sige 'det er privat’ eller at fortzelle hele historien om over-
vaegt, tvangsfjernelse, depression, angstlidelser og terapi gennem 10 ar, evner hun nu
helt naturligt at vaelge det ud som hun gerne vil fortzlle. Det kan fx vaere, at hun fortzl-
ler, at hun ikke har haft et job i 10 ar, fordi hun har arbejdet med sig selv og nu er klar til
at komme videre.

Pa den made lever hun op til de sociale spilleregler, uden at hun overskrider egne graen-
ser. Hendes leder kender lidt mere til hendes problemer og ved for eksempel, at Pia kan
risikere at fa et pludseligt angstanfald. Hun ved ogsa, at Pia har teknikker til at holde
angstanfaldet nede og samtidig arbejde videre. Hun taeller simpelthen kroppens led - ét
af gangen. Ifglge arbejdsgiveren udstraler Pia sa meget vilje og engagement, at det
langt overstraler eventuelle problemer.

Ovenstaende case er et eksempel pa, hvad man som medarbejder med en skrgbelig psyke
selvkan ggre for at forbedre sine chancer for at blive fastholdt i et job. Det er det, der har
vaeret fokus for denne undersggelse. Der findes efterhdnden en del viden om, hvad der skal
til for, at ledige med en skrgbelig psyke kommer ind pa arbejdsmarkedet. Vaksthuset har
selv arbejdet med- og undersggt dette omrade siden 1992. Der findes derimod meget lidt
viden om, hvilke faktorer, der er afggrende for, at vedkommende fastfol/der sit job. Derfor
var det med stor begejstring at vi sagde ja til at deltage i projekt 'Jobnetvaerket', hvor malet
netop har vaeret at undersgge fastholdelsesparametre for denne gruppe af borgere.

Artiklen er bygget sadan op, at vi farst prasenterer undersggelsesdesignet med forsk-
ningsspgrgsmal, teori, metoder og analysetilgang. Dernaest prasenteres konklusionen,
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som uddybes i en raekke delkonklusioner. Til sidst er der et kort perspektiverende afsnit,
der forholder sig til, hvordan konklusionerne kan bruges i det videre arbejde. Alle navne i
artiklen er anonymiseret, og enkelte detaljer er @ndret, sa det ikke skal vaere muligt at
knytte specifikke udsagn eller beskrivelser til konkrete personer. Alle deltagere er blevet
lovet fuld anonymitet.

Design, teori og metode

Individets eget beredskab - et undersggelsesfokus

Det vil sandsynligvis vaere umuligt at lokalisere én enkelt faktor som altafggrende for, om
en person fastholder eller mister sin tilknytning til arbejdsmarkedet. Ofte vil der veere
mange arsager og forklaringer alt efter, hvor man kigger hen. Projekt Jobnetvaerket har
afgraenset sig ved at se specifikt pa gruppen af 'psykisk skrgbelige’ personer og deres mu-
ligheder for at fastholde sig i job. Under denne overskrift har hver undersggelse valgt sin
egen vinkel. Mens nogle af undersggelserne har fokuseret pa 'systemer omkring individet’
(fx mentorer pa arbejdspladsen, DAT-program i aktiveringsindsatsen eller 'mgdet med ar-
bejdsgiveren ved jobsamtalen’) har Vaeksthuset valgt at se pa 'individets system’ — dvs.
hvad er det, som den pagaldende medarbejder selv ggr, nar det lykkes at fastholde et job?
Det betyder ikke, at de @vrige faktorer er uvaesentlige for fastholdelse for de personer, som
Veeksthuset har valgt at undersgge. Alle parametre spiller utvivisomt ind. Men det har vee-
ret vores ambition at fokusere pa individets egne kompetencer. Fokus kan illustreres som
nedenfor:

Fastholdelse

Undersggelsesfokus - Veeksthuset

~
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Forskningsspgrgsmal

| Veeksthusets del af undersggelsen har vi saledes gnsket at fa svar pa falgende to spgrgs-

mal:

e Hvilke sociale/personlige kompetencer fremmer de psykisk skrgbeliges muligheder for
fastholdelse pa arbejdsmarkedet?

e Hvordan medvirker disse sociale/personlige kompetencer i givet fald til fastholdelse af
psykisk skrgbelige pa arbejdsmarkedet?

Det fagrste spgrgsmal har en beskrivende ambition; nemlig at lokalisere en raekke kompe-
tencer, der virker fremmende for fastholdelsesmuligheden for malgruppen.

Det andet spgrgsmal er undersggende - dvs. vi gnsker at forklare, Avordan de pagzldende
kompetencer virker befordrende for fastholdelse. Med andre ord; hvordan kompetencerne
udspiller sig i praksis pa arbejdspladsen. Dette har vi gjort gennem en udforskning af kon-
krete samarbejdssituationer pa arbejdspladser; herunder hvad der bliver sagt (og ikke
sagt), gjort (og ikke gjort) og tankt (og ikke taenkt). Undersggelsen forholder sig altsa ikke
til, hvordan disse kompetencer erhverves eller traenes, men primeert til, hvordan de seettes
i spil i praksis.

Teoretisk ramme og definitioner

Nedenfor fglger i kondenseret form afklaring af en razkke begreber i undersggelsen, der
pga. artiklens beskedne omfang ikke kan uddybes yderligere.

Fastholdelse og fastholdelsesparathed

Fastholdelse har vi her defineret som 'en forbliven pa arbejdsmarkedet i minimum fire ma-
neder i ordinzer beskaftigelse eller job med Igntilskud’. Det vil ofte vaere pa samme ar-
bejdsplads, men kan ogsa vaere pa flere arbejdspladser som led i jobskifte. De fire maneder
er valgt for at komme pa den anden side af en typisk pr@vetid, og ordinzer job/Igntilskud er
valgt for at sige noget om fastholdelse pa arbejdsmarkedet pa ordinzere vilkar.

Det er muligt, at konklusionerne ogsa vil kunne bruges i forhold til hypoteser om fasthol-
delse i eksempelvis fleksjob eller skanejob. Vi har dog en antagelse om, at kravene til en
medarbejders personlige og sociale kompetencer vil vaere hgjere i en ordinzer ansattelse
end i for eksempel fleksjob, skanejob eller virksomhedspraktik. Af pragmatiske grunde har
vi vaeret ngdt til i undersggelsen at medtage cases, hvor medarbejderen i skrivende stund
endnu ikke har vaeret ansat i fulde fire maneder. Efter at have talt med arbejdsgiverne an-
tager vi dog, at borgerne vil fastholde jobbet i mere end fire maneder. Dette falger vi op pa
efter artiklens deadline.

Ovenstaende er en objektiv definition af, hvordan vi definerer fastholdelse. Det er dog ogsa
gavnligt at operere med et mere kvalitativt begreb som 'fastholdelsesparathed’ - her defi-
neret som 'det beredskab, som medarbejderen besidder, og som har en positiv indflydelse
pa, om vedkommende forbliver pa arbejdsmarkedet’. Fastholdelsesparathed kan pa denne
made daekke over faglige, sociale og personlige kompetencer, helbred, netvaerk, psykiske
ressourcer, viden, erfaring m.m. — dvs. summen af alt det, som medarbejderen kan traekke
pa for at forblive pa arbejdsmarkedet. Nar vi i undersggelsen har valgt at se pa udvalgte
sociale og personlige kompetencer, sa er vores interesse netop at forstd, hvordan disse
kompetencer styrker medarbejderens fastholdelses-parathed.
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Personlige og sociale kompetencer

Kompetencer er ikke en empirisk observerbar stgrrelse. Det er et abstrakt begreb, som
daekker over bestemte handlemader. Man kan ikke se en personlig kompetence, men man
kan se (eller hgre), at en person for eksempel altid er god til af sig selv at ga i gang med nye
opgaver. Pa den baggrund konkluderer man for eksempel, at personen har den personlige
kompetence 'selvstandighed’ eller ‘initiativrighed’. Nar vi derfor i denne undersggelse
haevder at ville beskrive og forsta en raekke personlige og sociale kompetencer, gar vi det
pa baggrund af nogle antagelser om, hvad disse begreber daekker over. | interviewene har
vi isaer spurgt ind til praksis - dvs. handling og tale. Denne praksis har vi sa oversat til be-
stemte kompetencer.

| denne sammenhaeng definerer vi kort sagt personlige kompetencer som menneskets ev-
ne til at fungere, sa vedkommende far gjort det, som han/hun skal for at faellesskabet og
vedkommende selv fungerer. Eksempler pa dette kan vare fleksibilitet, omstillingsparat-
hed, ansvar, evnen til at sige til og fra, evnen til refleksion m.m.

Sociale kompetencer defineres kort sagt som menneskets evne til at indga i samspil med
andre. Eksempler pa dette kan vaere samarbejdsevne, evnen til at handtere konflikter, ind-
levelse, evnen til at give og modtage feedback.

| undersggelsen er vi ikke interesseret i, om en kompetence skal kaldes personlig eller soci-
al. Det interessante er, hvordan den ser ud i praksis, og hvilken betydning den har i samspil-
let pa en arbejdsplads. Vi bruger primart begreberne for at adskille vores undersggelses-
fokus fra for eksempel faglige kompetencer (ex sprog, IT, padagogik, karekort m.m.), hel-
bred m.m. Vi er med andre ord interesseret i de individuelle kompetencer, der virker befor-
drende for medarbejderens evne til at indga i samspil med leder og kolleger om at lgse op-
gaver pa arbejdspladsen.

Malgruppe
Malgruppen for undersggelsen har vaeret karakteriseret ved, at de

e ermellem 18 0g 40 ar. Aldersgruppen er valgt, fordi der i gjeblikket er stor politisk fokus
pa ungegruppen, og vi derfor har gnsket at fa starre viden om denne gruppe

e harveretiforlgb i Vaeksthuset. Borgeren har skullet vaere i forlgh i Vaeksthuset, fordi vi
pa den made havde et stgrre indblik i borgerens udfordringer, kompetencer og udvikling
i forlgbet.

e har haft et ordinzert job eller job med Igntilskud (nogle er stoppet, andre fortsat i be-
skaeftigelse)

e kan betegnes som psykisk skrgbelige, hvilket vi her definerer som personer med symp-
tomer indenfor angst, depression, impulskontrol og/eller generelt svaert ved sociale re-
lationer. Vi har valgt betegnelsen 'psykisk skrgbelige’ fordi vi er interesseret i sympto-
mer og ikke diagnoser. Det er vares erfaring, at personer med skr@belig psyke netop kan
have sveert ved at indga i samarbejdsrelationer pa en arbejdsplads, sa derfor han denne
gruppe haft vores interesse.
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Metoder

Nedenfor er kort beskrevet, pa hvilken baggrund de enkelte case er valgt ud, hvordan vi har
indsamlet data og fra hvem.

Casestudiet

Undersggelsen defineres som et 'multicasestudie’. Casestudie - fordi vi gar i dybden med
fa cases frem for eksempelvis at lave storskala undersggelser med fokus pa nogle fa fakto-
rer. Multi - fordi vi har set pa flere cases. Casestudiet er valgt for at fa mulighed for at ga
kvalitativt i dybden i forhold til fa personer. En case defineres i denne sammenhang som
'borgeren i samspil med ledere/kolleger pa arbejdspladsen’.

Udvelgelse af cases

Vi har valgt at udveelge de enkelte cases som 'kaedeudveelgelse’. Det betyder, at vi har un-
dersggt en case til bunds og udledt forelgbige hypoteser og konklusioner, hvorefter vi har
valgt naeste case for at undersgge hypoteserne naermere eller for at afprgve alternative
hypoteser. Vi har saledes ikke ledt efter - eller spurgt om — praecis det samme fra case til
case, men derimod ladet de forelgbige analyser styre vores undersggelsesfokus fra case til
case. Ulempen er, at man ikke kan konkludere pa tvaers af casene, mens fordelen er, at man
konstant kan skeerpe sit fokus undervejs i processen.

Datakilder
De udvalgte cases er blevet undersggt med data indhentet gennem:

e auditeringer i Vaksthuset - dvs. fokusgruppeinterview med gennemgang af
en borgers forlgb med vedkommendes virksomhedskonsulent og dennes
kolleger med szerligt fokus pa borgerens personlige og sociale kompetencer

e interviews med de udvalgte borgere

e interviews med udvalgte arbejdsgivere

e studier af tidligere gennemfgrte projekter omhandlende psykisk syge og ar-
bejdsmarkedet

Optimalt set ville vi gerne have suppleret ovenstaende med observationer pa arbejdsplad-
sen, da det ville give os et bedre indtryk af, hvad der rent faktisk sker og hvad der rent fak-
tisk bliver sagt i en given situation. Men dette var pga. projektets beskedne gkonomi ikke
muligt. Vi har gennemfgrt interviews med:

e 5virksomhedskonsulenter fra Vaeksthuset

e 6borgere | malgruppen

e 6virksomheder, som har eller har haft ansat borgere i malgruppen

Borgerne har - pa nar en enkelt - veeret karakteriseret ved maksimalt at have 10 kl. ud-
dannelse. Jobtyperne har typisk vaeret ufaglzert arbejde indenfor psedagogik, kontor, ad-
ministration og grgnne omrader. Vi har bade talt med personer, der endnu er i job og per-
soner, der har mistet deres job. Alle personerne har i en periode veeret tilknyttet Vaeksthu-
set.

Analysestrategi

Pa baggrund af interviews og refleksion med virksomhedskonsulenter og ledere i Vakst-
huset - og med input fra projektgruppen og studier af tidligere litteratur - udviklede vi en
raekke hypoteser som svar pa forskningsspgrgsmalene. Disse blev skaerpet gennem pilotin-
terviews med to arbejdsgivere og én borger. Herefter gennemfarte vi - som navnt ovenfor
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- Igbende interviews med borgere og arbejdsgivere. Imellem hvert interview analyserede vi
de forelgbige konklusioner og forsggte med nye hypoteser. For at perspektivere vares fund
interviewede vi ogsa personer i skanejob. De forelgbige hypoteser blev praesenteret pa et
kenderseminar, hvor eksperter pa omradet (psykologer, arbejdsgivere, socialradgivere,
konsulenter) gav feedback pa antagelserne. Pa baggrund af dette gennemfarte vi yderlige-
re interviews med arbejdsgivere og borgere for at undersgge nye vinkler og/eller fa be-
kreeftet staerke antagelser.

Analysevejen kan illustreres som nedenfor:

Analysevejen

Litteraturstudier og | Pilotinterviews med Interviews med Pilotinterviews med Interviews med
refleksion med borger og arbejds- borger og arbejds- borger og arbejds- | Kenderseminar | borger og arbejds- >
projektgruppen givere givere givere givere

Konklusion

’ Hypoteser ‘ ’ Hypoteser ‘ ’ Hypoteser ‘ ’ Hypoteser ‘ ’ Hypoteser

Analyse og konklusioner

"Det farste jeqg teenker, da han kommer ind ad daren er ‘tak skal du have mand, at han
overhovedet kunne sta pa sine ben, det er mig en gade’. Fordi han var sa nervas, sa
det hele karte simpelthen pa ham (...) Og det farste manden siger er, 'ved du hvad, jeg
har ikke sovet hele natten, jeg er simpelthen sa nervas. Men jeg har glaedet mig’(...)

Det flaj simpelthen bare ud af munden pa manden, da han sd stod her. Og jeg tnkte
‘Gud hvor behageligt’, ikke. En ting er, at jeg kan se det og ikke er 10 sekunder i tvivi,
men det er sgu rart at vedkommende er sig selv bevidst. Godt tegn at melde ud, at det
forholder sig sadan her. Drager ansvar for, at det er sadan her, og hvad skal der 53 til,
for at han faler tryghed igen? "Ved du hvad jeg skal lige lande. Nu bliver jeg kort treet.
Min krop bliver fysisk helt brugt i dag, sa jeg sover godtinat...sa i morgen tror jeg ik-
ke jeg mader ligesd nervas.”

(citat fra arbejdsgiver, der fortaeller om en person, der er til samtale om job/praktik-
muligheder).

Styrk relationen - kommunikation og engagement vigtigere end tempo dygtighed
Hovedkonklusionen pa undersggelsen er, at medarbejdere med en skrgbelig psyke med
fordel kan bruge deres energi pa engagement og kommunikation frem for at have en ambi-
tion om at skulle preestere hurtige og perfekte resultater og overskue mange opgaver.
Ovenstaende citat fanger netop essensen i dette forhold. For arbejdsgiveren er det ok, at
medarbejderen er nervgs og usikker — det afggrende er, at han har lyst, og at han magter
at kommunikere om egne udfordringer og motivation.

Det fgrste man ma spgrge sig om, nar man vil svare pa, hvad det er for specifikke sociale og
personlige kompetencer, der befordrer fastholdelse for malgruppen, er hvorfor (og hvor-
dan) netop disse kompetencer er vigtige for netop denne malgruppe. Vi har altsa ikke gn-
sket at se pa, hvad der generelt forbedrer medarbejderes chancer for fastholdelse, men i
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stedet specifikt at forsta, hvad det kunne vaere det saerlige ved netop malgruppen af med-
arbejdere med en skrgbelig psyke.

For eksempel har vi i undersggelsen faet bekraeftet, at det er vigtigt, at man som medar-
bejder er god til at samarbejde, at man mgder til tiden, at man ringer ved sygdom og lig-
nende ' banale’ indsigter, som naesten alle arbejdsgivere understreger som vigtige for at
medarbejdere kan beholde jobbet.

Det interessante i denne undersggelse har veeret at forstd sammenhangen mellem de
udfordringer, som en psykisk skrgbelighed giver, og de krav som arbejdsgiveren stiller. Det
kan for eksempel vaere, at der stilles andre krav/forventninger til denne malgruppe end til
'almindelige medarbejdere’, eller det kan vare at kravene, der stilles til 'almindelige’ med-
arbejdere, ogsa stilles til de psykisk skrgbelige, men at de skal handtere dem pa en anden
made netop pga. deres udfordringer.

For eksempel viser vores undersggelse, at kravet om at ringe og melde sig syge gzelder alle
medarbejdere, men at kommunikationen omkring sygdommen og et fokus pa ansvaret for,
at ens opgaver bliver lgst, maske i szerlig grad gaelder medarbejdere i malgruppen, fordi de
ofte har flere sygedage. En medarbejder med en skrgbelig psyke er netop karakteriseret
ved ofte at have potentielt flere sygedage og i en vis grad nedsat produktivitet, da ved-
kommende ofte skal skanes for netop stressbelastende opgaver og stramme deadlines.

