Forord

Denne rapport er Gallojobs, Gallos jobformidlings, slutevaluering. Gallojob begyndte 1
2004 for ansggte projektmidler, som Gallo Huset havde faet tildelt fra Arbejdsmarkeds-
styrelsen. Hensigten med projektperioden var, at der skulle fokuseres pa udvikling af
metode og jobkunders stabilisering pa arbejdsmarkedet. Projektet sluttede 31/12 06.

Evalueringen er udarbejdet af medarbejdere ansat i Gallo Huset, med Evaluator Cand.
mag. Hans Knudsen fra Center for Kvalitetsudvikling (tidligere CEPS) tilknyttet som
ekstern konsulent. Gallojob har staet for dataindsamling, evalueringens indhold og
konklusioner. Evalueringen blev indledt i august 2006 og dekker perioden frem til og
med december 2006.

Programteorien for Gallojob er udarbejdet af Gallos jobformidling med konsulentbistand
fra Cand. Mag. Hans Knudsen, Center for evaluering. I undersggelsen er der fokuseret pa
metoder og vardier. Vurdering af jobkonsulenternes anvendelse af metoder, og hvordan
Gallojobs verdier bliver udtrykt herigennem, skal ses i forhold til programteoriens
beskrivelse af samme.

Tak til Gallojobs medarbejdere for samtaler, sparring, talmodighed og fleksibilitet.
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Resumé

I projektperioden er 81% af jobkunderne, der har veret igennem et samtaleforlgb pa
Gallojob, blevet fastansatte. De metoder, jobkonsulenterne anvender, virker.

Udvikling og praecisering af metode

Gallojob har i projektperioden udviklet og praciseret deres metode. De har i den
sammenhang udarbejdet programteori og arbejdet med story-telling. Herved er
jobkundernes forlgb blevet mere ensartede og sammenlignelige i deres struktur.

I et afklaringsforlgb bliver der fokuseret pa jobkundens ressourcer, hab og gnsker.
Jobkunden far plads til sin tvivl og sine vanskeligheder. I forlgbet bliver jobkundens
skanehensyn formuleret, og der bliver talt om, hvad virksomhedens leder skal have at
vide.

Strukturen i afklaringsforlgbet bestar af fglgende:
¢ ct informationsmgde
e 3 afklarende samtaler, hvor jobkunden udfylder en egenbeskrivelse og en
jobsggerprofil
¢ matchning
o kontakt til virksomheder
o jobsamtale
e opfelgning pa faste tidspunkter
e ikke planlagte opfglgninger efter behov

Jobkonsulenterne oplever at story-telling ligger 1 naturlig forlengelse af de erfaringer og
mader, de anvendte i forvejen. Samtidig er der en vis metodefrihed, saledes at de enkelte
forlgb kan tilpasses individuelt til den enkelte jobkunde.

Da sindslidende pa fgrtidspension er en bred og forskelligartet gruppe, er det vanskeligt
at fa praeciseret, hvad passende krav og udfordringer er i forhold til den enkelte ansatte.
Derfor skal afklaring og matchning altid vare individuelt tilpasset.

Vurdering af jobkonsulenternes metoder i lyset af Gallojobs veerdier
Samtaler

Samtalerne er i fgrste omgang styret af, hvad jobkunden forteller om sin historie, sine
hab, drgmme og sin tvivl. Ved at lytte og forholde sig til jobkundens fortelling, far
jobkonsulenten et godt kendskab til pageldende jobkunde.

Tiden mellem to samtaler er omkring 2 uger, dermed far jobkunden tid til at reflektere
over den forrige samtale.



Den relation og det kendskab, de to opbygger, har betydning for, at jobkonsulenten skal
kunne tilbyde jobkunden et godt match. Relationen er ligeledes vigtig, hvis jobkunden far
problemer 1 sin ans&®ttelse.

Matchning

Nationale og internationale undersggelser (afsnit 4) peger pa fglgende tre punkter som
vasentlige for at matchningen lykkes:

e Jobkunden skal vaere motiveret — og sggningen skal vare frivillig

e Signaler om ligevardighed mellem jobkunde og jobkonsulent styrker udviklingen
af sociale relationer — jobkonsulenten er et menneske ikke en myndighedsperson.

e Der skal vare tale om et rigtigt arbejde, det skal give mening — ikke et dagcenter
eller frivilligt arbejde

I projektperioden er der sket en lille stigning i antallet af fastanseattelser. Det kan skyldes,
at jobkonsulenterne er blevet bedre til at matche jobsgger med virksomhed.(3.3)

Da matchning med en virksomhed bygger pa, hvad jobkunden har fortalt om sig selv, far
jobkunden derved palagt et ansvar for selv at fa sagt det, der er vaesentligt.

C&) Forslag: Det diskuteres om jobkonsulenterne skal veere mere opmeerksomme pa at
forberede jobkunderne pa dette ansvar.

Opfelening og netvaerksgrupper

Opfelgning foregar bade planlagt og ikke- planlagt. Mange jobkunder benytter sig af
muligheden for at fa vanskeligheder ud af verden gennem en ikke-planlagt samtale
med jobkonsulenten.

I projektperioden er der blevet arbejdet med netvaerksgrupper for jobkunder i arbejde
og for jobkunder pa venteliste. Fgrstnaevnte gruppe har kgrt i halvandet ar med
omtrent samme deltagere. Dette er i sig selv et udtryk for stabilitet, og Gallojobs
erfaringer tyder pa, at deltagelse i netvarksgrupper gger jobkundens stabilitet i
ansattelsen. (afsnit 1.3, 3.3)

C&) Da der er forskel i det oplevede behov for opfplgning hos jobkunde og virksomhed,
kan det diskuteres,
e om jobkunder skal have en kontaktperson pa arbejdspladsen, der har et mere
indgdende kendskab til jobkundens vanskeligheder
®  om jobkunderne skal tilbydes individuel opfplgning



® om brugen af netverksgrupper evt. med supervision skal udbygges

Vurdering pa baggrund af jobkundernes udtalelser om Gallojob

Pa baggrund af interviewene kan det konkluderes, at jobkunderne grundlaggende er
tilfredse med deres forlgb pa Gallojob. Deres udtalelser bliver understgttet af bade et
stigende antal henvendelser til Gallojob, og jobkunder, der vender tilbage for at sgge nye
jobs.

Jobkunderne er glade for, at de ikke skal visiteres til Gallojob, men kan henvende sig pa
eget initiativ og ansvar.

Flere af jobkunderne udtrykker utalmodighed. Det er hovedsagligt tiden mellem
samtalerne, de mener er for lang.

C\) Forslag: Det diskuteres, om der ved forlgbets start skal indgas en aftale mellem
Jjobkonsulent og jobkunde, om hvor lang tid samtaleforlgbet fra 1. til 3. samtale skal tage.
En sadan aftale skal tage hgjde for, at forlpbet ikke bliver ensidigt styret af en utdlmodig
Jjobkunde.