Det har vist sig, at arbejdsgivere i vid udstraekning kan acceptere en nedsat effektivitet og
produktivitet, hvis medarbejderen i stedet udviser lyst til lzering, tager ansvar og evner at
kommunikere om egne styrker, begransninger og behov. Man kan som en hypotese haev-
de, at hvor 'almindelige’ medarbejdere i et vist omfang kan kompensere for 'seerheder’ som
for eksempel for stor perfektionisme, mangelfulde samarbejdsevner og lignende ved at
have hgj produktivitet og hgj faglighed, sa gegr det omvendte sig geeldende for personer
med en skrgbelig psyke. Deres kapital i spillet pa arbejdspladsen er ikke faglighed, tempo
0g opgavemangde, men sociale og personlige kompetencer - herunder seerligt evnen til at
udvise vilje og ansvar samt kommunikative kompetencer.

Det skal understreges, at ingen medarbejder kan klare sig uden et vist niveau af faglige,
personlige og sociale kompetencer. Det er ikke et enten eller, men et spgrgsmal om, hvor
man skal laegge sin energi. Der kan sagtens vaere 'almindelige’ medarbejdere, der ogsa i hgj
grad mestrer og prioriterer engagement og kommunikation. Men for overblikkets skyld kan
nedenstaende figur vise, hvor en medarbejder med skrgbelig psyke med fordel kan fokuse-
re for at optimere sine chancer for fastholdelse pa arbejdspladsen.
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Fokus for forbedret fastholdelse

Hvad skal prioriteres

X
R
& %
& 2
% Engagement
% - ; -
3, - indleeringsvilje

® - deltagevilje
Faglig dygtighed %, | - ansvarlighed

Arbejdstempo —
Kommunikation

- egne behov
- ansvarsbalance
Opgavemangde - relevant selvfortaelling

Ovenstaende hovedkonklusion daekker over en raekke delkonklusioner, som vi vil udfolde
over de naeste sider som svar pa spgrgsmalet om, hvilke sociale og personlige kompeten-
cer, der er vigtige og Avordandisse bliver sat i spil i praksis pa arbejdspladsen. Delkonklusi-
onerne er svar pa, hvordan de seks kompetencer i anden kolonne i illustrationen nedenfor
ser ud i praksis, dvs. nar det lykkes. Det er altsa svaret pa 'hvordan-spgrgsmalet’. De kom-
petencer, som vi vil udfolde som delkonklusioner i det nedenstaende ses pa naeste side
som en oversigt.

Oversigten viser fra venstre, hvad man kunne kalde grundkompetencer, fulgt af delkompe-
tencer, uddybelse af, hvad vi mener med dette, en forklaring pa, hvorfor de er vigtige samt
et bud pa, hvordan denne kompetence er szrlig i forhold til malgruppen. Efter skemaet
folger en uddybning af de seks delkompetencer.
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Grund- Del- Uddybning Bagvedliggende anta- Kompetencen ift. psykisk
kompetence | kompetence gelser skrgbelighed
Indlzeringsvilje kan i hgj grad
Arbeidsaivere vil gerne kompensere for evt. skane-
Medarbejderen skal . g_ g behov eller manglende tem-
; signalere lyst til |=re fra sig. De bliver po. Det vil vaere nemmere at
Indlzerings- \ . motiveret af medarbej- ” o
L lzering, nysgerrig- . udvise lyst til lzering end at
vilje o deres nysgerrighed og
hed og abenhed. . : seette tempoet op eller at
lyst til forbedringer.
skulle praestere topresultater
fagligt.
Medarbejderen skal | Arbejdsgivere vil gerne Derwlvas_‘re ﬂerg ting, som
. ; medarbejderen ikke magter-
signalere, at arbejde med at forbed-
. . . derfor har det en stor sym-
) han/hun virkelig re medarbejderes kom- . T
At udvise ) o bolsk vaerdi for arbejdsgive-
Deltagevilje gerne vil deltage pa | petencer (hvad de kan), ren, at medarbejderen udvi-
engagement arbejdspladsen, men ikke med deres ! :
) ser /ysttil at deltage. Appelle-
hvor det er muligt. grundlaeggende lyst S ) Lo
> rer i hgj grad til arbejdsgive-
Han hun skal prave. | (hvad de vil). .
rens rummelighed.
Som medarbejder i malgrup-
Medarbejderen skal pen vil man ofte have flere
vise, at han/hun Arbejdsgivere (og kol- sygedage og evt. behov for at
tager opgaverne leger) vil gerne hjzlpe fa feerre opgaver. Derfor vil
alvorligt og ikke ved behov, men ikke man ofte sta i en situation,
giver ansvaret fra fgle, at de sidder med hvor det kraeves, at kolle-
Ansvarlighed sig. Det handler ansvaret i sidste ende. ger/ledere tager over. Det
ogsa om ansvar for At hjzelpe andre ople- giver et meget positivt ind-
at bede om hjeelp (jf. | ves positivt. At rydde op | tryk, hvis man som medarbej-
ansvarsbalancen). efter andre opleves der viser, at man er klar over
som negativt. dette og tager ansvar for at
hjeelpe kolleger/ledere med at
fa overblik over opgaverne.
Medarbejderen skal F'erfek_tlomster er svae- Mange i malgruppen har en
. re at hjelpe, da de ikke forvraenget opfattelse af
finde en balance : : .
beder om hjzlp fgrend | virkeligheden og tror, at om-
mellem at kommu- )
nikere for meget det er for sent. Om- givelserne har andre forvent-
Ansvarsba- ansvarsfuldhed vendt sa er det demoti- | ninger til dem end, hvad der
lance L verende, hvis en med- er reelt, hvilket kan betyde, at
(perfektionisme) og . . . . }
arbejder altid traekker man siger nej eller ikke tgr
veere for selvbeskyt- . .
) sig for at beskytte sig aflevere det fgr end det er
tende (afvisende).
selv. perfekt.
Medarbejderen skal Malgruppen er netop define-
Det er nemmere at ret ved at have saerlig behov.
selv tage ansvar for . .
Kommunika- . . hj=lpe og tilrettelaegge | Der, hvor det lykkes at fast-
at kommunikere til . ) )
; arbejdet, hvis der er holde en medarbejder er det
. tion om egne leder/kolleger om, .
Kommunika- . klarhed om kompeten- tydeligt, at der har veeret en
) . behov hvilke hensyn, der : - e
tion om sig cer og udfordringer. klar kommunikation om,
skal tages. .
sely hvilke hensyn der skal tages.

Relevant
selvfortzelling

Medarbejderen skal
kunne kommunikere
oplysninger om sig
selv, som bidrager
til at skabe relation
til kolleger/ledere
uden at skreemme
disse veek ved fx at
fortzelle for meget
om privatliv.

Kommunikationen om
egen fortid kan vaere
med til at appellere til
omsaorgsgen eller fael-
lesmenneskelighed,
hvilket ggr det nemme-
re at tage rette hensyn
(og have lyst til at tage
rette hensyn).

Malgruppen har ofte svaert
ved at vurdere, hvad der er
relevant at fortzelleienar-
bejds-sammenhang, og hvad
der ikke er relevant ift.
tidl./nuveerende psyk. pro-
blemstillinger. P4 den ene
side kan de appellere til lede-
re/kolleger ved at fortzelle om
sig selv, pa den anden side
kan de intimidere og over-
skride graenser ved at fortael-
le for meget.
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Uddybning af delkompetencerne

At taende arbejdsgiveren - indlaringsvilje

Pa spgrgsmalet om, hvad det er, der ggr, at man som arbejdsgiver har lyst til at fastholde
en medarbejder pa trods af, at vedkommende har nedsat produktivitet og markant flere
sygedage end gennemsnittet, svarer en leder pa en stgrre offentlig virksomhed:

At man viser, at man gerne vil vaere med og leere det. Det er acceptabelt, at man siger,
at ‘det her ved jeg ikke, om jeg helt kan, men jeg vil gerne vaere med til det”.

Citatet understreger meget praecist den pointe, vi har fundet hos bade de interviewede
arbejdsgivere og i form af feedback fra kenderseminaret: Arbejdsgiverne har en meget
stor rummelighed, sa lzenge der hos medarbejderen er en villighed til at laere og blive bed-
re. | det naevnte eksempel er der tale om en medarbejder med en diagnosticeret opmaerk-
somhedsforstyrrelse. Medarbejder og arbejdsgiver kender diagnosen og ved, at det kan
betyde pludselige sygedage og i perioder farre arbejdsopgaver. Dette accepterer arbejds-
giveren, blandt andet med begrundelse i, at medarbejderen faktisk gnsker at Izere noget.

En anden arbejdsgiver navner for eksempel medarbejdere, der gnsker efteruddannelse
som et eksempel pa medarbejdere, som hun har lyst til at belgnne. For denne arbejdsgiver
vidner et sadant gnske om engagement i virksomheden og i dens opgaver. En medarbejder,
der fortsat er i sin stilling indenfor paedagogbranchen, var ligeledes meget reflekteret om,
hvad hun endnu manglede at lzere. | hendes tilfalde drejede det sig om, at hun skulle blive
bedre til voksenkontakt og til at tale med sine kolleger i pausen. Hendes arbejdsgiver be-
kreeftede efterfglgende, at denne medarbejder netop var kendetegnet ved sit engagement
og lyst til lzering. Det er vores antagelse, at man som medarbejder kan taende arbejdsgive-
rens eget engagement ved at udvise nysgerrighed og lyst til fortsat Iering, fordi dette net-
op vidner om medarbejderens grundlaeggende engagement.

At ville er vigtigere end at kunne - 'deltagevilje’

Denne kompetence som vi — med et lidt klodset, men rammende ord - har valgt at kalde
'deltagevilje’ er den kompetence, der optraeder hyppigst i interviewene med savel arbejds-
givere som medarbejdere. Viljen til at deltage dakker i denne sammenhang over for ek-
sempel

e omstillingsparathed - en kompetence, som en arbejdsgiver navner som den
vigtigste kompetence pa hendes arbejdsplads, fordi jobbet som vedligehol-
der af parker og veje i en kommune kraever stor evne til at 2endre planer i
takt med, at vejret skifter. For denne arbejdsgiver handler det om, at man
evner at @&ndre planer og siger ja, nar der kommer nye opgaver pludseligt.
Hun naevner dog ogsa, at hun har medarbejdere, der har svaerere ved dette,
men at de til gengaeld har kommunikeret dette. | disse tilfeelde er der lavet
serlige aftaler (se senere afsnit om kammunikation).

e arbejdsmoral- naevnes af en anden arbejdsgiver, som den vigtigste kompe-
tence. Hun definerer det som "at man magter at sta op. Og at man ikke bliver
hjemme fordi man synes man har lidt ondt”. Her er det igen vilje til at forsg-
ge, der er afggrende for arbejdsgivers vurdering.

e oprigtig lyst —en medarbejder, som endnu er i job inden for vaertshusbran-
chen, siger meget rammende, at "du skal ville det - ikke vaere tvunget”. En-
hver arbejdsgiver vil kunne maerke, hvis medarbejderen fgler sig tvunget til
atveere der, men egentlig ikke har lyst.
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Det handler altsa grundlaeggende om at udvise vilje til at vaere med. En arbejdsgiver spids-
formulerer det i et interview, hvor hun siger "v/ har stor forstaelse for folk, der godt vil no-
get, men ikke kan." Der er stor forskel pa ikke at kunne og ikke at ville. Samme arbejdsgiver
siger, at de i gjeblikket har en medarbejder, som er faglig dygtig, men som ikke kan samar-
bejde og ikke gnsker at samarbejde. Hvis de havde mulighed for det, ville de hellere afske-
dige denne medarbejder og beholde en anden, som maske er mindre faglig dygtig, men
som har et gnske om at samarbejde.

Det er ligeledes karakteristisk for de medarbejdere, vi har talt med, som er fastholdt i job,
at de alle fortaeller om, hvor meget de braender for deres job. Sa denne pa forhand positive
indstilling til jobbet har uden tvivl en vaesentlig betydning - bade for medarbejderens egen
lyst til at blive og for arbejdsgivers lyst til at beholde personen. Forholdet mellem at ville og
at kunne kan illustreres som nedenfor.

At kunne og ville

At kunne

Medarbejderen

Arbejdsgivers
opgave

Mulighed for
fastholdelse

Medarbejderen

Arbejdsgivers

Mulighed for

opgave fastholdelse
Kalnkiet ESE ZI:aI ETVETE L Kan det meste Stimulere Meget hgj
Vil ikke ) ;
medarbejder, Vil gerne lzere Iyaifrai:gere
der kan.
s
<.
5}
Medarbejderen | Arbejdsgivers Mulighed for Medarbejderen | Arbejdsgivers Mulighed for

opgave fastholdelse opgave fastholdelse
Kan ikke s& Skal motivere og | Meget lav Kan ikke s& Give Hgj
meget opleere meget grundlaeggende
Vil ikke Vil gerne leere lzering

Det er ikke sa overraskende, at der er meget hgj fastholdelsesmulighed, nar medarbejde-
ren bade kan og vil, mens den er lav, nar medarbejderen omvendt hverken vil eller kan.

Det man skal bemarke er forskellen pa skemaet i nederste hgjre hjgrne contra gverste
venstre hjgrne. Her ses det, at medarbejdere, der godt kan, men ikke vil, har darligere mu-
lighed for at blive i job end medarbejdere, der godt vil men ikke kan. Igen er det viljen, der
star som noget helt centralt. Denne bliver bekrzeftet af, at vi har bedt alle interviewperso-
ner om at rangordne vigtigheden af henholdsvis faglige, personlige, sociale og helbreds-
maessige kompetencer i forhold til fastholdelse af job pa deres arbejdsplads. Alle pa naer en
enkelt vaegter savel personlige som sociale kompetencer hgjere end de faglige. Dette sker
selvfglgelig under forudsaetning af, at alle besidder et minimum af alle kompetencerne.
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Mine opgaver - mit ansvar - ansvarlighed for opgavelgsning

En af de svaereste ting at definere er, hvordan man tager ansvar. Alle er enige om at det er
vigtigt, men det er altid uhyre situationsafhaengig, hvad der er i en given sammenhang
anses for 'at tage ansvar'. En arbejdsgiver naevner som eksempel, at hun har en medarbej-
der i malgruppen, som hun nu skal have en tjenstlig samtale med, fordi

..hun har rigtig mange sygedage. Og nar hun er her, skal jeg hele tiden samle op pa,
atde sma opgaver blev lgst. Jeg skal tjekke alt. Jeg ved ikke, hvad grunden er, men jeg
tror det er darlig trivsel. Selvfalgelig skal der vises hensyn, men det her handler om at
lose de opgaver, som der bade er tid til og som ikke er svaere.

En anden arbejdsgiver giver omvendt et eksempel pd en medarbejder i malgruppen, som
ogsa har sygedage, men som tager ansvar:

Da hun ringede ind i sidste uge, fortalte hun, at [hun] har nogle sager liggende. [Hun]
giver det videre, at der ligger noget, der haster. | stedet for bare at lade det ligge og
tanke, at det er der nok nogle, der klarer. [Et andet eksempel pd ansvar] kan ogsa
vaere, at man engang imellem gar ind og siger, skal jeg hjeelpe dig, jeg kan se, at du
har travit?

Ovenstaende to eksempler viser meget godt, hvad forskellen pa at tage ansvar og ikke at
tage ansvar er. Arbejdsgiverne er godt klar over, at alle medarbejdere ikke kan tage lige
stort ansvar for alt, men det forlanges, at man tager ansvar for de opgaver, der er blevet
palagt en. Hvis ikke man magter det, er Igsningen at kommunikere dette (se senere) - ikke
at lade vaere med at lgse opgaven.

En arbejdsgiver fortaeller for eksempel, at pa deres arbejdsplads (vedligehold af parker og
veje) skal man ikke tage ansvar for, om ens opgaver bliver lgst ved sygdom. Det ggr afde-
lingslederen. Ansvaret ligger blot i, at man ringer og melder sig syg. Ansvar kan altsa udvi-
ses pa forskellige niveauer, men er oplagt en vigtig kompetence - maske i saerlig grad, fordi
der vil vaere mange situationer, hvor ledere/kolleger skal hjzlpe/aflgse medarbejderen
pga. saerlige hensyn eller sygdom. Savel arbejdsgivere som medarbejdere, der er i job,
nzvner fglgende handlinger, som i hgj grad signalerer ansvarlighed; nemlig

e atman mgder pa trods af mindre ubehag

e atman selvtager ansvar for at bede om hjzelp til det, som man ikke magter

e atman sarger for, at opgaver bliver Igst - eller at man oplyser om, hvad der ikke blev
lgst

e atman lgser opgaver, som man ikke ngdvendigvis braender for, men som er vigtige for
arbejdspladsen

Det er vigtigt at understrege, at 'ansvarlighed’ ikke drejer sig om, at man som medarbejder
tager alt ansvar pa sig. Det handler om, at man tager ansvar for det, som man kan overskue
o0g magte. Ansvar er altsa altid ansvar i en konkret situation.

Ovenstaende fortolker vi sadan, at ansvarlighedskompetencen ligeledes er en delkompe-
tence, der sammen med 'indlaringsvilje’ og 'deltagevilje’ udggr den grundkompetence,
man kunne kalde 'engagement’. Det er tydeligt, at de handlinger, der kan forstas under de
tre delkompetencer alle sammen fortolkes af arbejdsgivere som udtryk for engagement.
Med simplere ord kunne man kalde det nysgerrighed, lyst og ansvar.
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Pligtopfyldende og graensesattende - ansvarsbalancen

Ovenstaende kompetence om ansvarlighed fgrer os videre til endnu en vaesentlig kompo-
nent — nemlig evnen til at finde en balance mellem at tage for meget og for lidt ansvar. Pa
den ene side kraever arbejdsgivere, at alle medarbejdere tager ansvar, men pa den anden
side, sa kraver de ogsa, at man evner at sige nej og beder om hjzelp, hvis der er opgaver,
man ikke magter. Materialet har vist, at denne balance ofte er en vaesentlig udfordring for
flere af medarbejderne i malgruppen. Et karakteristikum ved flere — men ikke alle - perso-
ner i malgruppen er netop, at de enten har for hgje forventninger til sig selv og en opfattel-
se af, at arbejdsgiverne ogsa har en hgj forventning til, hvad de skal praestere, eller at de er
sa optaget af at beskytte sig selv mod for meget stress og uoverskuelige opgaver, at de pr.
definition siger nej til alle opgaver. Begge dele er et problem for arbejdspladsen. Hvis man
siger ja til opgaver, som man ikke magter, eller man ikke far feerdiggjort opgaver, fordi man
ikke synes, at de er Igst godt nok, sa er resultatet i begge tilfeelde, at arbejdspladsen ikke
far last opgaven.

Pa den anden side fungerer det heller ikke i de tilfaelde, hvor medarbejderen har lzert - for
eksempel gennem terapi eller lignende - at vedkommende skal passe pa sig selv og lzere at
sige fra. Hvis man kun siger fra og ikke tager imod opgaver, som udfordrer, sa vil arbejds-
pladsen i lzngden ikke kunne bruge medarbejderen, blandt andet fordi denne sa ikke vil
lzere nyt og dermed ikke lever op til kravet om ‘indlzeringsvilje’.

En medarbejder, der endnu er i sit job i en bgrneinstitution, fortzeller hvordan hun netop
har bedt om hjezelp til det, som hun finder svaert - for eksempel at holde pauser. En ar-
bejdsgiver beretter ligeledes om, hvordan en af hendes medarbejdere i malgruppen er me-
get detaljeorienteret, hvilket som udgangspunkt er godt, fordi hun sidder i en regnskabs-
afdeling, men hun har gennem anszttelsen laert at slippe opgaverne, selvom alt ikke
stemmer 'pa hver en 25-gre’. Disse to medarbejdere har netop fundet balancen mellem
perfektionisme og lukkethed. En balance der kanillustreres af nedenstaende figur:

Ansvarsbalance

Ekstrem effekt gnsket effekt @nsket effekt Ekstrem effekt
Lukker af Passer pa sig selv Tager imod opgaver Foler sig aldrig god nok
Siger nej til alt Beder om hjeelp Sarger for at fa hjeelp Perfektionisme
Afviser opgaver Sikrer tilpasse Hjeelper andre, hvor man | Giver ikke opgaver fra
udfordringer kan sig
Leerer nyt J Beder ikke om hjeelp

Kunsten er altsa at finde en balance, sa man ikke ender i de ekstreme reaktioner (perfekti-
onisme eller lukkethed). Kompetencen til at finde denne balance kan ses som et delelement
af kompetencen 'kommunikation’, da det netop drejer sig om at kunne kommunikere, hvor
meget man kan rumme og hvad man har behov for hjzelp til.
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Hvis jeg falder, har jeg brug for en hand - at kommunikere om egne udfordringer

Som det ses ovenfor, sa kraever en god ansvarsbalance, at man magter at kommunikere om
egne udfordringer og behov. Nedenstaende citat viser, hvad det er, der med fordel kan
kommunikeres:

- Hvad har du s3 fortalt til dine ledere?

- Til de forrige og til denne her har jeg fortalt til lederen om angst og depression.. Hun var
lige ved at sta pd bagbenene, sa fortalte jeg, at det var et ar siden, at jeg havde haft det ...

- Lavede | s3 nogle aftaler?

- Hvis jeg melder mig syg mere end to dage, skal de ringe for at hgre, om jeg er syg eller det
er det psykiske der spiller ind.

- Hvor meget kender hun til din fortid?

- Hun kender ikke forhistorien. Hun har faet den information, der er nok. Hun har ikke brug
for min barndomshistorie, fordi den ville man ikke fortzelle en arbejdsgiver. Hvis jeg falder,
har jeg brug for en hand til at komme op at sta med.

Her ses det, at medarbejderen har evnet at kommunikere sine behov og begransningeri et
omfang, der imgdekommer arbejdsgiverens behov. Netop ved at kommunikere om sine
behov, kan arbejdspladsen indrette arbejdet, sa der tages de relevante hensyn. Det kan
synes banalt, men mange medarbejdere kan holde igen med netop dette, fordi de maske
opfatter det som et svaghedstegn. Men pointen i undersggelsen er netop, at arbejdsgive-
ren godt gider samarbejde om saerlige behov, hvis de ellers kan fa at vide, hvad det drejer
sig om. Men de gider ikke geette.

En arbejdsgiver havde i en l2ngere periode en person fra malgruppen ansat, hvor aftalen
var, at han kun skulle vaere i mindre grupper, og der blev ikke forventet, at han deltog, nar
alle var samlet. En god lgsning, som gjorde at personen, der i hgj grad havde svaert ved at
vaere sammen med mange mennesker, kunne forblive i jobbet. P& et tidspunkt omstruktu-
rerer arbejdspladsen s3a, og det er ikke la2ngere muligt at opretholde de mindre grupper og
frokoster og lignende i sma rum. Personalet skal nu oftere opholde sig i stgrre forsamlin-
ger, hvilket i sidste ende fgrte til, at medarbejderen efter dialog med arbejdsgiveren stop-
pede i stillingen. Netop fordi der var tydelig kommunikation om behovet lykkedes det i en
lengere periode at forblive i stillingen, og da samarbejdet matte ophgre, skete det ogsa pa
en ordentlig made, fordi der var klarhed over, hvad behovene var, og at de ikke kunne op-
fyldes.

En anden arbejdsgiver fortalte om en medarbejder i malgruppen, der var stoppet og havde
'smakket med dgren”:

Jeg ved ikke helt, hvad der var grunden til det. Vi pravede at rokere rundt pa opgaver.
Men det fungerede ikke. Hun fortalte aldrig, hivad det var. Men hun ville have ryddet
sit bord, inden hun gik hjem. Hun blev sur, fordi hun fik opgaver, der ikke var ajour-
fort.

Arbejdsgiveren er her frustreret over, at hun ikke kunne fa at vide, hvilke hensyn, der skulle
tages. Medarbejderen kommunikerede ikke om egne behov, og det endte med en afsked.
Pointen er ikke, at alle skal redeggre for deres sarheder, men at netop personer med en
skrgbelig psyke, som har behov for szerlige hensyn, kan forbedre deres situation pa ar-
bejdspladsen betragtelig ved at kommunikere disse behov tydeligt.
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Et kadsar pa bordet - den relevante selvfortzlling

| forleengelse af ovenstdaende pointe om kommunikation er det naturligt at spgrge: "hvor
meget skal der s& kommunikeres? Hvad er relevant og hvad er ikke?" Det irriterende svar
er, at det kommer an pa situationen og arbejdspladsen. Et lidt mere uddybende svar er, at
medarbejderen som minimum skal erkende, at han/hun kan (og skal) sortere i, hvad der
fortzelles. Det lader til, at de medarbejdere, der har haft succes med at forblive i arbejde,
har fundet en made at handtere kommunikationen om eget liv pa. Dvs. de kan i en given
situation va/ge, hvad de vil fortzelle. Som vi sa i indledningen til artiklen havde Pia fundet
en strategi, hvor hun dels kan fortzelle, at hun tidligere har haft nogle problemer, og derfor
har nogle specifikke behov, og dels kan hun undga at tale om arsagerne til problemerne
eller at uddybe, hvori de bestod. Som en arbejdsgiver meget rammende, siger:

Jeg ville selv opleve det som meget overvaeldende, hivis vedkommende til farste sam-
tale tamte hele posen ud pa bordet. Det er som at smide et kadsar ud pa bordet. Men
marn skal ikke holde sin kaeft (...] [Det er] ok at sige, at jeg er alkoholiker, men ikke at
mine foraldre var det eller jeg har vaeret det i 40 ar. Eller jeg sidder pad baeverdingen
og drikker 15 gl til morgenmad.

Arbejdsgiveren uddyber med, at hun gerne vil sgrge for, at der er alkoholfrie gl til persona-
lefester (handtering af begraensninger), men ikke vil forestille sig medarbejderens barn-
dom. Samme arbejdsgiver gar dog videre og uddyber, at hun ofte i Izsbet af en ansattelse
far mere og mere at vide om medarbejderen, hvilket i et vist omfang skaber sympati og
rummelighed for vedkommende. Dette bekraeftes af flere arbejdsgivere.

En borger, som efter fire maneder mistede sit job, fortalte os, hvordan han fglte, at ar-
bejdspladsen ikke tog hensyn til ham. Han gav som eksempel, at han havde bedt om fri i
forhold til nogle problemer med sine forzeldre. Det viste sig dog, at borgeren /kke havde
fortalt arbejdsgiveren, at han tidligere havde haft en svaer depression og stadig var i risiko
for, at den ville bryde ud igen, og maske netop derfor havde han brug for starre forstaelse
fra arbejdsgiveren end ellers. Uden at kunne videt det praecist kan man antage, at borge-
rens strategi med ikke at fortzlle noget om sin sygdom eller sin fortid betad, at arbejdsgi-
veren behandlede ham som en 'almindelig’ medarbejder, og derfor valgte ikke at give ham
fri pa baggrund af en begivenhed i familien. Flere steder i interviewet med denne borger er
det tydeligt, at han pa den ene side efterspgrger starre anerkendelse og forstaelse fra ar-
bejdsgiveren, men pa den anden side har valgt ikke at kcmmunikere om egne behov eller
baggrund. Dette bestyrker vares hypotese om vigtigheden af den rette kommunikation.

Det ser ud til, at medarbejdere med en skrgbelig psyke pa den ene side kan appellere til
arbejdsgivers og kollegers omsorgsgen ved at fortzlle noget om sig selv, men pa den an-
den side ikke skal fortzelle det hele i detaljer, da det kan virke greenseoverskridende og i
stedet skreemme andre vaek. Det gaelder altsa - som ovenfor - om at forteelle sa meget, at
det giver mening for arbejdspladsen at tage de relevante hensyn, og sa lidt, at man ikke
overskrider egne og andres granser.

Det er Vaeksthusets erfaring, at borgere i malgruppen enten fagler behov for at fortzelle hele
deres histaorie, fordi de ellers er bange for, at arbejdspladsen forventer for meget af dem,
eller har behov for, at der ikke bliver fortalt noget som helst, fordi de er bange for, at det vil
skade dem. Det ser ud til, at borgere, der vaelger en af de to yderpoler (at fortzlle alt eller
intet) har svaert ved at fastholde job. En antagelse kan vare, at de enten bliver en belast-
ning for arbejdspladsen, eller at de ikke far taget hand om eventuelle udfordringer.
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Sammenfattende kan man sige om kompetencen 'kommunikation’, at den gode kommuni-
kation er kendetegnet ved, at det lykkes at

e appellere til lederes/kollegers omsorgsgen
o fatagetde rette hensyn
o fatilpas med opgaver og den rette hjzlp

e fungerei'uformel og privat snak’ med kolleger

Konklusion - gaveudvekslingens logik

Den samlede konklusion er altsa, at medarbejderen med en skrgbelig psyke skal satse pa at
forbedre sine kompetencer dér, hvor der er stgrst chance for gevinst. De arbejdsgivere,
som vi har talt med, fortzeller samstemmende, at de jo godt er klar over, at medarbejdere i
malgruppen ikke kan praestere ligesa effektivt og meget, som gvrige medarbejdere. Det er
en 'del af pakken' — dvs. arbejdsgivere har ikke forventninger om toppraestationer fra dag
et for denne medarbejdergruppe. Derimod forventer de i hgj grad, at medarbejderen sam-
arbejder om at Iare nye opgaver, at vedkommende tager ansvar og at medarbejderen
hjzelper lederen til at finde de rette mader at tackle evt. udfordringer pa - det kan for ek-
sempel vaere flere sygedage, behov for skanehensyn som laengere tid til opgaver, faerre
opgaver ad gangen osv. Man kan narmest tale om et bytteforhold, hvor arbejdsgiveren
giver plads og tid, mens medarbejderen giver engagement og klar kommunikation tilbage.
Denne gavebytningslogik kan illustreres som fglger:

Udveksling

Medarbejder Arbejdsgiver

Kommunikation e
/ i

Tesen er altsd, at der altid vil finde en transaktion sted, ndr man som medarbejder indgar
pa en arbejdsplads. Den officielle transaktion handler om, at arbejdsgiveren giver penge
for at benytte sig af medarbejderens arbejdskraft og tid. Men der foregar desuden en lang
raekke mere eller mindre skjulte transaktioner, hvor fleksibilitet for eksempel kan belgnnes
med anerkendelse, effektivitet med forfremmelse osv. Derfor giver det ogsa god mening at
sp@rge 'hvad skal en medarbejder med nedsat effektivitet og skrgbelig psyke betale mod at
fa tid og plads hos en arbejdsgiver?’. Svaret pa dette er som i ovenstaende 'engagement og

kommunikation'.
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Perspektivering

| unders@gelsen har vi ikke interesseret os for, /ivardarn man kan erhverve sig/forbedre sine
sociale og personlige kompetencer, men kun for, hvilke der er vigtige, og hvordan de udspil-
ler sig. Det interessante i en videre sammenhang er dog netop dette — Avardan kan man
hjeelpe personer i malgruppen til at forbedre de kompetencer, som studiet peger pa er vae-
sentlige for fastholdelse. Dette er interessant for savel arbejdsgivere som aktiveringsaktg-
rer. Nedenstdende skema er et bud pa dette. Her har vi i farste kolonne oplistet de seks
delkompetencer. | anden kolonne har vi angivet handlingseksempler pa kompetencer. Det-
te har vi gjort for at illustrere det situationsspecifikke ved kompetencerne. Man kan kun
tillaere sig bestemte kompetencer, hvis man ved, hvordan de udspiller sig i praksis pa en
given arbejdsplads. Tredje kolonne er vores hypoteser om, hvorfor netop denne kompeten-
ce kan veere en udfordring for personer i malgruppen. Og endelig er sidste kolonne et bud
pa, hvordan man i aktiveringssammenhaeng kunne traene den specifikke kompetence.

Delkompe- | Handlingseksempler Mulige udfordringer | Traeningsmuligheder
tence for malgruppen
Indlzerings- Udsagn: Mundtlig/skriftlig at definere,
. hvad man er god til, og hvad
VI|JE "Det her ved jeg ikke helt om Man tror, at deter et man skal lzere.
jeg kan finde ud af, men jeg vil | svaghedstegn at bede om
gerne lzere det” hjeelp. Aftale med arbejdsgiver, hvad

man skal have hjzelp til.
"Gider du vise mig, hvordan

man ggr?” Traene spgrgsmal, man kan
Man tror, at det er vigtigt stille.
Handling: ikke at lave fejl.
Kognitiv analyse af, hvordan
At man ikke sidder og haber, andre fortolker, at man beder
at andre tager opgaverne, om hjzelp.
men at man viser, at man
gerne vil veere med og lzere Faerdighedstraening i forhold til
det. at signalere indlaringsvilje.

Deltagevilje | Udsagn:

"Jeg synes, at det er sveert, Man kan vaere sa fokuseret | Traene af initiativ, omstillings-
men jeg har rigtig meget lyst” pa egne begransninger, at | parathed, fleksibilitet m.m. i
man ikke kan se, hvordan forbindelse med en praktik.
"Jeg vil gerne pragve” man kan bidrage.
Kognitiv og lgsningsfokuseret
"Det lyder sveert, men sjovt” Man kan fgle sig tvunget til | analyse af situationer pa ar-
opgaver. bejdsplads, hvor det lykkes/ikke
Handling: lykkes at udvise deltagevilje.
Man kan have brug for sa
At bede om efteruddannelse faste rammer, at man ikke

teenker pa, at deteren

At sige ja til nye og pludselig helhed, der skal ga op med
opgaver (omstillingsparat og hele arbejdspladsen be-
fleksibel) hov.

At byde sin hjzelp til, hvor man
kan

At man forsgger at mgde pa
trods af mindre ubehag
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Ansvarlighed

Udsagn:

"Jeg kan kun magte
dele af opgaven, kan
jeg evt. fa hjelp til
resten.”

Handling:

At man har overblik
over de opgaver, der
skal lgses, nar man er
syg - og kommunike-
rer dette til le-
der/kolleger.

At spgrge ind til
kolleger, der har
travlt/ er syge.

At man fglger egne
opgaver til dars, sa
man er sikker pa, at
de bliver Igst.

Man kan vaere sa optaget af
egen sygdom og problemer, at
man glemmer, at kolle-
ger/ledere har en ekstra opga-
ve, nar man er vak.

Det kan vaere sveert at overskue
andet end sine egne problemer.

Sammen med arbejdspladsen
at definere, hvad der kunne
veere eksempler pa ansvarlig-
hed pa arbejdspladsen. Deref-
ter treene disse og evaluere
efterfglgende.

Kommunikation
om egne
ressourcer,
begraensninger
og behov

Udsagn:

"Jeg har brug for at
blive prikket pa skul-
deren og mindetom,
at jeg skal holde
pause”

"Jeg vil ofte veere
tavs, nar vi er sam-
men i stgrre grupper.
Nar vi sidder med
vores egen lille grup-
pe, har jeg det fint.”

Det er ikke sikkert at man ken-
der sine egne ressourcer, be-
graensninger og behov.

Det kan veere sveert at gennem-
skue, hvad der er relevant.

Refleksion og konkretisering
af ressourcer, begransninger
og behov.

Treening af dialogsituationer
pa arbejdspladsen.

Klare aftaler med arbejdsgi-
ver.

Ansvarsbalance

Udsagn:

"Den her opgave
bliver for meget for
mig. Vil du hjzelpe mig
med at prioritere?”

"Jegvil gerne pragve,
men lover ikke, at det
bliver perfekt.”

Handling:
Veere bevidst om, at

man hverken siger
nej eller ja til alt.

Man kan have forventninger om,
at der altid kraeves en 100 %
indsats.

Man kan veere bange for, at
kolleger/arbejdsgivere forven-
ter for meget, og derfor siger
man nej.

At definere, hvad man kan,
hvad man gerne vil lzere og
hvad man i gjeblikket skal sige
nej til.

Traening og evaluering af
konkrete situationer pa ar-
bejdspladsen, hvor det krae-
ves, at man kommunikerer, at
man kan deltage eller ikke kan
deltage i opgavelgsningen.

Relevant
selvfortzelling

Udsagn:

"De sidste 10 ar har
jeg arbejdet meget
med mig selv og
derfor ikke haft et
job. Nu er jeg klar til
at komme videre.”

"Jeg har ADHD, hvil-
ket betyder, at jeg
nogle gange har
svaert ved at sidde
stille.”

Man ved ikke, hvad en relevant
selvfortzelling er pa arbejds-
pladsen.

Man har ingen traning i at ud-
veelge bestemte ting i sit liv.

Man aner ikke, hvad man skal
fortzelle om sin sygdom.

Man fgler, at man lyver, hvis ikke
man fortzeller 'det hele’.

Traening — narrativt inspire-
ret.