De fleste af jobkunderne er tilfredse med samtaleforlgbet, hvor de har fact mulighed for
med deres egne ord at beskrive deres tilvarelse, ressourcer og vanskeligheder. De
oplever, at jobkonsulenterne er abne og lytter til dem. Jobkundens accept af sin egen
situation og nedsatte erhvervsevne har betydning for pageldendes tilfredshed med sin nye
ansattelse, og dermed for om ans@ttelsen bliver l&ngerevarende. Derfor er bearbejdning
af tab af erhvervsevne ofte en vigtig del af afklaringsforlgbet.

For nogle jobkunder er det vigtigt, at jobkonsulenten hjelper med at fremhave deres
ressourcer. Andre jobkunder kender deres ressourcer, men er uvante med at tenke deres
ressourcer ind i sammenha&nge, hvor de er brugbare og relevante for arbejdsmarkedet.

Alle adspurgte jobkunder bekrefter, at det har stor betydning, at deres skanehensyn er
blevet praciseret. For det kan vare vanskeligt for jobkunder i ans@ttelse at opretholde
deres skanehensyn, fordi der kan veere travle perioder pa arbejdspladsen, og fordi det er
rart, nar kollegerne glemmer, at jobkunden er ansat pa andre vilkar.

En enkelt jobkunde fremhever, at det vil give et bedre match og en stgrre sikring af
skanehensyn, hvis Gallojob og arbejdsgiveren har kendskab til jobkundens diagnose.

C\) Forslag: Det diskuteres, hvorvidt anvendelse af diagnose i nogle tilfeelde kan stptte
en jobkunde i at opretholde sine skanehensyn. Specielt hvis jobkunden virker meget
ressourcesteerk. (afsnit 1.3 og 2.C.2)



Gallojob - et eksempel pa en rummelig arbejdsplads

Gallojob som arbejdsplads

Arbejdsmiljget pa Gallojob er preget af en gleede over at udgve et stykke arbejde, der er
fagligt og metodisk baseret. De ansatte er samvittighedsfulde overfor deres opgaver, og
oftest er de samtidig tro mod deres egne skanehensyn.

I vinteren 05/06 flyttede Gallojob fra Gallo Huset i Ngrregade 6. Efter flytningen er
stedet blevet mere praget af jobformidling end psykiatri. Det kan skyldes, at stedet nu
barer mere preg af opslag og foldere om arbejdsmarkedet end om psykiatri.

En ulempe ved flytningen er, at Gallojob er mindre aben ud til gaden og ikke har en
naturlig bergringsflade til Caféen. En cafégaest kommer ikke mere bare forbi
jobformidlingen, vedkommende skal fgrst have taget beslutningen om at opsgge
Gallojob.

Jobkonsulenternes anvendelse af brugererfaring fra Psykiatrien

Gallojob er en arbejdsplads, hvor alle undtaget koordinator er ansatte i skane- eller
fleksjob. De ansatte kender fra deres egne liv til at have varet brugere af Psykiatrien, og
derefter at skulle komme ind pa arbejdsmarkedet. Jobkunden teenker maske ikke over det,
men for jobkonsulenten er det den kerne, pageldende har bygget sin viden og erfaring om
jobformidling op omkring.

Jobkonsulenternes samarbejde med koordinator skaber basis for gensidig udvikling og
udveksling. Koordinators tilstedeverelse pa fuld tid forgger Gallojobs tilgengelighed,
stabilitet og sammenhang.

Organisering
Pa Gallojob bliver det diskuteret, hvordan stabilitet og tilgeengelighed kan styrkes ved at

@ndre pa organiseringen, saledes at medarbejderne i hgjere grad kommer til at arbejde
sammen i teams.

Udadrettede aktiviteter

Jobkonsulenterne har i projektperioden haft en del udadrettede aktivitet, hvor de har
deltaget i konferencer og foredrag. Herved er Gallojobs forbindelse med andre aktgrer pa
omradet og virksomheder blevet styrket.

Nar jobkunder og virksomheder ikke er opmarksomme pa Gallojob som en arbejdsplads
for skane- og fleksjobbere, er det et meget positivt udtryk for, at Gallojob yder en
professionel indsats og betragtes som en samarbejdspartner.

Gallojob viser sdledes med sit eksempel, at kombinationen af medarbejdere med et lavt
timetal og skiftende arbejdsevne og en koordinator kan levere en ydelse, der er stabil, og
hvor kvaliteten ikke afviger fra andre aktgrers.



C\) Ansatte pa Gallojob kan med fordel tage en diskussion om, hvordan de kan
fastholde veerdien om, at alle skal kunne veere med, nar de samtidig fortscetter med at leve
op til kravene til samarbejdspartnere pd det almindelige arbejdsmarked. (afsnit 3.3)

Model for en rummelig arbejdsplads

e Pa Gallojob er der gode erfaringer med en blandet medarbejderstab, hvor de fleste
medarbejdere er ansat i skane- eller fleksjob. Medarbejderne har ansvaret for
Gallojobs kerneopgaver overfor jobkunder, virksomheder og samarbejdspartnere.

e Medarbejderne kan vere gensidige rollemodeller, f.eks. nar det handler om at
finde balancen mellem engagementet i arbejdet og de personlige skanehensyn.

C&) Gallojob, som en arbejdsplads, hvor medarbejdere ansat pa forskellige vilkar kan
vise en model for samarbejde. Koordinators psykiatrifaglige overblik og de ansattes
erfaringer som brugere af Psykiatrien giver pa Gallojob et dynamisk samspil mellem den
organisatoriske og faglige vinkel pa Psykiatrien og den brugeroplevede. (afsnit 3.1 og
3.3)

Vurdering af om der er behov for jobformidling specielt for sindslidende.

En speciel jobformidling for sindslidende kan lyde som et tiltag i retningen af yderligere
marginalisering, men den enkelte leders og medarbejders kendskab, forstaelse og
anerkendelse af den enkelte person i skanejob er det, der modvirker marginalisering og
tabuisering.

Behovet for en jobformidling for sindslidende eller en specialiseret afdeling af en
jobformidling bunder i, at der kan ikke sattes standardiserede retningslinier for, hvilke
krav en sindslidende skal kunne opfylde i forhold til en ansettelse i skanejob.

Hvad der skal og kan stilles af krav er individuelt og skal saledes praciseres og aftales
mellem den enkelt jobkunde og den virksomhed jobkunden skal ansattes pa. Det er
ngdvendigt, hvis sindslidende skal fa en stabil og anerkendt plads pa arbejdsmarkedet.

I en jobformidling for sindslidende skal der saledes vare en viden og erfaring i forhold til
samarbejde med sindslidende. Pa baggrund af Gallojobs erfaringer kan det anbefales at
ansztte en gruppe, hvor der bade er ansatte med en psykiatrifaglig baggrund og
jobkonsulenter, der har brugererfaring indenfor psykiatri og ansttelse pa skane- eller
fleks-vilkar. (afsnit 2.B.3)



Gallojob fremover

Fra de ansattes side er der et stort gnske om at fortsatte arbejdet med jobformidling for
sindslidende, og der er i den forbindelse forskellige omrader Gallojob kunne afprgve og
undersgge:

Videreudvikling af metode.