Fardighedstraening - prgve
det af.
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Afslutningsvis skal det siges, at kravet om bestemte kompetencer altid vil veere situations-
bestemt - dvs. individuelt i forhold til en konkret arbejdsplads - afhangig af for eksempel
arbejdspladskulturen, de opgaver der skal lgses og den made, man har organiseret arbej-
det pd. Vi har dog en hypotese om, at bevagelsen fra industrisamfund til videnssamfund
ogsa har skabt en bevaegelse i de kompetencer, der efterspgrges. Evnen til samarbejde og
kommunikere erilangt hgjere kurs pa en videnstung arbejdsplads end i en fabrikshal.

| en tid, hvor mange arbejdspladser organiserer sig med selvstyrende teams, hvor kravet
om engagement og udvikling er i hgjseedet, og hvor medarbejderen forventes at kunne
strukturere sin egen tid og opgaver samt selv efterspgrge den hjzlp, vedkommende har
brug for, er det langt vigtigere end nogensinde tidligere at mestre sociale og personlige
kompetencer. Faglighed er ikke lzengere tilstraekkelig.

Det skal dog ogsa naevnes, at man undertiden stgder pa enkelte interessante modtenden-
ser. Her skal blot fremhaeves virksomheden Specialisterne, som har gjort en dyd ud af at
ansatte personer med autistiske traek, som netop er voldsomt dygtige fagligt (fejlfinding),
men i hgj grad mangler de personlige og sociale kompetencer, der efterspgrges andre ste-
der. Pa samme made naevner én af arbejdsgiverne i vores undersggelse, at hun sagtens
kan finde monotont arbejde til et par af sine medarbejdere, som bedst kan lide at ga for sig
selv og lave det samme arbejde hver dag. Pa den made er det altsa ikke entydigt, at man
skaltilegne sig de ovennavnte kompetencer. En modsatrettet strategi kan netop veere, at
man finder det rette match, hvor ens faglige kompetencer kommer pa rette hylde, uden at
man skal lzere det, som maske er allersvaerest. P4 den anden side set, sa peger vores un-
dersggelse pa, at mange af medarbejderne i malgruppen gerne vil mestre de naevnte kom-
petencer. De har altsa et gnske om faktisk at Izere nyt og pa den made sta bedre rustet.

Et andet muligt kritikpunkt af vores konklusioner kunne vare at stille spgrgsmalet: Kan
man lzere engagement? Er engagement ikke netop noget, der kommer indefra? Tesen kun-
ne altsa vaere, at de medarbejdere, der udviser engagement netop er ... engagerede, og det
er derfor de kan fastholde jobs. Vi haber dog, at vi netop ved at udfolde begrebet 'engage-
ment’ har vist, at det faktisk bestar af nogle meget specifikke handlinger, som man i et vist
omfang kan tillaere. Anlaegger man en kognitiv lzeringsvinkel pa dette, kan man oven i kabet
haevde, at hvis man lzrer at udvise for eksempel indlaeringsvilje, deltagevilje og ansvarlig-
hed, sa vil den respons, man far fra omgivelserne, vaere sa positiv, at man automatisk vil
have lyst til at ggre endnu mere af det. Pa den made kan en tillzert handling fare til en fglel-
se af engagement, som sa igen giver positiv feedback og lyst til yderligere deltagelse, -
ring og ansvarlighed.

Enhver, der arbejder med aktivering, har naturligt nok en stor interesse i at vide, hvad ef-
fekten af ens indsats har veeret. Det er umiddelbart en succes at vare med til at skaffe en
ledig et job, men det er farst en rigtig succes for savel borger som arbejdsplads og sam-
fund, nar personen fastholder sin tilknytning til arbejdsmarkedet — enten pa samme ar-
bejdsplads eller ved succesfyldt jobskifte. Det er vores gnske og hab, at andre vil tage tra-
den op og dels blive inspireret af konklusionerne og de beskrevne cases og dels vil s@ge at
udfordre, undersgge, kritisk videretaenke og genfortolke vores konklusioner samt selv ind-
lede nye studier, der kan nuancere, bekrafte eller afkraefte vaores fund. Vi inviterer alle, der
matte have lyst til dialog med os om dette.
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3.2. De sarlige forhold i praktiketableringssamtalen

Af udviklingschef Kirsten Skafte, cand.psych. Mette Sloth og cand.psych. Birger Larsern,
Incita, Kebenfiavn

Undersggelsen tog udgangspunkt i Incitas tilbud til borgere (kursister) med psykiske van-
skeligheder — Revanche - og i samarbejdet mellem kursister og medarbejdere om at sluse
kursisterne ind pa arbejdsmarkedet.

Incitas bidrag til projektet har praktiketableringssamtalen som genstand. Samtalen dak-
ker kursistens fgrste mgde med virksomheden om praktik. Ved praktiketableringssamtalen
deltager en arbejdsgiver, kursisten og en virksomhedskonsulent fra Incita. Formalet med
praktiketableringssamtalen er, at kursist og arbejdsgiver mgder hinanden og aftaler ar-
bejdsopgaver, arbejdstid, hensyn mm.

Det specifikke formal har vaeret at undersgge, hvordan kursister med psykiske vanskelig-
heder praesenterer deres psykiske vanskeligheder i samtalen, og hvordan praesentationen
eventuelt har betydning for fastholdelsesparatheden for savel kursist som virksomhed.

Undersggelsens hovedresultater

Undersggelsen har afdaekket en reekke vaesentlige faktorer, der som overordnede begre-
ber har betydning for kursistens og arbejdsgiverens fastholdelsesparathed:
e Kursistens gnske om at komme i gang

e Sezrlige forhold, dvs. kursistens formidling af og arbejdsgiverens forstaelse af de saerli-
ge forhold, der har betydning for kursistens situation

e Selvpraesentation, dvs. kursistens egen prasentation af de saerlige forhold
e [taleszttelse af diagnose

e Stemningenisamtalen

e Legalisering af hensyn og saerlige mader at vaere i praktikken pa

o Handlemuligheder for kursist og arbejdsgiver, nar de psykiske vanskeligheder kammer
til udtryk i praktikken

e Det menneskelige aspekt, dvs. de forudsigelige tingslige arbejdsopgaver kontra den
uforudsigelige menneskelige kontakt

e Virksomhedskonsulentens rolle fgr, under og efter samtalen

Undersggelsens metode

Vi har interviewet tre kursister og tre arbejdsgivere. Det var et krav, at bade kursist og ar-
bejdsgiver omkring samme praktikforlgh sagde ja til at deltage.

Vi interviewede alle kursister og arbejdsgivere umiddelbart efter praktiketableringssamta-
len og igen efter en maned. Malet med at interviewe efter en maned var at finde eventuelle
retrospektive tilfgjelser og at fa eventuelle udviklingsperspektiver med.

Vi havde pa forhand opstillet en raekke hypoteser i forhold til vores overordnede forsk-
ningsspgrgsmal. Pa grundlag af disse hypoteser blev der udarbejdet spgrgeguides til hen-
holdsvis arbejdsgiver og kursist til fgrste og andet interview. Resultaterne er bearbejdet
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ved, at vi i fgrste omgang har placeret data fra alle 12 interviews under de hypoteser, hvor
data naturligt kunne indplaceres. Nogle data kunne placeres under flere hypoteser. De
kunne enten verificere eller falsificere hypotesen eller bidrage med ny viden. Data er heref-
ter gennemgaet og analyseret i flere faser og til sidst samlet i tvaergdende temaer®.

I analysen har vi hentet inspiration i grounded theory (Strauss m.fl., 1998) og @vrige kvalita-
tive tilgange (Kvale, 1997)’.

Laesevejledning

| det fglgende praesenteres fa@rst vores hovedfund og dernazest defineres de 'szerlige for-
hold'. De seerlige forhold er omdrejningspunkt for vores resultater og gvrige fund, hvorfor
vi finder det relevant narmere at praecisere begrebets indhold. Dernaest vil vi nevne fakto-
rer, der er vigtige i forbindelse med fastholdelsesparathed, og herunder kommer vi ind pa
ekstra fund. Til sidst i artiklen er der modeller, som anskueligggr resultaterne.

Nar der i artiklen refereres til praktiketableringssamtalen, praktiksamtalen eller til samta-
len er derialle tilfeelde tale om "praktiketableringssamtalen”.

Viden om seerlige forhold

Som overordnet resultat har vi fundet ud af, at det centrale for kursisten er at afgive viden
og det centrale for arbejdsgiver er at fa viden. Denne viden er knyttet til begrebet om 'szer-
lige forhold'.

Udgangspunktet var at undersgge, hvilke forhold der er vigtige ved praesentation af de
psykiske vanskeligheder i praktiketableringssamtalen. Forhold kan defineres bhade som
hvilke forhold, der er relevante at oplyse om, ligesom af hvem og hvordan disse forhold
preesenteres. Vi havde fastlagt en form, som skulle tjene som en forberedelse til selve
praktiketableringssamtalen og en bestemt struktur, praktiketableringssamtalen skulle
folge. Denne form er defineret som 'Incitaformen’ (se bilag).

Undervejs i analysearbejdet viste det sig, at praesentationen af de psykiske vanskeligheder
ikke er en entydig sta@rrelse. Eksempelvis viste det sig, at andre personlige forhold og erfa-
ringer kan tjene til at legalisere hensyn. Det er ikke kun de psykiske vanskeligheder i sig
selv, der er interessante, men i hgj grad den made, disse vanskeligheder er knyttet til per-
sonen mere generelt. Sdledes fandt vi det relevant at udvide praesentationen af de psyki-
ske vanskeligheder til en mere generel praesentation af forhold omkring kursisten. Det er
denne generelle praesentation, som har vi valgt at kalde for saerlige forhold.

De seerlige forhold, som er individuelle, kan karakteriseres pa fglgende made.
e Oplysning om diagnose og beskrivelse af denne

e Beskrivelse af psykisk vanskelighed uden diagnose

® Ramian, K (2007): Casestudiet i praksis. Ksbenhavn: Academica
7 Corhin, J & Strauss, A (1998): Basics of Qualitative Research, 2. ed. Thousand Oaks: Sage
Kvale, S (1997): Interview — En introduktion til det kvalitative forskningsinterview. Kgbenhavn, Hans Reitzels For-

lag.
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e Symptomer pa vanskelighederne pa arbejdspladsen ('symptomudtryk’ pa arbejdsplad-
sen)

e Oplysning om indlaggelse

e Oplysning om aktuel behandling

e Oplysning om muligt fraveer i praktik

o Beskrivelse af behov for hjzlp pa baggrund af vanskelighederne

o Beskrivelse af tidligere erfaringer og handtering af vanskelighed i arbejdsmaessige eller
private sammenhange

Der er tilsyneladende en greense for detaljeringsgraden for oplysninger om szerlige forhold
- eller en graense for, hvor private oplysninger, der kan gives i praktiksamtalen. Kursisterne
er enige om, at der er forhold, der ikke skal oplyses om, ligesom der er en ikke klart define-
ret granse for, hvor meget kursisterne kan oplyse om ved det fgrste mgde med en ny per-
son, i dette tilfeelde arbejdsgiver.

Opsummerende viser undersggelsen, at det ikke er muligt eller relevant i samtalen at isole-
re preesentationen af de psykiske vanskeligheder. Derimod viste det sig, at prasentationen
ogsa handler om, at personen i en bredere forstand far 'vist sig se/v’'med sine psykiske van-
skeligheder og at arbejdsgiver far 'gje pd kursisten’. Dernaest viser det sig, at praesentatio-
nen er afhangig af den made, arbejdsgiver responderer pa i samtalen, af stemningen etc.
Sidst kan naevnes, at praesentationen af de szerlige forhold tjener forskellige formal.

Saledes kan de szerlige forhold beskrives pa et indholdsmaessigt plan, men de er ogsa ud-
tryk for en dynamisk proces i samtalen, hvor parterne interagerer, opnar forstaelse og la-
ver aftaler om f.eks. hensyn og legaliserer disse hensyn netop ud fra de szrlige forhold.
Med udgangspunkt i denne forstaelse af de saerlige forhold, vil vi nu ga videre med at be-
skrive de farskellige processer, der er involveret i og knyttet til de szerlige forhold.

Forud for samtalen

Far samtalen synes det vigtigt, at arbejdsgiver far information om, at der er tale om en
person med psykiske vanskeligheder. | fgrste omgang handler dette om, at arbejdsgiver
gerne vil vide, hvad det er for en person, og hvorfor personen skal i praktik. Dernaest hand-
ler det for arbejdsgiver om muligheden for at forberede sig pa samtalen og dermed ogsa
om at kunne respondere adaekvat i forhold til kursist og virksomhedskonsulenten.

Under samtalen

Under praktiketableringssamtalen bidrager de szrlige forhold til arbejdsgivers viden om
kursisten. Et seerligt fund i undersggelsen er, hvordan viden om de saerlige forhold i sig selv
fgrer til en strategi for handtering af kursistens vanskeligheder.

For kursistens vedkommende bidrager selve prasentationen af de szerlige forhold til en
legitimering af, at personen skal i praktik. De szerlige forhold bidrager til at forklare, at kur-
sisten i udgangspunktet har szrlige behov, hvorfor der er tale om en praktik, hvor der skal
tages bestemte hensyn, og ikke en ansaettelse pa ordinaere betingelser.
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| denne undersggelse prasenteres de szrlige forhold af bade kursisten og virksomheds-
konsulenten. De narmere effekter af praesentationen beskrives i afsnittet om 'Faktorer og
sammenhange i vores fund'.

Incita-formen

De sazrlige forhold naevnes som nummer seks under 'Praesentation af de psykiske vanske-
ligheder' i Incita-formen (se bilag). Incita-formen indeholder en reekkefglge af punkter, som
vi har lagt op til, at virksomhedskonsulenterne skal fglge i de praktiketableringssamtaler,
der indgar i denne undersggelse. Malet med Incita-formen var at fa et sa ensartet ud-
gangspunkt som muligt at analysere samtalerne ud fra. Desuden var Incita-formen taenkt
som et arbejdsredskab, der kunne udvikles. Siden kunne Incita-formen eventuelt danne
ramme for praktiketableringssamtalen og vare med til at kvalificere bade praktiketable-
ringsarbejdet og samtalen.

Kursisterne fortzeller, at de overordnet set havde en god oplevelse af praktiketablerings-
samtalen, og at det var godt, at virksomhedskonsulenten i fgrste omgang var den, der pri-
maert snakkede, for "sd kunne jeg lige se stedet lidt an, far jeg selv skulle pd'. Vi har en op-
levelse af, at Incita-formen ikke altid er fulgt detaljeret, men vi kan konkludere, at kursist
og arbejdsgiver er tilfredse med formen pa samtalen.

Vores tilgang til fastholdelsesbegrebet

Vi valgte ved forskningsprojektets opstart at fokusere pa praktiketableringssamtalen som
forberedelse af fastholdelse af kursister med psykiske vanskeligheder fra match 4 og 5.
Samtidig kunne vi arbejde med kursister, vi selv havde kendskab til, og vi kunne bidrage til
at kvalificere Incitas arbejde med praktiketablering og fastholdelse.

Hvad forstar vi ved arbejdsfastholdelse?

| denne undersggelse har vi arbejdet med begrebet fastholdelsesparathed. Fastholdelses-

parathed blev i forskningsprotokollen defineret som
"Den parathed, der gar forud for en fastholdelse med det formal at atklare eller afpro-
ve, om man kan fastholdes permanent/over en leengere periode (efter en maned). Der
kan vaere forskellige elementer i fastholdelsesparathed, eksempelvis praesentationen
ar de psykiske vanskeligheder, aftaler om konkret handtering af disse pd arbejdsplad-
sen, aftaler i forhold til forventet fravaer etc. Fastholdelsesparathed dakker sdledes
o0gsd over mestring af de psykiske vanskeligheder i en arbejdssituation. Fastholde/ses-
parathed er rettet mod bade kursist og arbejdsgiver”.

Undervejs har vi udvidet definitionen af begrebet til at vaere et relationelt begreb, der om-
fatter savel individet som arbejdspladsen, og som a&ndrer sig i samspillet mellem individ og
arbejdsplads. Individuel fastholdelsesparathed "er ‘det’ man til en hver tid mader fremtiden
med, herunder de bestreebelser den enkelte hele tiden foretager sig for at fastholde sig i et
arbejdsforhio/d”. Fastholdelsesparathed er i denne undersggelse de bestrabelser, arbejds-
giver og kursist foretager sig i praktiksamtalen med henblik pa at blive klar til praktikken. |
denne undersggelse retter fastholdelsesparathed sig saledes ud over selve samtalen med
den intention at styrke troen pa evnen til at starte praktikken op.
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Faktorer og sammenhange i vores fund

Vi har under bearbejdningen af vores data gjort en razkke fund, som vi her redeggr for. Ud-
gangspunktet i resultaterne er de sarlige forhold, der er individuelt bestemte og vigtige at
oplyse om.

Pnske om at komme i gang
Overordnet kan vi sige, at det er et gnske hos kursisten om at komme i gang med praktik-
ken, der fgrer til valg af og interesse for praktikstedet. Valget fgrer derefter til praktiketab-
leringssamtalen. Forskellige faktorer som f.eks. god stemning og en adaekvat respons fra
arbejdsgiver medfgrer under samtalen gget interesse for praktikstedet. Samlet fgrer disse
faktorer til en tro pa fastholdelse. Processen kan overordnet beskrives saledes:

@nske -> interesse -> valg af praktiksted -> samtale -> interesse -> tro pa fastholdelse

Videreformidling af viden
Den viden arbejdsgiver far, kan han eller hun blandt andet videreformidle til relevante an-
satte pa virksomheden. Denne proces kan beskrives saledes:

Viden fra kursist -> arbejdsgiver -> relevante ansatte

Arbejdsgiver og ansatte har brug for viden, idet det f.eks. eliminerer deres fantasier om,
hvis skyld det er, at kursisten i kraft af sine psykiske vanskeligheder reagerer pa en be-
stemt made undervejs i praktikken. Denne proces kan beskrives pa fglgende made:
Viden fra kursist-> arbejdsgiver-> relevante ansatte -> eliminering af fantasier hos ar-
bejdsgiver og gvrige ansatte

Legalisering
At fortzelle om saerlige forhold fgrer for kursisten bade til en berettigelse af hensyn og til
en legalisering af kursistens saregne made at indga i praktikken, som kan forklares ved
udsagnet "sad ved de, at jeg ikke bare er dover'. Dette farer til en forberedelse af arbejdsgi-
ver, sa han eller hun ikke senere overraskes af, at det er psykiske vanskeligheder, det drejer
sig om, og desuden til en tro hos kursisten pa tilpassede arbejdsopgaver. Samlet fagrer
disse faktorer til en tro pa fastholdelse og kan illustreres saledes:
Viden -> (legalisering, forberedelse af arbejdsgiver, undgaelse af overraskelser og en
tro pa tilpassede arbejdsopgaver) -> tro pa fastholdelse.

Selvprasentation

Hvis kursisten selv praesenterer de sarlige forhold, ser det ud til at have en forstaerkende
og faciliterende effekt pd den samlede fastholdelsesparathed for bade kursist og arbejds-
giver. Selvpraesentation kan for kursistens vedkommende fgre til en gget fglelse af kontrol
over egen situation og til normalisering, fordi vanskelighederne kommer ned pa jorden’
Dernaest handler selvpraesentation om ikke at fremsta mere skrgbelig end ngdvendigt,
fordi kursisten ikke selv er i stand til at oplyse om sine vanskeligheder. Selvprasentation
g@r det muligt for kursisten mere praecist at beskrive de serlige forhold og fgrer til en stgr-
re tro pa hensyn fra arbejdsgivers side, der forstaerkes af selvpraesentationen. De forskel-
lige faktorer farer samlet til en tro pa fastholdelse.

For arbejdsgivers vedkommende fgrer selvprasentation til en tro pa abenhed om de sar-
lige forhold og til en fglelse af gennemsigtighed, der indebarer en fglelse af formindsket
usikkerhed i forbindelse med, hvad de sarlige forhold omkring kursisten indebaerer. Selv-
praesentationen kan i sig selv fa kursisten til at fremsta 'afk/aret med sine vanskeligheder'.
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Kursisten kan fa 'cadeau’ for selv at have fortalt om sin situation, og hensynet til kursisten
forstgrres pa grund af selvfremstillingen. De forskellige faktorer fgrer samlet til en tro pa
fastholdelse blandt andet ved, at tro pa abenhed og gennemsigtighed farer til legalisering
af fremtidig dialog om de saerlige forhold. Faktorerne i de to processer kan fremstilles sa-
ledes:

Kursist: Selvpraesentation -> (kontrol, normalisering og hensyn) -> tro pa fastholdelse

Arbejdsgiver: Selvprasentation -> (tro pa dbenhed, gennemsigtighed, afklarethed, ca-
deau og hensyn) -> tro pa fastholdelse.

Diagnosespgrgsmalet

Diagnosespgrgsmalet er individuelt for bade kursist og arbejdsgiver, saledes at det nogle
gange kan vare godt at neevne diagnose og andre gange er det ikke ngdvendigt. | undersg-
gelsen viste det sig i alle tilfeelde ok for arbejdsgiver, at der blev naevnt diagnose. Benav-
nelse af diagnose kan, for kursistens vedkommende, i sig selv vare med til at adskille ham
fra ikke at blive opfattet som en person, der mangler 'vilje'.

Virksomhedskonsulentens rolle

Virksomhedskonsulentens rolle var ikke umiddelbart fokus for vores undersggelse, men
det er vaesentligt at naevne virksomhedskonsulentens rolle her. Det har saledes vist sig, at
virksomhedskonsulenten spiller en afggrende rolle i forhold til flere led i den samlede pro-
ces, bade fgr, under og efter praktiketableringssamtalen.

Far samtalen er virksomhedskonsulenten med til at forberede kursisten. Det er afggrende
for kursistens tro pa fastholdelse, at der til samtalen tales grundigt om, hvad der skal nav-
nes omkring de sarlige forhold til arbejdsgiver, og at virksomhedskonsulenten fgr samta-
len informerer arbejdsgiver om, at kursisten har psykiske, og ikke fysiske vanskeligheder.
En sadan forberedelse er med til forberede arbejdsgiver pa, at det er psykiske vanskelighe-
der, der er tale om, hvorved arbejdsgiver har mulighed for at forberede sig f.eks. pa
spagrgsmal til kursisten om dennes art af vanskeligheder. Det fremhaves, at en sadan in-
formation altid er nyttig og ikke skal betragtes som 'farlig’. Som overordnet mantra siger
arbejdsgiverne, at viden er godt — ogsa den viden, der gives fgr praktiketableringssamta-
len.

Under samtalen er virksomhedskonsulenten med til at bringe viden om kursistens sarlige
forhold pa banen. Det understreges, at virksomhedskonsulentens rolle som den, der er
med til at fortzelle - eller som den, der fortzller - om kursistens sarlige forhold, er afgg-
rende for udfaldet af samtalen. En facon, der tillader kursisten at komme pa banen, og som
samtidig formar at stgtte kursisten i dennes fortaelling om de sarlige forhold, synes at
veere befordrende for kursists og arbejdsgivers fastholdelsesparathed. Ligeledes er en
snak om handlemuligheder generelt - og sarligt i forbindelse med fravaer og langvarig
udeblivelse - afggrende for, om kursisten stopper i praktikken fgr tid (se afsnit om Fravaer).

Efter samtalen er opfglgning fra virksomhedskonsulenten afggrende, fordi viden om kon-
krete situationer farst bliver tilgeengelig ude i praktikken, nar kursisten har gjort sig egne
konkrete erfaringer pa praktikstedet. Uden denne viden er det reelt ikke muligt at tale om
handtering af konkrete situationer. Opfalgning er derfor afggrende for praktikforlgbet,
fordi forlgbet ellers risikerer at ende pa en for kursisten og for arbejdsgiver utilfredsstil-
lende made, hvor forlgbet sa at sige bare Igber ud i sandet. Det er ligeledes afggrende, at
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der med virksomhedskonsulenten laves klare aftaler om handtering af fravaer, hvilket be-
skrives yderligere i fglgende del om "fraveer”.

Fraveer

En af drsagerne til, at virksomhedskonsulenten spiller en afggrende rolle ogsa efter samta-
len er, at hun til samtalen kan medvirke til, at der bliver talt om handlemuligheder f.eks. i
forhold til hverdagen og i forhold til handtering af fravaer. Konkret snak om fravaer viser sig
at vaere et afggrende element, hvis kursisten udebliver fra praktikken: Hvordan handler
kursist og arbejdsgiver helt konkret i denne situation? Hvem kontakter de og hvordan? Og
hvad sker der efterfglgende? En sadan handleplan kan skabe tryghed hos arbejdsgiver og
er pa et praktisk plan gavnligt for kursisten i den situation, hvor fravaer bliver en konse-
kvens af de serlige forhold.

Et ekstra fund gar i den forbindelse pa, hvad henholdsvis arbejdsgiver og kursist taenker
om udeblivelsen: En arbejdsgiver taenker om en udeblivelse, at det skyldes manglende
handlemuligheder, og kursisten taenker, at det igen er de psykiske vanskeligheder, der viser
sig og teenker "det er ogsa bare mig!”. Saledes er der stor forskel pa kursistens og arbejds-
giverens udlaegning og fortolkning af, hvorfor fraveeret finder sted og hvorfor praktikken
ikke lykkes som planlagt. En konkret handleplan kan teenkes at formindske risikoen, dels for
permanent udeblivelse og dels for kursistens fglelse af endnu engang ikke at lykkes. | et for
kursisten fremadrettet perspektiv bliver det derfor ogsa vigtigt med klare aftaler om mu-
ligheden for og formen pa opfelgning og fravaershandtering fra virksomhedskonsulentens
og Incitas side.

Handtering af vanskeligheder - den konkrete mestring i praktikken

Det har vaeret karakteristisk, at der stort set ikke har vaeret talt om konkrete handterings-
eller kompensationsstrategier i praktiksamtalen. Man kan have forskellige hypoteser om
dette. En hypotese er, at medmindre der er tale om almenmenneskelige situationer (f.eks.
frokostpause), som de fleste vil finde vanskelige pa en ny arbejdsplads, eller der er tale om
afgraensede vanskeligheder (f.eks angst i forbindelse med elevatorkarsel) kan disse ikke
konkretiseres og italeseettes i praktiksamtalen.

| mange situationer vil det formentlig veere vanskeligt at udpege situationerne specifikt,
fordi arbejdsgangen, som kursisten skal indga i, bestar af en kompleks samling af relatio-
ner og arbejdsopgaver. Dermed kan det vaere svaert pa forhand at forudsige, hvilke af disse,
der kan fungere som 'trickere’ for, at reaktioner knyttet til de psykiske vanskeligheder ud-
lzses. Desuden kan vi se, at nar kursisten mener at have talt om konkrete situationer med
virksomhedskonsulenten, sa er det i virkeligheden saerlige forhold, der er italesat. Lave og
Wengers (2003)° beskrivelse af |zering som situeret i social praksis, kan vaere med til at an-
skueliggare, hvorfor det ikke pa forhand er muligt at tale om, i hvilke situationer de psyki-
ske vanskeligheder forventes at opsta og om, hvordan disse situationer skal handteres.

Det har veeret karakteristisk, at handtering af vanskelighederne i praktikken i stgrre grad
har beroet p3, at arbejdsgiver har faet viden om de seerlige forhold, hvilket en arbejdsgiver
benaevner som det at "v/ har taget hul pa det med dbenheden”. Dernaest beror handterin-

8 Lave, J og Wenger E (2003): Situeret laering og andre tekster. Kebenhavn, Hans Reitzels Forlag A/S.
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gen i, at arbejdsgiver har forstdelse for og evne til indlevelse i forhold til disse. Det har vae-
ret karakteristisk, at handteringen har bestaet i en overordnet beskrivelse af de sarlige
forhold, som for eksempel at undga at kursisten "tager for meget ansvar’, at arbejdsgiver
er forberedt pa, at kursisten pludselig kan "graede / opvasken”eller at arbejdsgiver ud fra
de serlige forhold vurderer, at der er brug for en "kontaktperson”, dvs. ansat, som kursi-
sten kan lane sig op ad "/ det daglige”. Arbejdsgivers evne til at respondere adzekvat er
vigtig i forhold til, at kursisten pa baggrund af praktiketableringssamtalen faler sig mere
parat til praktikken end fgr samtalen. Arbejdsgivers fortsatte adekvate respons kan derfor
ogsa tenkes at vaere vigtig fortlgbende i praktikken som en del af den fortsatte fastholdel-
se i praktikken.

Handtering eller hensigtsmaessige handlemader i grove traek beskrives som det
e atforebygge, at de psykiske vanskeligheder kommer til udtryk

e atgribe demiluften far eller nar de viser sig.

Begge dele er betinget af
e opmearksomhed og

o forstaelse for de sarlige forhold fra arbejdsgivers side.

Det menneskelige aspekt

Det menneskelige aspekt er et begreb, der dazkker over det faktum, at den menneskelige
uforudsigelighed pa sigt ggr det svaert for nogle af kursisterne. En kursist siger til andet
interview, at han godt undervejs i praktikken har kunnet handtere at blive sat til nye opga-
ver, der har med opfyldning af @l og sodavand at gare, fordi "det er dede ting’, men at det
straks er noget andet, nar der kommer en menneskelig uforudsigelighed ind i billedet:
"man ved dog aldrig, hvad kunderne vil sparge om’.

En anden kursist siger, at travlhed i kgkkenet pa praktikstedet er et problem for hende,
fordi der derved er mange for hende ukendte mennesker i kekkenet pa én gang. Igen spiller
det menneskelige aspekt ind, og vi kan understrege, at begrebets indhold er vigtigt at itale-
sette for gennem italesattelsen at medvirke til handtering af fremtidige problematiske
situationer.

Stemning

Om betydningen af en afslappet og tryg stemning til praktiksamtalen kan vi sige, at en god
stemning (betinget af en tryg situation, adakvat respons fra arbejdsgiver og generel god
fornemmelse) fgrer til, at kursisten bliver mindre nervgs for at starte i praktik og derved far
gget tro pa fastholdelse. Den gode stemning farer ogsa til en bredere fortzelling fra kursi-
sten om de sarlige forhold, hvilket fgrer til anerkendelse fra arbejdsgivers side og en gget
tro pa fastholdelse af kursisten. Anerkendelse fra arbejdsgiver — blandt andet udtrykt ved
adaekvat respons - farer til gget tro pa fastholdelse for kursisten. Disse faktorer er vigtige
bade i praktiketableringssamtalen og i det efterfglgende praktikforlgb.
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Opsummerende om arbejdsgiverens og kursistens perspektiv

Figur 1 og Figur 2 sammenfatter de vigtige og potentielt fastholdende elementer i forhold
til praesentationen af de saerlige forhold, set fra henholdsvis arbejdsgiverens og kursistens
perspektiv.

Figur 1.
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Diskussion af resultaterne

Hvilken malgruppe vil resultaterne vere gaidende for?

Det er vanskeligt at sige, hvilken malgruppe resultaterne vil vaere galdende for, idet der er
en lang raekke individuelle forhold, som denne undersggelse ikke har taget hensyn til. |
denne undersggelse er f.eks. forhold som alder og tidligere tilknytning til arbejdsmarkedet
forskellig, ligesom de psykiske vanskeligheder er forskellige. | neerveerende undersggelse
medvirker en person med skizofreni, en person med emotionel ustabil personlighedsstruk-
tur og en person med social fobi. Vi kan ikke pa baggrund af undersggelsen sige noget ge-
nerelt om bestemte grupper eller bestemte lidelser. Dette betyder ikke, at der ikke kan vae-
re mere almengyldige faktorer, der kan generaliseres, men dette ligger ud over denne un-
dersggelses formaen.

Vi kan imidlertid sige, at der i et tidsmaessigt perspektiv er nogle faktorer, der viser sig gyl-
dige, hvad angar perioden i og omkring praktiketableringssamtalen. | undersggelsen har
det vist sig, at praesentationen af sarlige forhold er vigtig for alle kursister og at dette tje-
ner forskellige formal. Ligeledes har det vist sig vigtigt for arbejdsgiver, at kursisten selv er
med til at prasentere de szrlige forhold. De resultater, vi har fundet frem til, vil saledes
snarere vaere geldende indenfor en kontekst af praktiketableringssamtalen.

Resultaterne vil principielt kunne generaliseres for kursister, der skal ud i en praktik, hvor
virksomhedskonsulenten inden praktiketablering har haft et afklarende forlgb med kursi-
sten og forberedt denne pa praktiketableringssamtalen. Ligeledes er det vigtigt, at kursi-
sten selv har haft indflydelse pa valg af praktiksted.

Hvad er undersggelsens styrker og begransninger?

Denne undersggelses styrke ligger i, at vores analyseenhed er sa klart defineret. Dette be-
virker, at vi pa tvaers af for eksempel psykiske problematikker kan udpege forhold der, pa
trods af deres individuelle karakteristika, er vigtige for kursisten at oplyse om og vigtige for
arbejdsgiver at have viden om.

Det er ogsa en styrke i undersggelsen, at vi har bragt data til at tale. Vi har igennem vores
analyse vaeret tro mod data i den made, vi har analyseret disse pa. Vi har igennem hele ana-
lyseprocessen sggt mod at af- eller bekrzefte vores oprindelige hypoteser, ligesom vi har
vaeret abne overfor, hvorledes disse kunne haange sammen pa mader, vi ikke kunne forstil-
le os inden selve databehandlingen.

En yderligere styrke i undersggelsen er, at vi har opsamlet alle data pa samme made og har
brugt "Incita-formen” som faelles udgangspunkt for genstanden i projektet.

Undersggelsens begransninger ligger fgrst og fremmest i, at der er tale om et spinkelt
antal undersggelsespersoner. En yderligere begraensning i metoden er, at vi beder kursist
og arbejdsgiver om retrospektivt at pege pa konkrete forhold i praktiksamtalen, hvor de ma
forventes at have haft et hgjt arousal-niveau. Saledes ma man forvente, at deres erindrin-
ger om praktiksamtalen er pavirket af den tid, der er gaet. Desuden beder vi dem om at
pege pa mulige udviklingstendenser. Disse tendenser kan lige sa vel vaere et udtryk for
personlig optagethed frem for 'rigtige’ observationer. | denne undersggelse har vi imidler-
tid ikke haft mulighed for at tage hgjde for dette.
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En begreensning er, at vi har inddraget et enkelt teoretisk aspekt i undersggelsen. For en
mere nuanceret diskussion af vares resultater kunne vi med fordel have inddraget andre
teoretiske vinkler.

Undersggelsens brugbarhed

Resultaterne kan i egen virksomhed bruges til at udvikle Incita-formen og til at kvalificere
praktiketableringsarbejdet, sa det i hgjere grad bliver dokumenteret, hvad der bedst forbe-
reder fastholdelsen. Derudover kan Incita-formen bruges til kompetenceudvikling og som
hjelp til at overfgre viden fra erfarne til mindre erfarne virksomhedskonsulenter.

Resultaterne af undersggelsen skal fremlaegges for virksomhedskonsulenterne pa en
workshop. Vi vil pa baggrund af vores resultater opstille en raekke nye hypoteser, der kan
danne udgangspunkt for en diskussion om, hvad der for kursist og arbejdsgiver fremmer
fastholdelsesparatheden i forhold til praktikken.

Efterfglgende kan der med udgangspunkt i input fra denne workshop opstilles en raekke
guidelines, som virksomhedskonsulenterne kan bruge, nar de har med kursister med psyki-
ske vanskeligheder at ggre.

Ud over at invitere virksomhedskonsulenterne til en workshop kan resultaterne formidles
bredt til alle medarbejdere i Incita. Denne formidling kan dels ske via naervaerende artikel,
via et opsummerende skriv om projektets resultater eller ved et eftermiddagsmade for
hele virksomheden, hvor resultaterne formidles og diskuteres.

Pa hvilken made kunne der videreudvikles pa undersggelsens fund?

Man kunne forestille sig undersggelsens fokus udvidet til ogsa at omfatte det videre forlgb
for at undersgge, hvad der gjorde, at det planlagte forlgb Iykkedes eller ikke lykkedes. Lige-
ledes kunne man forstille sig, at en yderligere undersggelse af selvfremstilling af sarlige
forhold kunne vaere interessant i forhold til den made, kursist og arbejdsgiver bliver i stand
til at gge fastholdelses-paratheden pa. Der mangler ogsa mere viden om, hvordan vanske-
lighederne reelt handteres pa arbejdspladsen. Endelig kunne undersggelsen udvides med
'jobsamtaler med psykisk sarbare’. Praktiketableringssamtalen og jobsamtalen kunne
sammenlignes som middel til at synligggre fastholdelsesparathed hos ansgger og arbejds-
giver.
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Bilag
"Incitaformen”

Incitaformen har to fokuspunkter:

1: Strukturen pa praktiketableringssamtalen som helhed
2: Elementer i praesentationen af de psykiske vanskeligheder (hvilke elementer, der skal
veere drgftet forud for praktiketableringssamtalen)

Ad 1): Strukturen pa praktiketableringssamtalen

Kort praesentation af virksomhedskonsulenten (navn, stilling)

Meget kort praesentation af kursisten (navn + type af forlgb - er det eksempelvis en
arbejdsprgvning)

Virksomhedskonsulenten fortzller, hvem Incita er (hjzlpe folk videre, samarbejdspart-
ner til kommunen, privat virksomhed)

Virksomhedskonsulenten praesenterer kort forlgbet (eksempelvis 13 uger, ulgnnet, op-
falgningsbes@g af virksomhedskonsulenten)

Arbejdsgiver fortaeller om virksomheden (antal ansatte, arbejdsomrader, produkti-
on/funktion, faggrupper m.m.)