Et omrade er en udvidelse af jobformidlingen, sa Gallojob ogsa formidler fleksjob, da
fleksjobbere har behov for en afklaringsproces svarende til den Gallojob tilbyder sine
jobkunder.

e Det vil betyde, at jobkonsulenterne skal undersgge og afprgve, om deres metoder
skal justeres i forhold til, om jobkunden er pa fgrtidspension eller visiteret til
fleksjob

o Erder andre forhold der skal tages hgjde for i afklarings forlgbet?
o Ved matchning og opfelgning?

Videreudvikling af netverksgrupper
Et andet omrade er en udvidet brug af netvaerksgrupperne, sa de bliver en integreret del af
Gallojobs tilbud.
e [ den sammenh@ng kan jobkonsulenterne undersgge, hvilken betydning
netvaerksgrupper har for ansatte i skanejob i forhold til behovet for opfglgning.
e Jobkonsulenterne kan undersgge, om brug af netvaerksgrupper for jobkunder pa
venteliste betyder, at jobkunderne er mere parate til afklaringsforlgb og
matchning, nar de begynder.

Organisering
Et tredje felt drejer sig om, at ggre forsgg med en organisering, der i endnu hgjere grad

sikrer tilgeengelighed og stabilitet i ydelsen.
¢ Teamsamarbejde mellem medarbejdere med hgjt timetal og medarbejdere med et
lavt timetal og mellem medarbejdere med stor stabilitet og medarbejdere med
mindre.

Vidensdeling.
Et fjerde felt er et stgrre fokus pa erfarings- og vidensdeling. Gallojob kan i hgjere grad

bidrage til en stgrre abenhed og accept af sindslidende pa arbejdsmarkedet

e gennem information og foredrag

e gennem samarbejde med andre aktgrer pa markedet, socialforvaltninger,
behandlere, samt kursustilbud.

e Da en del ansatte og ledere pa virksomheder har en meget begranset viden om
sindslidende, overvejes det om, der skal udarbejdes en pjece, der beskriver de
mest almindelige vanskeligheder og hensyn, som ansttelser af sindslidende 1
skénejob fgrer med sig. (se afsnit 2.C.3)
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Indledning

Kort beskrivelse af projektet og Gallojobs verdier.

Gallos jobformidling har eksisteret siden 1997. I 2004 fik Gallo Huset tildelt projekt-
midler fra Arbejdsmarkedsstyrelsen. Hensigten med projektmidlerne var, at arbejde for
en styrket indsats for oprettelse af skanejob til fgrtidspensionister - primert sindslidende,
og at arbejde for at ansattelser i skanejob blev mere stabile og varige. Malet var, at
Gallojob skulle kunne modtage omkring 100 jobkunder i et afklaringsforlgb og formidle
40 skanejob om aret.

Gallos jobformidling har ogsa fer projektperioden haft sindslidende ansat, men i denne
projektperiode valgte man mere bevidst at fokusere pa at anvende sindslidende
fertidspensionisters erfaringer og kvalifikationer i videreudviklingen af jobformidlingens
metoder. Derfor blev der ansat psykiatribrugere og tidligere psykiatribrugere i skanejob.

I projektperioden har Gallojob udviklet en programteori. I programteorien er projektets
mal yderligere beskrevet. Det er hensigten at

e tilstrebe kvalitet 1 arbejdsforholdet

e Dbidrage til forstaelse af det rummelige arbejdsmarked

e at fa jobkunden i arbejde

e og vare coach overfor virksomheder og jobkunde i kritiske situationer

e servicere og radgive kommunen og behandlersystemet

e at tage hand om en marginaliseret gruppe borgere

I evalueringen af Gallojobs metoder er vurderingerne foretaget pa baggrund af de
veerdier, der er skitseret her

¢ Direkte henvendelse uden visitation - tilgengelighed

e Ansvar, tiltro og samtale i stedet for diagnose og journal

e Ligevard - gensidighed

e Alle skal kunne deltage — rummelighed og abenhed

¢ Tid og fleksibilitet i sagsbehandling

e Bygge bro og bryde tabuisering
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e Anvendelse af jobkonsulenternes levede erfaringer' og/eller psykiatri faglige

erfaringer.

Evalueringens formal

Formalet med evalueringen er at give en afsluttende vurdering af projektet, formidle
viden og erfaringer, som jobkonsulenterne har gjort sig i projektperioden og formidle,
hvordan jobkunderne har oplevet et afklaringsforlgb pa Gallojob.

Overfor Gallojobs medarbejdere er formalet at give dem forslag til, hvordan de kan
videreudvikle jobformidlingens metoder, og at give dem en vurdering og beskrivelse af
deres arbejde.

Fokus

Rapporten fokuserer pa Gallojobs vardier og anvendte metoder. Den bygger pa
kvalitative interviews med jobkonsulenter og jobkunder, Gallojobs programteori og
projektbeskrivelse, samt statusrapporter og midtvejsevalueringen fra marts 2006.

Der er fokuseret pa, hvordan metoden er blevet anvendt i praksis, og pa hvordan
Gallojobs verdier og metoder er blevet oplevet af jobkunder, der har veret igennem
Gallojobs afklaringsforlgb.

Et andet fokus er betydningen af, at jobkonsulenterne selv har brugererfaring i forhold til
den anvendte metode og i forhold til udvikling af det rummelige arbejdsmarked.

I evalueringen bliver det undersggt, hvordan erfaringerne fra Gallojob placerer sig i
forhold til erfaringer med metoder fra andre danske og internationale undersggelser pa
omradet.

Gallojobs arbejde 1 forhold til virksomhederne er beskrevet 1 evalueringen fra marts 06.
Dette omrade bliver ikke bergrt i rapporten.

Evalueringens metode og datagrundlag

Evalueringen bliver foretaget pa baggrund af materiale indsamlet ved fokusgruppe-
interviews med jobkunder og jobkonsulenter. Dette materiale bliver uddybet ved brug af
jobkonsulenternes handleark (referater fra samtaler med jobkunder) og referater fra
jobgruppemgder.

' Levede erfaringer — begrebet er hentet fra MB uddannelsen (medarbejdere med brugererfaring) og
betegner egne bearbejdede og reflekterede erfaringer, der er gjort, som bruger af Psykiatrien .
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1 Jobkonsulenternes anvendelse af metode

Indledning

Det fgrste interview med jobkonsulenterne foregar med udgangspunkt i en af jobkun-
dernes forlgb. Den pageldende jobkonsulent bliver interviewet, mens de gvrige jobkon-
sulenter udggr et reflekterende team. To gange i forlgbet bliver det reflekterende team
interviewet om deres tanker i forbindelse med det, de har hgrt.

Jobkonsulenternes deltagelse i interviewet gav anledning til refleksion over egne
metoder, f.eks. over tidsforbrug og rummelighed overfor jobkundens historie.