Kursist praesenterer sig selv (almindeligheder sa som evt. uddannelse, tidligere er-
hvervserfaring m.m.)

Kursist forzeller, hvilke overvejelser, der ligger bag valget af arbejdspladsen, dvs. hvor-
for denne virksomhed og hvorfor dette omrade?

Kursisten og virksomhedskonsulenten fortzeller, hvilke arbejdsopgaver, vi forestiller os,
der kan vaere relevante. Arbejdsgiver gar med i denne dialog.

Praesentation af de psykiske vanskeligheder: Kursisten kommer herefter ind pa, hvor
han/hun behgver hensyn, hvor de psykiske vanskeligheder er osv. (se nedenstaende ad
2): Elementer i praesentationen af de psykiske vanskeligheder)

Aftaler ift. praktikken kommer pa plads (mgdetid, periode, hensyn m.m. - diverse ele-
menter til praktikaftalen)

Spgrgsmal fra parterne og afrunding

Ad 2): Elementer i praesentationen af de psykiske vanskeligheder:

Nedenstaende er mere ment som nogle fokuspunkter i praesentationen af de psykiske van-
skeligheder, end det en egentlig skabelon. Der er ingen endegyldige svar pa, hvad der er
rigtigt og forkert i praesentationen af de psykiske vanskeligheder i praktiketableringssam-
talen, men det er vigtigt at nedenstaende elementer er drgftet med kursisten forud for
praktiketableringssamtalen. Afhzengig af, hvad virksomhedskonsulenten og kursisten
dragfter sig frem til, kommer elementerne ogsa med i praktiketableringssamtalen:

Prasentationen: Skal kursisten selv prasentere sine psykiske vanskeligheder
eller skal virksomhedskonsulenten?

Diagnose: Skal der skal siges diagnose eller ej? Det vil sige, skal de psykiske van-
skeligheder forklares ved hjzelp af diagnose eller ved hjaelp af forklaring om
symptomer - eller begge dele?

Detaljegraden: Skal der siges noget omkring baggrunden for sygdommen, evt.
indlaggelser, debut af symptomer, forklaringsmodeller og evt. behandling?
Situationer: Skal der skal tales om, i hvilke situationer de psykiske vanskelighe-
der forventes af opsta
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e Handtering: Hvilke kompensationsstrategier findes der i forhold til at handtere
de psykiske vanskeligheder i praktikken? Bade i forhold til de faglige arbejdsop-
gaver og de sociale situationer pa arbejdspladsen, eksempelvis frokostpausen.

e Hensyn: Hvilke hensyn er vigtige at tage i forhold til de psykiske vanskeligheder?

e Brandslukning: Hvad skal/kan kursist og arbejdsgiver ggre, hvis kursisten far
det psykisk darligt — dvs. hvis kompensationsstrategierne ikke er tilstraekkelige?

e Formidling: Hvad skal arbejdsgiver sige til kolleger pa arbejdspladsen. Skal der
siges noget og til hvem?

e Fravaer: Skal der laves, og i bekraeftende fald hvilke, aftaler, ift. forventet fravaer
ift. praktikken, grundet de psykiske vanskeligheder?
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3.3. Dialektisk Adfaerdsterapi i praksisperspektiv

Af leder Bente Rasmussen og fagleerer Annette Dalmose, Toldbodhus Skole AOF, Svend-
borg

Toldbodhus Skole AOF tilbyder traning, gennemfgrelse og evaluering af forlgb for voksne
med psykiske problemer. Et af skolens tilbud er "Sy’fynsk Brobygning”, et kursus for men-
nesker, som pa grund af psykisk sarbarhed har svaert ved at finde fodfaeste pa arbejdsmar-
kedet eller i uddannelsessystemet. Kurset tilbyder en Igbende proces i overvindelse af bar-
rierer, som er en trussel for kursistens tilknytning til arbejdsmarkedet. Som et led i kursus-
forlgbet undervises der i Dialektisk Adfeerdsterapi (DAT).

Hvad er Dialektisk Adfardsterapi (DAT)?

DAT er en evidensbaseret terapi, med dokumenteret effekt, som staerkt forenklet er en
redskabsorienteret behandlingsform med det formal at lzere patienterne nye faerdigheder
for regulering af egne fglelser. DAT indeholder elementer fra indlzeringsteorier, kognitiv
terapi, feerdighedstraening, zenbuddhistisk- og dialektisk filosofi.

| Region Syddanmark tilbydes terapiformen gennem klasseundervisning en gang ugentligt,
hvor undervisningen har fokus pa opmaerksomhedstraening, fglelseshandtering, relations-
handtering, frustrationstolerance. Desuden har patienten individuel ugentlig kontakt til en
personlig terapeut, som hjzlper med at omsatte og anvende feaerdighederne konkret i ens
hverdagsliv. Et terapiforigb varer som udgangspunkt 2 ar.

Undersggelsens spargsmal og resultat

Vi har i vores casestudie valgt at saette saerligt fokus pa kursuselementet DAT og stillet
fglgende overordnede spgrgsmal:

Hvordan understotter og bidrager DAT til kursistens fastholdelses parathed i forfiold

til arbejdsmarkedet? Hvilke parametre pd "Sy fynsk Brobygning” fremmer kursistens
fastholdelsesparathed?

Toldbodhus Skoles undersggelse viser, at dialektisk adfaerdsterapi (DAT) i kombination
med traningsrummet "Sy'fynsk Brobygning” fremmer en fastholdelsesproces i forhold til
arbejdsmarkedet for personer med en emotionelt ustabil personlighedsstruktur (EUP).

Tager afsat i programteori

For at kortleegge, beskrive og undersgge indsatserne DAT og "Sy'fynsk Brobygning” har vi
anvendt en programteori. Programteorien er en beskrivelse af, hvilke mekanismer der fg-
rer til, at en given aktivitet fgrer til et bestemt resultat. Programteorien udtrykker, hvordan
de enkelte professioner ser pa feltet. En programteori bestar af: 'Projektkomponent’ - det
omrade/projekt der skal undersgges, 'delkomponenter’ - de dele omradet/projektet bestar
af, det der er fokus p3, 'aktiviteter’ - hvilke metoder, aktiviteter der bruges, 'resultater’ - de
resultater der menes opnaet pa kort sigt, 'effekter’ - det udbytte der ses pa kort og lang
sigt.

En programteori kan give en mere pracis beskrivelse af sammenhangene i praksis, den
kan bruges til evaluering af, hvorvidt en teori holder, og svare pa spgrgsmalene: Opnas de
resultater, som programteorien beskriver? Hvorledes er arsags- virkningsforholdene?
Hvilke mekanismer fgrer til, at en given aktivitet fgrer til et bestemt resultat?
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For at besvare vores overordnede undersggelsesspgrgsmal har vi medtaget programteori-
en pa indsatsen "Sy'fynsk Brobygning”, som er udviklet i casestudiet JOBFORS® og taget
den med som reflekteret teori. | JOBNETVARKET har vi evalueret pa den nuvaerende ind-
sats "Sy'fynsk Brobygning” pa grund lag af programteorien og herefter justeret program-
teorien, sa den fremstar som den faktiske indsats.

Programteorien pa DAT er udviklet pa baggrund af undervisningsmateriale om DAT og
gennem litteraturstudie.

Undersggelsens metode

For at iagttage effekten af indsatserne har vi valgt at interviewe personer pa kontanthjzelp
matchgruppe 4 og 5 med emotionelt ustabil personlighedsstruktur (EUP), som er i eller har
gennemgaet et terapiforlgb i DAT-gruppen pa Psykiatrisk Afdeling, OUH Svendborg og
deltaget pa forlgbet "Sy'fynsk Brobygning.” For indsamling af empiri omkring borgerens
egen iagttagelse af indsatsen malrettet borgeren selv, har vi anvendt systemteoretisk in-
terview.

Vi havde aftale med 4 informanter, hvilket dog @&ndrede sig over en kort periode og sent i
processen. Der var 3 informanter, der faldt fra af arsager bundet op pa problemstillinger
medfart af EUP. En matte flytte fra omradet pga. svaert handterbare relationer til de naer-
meste. To matte stoppe pa grund af afklaring til pension med arsag i svaere psykiske pro-
blemstillinger.

Vi valgte at gennemfgre undersggelsen med en enkelt informant/en case, da vi gnskede at
udvikle en model, som vi Igbende vil anvende pa "Sy'fynsk Brobygning”. Vi har yderligere,
som dokumentation i forhold til effekten af DAT, interviewet 3 informanter, som har gen-
nemfgrt eller er i slutningen af et DAT-forlgb.

Interviewet har ikke handlet om informanten, men om informantens iagttagelse af, hvilke
DAT-strategier, der er brugbare for hende, og hvor hjzelpsomme de er i forhold til at fast-
holde en arbejdspraktik.

Interviewet er opbygget ud fra programteorien pa DAT. Der spgrges ind til, hvilke strategier
informanten anvender, hvor hjzlpsomme de er i forhold til at fastholde praktikken, og til
hendes refleksion over valgte strategier. Gennem formen brugbar/ikke brugbar har vi
spurgt til fglgende DAT-strategier:

e holde ud

e regulere fglelser

e mindfulness

e relationsfardigheder

e validering

? JOBFORS, et casestudie om psykisk sarbare integration pa arbejdsmarkedet. Koordineret af Center for Evalue-

ring, Psykiatrien i Arhus Amt og finansieret gennem Socialministeriet, 2004.

Side 54



Eksempler fra interviewet

Et eksempeli forhold til strategien "regulere fglelser” er:

Der spgrges: "Er strategien regulere fglelser brugbar/ikke brugbar?”
Informantens f@rste iagttagelse: "Ja strategien er brugbar.”

De naeste spgrgsmal tager afsaet i ovenstaende. Informanten spgrges:

Hvordan er strategien brugbar?
Hvordan/hvornar anvender du strategien?
Hvad er situationen?

Hvordan forlgb situationen?

Hvad var positivt og hvad var negativt?
Hvorfor tror du, at det gik som det gik?

Hvad blev resultatet?

Nedenstaende er eksempler fra interview med anvendte strategier: regulere fglelser, di-
strahere og aflede.

Regulere fglelser
Jeg bruger det nok meget til at identificere mine falelser, netop sa jeg kan reducere
min sarbarhed, nar jeg far det darligt. Netop sa jeg kan forsta mine falelser.

Jeg sidder sddan og kigger pa det. Jeg bruger det, men det er slet ikke bevidst mere. Jeg
kan ikke lade vaere mere - jeg har heller ikke lyst til det.

Nogen gange er det ikke sjovt at skulle forsta sine falelser, nar det er nogle dumme fo-
lelser. Men det er bedre end at sta fuldstandig forvirret og ikke ane hvad der sker in-
denien.

Jeg kan huske en konkret situation. Jeg var skide treet af, at jeg skulle bogfare s4 meget
- jeg fik s@ mange falelser, jeg kunne slet ikke holde styr pa mine falelser. Jeg fik en fo-
lelse af, at nu giver jeg bare op. Da pravede jeg - farst identificerede jeg de falelser jeg
havde og sidan noget.

Jeg falte, at jeg var ked af det, jeg var treet af, at jeg egentlig altid skulle arkivere — det
var et revjob. Jeg fik bare sa meget vrede og sa meget ked-af-det -hed. Hvorfor skal det
veere sadan og hvorfor kan jeg ikke sige noget og hvorfor siger de ikke noget? Jeg kun-
ne bare ikke gare noget, ikke andet end at holde ud indtil jeg skulle hjemn, fordi det hele
var bare sa meget for meget. 53 ringede jeg til en af mine venner, hvor vi snakkede om
det.

...Hvis man har det rigtig skidt og sa reducere ens sarbarhed ved at snakke med nogen
- og det behover ikke lige at vaere om hvorfor man er ked af det, men det kan bare vaere
fordi man har det bare med atsvaelge rundt i sit eget.

SP. Kan du huske hvad du gjorde at holde ud - for ikke bare at skride?

Jeg har meget sadan ansvarstanker - jeg tror, at det er det der holder mig fast i mange
situationer.
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Sp.

Folelsen af, at det er hvad dit arbejde bestar af, s du skal bare tage sig sammen - fo-
lelse. Det er en lidt negativ folelse, men nar jeg lige star i den situation kan jeg ikke bare
sige, nah, hvor er det synd for mig. Det modsatte duer bare ikke, sa gar jeg bare helt
ned.

Jeg skulle bare sige det pa mit arbejde, men det fik jeg aldrig gjort — det var ogsa derfor
Jeg havde sad skide travit med at komme vaek dernede fra.

Jeg snakkede moralpreediken til mig selv. 5/og mig selv i hovedet. Jamen, hvis det virker
lige i situationen er det ok.

Sddan at jeg kan vaere min egen staerke mand, sa jeg kan komme igennem det varste,
sd jeg ikke har en tudende kvinde oppe i mit hoved. Hvis det lige virker i situationen, s3
gor det ikke noget.

Lige i det gjeblik man star i det, far jeg tanker om f.eks. det er heller ikke retfrdigt -
tanker. Det kan jeg heller ikke rigtig bruge til noget.

Det er ligesom at skulle finde et af de mennesker op i hovedet, der kan vaere med til at
hjeelpe til at komme igennem, sd det sidste stykke arbejde kan gares - sd moderen kan
tage over.

Distrahere og aflede

P3 arbejde, jamen sa hvis jeg kan marke, at det hele er ved at koge over for mig eller at
Jeg er fuldsteendig vaek, sd gar jeg bare ud, ud og ryger, kigger lidt pa haven, marker
luften og treekker ren luft ind. Det hjzelper mig en hel del.

Det er nar jeg ikke kan falge med mere. En situation hvor det hele er meget kedeligt el-
ler det er for sveert eller hvis det bliver for monotont. Eller hvor jeg bare ikke kan finde
hoved og hale i det.

Nar jeg ikke kan koncentrere mig har jeg brug for at distrahere mig selv.

Har du lavet en aftale?

Jeg siger bare, at jeg gdr ud og ryger. Fin (gkonomichefen) ved godt, at nar jeg bare
sidder og kigger, sa har jeg lige brug for et afbraek. Jeg har aldrig haft problemer med
arbejdspladsen.

54 faler jeg mig lidt mere opkvikket. Nar jeg har faet alle tankerne pa afstand, sa kan
Jeg lige spole tilbage og nulstillet og sa er jeg kiar igen.

Hvis jeg bare bliver inde pa kontoret, vil jeg bare stadig sidde og kigge. Jeg ville bare se
mig fuldstaendig blind i det jeg sidder og laver og gad i sta, sa det er godt at jeg kan di-
strahere mig selv.

Om anvendelse af DAT
DAT har hjulpet mig sa meget. Jeg kan godt huske i starten, da jeg startede ps DAT,
kunne jeg kun sige, at jeg har det darligt.

Side 56



Hjulpet til at forstd mine falelser, redskaber til hvardan man skal opfare sig over for sig
selvog andre. F.eks. med valideringen.

Jeg ved simpelt hen ikke hvad der var sket med mig, hvis jeg ikke havde vaeret i den be-
handling. Jeg var gaet helt ned.

Det har givet mig en enorm chance til at fa det godt igen. Det har vaeret skide, skide
hardt at vaere i den behandling.

Nar man har brugt hele sit tidligere liv pa at undertrykke sine falelser, ikke at udtrykke
sine egne falelser, s3 gar det ondt at skulle maerke dem. Det gar ondt pa en hel ny ma-
de. En stor paerevalling af noget der gar ondt. Nu er der mere styr pa de forskellige fo-
lelser.

Der har veeret nogle gange, hivor jeg har hatt lyst til at holde op.

Hvorfor har vi undersggt omradet?

Toldbodhus Skole, AOF Sydfyn har siden 1993 vaeret anden aktagr for de sydfynske kammu-
ner med bl.a. afklaringsforlgbet "Sy'fynsk Brobygning”, som er et l&2ngerevarende periode-
opdelt afklaringsforlgb for psykisk sarbare.

Forlgbet "Sy'fynsk Brobygning” tager udgangspunkt i relationen, da det er i relationen, at
mulighed for udvikling og forandring findes. Kurset leverer opkvalificering og afklaring af
personlige, sociale og arbejdsmaessige ressourcer, kompetencer og begransninger. Yder-
ligere beskrives fysiske og psykiske skanehensyn. Tilbuddet er for psykisk sarbare borgere,
som ikke kan profitere af jobcentrenes andre tilbud om afklaring i forhold til arbejdsmar-
kedet. Nar borgeren starter, har hun et gnske om forandring og et gnske om at fa statte til
den proces. En proces, hvor borgeren er i samspil med aktuelle aktgrer, her Jobcenter
Svendborg, DAT-teamet og Toldbodhus Skole.

Vores praksiserfaring har gennem de senere ar vist, at vi far flere og flere unge kursister
med EUP. Gennem samarbejdet med kursisterne og jobcentrene er det tydeliggjort, at der
er brug for en saerlig indsats for fjernelse af barrierer i forhold til arbejdsmarkedet, sa kur-
sisten overhovedet kan blive klar til praktik og efterfglgende fastholde praktikken.

| samarbejdet med kursisterne bliver det tydeligt, at de ofte i kontakten med det sociale
system bliver mgdt pa deres 'tilsyneladende kompetencer.”® Det har haft og kan f3 kata-
strofale fglger og medfa@re forventninger og krav, som de ikke er i stand til at honorere,
hvilket igen kan fa betydning for integration'' og fastholdelse pa arbejdsmarkedet.

10 Her menes, at personen bliver mgdt pa formuleringsevne og "facade, " hvilket ggr det yderst vanskeligt at se
den ekstreme psykiske sarbarhed, der ligger bag.
" Integration pa arbejdsmarkedet skal forsts som en indplacering pa den arbejdsplads, som bedst tilgodeser den

enkeltes behov og muligheder for at udvikle sig personligt, socialt og fagligt. Det veere sig pa almindelige vilkar, i
skane eller flexjoh.
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Vi har fulgt forskningen pa omradet 'psykisk sarbare og arbejdsmarkedet’ og set, hvordan
ideologiernes skift har haft betydning i forhold til rammerne og herved muligheder og be-
greensninger for det sociale arbejde. Og vi har oplevet, hvilke konsekvenser, det har haft for
psykisk sarbare. Det fremstar med al tydelighed, at en lovgivning, som kan rumme den pro-
ces over tid, den szrlige indsats kraver, er en ngdvendig forudsaetning.