Det andet interview foregar som et fokusgruppeinterview, hvor bade jobkonsulenter og
Gallojobs gvrige ansatte deltager.

1.1 Struktur og indhold

I analysen har jeg skelnet mellem metodens struktur og indhold. Strukturen bestar af:
¢ Informationsmgde.
e Fogrste samtale med udlevering af skema til egenbeskrivelse.

¢ Anden samtale med gennemgang af egenbeskrivelse og udlevering af skema til
jobsggerprofil.

¢ Tredje samtale med gennemgang af jobsggerprofil og kontakt med virksomheder.

e Eventuelle tillegssamtaler.

e Matchning og jobsamtale.

e Opfglgning: Bade planlagte pa virksomheden og ikke planlagte ved behov. Den
kan forega pr. telefon, email eller ved fremmgde pa Gallojob og/eller pa

virksomheden.

e [ gbende sparring for jobkonsulenterne ved ugentlige jobgruppemgder.

Strukturen er beskrevet i Gallojobs programteori, den er felles for jobkundernes forlgb.
Ved fgrste henvendelse pa Gallojob ma jobkunden forvente at blive skrevet pa venteliste.
I efteraret 2006 har ventetiden gennemsnitligt varet 2,5 maned. I sjeldne tilfeelde kan der
dispenseres fra ventelisten, hvis der er s@rlige forhold, der gaelder.
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”Kan vi ga uden om ventelisten i “scerlige” tilfeelde, hvor der er et umiddelbart match?...
Der var enighed om, at vi ikke gdar uden om ventelisten - med den undtagelse, at man kan
tage sagen med pa personalemgde til godkendelse. Dog hgjst en sag pr. kvartal og kun ved

seerlige omstendigheder.”
Referat fra jobgruppemgde d. 14/6 2006

Strukturen sikrer ensartethed i forlgbene. Den bliver stgttet af de fortrykte skemaer:
Handleark, egenbeskrivelse og jobsggerprofil. Skemaerne er ogsa en sikkerhed for, at
jobkunden far de ngdvendige informationer, og at jobkonsulenterne far spurgt ind til de
omrader, der skal spgrges ind til: Familie, tidligere arbejdsforhold og skanehensyn.

Indholdet i samtalerne kan derimod veare sterkt varierende. Det afggrende er, hvem job-
kunden er, hvad pageldende kommer med, og hvem jobkonsulenten er. Det er en del af
Gallojobs metode, at jobkonsulenterne bruger deres personlige ressourcer og erfaringer
sammen med deres viden og erfaringer fra tidligere jobkunder, nar de samarbejder med
en jobkunde.(se afsnit 3) Hvis samarbejdet mellem en jobkunde og en jobkonsulent ikke
fungerer, kan en anden jobkonsulent overtage. Hvis en sadan situation opstar vil jobkon-
sulenterne fgrst undersgge, hvad problemet bestar i, for evt. at lgse det uden skift af
jobkonsulent.

En samtale tager gennemsnitligt en time. Det er vaesentligt, at jobkunden oplever, at der
er ro og tid til at fortelle. Tiden imellem samtalerne er typisk 2 uger. Tidsintervallet og
de udleverede skemaer tjener til, at jobkunden reflekterer over sin proces, sine erfaringer,
gnsker, betenkeligheder og skanehensyn.

Udvikling og precisering af metode

Gallo jobformidling har eksisteret siden 1997. De nuvaerende metoder er saledes udviklet
pa baggrund af 10 ars erfaringer med jobformidling til sindslidende. Udviklingen har
veaeret en fortsat proces, hvor der er blevet bygget ovenpa tidligere erfaringer,

”... det er sddan en “ongoing” proces pa alle arbejdspladser, hvis man arbejder med
metodeudvikling. ... man er ogsa ngdt til hele tiden lige at holde erfaringerne vdgne og sd sige;
Jjamen hvad var det sd der skete, nar det ikke var sadan. Men jeg tror, at det der med at Gallojob
har eksisteret i s mange dr, sd der ligger sa mange gamle erfaringer, har veret en stor fordel, da
vi startede, at vi ikke startede fra bunden af... sa der var jo lavet alle... standarder... sa det var
bare at udvikle oven pd det.”

”...men...man kan ikke undgd at sige, det er de mennesker, der er der pd det pageeldende
tidspunkt, der ogsa dels udstrdler veerdierne, men ogsd udlever metoderne... sa derfor skal det
altid afstemmes med de personer, der er der.”

Fra interview med Gallojobs koordinator

Da dette projekt begyndte i januar 2004, udviklede jobkonsulenterne en programteori for

at styrke og videreudvikle deres metoder. Programteorien blev udarbejdet med konsulent-
bistand fra Center for evaluering.
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Jobkonsulenterne fik desuden tilbud om at komme pa forskellige kurser - heriblandt
story-tellings. Jobkonsulenterne valgte story-telling, da det 1a i forlengelse af de metoder,
de allerede benyttede sig af. Udarbejdelse af programteorien og kurserne gav anledning
til, at metoderne blev udviklet yderligere og praciseret med ord og begreber.

Samtidig skal jobkonsulenterne ved hjelp af deres metoder kunne sikre ensartethed i
forlgb og en felles grundstandard. I arbejdet med jobkunderne er det ngdvendigt med en
vis metodefrihed, fordi jobkonsulenternes tilgang til jobkunderne og samtaleforlgbet skal
vere tilpasset den enkelte jobkunde.

Jobkonsulenterne er bevidste om deres arbejdsform, og der er en generel glade og
stolthed over deres arbejdsmetoder og den made, de har varet med til at udviklet dem.

” Vi har udviklet metoder, beskrevet og sdadan noget, ... det har veeret med til at kleede mig pa til
opgaven. ... der skal ligesom veere konsensus, noget vi ved, der virker, og det foregdr pd den og
den mdde ... det er i hvert fald vigtigt, at det ikke sadan bare er tilfeeldigt, hvordan folk de bliver
behandlet her ... at vi snakker om, hvad er det nu vores rolle er som jobkonsulenter.... ”

”...fordi vi skulle lave programteori... er man ogsd tvunget til at overveje, jamen hvad er det
egentlig vi gor, og hvad er godt, og hvad er ikke sa godt ... vi er enige om hvad det er vi gor, og
det tror jeg er enormt vigtigt ...”

Jobkonsulent

Det fremgar af referater fra jobgruppemgder, at jobkonsulenterne med mellemrum har
indskarpet metoden over for sig selv. Det kan vare fristende at fravige metoden i
situationer, hvor jobkonsulenten oplever, at dette ma veare det perfekte match.

”Gennemgang af procedurer.
Skanehensynene skal drdftes til anseettelsessamtalen, og skanehensynene skal med i anscettelses-
kontrakten ved prgveanscettelse. Birthe understregede, at vi skal overholde vores procedurer.
Kontrakten skal sdledes indeholde: Arbejdsomrade. Skanehensyn. Kontaktperson. Lgn. Disse skrives i
anscttelseskontrakten. De skal foreligge allerede ved prgveanscettelsen. Det vil sige, at kontrakten
udfeerdiges senest 1 uge efter anscettelsessamtalen. Foreligger der ikke nogen kontrakt, er man ikke
forsikret. Husk at sagsbehandleren skal have besked om, at prgveanscettelsen er pabegyndt, sdledes at
vedkommende har god tid til at godkende sagen, og sdledes at jobbet er klar til at blive bevilliget ved
fastanscettelse. — Der kan ske cendringer i den endelige kontrakt. Man kan derfor skrive i kontrakten
ved progveanscettelse at “'ret til endringer forbeholdes”.”

Referat fra jobgruppemgde 07.06.2006

Som en del af metoden anvender jobkonsulenterne deres ressourcer og personlige og
levede erfaringer, hvad enten erfaringerne er gjort som brugere af systemet eller som
medarbejder. (se afsnit 3)

For jobkonsulenterne er det vigtigt for relationen mellem jobkunde og jobkonsulent, at
jobkunden oplever at blive mgdt som et helt menneske af et helt menneske.

”Jeg bruger alle de erfaringer jeg har haft i mit liv. Jeg bruger mine egne erfaringer, og

hvordan jeg overkommer sveere situationer. Jeg bruger ogsa mine erfaringer i forhold til

mange, der kommer fra systemet og bliver misforstdet, for det system det kender jeg”
Koordinator og jobkonsulent
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1.2 De tre samtaler danner grundlag for kendskab og tillid

Etikken i at bruge jobkundens fortelling som metode til at skabe relation og afklaring
kraver, at jobkunden ved, hvorfor vedkommende bliver bedt om at fortelle om sig selv,
og hvordan fortellingen vil blive brugt i forlgbet. Det er ikke muligt ud fra referater eller
interviews at se, om jobkonsulenterne er bevidste om den etiske vinkel pa anvendelsen af
forteellingen. I praksis er jobkonsulenterne omhyggelige med at beskrive bade forlgbet og
hensigten med det for jobkunden ved informationsmgdet og ved den f@grste samtale.

“det jeg siger tit til folk, og til jobkunde D ..., det er, at ndr vi nu mgdes her, sa er det fordi, at vi
skal prove at leere hinanden at kende, - og vi skal prgve om vi kan veere sd abne som muligt, for at
kunne skabe en tillid, fordi det har vi meget, meget brug for senere, ndr du skal ud... at jeg kender
dig rigtig godt, sd jeg ved hvor skoen evt. kan trykke....”

"At der er nogle ting, vi skal igennem, fordi det handler ikke om bare at fa skudt en eller anden ud
pa en arbejdsplads. Det handler om at ggre det ordentligt, sadan at arbejdet kan blive blivende,
sadan sd der ikke bare sker et eller andet lige pludseligt, som vi egentlig godt mdske kunne ha’

taget op i det indledende forlpb.”
Jobkonsulent

Informationsmgdet

I projektperioden er der blevet afholdt informationsmgde hver eller hver anden maned for
nye jobkunder. I 2004 deltog 55 personer, 1 2005 144 personer, og 1 2006 har knapt 200
interesserede deltaget i informationsmgder. Der foreligger ikke en opggrelse over, hvor
mange af deltagerne, der var mulige jobkunder, og hvor mange, der var bostgtter.

Ved mgderne bliver der fortalt om det afklaringsforlgb som Gallojob tilbyder, hvilke
jobmuligheder, der kan vare, og om hvor meget, det er muligt at tjene, inden der bliver
trukket i pension eller tilskud. De fremmgdte far at vide, at de ikke skal forvente en hgj
indtegt, og at det derfor er godt, hvis den enkelte jobkunde ogsa har andre arsager til at
spge skanejob end gkonomien. Jobkunden far desuden at vide, at vedkommende ma
indstille sig pa, Gallojob har en venteliste for jobkunder.

1. samtale

Ved den fgrste samtale forteller jobkonsulenten jobkunden, hvad samtalerne gar ud pa,
og sikrer sig, at forlgbet er kendt og forstaet. Da jobkonsulenten pa kort tid skal skabe
basis for en relation, hvor der er abenhed og tillid, er det fgrste mgde med jobkunden
centralt. For jobkonsulentens kendskab til jobkunden er en forudsatning for at finde det
rigtige job pa den rigtige virksomhed. Desuden er kendskabet ngdvendigt, hvis
jobkonsulenten skal kunne hjelpe med at lgse de problemer, der kan opsta for jobkunden
og/eller virksomheden.

Ved samtalen far jobkunden mulighed for med egne ord at fortaelle om sit liv, sin relation

til familie og venner og sine aktiviteter. Jobkunden forteller ud fra sin virkelighed, sine
erfaringer, oplevelser, drgmme og hab. Jobkonsulenten forholder sig dbent til jobkun-
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dens fortelling, lytter og spgrger ind. Det er vigtigt, at jobkunden far ro og tid til at fa for-
talt det, den pageldende selv finder vaesentligt. Varigheden for den fgrste samtale er ca.
en time.

”Det kommer an pd, hvordan vedkommende preesenterer sig selv, sd jeg lader det veere meget
abent den fprste gang. Der lader jeg meget personen snakke, og sd spgrger jeg ind til noget, som
Jjeg synes, kunne veere interessant, eller noget jeg selv kan relatere mig til.”... ”det er ogsd meget
mddet mellem os to”

Jobkonsulent

Jobkonsulenten kan skabe relation gennem et felt af lighed, der ggr at “’vi to har noget
sammen”. Et felles omdrejningspunkt er med til at skabe ligevardighed, fordi i den
situation er det to personer, der taler sammen, frem for en jobkonsulent overfor en
jobkunde.

”...at nogle gange sd bruger jeg jo ogsd mig selv...fordi jeg synes, det ogsa er vigtigt at vise, at jeg
ikke er en eller anden skranke pave...f. eks sd havde jeg en jobkunde, som var vietnameser, sd pd
et tidspunkt fortalte jeg, at jeg har et vietnamesisk barn, og det er klart, at det dbnede nogle dgre -
i forhold til tilliden og interesse ogsd...”

Jobkonsulent

I Igbet af den forste samtale far jobkunden et skema til egenbeskrivelse, som pagaeldende
bliver bedt om at udfylde og medbringe til den anden samtale. Spgrgsmalene pa skemaet
handler om jobkunden som person, hvad kan vedkommende lide at ggre, styrkesider,
erfaringer osv. Skemaet er et redskab, der medvirker til at fa jobkunden til at reflektere
over, hvor pagaldende star i forhold til en ansattelse i en virksomhed, vedkommendes
mal og gnsker, og hvad pageldende kan bidrage med. Har jobkunden ikke udfyldt
skemaet pa forhand, bliver der afsat tid til det ved den anden samtale.