Der foreligger ikke specifik forskning om barrierer og generelle problemstillinger i forhold
til arbejdsmarkedet malrettet personer med EUP, dog hgrer EUP under gruppen af person-
lighedsforstyrrelser, der navnes i forskningen.

Forskningen peger pa behovet for uddannelse af unge, som blev syge, far de fik faerdig-
gjort deres uddannelse, og skarper samtidig opmasrksomheden pa, at mange unge pga.
ustabilitet og manglende sociale kompetencer har sveert ved at magte de uddannelses-
maessige krav. Herud over tydeligggres det, at sygdommens karakter har stor betydning
for opnaelse og bevarelse af tilknytning til arbejdsmarkedet. Personer som har skizofreni,
depressioner og manier opnar tiere en tilknytning og fastholdelse pa arbejdsmarkedet end
personer med personlighedsforstyrrelser, hvilket skyldes at fgrstnavnte oftere opnar en
positiv effekt af medicinering.

Forskningen viser ogsa, at personlighedsforstyrrede har vanskeligere ved at opna tilknyt-
ning til arbejdsmarkedet. Vanskelighederne kommer til udtryk i relationen og samarbejdet
med andre mennesker, hvar der er afvigelse af det normalt forventede og accepterede, det
geelder bade selvindsigt, falelsesliv, impulskontrol og behovstilfredsstillelse. Der ses en
manglende evne til at forsta og agere i den sociale og faglelsesmaessige kontekst, hvilket
kommer til udtryk gennem et forstyrret fglelsesliv, manglende evne til at kunne tilfredsstil-
le egne og andres behov og store problemer med impulskontrol.

Foruden den psykiske skrgbelighed er den personlige fremtraaden og omgangsform af en
sadan karakter, at den fremstar som barrierer for tilknytning til arbejdsmarkedet.

Udover ovenstdende problemstillinger ses en hard belastning af mange andre forskelligar-
tede sociale problemer, for eksempel galdsproblemer, mangelfuldt socialt netvaerk, fami-
lizere problemer. Forskningen belyser, at de socialpolitiske tiltag, arbejdsmarkedet og den
psykisk sarbare borger spiller sammen om integrationen pa arbejdsmarkedet. Den viser, at
det er sveert for borgeren at matche kompetencekravene pa et arbejdsmarked med hgj
grad af individualisme og @get fokusering pa selvrealiseringsprojekter.

Nar vi sammenholder forskningen pa omradet og egen praksiserfaring fremstar det med al
tydelighed, at en seerlig indsats er en ngdvendig forudsatning, hvis borgere med EUP skal
have en chance for inklusion pa arbejdsmarkedet. Hvilket vi ogsa ser underbygget af den
forgangne hgjkonjunktur, idet vores praksiserfaring viser, at den ikke har bragt flere bor-
gere med EUP i arbejde.

Toldbodhus Skole gnsker med deltagelse i projektet en gget viden pa omradet, en mere
preecis beskrivelse af sammenhangene i praksis og en tydeligggrelse af, hvilke indsatser
der er medvirkende i processen for fjernelse af barrierer i forhold til arbejdsmarkedet. En
viden vi vil anvende i samarbejdsrelationerne og i en fortsat malrettet udvikling og opkvali-
ficering af indsatsen "Sy'fynsk Brobygning”.
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Vores tilgang til fastholdelsesbegrebet

Pa "Sy'fynsk Brobygning” forstar vi fastholdelsesbegrebet som en Igbende proces, der
fremmer en senere integration pa arbejdsmarkedet og hermed en samfundsmaessig inklu-
sion. Nar vi mgder kursisten, er hun meget langt fra at kunne starte i en praktik. Hun har
yderst vanskeligt ved at indga i relationer, har ofte samarbejdet over evne omkring de af
jobcentret ivaerksatte aktiverings- eller afklaringsforlgb eller har pabegyndt uddannelse,
som hun ikke har magtet. Hvilket er mundet ud i nederlag, da hun ikke har kunnet honorere
de stillede krav og forventninger, der har veeret fra myndigheder, familie og ikke mindst fra
sig selv.

Vores indsats starter derfor med den Igbende proces for overvindelse af barrierer, der kan
vaere en trussel for overhovedet at kunne starte i et praktikforlgb.

Vores tilgang til fastholdelsesbegrebet i beskaeftigelses-sammenhang ses i perioden fra
kursusstart til mindst tre maneders fastholdelse af en arbejdspraktik.

I casen har vi interviewet en kursist, som har fastholdt sig i praktik i 1%% ar og efterfglgende
opnaet flexjob. Hvilket synligggr, at det er en proces over tid.

Diskussion af resultaterne

Det er vores vurdering, at resultaterne vil vaere galdende for borgere med EUP, som eri et
DAT-forlgb, idet indsatsen "Sy'fynsk Brobygning” fremstar som en procesorienteret kvali-
tativ individuel traeningsplatform.

Vi kan ikke generalisere, men vores praksiserfaring og udviklingen af programteorien pa
"Sy'fynsk Brobygning” viser, at kursister med bl.a. personlighedsforstyrrelser, angst,
stress, depressioner har haft stort udbytte af indsatsen, som er mundet ud i flexjob, virk-
somhedsrevalidering eller revalidering til uddannelse. Fzlles for kursisterne er dog, at de
skal ville en forandring og kunne arbejde kognitivt.

En af undersggelsens styrker er, at vi har spurgt om informantens iagttagelse af indsatsen
ud fra, hvad der er brugbart, og hvordan det er brugbart i forhold til at fastholde en ar-
bejdspraktik. En anden styrke er, at vi har fundet frem til en casestudie-model, som vi Ig-
bende vil anvende pa "Sy'fynsk Brobygning”. Vi vil herved fortsat kunne indsamle viden og
dokumentation for, hvad der fremmer en overvindelse af barrierer, som er en trussel for
kursistens tilknytning til arbejdsmarkedet, og fremmer en fastholdelsesproces i forhold til
arbejdsmarkedet for personer med en emotionelt ustabil personlighedsstruktur (EUP).
Herudover har vi udarbejdet en programteori pa "Sy'fynsk Brobygning” sa effekten af ind-
satsen tydeligggres. Desuden har kenderkommentarerne fra Toldbodhus Skoles workshop
pa projektets udviklingsseminar den 10/9 2009 bekraeftet vigtigheden af en traeningsplat-
form.

Undersggelsen har illustreret vaerdien af traening i at kunne overfgre indlaerte strategier
fra DAT til strategier for fastholdelse og opgavelgsning i praktikken. At det kun er lykkes
fuldgyldigt med én case kan ses som en begransning af undersggelsen. Vi har vaeret af-
hangige af, at flere interessenter har gnsket at indga samarbejdsaftalen omkring indsat-
sen, nemlig: Borgeren, jobcentret, DAT-gruppen og Toldbodhus Skole. Borgeren har, med
falgevirkningerne af EUP, vist sig som det sarbare led i denne samarbejdsrelation.
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Vi har i undersggelsen valgt at have fokus pa indsatsen, hvilket betyder, at vi ikke har kun-
net fange ind, hvis der har vaeret andre faktorer i spil.

Hvad vi kan bruge undersggelsen til

Pa de fglgende sider praesenteres programteorien for DAT samt en programteori med ud-
valgte delkomponenter for "Sy’fynsk Brobygning”. Som naevnt tidligere er vi allerede i gang
med at anvende programteorien pa "Sy'fynsk Brobygning”og har planlagt at anvende case-
studie-modellen, nar der kommer kursister med EUP, som er i DAT behandling. Med det
som udgangspunkt bliver vi i stand til at indsamle viden og udvikle kvalitativt. Vi vil desuden
med denne undersggelse formidle indsamlet viden til samarbejdsrelationerne, her behand-
lerne i DAT og jobradgivere i jobcentret.

Paralleller til og inspirationer fra de andre undersggelser
Fra vores faelles projekt kan vi i de andre undersggelser se paralleller og supplementer til
egen undersggelse:

e Med Vaksthusets undersggelse af personlige og sociale kompetencers betydning for
fastholdelse ser vi paralleller til egen undersggelse, idet vi kan iagttage, at kursistens
manglende personlige og sociale kompetencer som fglge af EUP er barrierer for fast-
holdelse i praktik.

e Incitas undersggelse af praktiksamtalens betydning for italesattelse af den enkeltes
psykiske sarbarheder ser vi som inspiration i forhold til den fremtidige praktiksamtale

o n

pa "Sy'fynsk Brobygning”.

e (BRs undersggelse omkring mentorer og mentees, ser vi som inspiration til oprettelse
af uddannelsesforlgb for mentorer i eget omrade.
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Programteori pa DAT

Komponent: DAT-strategier

Delkomponenter

Holde ud-

strategier

Regulere

folelser

Mindfulness

Relationsfaerdigheder”’BUKO
oSsT”

Validering

Aktiviteter

Distraher dig
selv

Lindre med
sanseindtryk

Forbedre nuet

Fordele-
ulemper

Forsta dine
falelser

Reducer din
folelsesmaessi-
ge sarbarhed

Reducer din
folelsesmaessi-
ge smerte

Uden vurdering
Dgm ikke

Ggr en ting ad
gangen

Veer effektiv
Observer

Beskriv

Beskriv situationen

Udtryk fglelser og mening
Klarggr gnsker

Oplys om fglger
Opmarksomhedsfaerdigheder
Sta op for dig selv

Tilbyd forhandling

At tage personen
alvorligt + sig selv og
andre.

Handle og udtryk

Fortid-nutid-fremtid

Resultater pa kort sigt

At kunne accep-
tere (ikke billige)
smerte, krise,
frustrationisma
doser

At kunne forsta
folelsernes
natur. At kunne
genkende og
seette navn pa
folelser. At
kunne identifi-
cere fglelsernes
funktion.

At reducere
folelsesmaessig
smerte.

At fa kendskab til centrale relati-
onsfaerdigheder.

At fa kendskab til faktorer der er
til hjeelp og til hindring.

At skabe og bevare
en god alliance tera-
peut og patient imel-
lem.

Effekter

pa lang sigt

At kunne veelge
0g acceptere og
handtere smer-
te, krise, fru-
strationer

At kunne redu-
cere fglelses-
maessig smerte

At lzere at styre
sin bevidsthed

eller opmaerk-

somhed.

At leve livet
opmaerksomt og
nervarende

At kunne give udtryk for egne
gnsker, mal og hensigter pa en
made sa selvrespekten bevares.

At lzere patienten at
validere sig selv og
andre.
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Programteori pa "Sy'fynsk Brobygning” - udvalgte delkomponenter.
Komponent: Sy'fynsk Brobygning”

Delkomponenter

"Opfelgning” Accept og for- Socialerelatio- | Personlige Psykoedu- Praktik Traenings plat-
Vejledning andring ner netvaerk malsaetninger kation form
Aktiviteter
Stgttende/ Tiden Netvaerksska- GAS Alm. psykologi- | Arbejdsprofil Accept/
personlige sam- belse ske mekanismer forandring
taler Erkendelse Kognitive teorier Selvopfattelses-
Gruppevejled- Psykologiske profil Daglig rutine -
Motiverende Processen ning Erfaringsud- forsvarsmeka- sta op, mgde
samtaler veksling nisner Praktikaftale ind, overvinde
Afprgvning Gruppenetveerk barriere (angst)
Erhvervsmaessi- hver 3. uge Eksponering Traumatiske Udfordring
ge samtaler Arsag til ophar kriser kontra hensyn Stabilitet
af arbej- Socialtraening
Coaching de/uddannelse Angst, Depres- Praktikopfelg- Fastholdelses-
Eksponering sion Personlig- | ning traening
Etablering af Tilsyneladende hedsforstyrrel-
praktik kompetencer Erfaringsud- ser, PTSD, Stabilitet Undervise i
veks-ling ADHD, Ud- strategier, af-
Opfelgning af Aktiv/passiv breendt- Coaching prgve strategier,
praktik Tavshedspligt hed/stress vejlede i fht.
Mentor strategier
'‘Brandsluk- Hvad kan jeg
ning'*® selv gare Motivation Tydeligggre

Straks-kontakt
ved fraveer

Hvordan kan de
nermeste st@t-
te

Fremtidsudsig-
ter

Beskrivelse af
ressourcer og
begraensninger

Bagland og
sikkerhedsnet
for praktikant

Netveaerk i grup-
pen

Buffer og sik-
kerhedsnet for
praktiksted

Eksponering

problemstillin-
ger, forhindrin-
ger, barriere

Afklare
Kommunikation
Konfliktlgsning

Holde ud, vaerei
det, blive i det

Personlige
'fysiske’ graen-
ser

Malsaetning

Forpligtende
feelleskabValide-
ring

Anerkendelse
Kammeratskab,
ligestillede,
spejlinger

Fastholdelse i
gruppen

12 "Brandslukning” forstas her som akuthjzelp i fht. pludselig opstdede problemstillinger, som oftest konflikter

(privat, pa skolen, pa praktikplads)eller pludselig opstaet boligmangel, manglende penge til mad og medicin.
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Resultater pa kort sigt

Fastholdelse pa
kurset

At acceptere
egen situation

Atkunne indgdi
relationer pa
kurset

At fa redskaber
til malsaetnings-
arbejde

Forstaelse for
egen situation
og sarbarhed,
lere egne symp-
tomer at kende,
nye redskaber,
alternative
handlemulighe-
der almenggrel-
se

At kunne udhol-
de praktikken.

At udvikle og
treene sociale
feerdigheder

Effekter pa langt sigt

Fastholdelses-
parathed

At arbejde med
forandring

At kunne indga
relationer pa en
arbejdsplads

Selvstaendigt at
kunne arbejde
med personlig
malsatning

At blive i stand
til at tage vare
pa egen sarbar-
hed.

At komme pa
forkant med
egne sympto-
mer

At kunne fast-
holde praktik-
ken.

Atkunne indgai
sociale relatio-
ner

Side 63




3.4. Virksomhedsmentorens betydning for fastholdelse af psy-
kisk sarbare medarbejdere i ansattelsesforholdet

Af kvalitetschef Thomas Borup og psykiatrikoordinator Susanne Falch, CBR - Randers,
Center for Beskaeftigelse og Revalidering

CBR-Randers tilbyder som en del af centrets ydelser mentorkurser til private virksomhe-
der. Formalet er at give virksomheden redskaber til at handtere fastholdelse og integration
af medarbejdere. Mentoruddannelsen kan skraeddersys til den enkelte virksomheds behov
eller i forhold til en konkret malgruppe. Uddannelsen vil typisk vaere tilrettelagt som 2 x 2
undervisningsdage i kombination med case-arbejde og gvelser, og indeholder blandt andet
undervisning i virksomhedsmentorens rolle, mentorordninger indenfor beskaftigelsesom-
radet, mentorens varktgjskasse, undervisning i malgruppens karakteristika, samtalevaerk-
tgjer, psykisk arbejdsmiljg etc.

CBR har med udgangspunkt i mentoruddannelsen stillet fglgende forskningsspgrgsmal:

Hvilke seerlige opgaver/rolle skal virksomhedsmentoren tage sig af og have for at
meadvirke til fastholdelse af psykisk sdarbare i arbejdsforholdet?

Vi har undersggt spgrgsmalet ved hjalp af spgrgeskemaer og gruppeinterviews med hen-
holdsvis virksomhedsmentorer og medarbejdere, som vi i projektsammenhang har kaldt
mentees. Selve spgrgeskemaet, savel som resultaterne af spgrgeskemaundersggelsen
findes bagest i artiklen.

Undersggelsens resultater

Vores resultater vil fremga i detaljeret form i de grafiske fremstillinger sidst i artiklen. Vi
har her valgt at praesentere vore resultater i direkte relation til projektets 3 overordnede
spgrgsmal og har fundet fglgende svar:

1) Er der behov for, at der er szrlige forhold, og i givet fald hvilke, til stede i virksomhe-
den for at kunne fastholde personer med psykiske vanskeligheder?
Klare organisatoriske rammer
Det har vist sig vigtigt, at der pa virksomhederne er klare organisatoriske rammer og be-
slutninger om virksomhedsmentorens rolle. For mentorernes vedkommende er anerken-
delse fra bade ledelse og kollegaer af indsats, rolle og forstaelse for tidsforbruget vigtig.
En mentor siger:
"Vi har en personalepolitik pa dette omrade. Det giver frihed til at udfare arbejdet som
mentor bade i forhold til ledelsens indstilling og kollegers holdning. Er ledelsen positiv,
folger resten gerne med.”

For mentees er det specielt vigtigt med kollegaernes indstilling, forstaelse og anerkendel-
se. En mentee siger: "Anerkendelse er som benzin i hverdagen.”

Kun mentor i arbejdstiden

| forhold til virksomhedsmentorens rolle er bade mentorer og mentees helt enige om, at
mentorrollen alene ligger pa arbejdspladsen og inden for arbejdstiden. Dette indebaerer, at
anden indsats udover virksomhedsmentorens indsats pa arbejdet og i arbejdstiden ma
betragtes som en parallel indsats. Dette kunne vare ekstern mentor til personlig stgttende
samtaler udenfor arbejdstiden, stgtte-kontaktperson, hjemmevejleder, og lignende.
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"Det burde veere nok med kontakt i arbejdstiden, men er det ikke altid, fordi det som
mentee kaamper med er ting i privatlivet,” siger en mentor, der finder det vigtigt med
stottesystemer, der raekker ind i mentees privatiiv.

Mentor skal have viden om psykisk sarbarhed

Det har vist sig afggrende for mentorernes virke, at de bade har en specifik viden om den
enkelte mentees psykiske sarbarheder og en generel viden om psykiske sarbarheder, samt
i forleengelse heraf redskaber til at handtere dem i dagligdagen. Konkret efterspgrges bl.a.
samtaleteknikker, systemkendskab med henblik pa at kunne anvise hjzlpeforanstaltninger
i systemet, kontaktpersoner i systemet, f.eks. en jobkonsulent fra jobcentret. Endvidere
giver mentorerne udtryk for behov for Igbende sparring/supervision pa konkrete forlgb,
hvilket nogle har faet via netvaerksmgderne.

Mentees giver udtryk for, at det er afggrende vigtigt for dem, at virksomhedsmentoren er i
besiddelse af specifik viden om netop deres individuelle sarbarheder og behov i forhold til
arbejdets tilrettelzeggelse.

2) Hvad skal personen selv kunne bidrage med for at kunne fastholde et job?
Abenhed om egen sarbarhed
Det har vist sig vigtigt for fastholdelsen, at mentee kan give udtryk for egne sarbarheder
og s&rlige individuelle behov i forhold til arbejdets tilrettelzeggelse. Det betyder specifikt,
at mentee skal kunne bidrage med abenhed om sig selv og sine behov, bade nar det drejer
sig specielle hensyn, og nar det handler om at fgle sig behandlet som ligeveerdig medarbej-
der. En mentee fortzeller:
"Det kan vaere svaert ude pa arbejdspladserne at 13 taget de hensyn, der skal til, for
man kan jo ikke se det pa mig ligesom hvis man havde brakket et ben.”