2. samtale

Ved den anden samtale tages traden op fra tidligere, Samtalen kan tage udgangspunkt i
fer nevnte lighed, eller emner, der kom frem under fgrste samtale. Jobkundens fortalling
fra sidst er med til at styre samtalen, men jobkonsulenten spgrger ind pa baggrund af sin
erhvervede viden om jobkunden, og om hvad det krever at bestride et arbejde.

”... Det kan ogsd veere at sidste gang der var der et eller andet der lige optog dem, ...0g sd
kan jeg lige sadan binde en ende pa "siden sidst”. Det kan ogsd veere at det kommer i lpbet af
samtalen...nd men der var noget med det og det...en eller anden historie de har neevnt som...
altsa jeg tager meget... ligesom for palydende det de gerne vil snakke om... og det er nogle
ting vi ogsd har arbejdet med her... altsa det der hedder “story telling” - at folk far lov til at
fa plads sa jeg ikke sidder med en eller anden dagsorden og skal styre tingene..., fordi de ting
kan jeg fa at vide neeste gang, hvis det er det er sadan noget specifikt noget - fordi det giver
mig en indgang eller giver os en indgang til at kunne mgdes neeste gang, at jeg ved noget om
den person og at ... den person har fortalt det som vedkommende gerne vil som nr. et i hvert
fald.”

Jobkonsulent
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Jobkonsulenterne skal i samtalerne primert fokusere pa det, der er relevant i forhold til
virksomheden. De spgrger til, hvordan jobkunden vil forholde sig til forskellige
almindeligt forekommende situationer, f.eks. kollegers utilfredshed med en overordnets
dispositioner, ekstra arbejdsopgaver, eller situationer, der trigger jobkundens egne
problemer.

“det er meget vigtigt at tale om, hvad der er relevant i forhold til, hvad arbejdspladsen skal vide og
hvad skal de ikke,...det er det der er relevant i forhold til arbejdet... nogle gange hvor de simpelthen
siger; “nej det vil jeg helst ikke ha, at det skal snakkes om”, men hvor jeg sa alligevel bliver ngdt til at
sige; "det tror jeg faktisk er vigtigt, at lige preecis det bliver snakket om, fordi det er preeventivt i
forhold til at undga konflikter og misforstaelser” ...”

“der var f.eks. en jobkunde, som havde nogle helt konkrete ting ...omkring hvorndr der opstar
konflikter. Det var f.eks. hvis han folte, der var en der sa sur ud... sa kunne han godt reagere ved at
blive lidt sma aggressiv... fordi han kommer til at handle pd fantasierne - og sa fa det sagt; "jeg kan
godt ha det sadan og sdadan, sd jeg kan reagere sadan, er det sa i orden at jeg kommer hen og sporger;
er det rigtigt nar jeg fpler nu, at du er sur pa mig eller siadan”... og det var han ikke ret meget for i
starten...han var bange for denne der stemplende effekt...”

Jobkonsulent

Ved hjalp af samtalerne far jobkunden mulighed for at finde strategier til at lgse et
problem, der tidligere har givet pageldende problemer i relationen til andre mennesker.
Et formal med de tre samtaler er ogsa, at jobkonsulenten kan spore uheldige handle-
mgnstre i forhold til ansattelse i en virksomhed og relationer til kolleger og radgive
jobkunden med at finde andre lgsninger.

Ved den 2. samtale bliver jobkundens egenbeskrivelse gennemgaet og eventuelt uddybet
ud fra de tanker, der bliver sat i gang i samtalen med jobkonsulenten.

”...s4 spgrger jeg ind til nogle ting for at fa justeret... i forhold til hvordan vil det veere at veere
pa en arbejdsplads ... Det kan ... veere at der er noget omkring det sociale... sd spprger jeg ind
til:...”hvordan oplevede du det sidste gang? hvordan reagerede du? ... var der nogle mdder du
kunne tackle det pa dengang?” og sa beder jeg personen om at overveje: ”hvis du nu er i en
situation her og der sker det og det, hvordan tror du, (at du) ville kunne tackle det?”

”...jeg opnar at vedkommende overvejer nogle handlemuligheder, det kan ogsa veere at ...
vedkommende skal tenke over det derhjemme... F.eks. sa snakker jeg neesten altid med dem om
hvordan vedkommende skal fortcelle om sin sygdom... pa arbejdspladsen: ”Hvor meget vil du
have de skal vide, 0og hvad nu ndr de sa spgrger dig... hvordan vil du formulere det? sa snakker
vi om hvordan det kan veere, sd bliver det ogsd nogle rad til hvordan man kan legge det ned
uden ...at det skal fylde en hel masse.”

Jobkonsulent

Jobkunden modtager et skema til jobsggerprofil, der skal udfyldes hjemme og tages med
til den tredje samtale.

Hvis jobkunden har et CV eller anbefalinger fra tidligere arbejdsforhold, der kan vare
relevante for en ansattelse, bliver pageldende bedt om at medbringe dem. Ligger den
sidste ansettelse fgr jobkunden blev syg, eller ligger den flere ar tilbage i tiden, vil de
ofte ikke have nogen relevans. En del jobkunder bliver desuden ansat i skanejobs inden
for andre omrader, end de tidligere har veret.

17



Da det kreever en stor grad af afklaring at acceptere et mere begreenset ansvar, lavere
lgn og overholdelse af egne skanehensyn, skal jobkonsulenterne veere endnu mere
opmeerksomme pa jobkundens afklaring, hvis pageeldende skal arbejde indenfor samme
omrade som tidligere. Jobkonsulenterne kan muligvis drage nytte af erfaringsudveksling
med virksomheder, der har ansatte i skanejob, der tidligere har veret ansat under
almindelige vilkar det samme sted.

3. samtale

Ved den tredje samtale er jobsggerprofilen, skanehensyn og mulige arbejdspladser i fo-
kus. Jobsggerprofilen er jobkundens ansggning. Den er rettet mod arbejdsmarkedet, og
beskriver, hvad jobkunden kan bidrage med pa en virksomhed, nar skanehensynene bliver
overholdt. Ved samtalen taler jobkonsulent og jobkunde om jobkundens udkast til jobsg-
gerprofil. I Igbet af samtalen bliver der tilfgjet eventuelle kommentarer og rettelser.

Det er jobkonsulenternes oplevelse, at de ofte skal pointere jobkundens kvalifikationer og
fremdrage kompetencer ud fra pageldendes interesser, hobbyer og lign. I forlgbet er job-
konsulenten saledes med til at ggre jobkundens forventninger til et arbejde og vurdering
af egne evner realistiske og tydeligggre kvalifikationer og kompetencer.

Efter mgdet bliver jobsggerprofilen renskrevet af jobkonsulenten, der herefter henvender
sig til virksomhederne.

Abenhed overfor jobkundens fortalling og drgmme

Det er jobkonsulentens opgave at vere aben og modtagelig overfor jobkundens
perspektiver og opfattelser. Det er vigtigt at jobkonsulenten lytter uden at forsgge
at presse en dagsorden ned over samtalen og uden at vaere vurderende.