Mentee gav udtryk for, hvor vigtigt det var for hende at vaere meget aben i sin beskrivelse
af skanehensyn i forhold til hendes depression og angst.

3) Er der behov for parallelindsatser, og i givet fald hvilke, for at jobforholdet kan fast-
holdes?

Eksterne stgtteforanstaltninger

Som naevnt under 1) kan der vaere behov for parallelle indsatser overfor mentee, udover
hvad virksomhedsmentoren kan klare indenfor arbejdstiden og rammerne for arbejdet.
Dels kan der vare et behandlingsbehov, dels kan der veere behov for andre stgtte-
foranstaltninger, som f.eks. stgtte-kontaktperson, hjemmevejleder, personlig assistent
m.m.

Netvaerksmgder

Undersggelsens resultater peger endvidere p3, at det er vasentligt for mentorens virke
Isbende at vedligeholde og videreudvikle mentorens faerdigheder og styrke mentorens
engagement. En konkret parallelindsats i forhold til mentorerne kunne veere netveerksmg-
der, faglig sparring, supervision og videre faglig udvikling.

"Netvaerksmgderne er geniale, "siger en mentor, og en anden:

"Det er vigtigt, at man har nogen, man kan snakke med, ellers kan man godt fale sig
megetalene.”
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Undersggelsens metode

CBR har foretaget 7 casestudier af succesfulde forlgb, som har fagrt til, at medarbejderen
har fastholdt sin anszttelse i mindst ¥ ar. Vi har valgt udelukkende at undersgge succes-
fulde forlgh, idet vi gnsker at fokusere pa de faktorer, der positivt fgrer til fastholdelsen.
Efter vores vurdering kan forlgb, som ikke munder ud i fastholdelse af medarbejderen, ha-
ve multifaktorielle arsagsforklaringer, som ikke alene kan henfares til mentorens rolle eller
funktion.

Dataindsamlingsmetoderne har varet henholdsvis spgrgeskemaundersggelse blandt savel
mentees som mentorer, samt fokusgruppeinterview med mentees og mentorer. Respon-
denterne fordelte sig som flg.:

Spergeskemaundersggelse:
e 3 (CBR-uddannede mentorer/4 ikke-uddannede mentorer

e 4 (CBR-mentees/3 gvrige mentees

Fokusgruppeinterviews:
e 3 (CBR-uddannede mentorer/1 ikke-uddannet

e 1 mentee fra CBR/3 gvrige mentees

Spgrgeskemaet (bilag) blev sendt til mentorer og mentees. Besvarelserne blev tematiseret
i forhold til hypoteserne og yderligere kvalificeret gennem 2 fokusgruppeinterviews med
hhv. mentorer og mentees.

Hvad angar gruppen af mentees er der tale om psykisk sarbare med forskellige karakteri-
stika:

e Stress

e Angst

e Depressioner (let - svaerincl. psykotiske symptomer)
e Personlighedsforstyrrelser

e Sveare sindslidelser (eks. skizofreni, skizoaffektive og bipolar affektive)

For mentorernes vedkommende er der tale om medarbejdere, der er szerligt udpegede, og
som har konkrete erfaringer med fastholdelsesforlgbh. Nogle af mentorerne har gennem-
gaet CBR’s mentorkursus, mens andre ikke har.

Baggrunden for vores undersggelse

Center for Beskaftigelse og Revalidering Randers, CBR-Randers, er et revaliderings- og
beskaftigelsestilbud under Randers Kommune. CBR-Randers har i en arrakke haft fokus
pa kompetenceudvikling af medarbejdere og psykisk sarbare borgere i forhold at komme i
arbejde. Vi har i forbindelse med undersggelsen gnsket at fokusere pa de forhold, der er
afggrende for, om psykisk sarbare medarbejdere kan fastholde deres arbejdsforhold. Med
henblik pa at understgtte intentionerne i beskaftigelsesindsatsen om kortest mulig vej til
job og mindst indgribende indsats for borgeren, er kvalificering af virksomhedssamarbej-
det og virksomhedens kompetencer et afggrende element. Rammebetingelserne, herunder
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kortere forlgh, stram gkonomi, bonus honorering mv. forudsaetter samtidig kvalificering af
borgerindsatsen i virksomhederne.

De indsamlede data vil efter undersggelsen sgges anvendt til at kvalificere CBR’s mentor-
netvaerk, med henhlik pa yderligere udvikling af CBR’s mentorkurser til en egentlig men-
toruddannelse.

Vores tilgang til fastholdelsesbegrebet

| undersggelsen forstar vi ved arbejdsfastholdelse, at medarbejderen fastholdes i sit an-
saettelsesforhold, hvad enten der er tale om arbejde pa ordinaere vilkar, fleks- eller skane-
vilkar. Endvidere indgar en tidsdimension i fastholdelsesbegrebet. Vi afgraenser malgrup-
pen til medarbejdere (mentees), der har vaeret fastholdt i ansattelse i min. ¥ ar.

Vores fastholdelsesbegreb dakker perioden fra en medarbejder er ansat i et konkret job
og til undersggelsestidspunktet.

Diskussion af resultaterne

Projektet har beskaftiget sig med en malgruppe, praeget af stress og angst, depression,
personlighedsforstyrrelser eller sveere sindslidelser. Egne erfaringer fra tidligere projekter
(Kvinder i Arbejde, et arbejdsintegrationsprojekt for etniske kvinder, samt specialiserede
forlgb for unge fra Randers) samt kenderkommentarerne pa CBR’s workshop pa projektets
udviklingsseminar i september 2009 peger pa, at mentorindsatsen for malgruppen kan
generaliseres til at omfatte gruppen af kvinder med flygtninge- og indvandrerbaggrund,
samt sent udviklede unge, kriminelle og misbrugere. | alle disse projekter har der veeret
virksomhedsmentor-indsats med positive resultater. P& den baggrund har vi en formod-
ning om, at fastholdelsesperspektiverne for andre grupper med psykiske vanskeligheder,
f.eks. personer med ADHD og spiseforstyrrede vil kunne udvides og styrkes via mentorord-
ninger.

En af undersggelsens styrker er, at den opererer med et malbart fastholdelsesbegreb savel
kontekstuelt som tidsmaessigt. Det ggr platformen for den efterfglgende diskussion om
overfgrbarhed og anvendelighed tydelig.

En anden styrke er, at ambitionsniveauet i forudgaende undersggelsesdesign - hvad angar
antal af respondenter i hhv. spgrgeskemaundersggelse og fokusgruppeinterviews - viste
sig at holde stik i den gennemfgrte undersggelse. Rent praktisk betgd det, at informati-
onsmangden var passende i forhold til forventet output.

Vi mener, at resultaterne er umiddelbart overfgrbare i forhold til at kvalificere CBR’s men-
torkursus til en mentoruddannelse med justeret indhold. Dette med baggrund i undersg-
gelsen, dialogen pa udviklingsseminaret, samt med baggrund i virksomhedens erfaringer
med andre projekter, hvor der har vaeret virksomhedsmentorer involveret.

En begraensning i undersggelsen er, at vi kun har undersggt vellykkede forlgb og ikke de
forlgb, der er mislykkede. Der vil givetvis ogsa vare en del information om mentorernes
rolle og opgaver at hente i mislykkede forlgb. Vi kan saledes ikke sige noget om omfanget
af en ngdvendig indsats, for at alle fastholdes, idet vi udelukkende har undersggt vellykke-
de forlgb. Vi kan heller ikke sige noget generelt om, i hvilken udstrakning andre udefra
kommende faktorer kan have indflydelse pa fastholdelsen, f.eks. familizere forhold, sociale
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forhold o. lign. En alternativ tolkning af vore resultater kunne i lyset af ovenstaende vaere,
at fastholdelsesindsatsen kun virker, hvis den virker!!!! En interessant pointe i lyset af, at vi
ikke har undersggt udefra kommende faktorer og faktorer, der indeberer at forlgbet
strander.

Der blev pa udviklingsseminaret rejst spgrgsmal, om undersggelsen ville have staet staer-
kere, hvis vi havde spurgt til oplevede egenskaber, f.eks. vedr. mentors udvisning af empati
i stedet for at sp@rge mere generelt til vigtigheden af empati i mentorens virke. Muligvis
ville et mere konkret stillet spgrgsmal have givet et andet og mere dakkende billede af
graden af udvist empati, men i lyset af undersggelsens fokus pa vigtigheden af empati i
forhold til andre afggrende faktorer, mener vi, at spgrgsmalene er formuleret hensigts-
maessigt.

Inspiration fra de andre projekter

e Incita’s undersggelse og de resultater de opnar vedr. betydningen af praktiksamtalen
og i-tale-sattelsen af de psykiske sarbarheder, kan vi finde paralleller til i jobsamtalen
og mentees fgrste tid pa virksomheden. Savel mentorer som mentees finder det over-
ordentligt vigtigt, at man sammen finder en made at praesentere og informere om de
psykiske sarbarheder pa.

e Vaksthusets undersggelse af, i hvilken grad personlige og sociale kompetencer betyder
noget for fastholdelsen, supplerer vores undersggelse, idet deres fokus primaert er pa
mentees kompetencer og vores er pa mentors. Vi finder paralleller til Vaeksthusets re-
sultater, seerligti forbindelse med mentees sociale og personlige kompetencer og
kommunikation om saerlige behov.

e Viharendvidere ladet os inspirere af Toldbodhus” projekt, sarligti forhold til overfgrin-
gen af indlzerte strategier i terapeutiske og behandlingsmaessige tiltag til opgavelgs-
ningen pa virksomheden. Den vaesentlige opmaerksomhed hér er, hvordan mentorerne
fremadrettet kan stgtte mentee i at overfgre sine mestringsstrategier til opgavelgsnin-
gen pa virksomheden, og give kontinuerlig stgtte til at fastholde allerede indlzerte stra-
tegier.

Undersggelsens brugbarhed

Undersggelsens data udspringer fra respondenter, der har arbejdet praksisnaert med men-
torskab. Resultaterne af undersggelsen i forhold til mentors ngdvendige opgaver og roller
er sammenfaldende med erfaringer fra projekter, som CBR tidligere har vaeret involveret i,
og i overensstemmelse med kender-erfaringer fra projektets udviklingsseminar. Samlet
giver dette en god faglig ballast og nogle erfaringer, der direkte kan medvirke til at kvalifi-
cere og videreudvikle CBR’s mentorkurser i form af en egentlig mentoruddannelse med
grundmodul og mulighed for tilvalg af specialmoduler gaende pa viden om saerlige mal-

grupper.

Virksomhedernes fastholdelsesindsats vil fremover i hgjere grad veere rammesat af den
nye sygedagpengelovgivning, herunder iszer obligatoriske sygesamtaler, fastholdelsespla-
ner og mulighedserklzringer. | vores undersggelse papeger bade mentorer og mentees
vigtigheden af virksomhedens samlede opbakning til fastholdelsesindsatsen, szerlig be-
vidst stillingtagen til socialt ansvar og ledelsens og kollegernes indstilling og forstaelse af
opgaven som mentor. Virksomhedens samlede opbakning star i centrum i den nye dagpen-
gelovgivning, og CBR har sdledes allerede de ngdvendige forudszetninger for at tilbyde
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virksomhederne den ngdvendige tidlige og fremskudte indsats. Undersggelsen understre-
ger ngdvendigheden af, at vi under uddannelsen ma mere ud pa virksomhederne og orien-
tere ledelse og kolleger om virksomhedsmentorens rolle med henblik pa anerkendelse her-
af.

CBR er gennem undersggelsen blevet saerlig opmaerksom p3, at fokus i uddannelsesindsat-
sen vedr. mentorer pa virksomheder, skal vaere mere orienteret mod virksomhedens orga-
nisatoriske og kulturelle forhold, saledes at disse tillaegges stgrre betydning i undervisnin-
gen. Desuden er det vaesentligt, at implementeringen af mentorindsatsen tilpasses indivi-
duelt til den enkelte virksomheds organisering og kultur.

Den nye sygedagpengelovgivning abner mulighed for en langt tidligere og langt mere mal-
rettet indsats. Et af virksomhedens redskaber kunne vaere mentorordninger. Dertil kom-
mer, at sidste revision af LAB-loven indebar en udvidelse af mentor-ordninger til ogsa at
omfatte andre end erhvervsintroducerende formal. Samlet abner dette for nye perspekti-
ver for CBR’s mentoruddannelse og mentorindsats.

Resultater fra spgrgeskemaundersggelsen

Herunder gengives de vigtigste resultater fra spgrgeskemaundersggelsen, der blev gen-
nemfgrt med 7 mentorer og 7 mentees som informanter. Graferne illustrerer responden-
ternes prioritering af det enkelte emne. De formulerede spgrgsmal er gengivet i interview-
guiden.
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HR, ledelse og kolleger

c n O (@] ° 1)
S 0% - 2 °d 2°3 2 co
S s58 g Sog o2 5 0o
Y = O > _QQ)_EOG OW,EO‘U W:OO__)‘

D0 wn oO=S VD=EB — = o
I W oE ® mL=H < c 2
n==a = un = R - [T

= oo e 288 S

2 ~ £ £ ™

B Mentees/brugere B Mentorer/kontaktpers. O Samlet
Spgrgeguide

Besvar hvert spgrgsmal ved at saette en cirkel omkring et tal pa skalaen. 1 betyder "ikke vigtig”
og 10 vurderes som "meget vigtig”.

1. Virksomhedsmentorens opgaver og roller

1.1. Empati
a) Hvor vigtigt er det, at mentoren forstar medarbejderens situation?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

b) Hvor vigtigt er det, at mentoren kan rumme medarbejderens fglelser?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

c) Hvor vigtigt er det, at mentoren forstar at lytte til medarbejderen?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

d) Hvor vigtigt er det, at mentoren virker tillidsveekkende i samarbejdet med medarbejde-
ren?

1 e 3 4 5 6 7 8 9 10

e) Hvor vigtigt er det, at mentoren har situationsfornemmelse?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

f) Hvor vigtigt er det, at mentoren har viden om menneskelige reaktioner?

1 e 3 4 5 6 7 8 9 10

Marker nu i boksen ud for hvert spargsmal hvor vigtigt du mener spargsmadlet er. Giv 6 til det vig-
tigste, 5 n@st-vigtigste ... og ned til 1 som det mindst vigtige spargsmadl.
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Besvar hvert spgrgsmadl fra 1.2 - 1.8 for sig ved at saette en cirkel omkring et tal pd skalaen. 1 be-
tyder "ikke vigtig” og 10 vurderes som “meget vigtig”.
1.2. Evne til at satte greenser

a) Hvor vigtigt er det, at mentoren stgtter medarbejderen i at holde sig indenfor graenserne af
aftalen om arbejdstid, opgaver og skanehensyn?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1.3. Evne til at give tydelige anvisninger

a) Hvor vigtigt er det, at mentoren kan give medarbejderen tydelige anvisninger i forbindelse
med udfgrelsen af arbejdet?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1.4. Evne til tydelig kommunikation
a) Hvor vigtigt er det, at mentoren er klar i sin kommunikation overfor medarbejderen?

1 e 3 4 5 6 7 8 9 10

1.5. Klar rolle

a) Hvor vigtigt er det, at mentoren har en klart defineret rolle i forhold til medarbejderen med fo-
kus pa virksomheden som arbejdsplads?

1 e 3 4 5 6 7 8 9 10

1.6. Tilgeengelighed
a) Hvor vigtigt er det, at mentoren er tilgeengelig for medarbejderen udover arbejdstiden?

1 e 3 4 5 6 7 8 9 10

1.7. Evne til at stille krav og have forventninger til medarbejderen

a) Hvor vigtigt er det, at mentoren har forventninger og stiller krav til medarbejderen pa lige fod
med andre medarbejdere?

1 e 3 4 5 6 7 8 9 10

1.8. Relationen

a) Hvor vigtigt er det for fastholdelsen af medarbejderen, at han/hun oplever en god kemi i for-
holdet til mentoren?

1 e 3 4 5 6 7 8 9 10
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1.9. Arbejdets organisering

Besvar hvert spgrgsmadl ved at saette en cirkel omkring et tal pd skalaen. 1 betyder "ikke vigtig”
og 10 vurderes som “meget vigtig”.

a) Hvor vigtigt er det for fastholdelse af medarbejderen, at der er klar struktur, f.eks. hvad
er opgaven, hvor meget skal nas og til hvornar?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

b) Hvor vigtigt er det for fastholdelse af medarbejderen, at der er klare arbejdsgange og en
klar arbejdsfordeling pa virksomheden, f.eks. hvem ggr hvad og hvornar?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

c) Hvor vigtigt er det for fastholdelse af medarbejderen, at virksomheden generelt har kla-
re forventninger til de ansatte?

1 e 3 4 5 6 7 8 9 10

d) Hvor vigtigt er det for fastholdelsen af medarbejderen, at arbejdsopgaverne er planlagte
og forudsigelige?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

e) Hvor vigtigt er det for fastholdelsen af medarbejderen, at der er tid til introduktion af
nye opgaver, samt at omstillingsprocesser er veltilrettelagte?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Marker nu i boksen ud for hvert spargsmal hvor vigtigt du mener spargsmadlet er. Giv 5 til det vig-
tigste, 4 na@st-vigtigste ... og ned til 1 som det mindst vigtige spargsmadl.

2. HR, ledelse og kolleger

Besvar hvert spargsmal ved at sa@tte en cirkel omkring et tal pd skalaen. 1 betyder "ikke
vigtig” og 10 vurderes som "meget vigtig”.

a) Hvor vigtigt er det for fastholdelsen af medarbejderen, at virksomheden bevidst har ta-
get stilling til deres sociale ansvar eller f.eks. har en personalepolitik omkring fastholdelse
af medarbejdere med psykiske vanskeligheder?

1 e 3 4 5 6 7 8 9 10

b) Hvor vigtig er kollegernes indstilling og forstaelse for fastholdelse af medarbejdere med
psykiske vanskeligheder?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

c) Hvor vigtig er ledelsens indstilling og forstaelse for fastholdelse af ansatte med psykiske
vanskeligheder?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

d) Hvor vigtigt er det, at der er afsat tid pa virksomheden til mentorens arbejde med fast-
holdelse af medarbejderen?
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Marker nu i boksen ud for hvert spgrgsmadl hvor vigtigt du mener spgrgsmadlet er. Giv 4 til det vig-
tigste, 3 nE@st-vigtigste ... og ned til 1 som det mindst vigtige spargsmadl.
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