” jah, hvad lytter jeg efter....jeg synes jeg lytter efter det hele, det er ikke sadan at jeg
sidder og leder efter noget forste gang i hvert fald, men der er nogle ting vi skal nd, vi skal
na at forteelle om forlpbet hvad det er og jeg spprger ogsa som regel om de har familie og
born og...et eller andet. Sa spgrger jeg som regel ogsa om, hvorfor vil du i arbejde...nogle
gange kommer det til at handle meget om deres sygdomsforlgb... det kommer lidt an pa
hvad de selv forteller...og sa spgrger jeg ind til hvis der er noget jeg ikke lige forstdr”
Jobkonsulent

Jobkundens ord og gnsker tages for palydende. Oplevelsen af at vaere troverdig og at
vare en andre tager sig tid til at lytte til giver plads for ligevardighed, tillid og ansvar for
egne ord. Ligevaerdighed og ansvar er vaesentlige elementer i en persons recovery, og for
at rehabilitering kan lykkes.

”Jamen det er igen det samme med at blive opfattet som troveerdig. Det er mdske mennesker,
som i forbindelse med deres sygdom er blevet frataget evnen til at opfatte virkeligheden pa den
vanlige made. Og pd den mdade ogsa blevet frataget evnen til at vurdere... 0g det vi godt vil give
tilbage... det vil sige, vi lytter faktisk til dem. Jeg tror, det er et vigtigt mgde at sige; jamen
neesten uanset hvad du kommer med, sd gider vi godt hgre pa det. ...fordi den drgm (om et
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bestemt job) er jo drivmotoren i at komme videre.....altsa drgmmen bliver ligesom breendstoffet

til at fa taget det afscet der skal til for at komme i job.”
Koordinator

Et dilemma ved metoden er, at jobkonsulenten risikerer at blive sngret af jobkun-
den, nar der bliver taget udgangspunkt i jobkundens opfattelser af sig selv, og der
ikke bliver anvendt diagnoser og journaler. Det kan forekomme, selvom jobkonsu-
lenten spgrger ind til jobkundens historie og har felter, der skal omtales. F.eks. kan
nogle jobkunder blende jobkonsulenten, hvor jobkonsulenten kommer til at tro, at
jobkunden magter mere, end vedkommende reelt ggr. Desuden kan jobkunden tale
uden om reelle problemomrader, der saledes ikke bliver belyst. Kendskab til en
jobkundes journal eller diagnose kunne i nogen tilfelde give jobkonsulenten den
ekstra viden om jobkundens symptomer og reaktioner, og dermed forhindre, at
jobkonsulenten blev forfgrt af fortellingen.

“fordi det er en del af dansen og jobbet det er at tillade ja at blive forfprt lidt ogsa. Fordi hvis
ikke det sker... sa vil jeg veere for hurtig til at scette realitets fakta op og sige; det her, det kan
ikke lade sig ggre, sa det er for at forhindre begraensninger, ogsd for at fa vedkommende meget
pa banen, da tror jeg at det er vigtigt man har en sandhedsveerdi, at jeg lytter til at det er sandt
det vedkommende vil sige... og der har jeg da siden hen en vi havde saimmmen, mdtte sande at det
var ikke sandt, hvad vedkommende sagde. Men det kom bagefter. Hun fik en chance for at sige

det hun ville sige.
Koordinator

Sparring med de andre jobkonsulenter, viden og erfaringer fra samtaler med mange
jobkunder er det, der kan sikre, at en jobkunde bliver set i sit rette balancepunkt mellem
ressourcer og vanskeligheder.

Nar der fra Gallojobs side ikke anvendes journaler og diagnoser, er det et aktivt valg, der
understreger overfor jobkunden, at afklaringsprocessen ikke er behandling. Diagnoser er
vasentlige i behandlingsgjemed, hvorimod ved jobformidling er det beskrivelsen af de
individuelle ressourcer og vanskeligheder, der er vigtig for matchning.

Det primare fokus er pa jobkundens ressourcer, og det er jobkundens ansvar at give den
ngdvendige viden om sig selv til jobkonsulenten. Ved at patage sig dette ansvar kan job-
kunden styrke sin egen recoveryproces.

I praksis forteller nogen jobkunder om deres diagnose, og jobkonsulenternes erfaringer
betyder, at de ofte har en fornemmelse af, i hvilken diagnostisk boldgade personen befin-
der sig. I de tilfzlde opfattes diagnosen som en udvidelse i forhold til det personen selv
forteller. Diagnosen ma ikke anvendes, som den ramme hele jobkundens fortalling
bliver forstaet ud fra.

Ja det er jo ved at lytte, nu og her ... hvad siger personen til mig... det tror jeg det er meget
vigtigt, at mgde vedkommende nu og her og ikke gd ud fra en eller anden bog.
Jobkonsulent

”...det er jo ogsd noget man kan bruge i forhold til hvad der kan veere pa spil for jobkunden i

vedkommendes arbejde... jeg ved i hvert fald en jobkunde som jeg i hvert fald ikke har forholdt
mig godt nok til i forhold til skanehensyn, ... fordi han havde nogle paranoide forestillinger, det
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havde han sa fortalt om, og til sine omgivelser ikke... og det har jeg maske ikke veeret nok
opmeerksom pd... i det nye job...”
Jobkonsulent

Jobkunden er saledes palagt et ansvar for selv at fa sagt, det der er vesentligt. For nogle
jobkunder vil dette ansvar vaere uvant, hvis de i mange ar har veret vennet til at lade
bostgtter og behandlere tage beslutninger. Bliver jobkunden ansat, vil virksomhedens
leder og medarbejdere forvente, at jobkunden kan leve op til sine ord.

C\) Forslag: Det scettes til diskussion, hvorvidt jobkonsulenterne skal forberede deres
Jobkunder ved i hgjere grad at ggre opmeerksom pd dette ansvar.

Jobkonsulentens iagtagelser

Jobkonsulentens iagttagelser af jobkunden indgar i den samlede vurdering af, hvorvidt
jobkunden er parat til et skanejob nu, eller der er behov for flere samtaler eller kurser.

”Jamen jeg vil jo leegge meerke til om der er en god gjenkontakt, jeg vil leegge meerke til om
vedkommende slapper af altsd...eller har det godt med at sidde og snakke med mig. Sa vil jeg
leegge meerke til det personlige.. det ydre...altsd ser man meget sjusket ud altsd
hygiejnemcessigt og sadan nogle ting, det vil jeg ogsd leegge meerke til.”

... jeg vil registrere om de kommer, og om de melder afbud hvis de ikke kommer osv. Men jeg
dpmmer egentlig ikke sd hurtigt i forhold til det...altsd jeg vil bare registrere det...fordi der
kan veere sa mange drsager til hvorfor de ikke lige er som man kunne forvente.”

Jobkonsulent

I det tilfelde, der omtales i citatet ovenfor, blev jobkonsulenten klar over, at jobkunden
havde et alkoholmisbrug.Ved den 2. samtale fortaller jobkonsulenten jobkunden, at
pageldende er ngdt til at stoppe sit misbrug fgr et skanejob kan komme pa tale. Derfor
aftaler de, at der skal ga halvanden maned inden den tredje samtale.

”Ja, fordi man ma sige, det er i hvert fald én forudscetning for at komme pa arbejde...eller at
klare et arbejde... det duer ikke hvis man har et alkoholproblem. Det bliver man altsa virkelig
ngd til at tage hand om. Og der var jeg meget sadan da jeg sagde farvel til ham anden gang, der
teenkte jeg; det her det tager rigtig lang tid, gad vide om han nogensinde kommer tilbage til
mig? Om han virkelig ville pa arbejde?”
”Han kom. Og sa havde han bare veeret sa sej og havde virkelig bare keempet... nedtrappet i
detaljer han havde simpelthen lavet en plan...med bostgtten...altsda de to havde aftalt det
sammen.”

Jobkonsulent

Afklaringsforlgbet og udsigten til at komme i arbejde, gav hab og vilje til, at jobkunden
kunne overvinde sine modstande. Han er stadigvaek ansat samme sted, og bade arbejds-
giver og kolleger er glade for ham. I forlgbet har han faet stgtte fra sin jobkonsulent og

sin bostgtte.
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”..den nye chance... du (jobkonsulenten) giver... med din rummelighed, ikke, sa giver du ...
Jobkunde D en chance, selvom han kommer med et aktivt alkoholproblem, der er massivt”.
Jobkonsulent

Rummeligheden handler om, at jobkunden bliver mgdt dbent og uden fordgmmelse. Job-
konsulenten har i dette tilfaeelde sin tvivl, men vealger at fokusere pa jobkundens ressour-
cer, og dermed er jobkonsulenten med til at styrke jobkundens hab og mod. Det er meget
vigtigt, at jobkonsulenten ikke dgmmer om personens hensigt eller kunnen, men afventer
og ser pa jobkundens handling.

Denne jobkunde havde som mange andre en lang og tung historie med sig. Historien er
der stadig. Men nar jobkonsulenten nok ser personens besvearligheder, men fokuserer og
lytter efter ressourcerne i personen, kan historien blive oplevet fra en mere positiv vinkel.

”...det er mdske netop meget historien som aksel ogsd... i kontakten med brugeren. Det er
egentlig det der meget er i fokus ... altsa udgangspunktet i livshistorien, om den sd er negativ...

man kan ogsd veere med til at preege den, sa den far en andet fortegn.”
Jobkonsulent

Sparring i gruppen af jobkonsulenter

Ugentlig sparring pa jobgruppemgder er med til at sikre, at jobkonsulenten ser bade
jobkundens ressourcer og vanskeligheder. Ved gennemgangen af jobkunder kan de gvrige
jobkonsulenter stille spgrgsmal og komme med kommentarer. Da alle jobkunder Igbende
bliver gennemgaet pa jobgruppemgder, kan der blive trukket perspektiver frem, som
jobkonsulenten ikke selv har set eller heftet sig ved. Herved bliver kendskabet til
jobkunden uddybet og mere objektivt .

1.3 Matchning og opfelgning

Kontakt til virksomheden og matchning kan beskrives punktvis, saledes som en af
jobkonsulenterne har vist det nedenfor.

”Kontakt og matchning til virksomheder

1. Ud fra jobspgerprofil aftales med jobkunde hvilken el. hvilke virksomheder der skal kontaktes.

2. Jeg sender efterfplgende brev af sted med en kort preesentation af jobsgger og generel information
omkring job med lgntilskud. Derudover vedlegges bilag: profil 1357 jobsgger, folder om Gallojob,
kopi af brev om Gallojob fra beskceeftigelseschef Vibeke Jensen, Arhus Kommune.

3. [Itilfeelde af, at der vises interesse fra virksomheden, aftales dato for jobsamtale.

4. Jeg taler indledende med jobsgger omkring jobsamtalen.

5. Mgder op pa virksomheden med jobsgger , men holder mig i baggrunden. Er med som stgtte for
jobsgger. Der tages udgangspunkt i jobsggerprofilen ved samtalen.
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6. Betwnkningstid for begge parter. I tilfelde af pnske om prevetid aftales start pd provetid, der
normalt er pa en maned. Men kan i specielle tilfeelde forlenges.”

I praksis begynder matchningen ved jobkonsulentens f@grste samtale med jobkunden, idet
jobkonsulenten lgbende overvejer forskellige muligheder.

I begyndelsen er processen meget aben og fglger jobkundens fortelling. Ved hjlp af egen-
beskrivelse og jobsggerprofil bliver processen malrettet jobsggning. Jobkonsulenten kan
bruge sin viden om arbejdspladsernes krav og generelle vanskeligheder for sindslidende i
skanejob til at give jobkunden vejledning og viden om pagaldende jobkundes muligheder pa
en arbejdsmarkedet. Nogle gange finder jobkonsulenten virksomheden i Gallojobs jobbank,
andre gange ma der rettes henvendelser til virksomheder, der endnu ikke har veret taget
kontakt til.

Jobkonsulenten henvender sig til mellem tre og fem virksomheder med jobsggerprofil, even-
tuelt CV og et fglgebrev. I jobkunde Ds tilfelde finder jobkonsulenten en stilling i jobban-
ken, og kontakter virksomhedens leder.

... jeg sendte jobprofilen op til (afdelingsleder), ... sadan at hun kunne lese den og sd
lavede vi en aftale om at hun gerne ville se ham. Sa havde han sin bostgtte med... det er jo
meget det, papir det taler for sig selv ... altsd jeg vil helst ikke ga ind og oversette det pd
nogen mdde... jeg forteeller bare, at nu er der en person der gerne vil,

Jobkonsulent

Onskejobbet og det reelt mulige

Jobkunde D havde et stort gnske om at fa en piccolo stilling i virksomhed 1, derfor var
det naturligt for jobkonsulenten sgge efter en piccolostilling i jobbanken.

”Jamen det var jo fordi at han gerne ville veere piccolo ved virksomhed 1 og nu var der en
piccolo stilling, godt nok pa virksomhed 2”

“altsd jeg havde sd teenkt pa virksomhed 1 ogsd... altsd jeg skriver altid nogle muligheder op
sammen med jobkunden, sd pd den mdde sa skriver jeg ogsd altid alternativer op.”
Jobkonsulent

Ved at lytte og spegrge ind til jobkundens fortelling, hjelper jobkonsulenten jobkunden
med at fa nye mader at se sig selv og sine jobgnsker pa. En del jobkunder har - som
jobkunde D - nogle faste ideer om, hvad de gerne vil. Det har stor betydning at tage
jobkundens gnsker alvorligt, da det kan vare det eneste holdepunkt i forhold til et ellers
ukendt arbejdsmarked. Nar jobkunden bliver mgdt pa sine gnsker, bliver vedkommende
lettere aben for at sgge efter andre stillinger. Nar jobkunden far ansettelse et helt andet
sted, opdager vedkommende, at der er andre muligheder end “drgmmejobbet”.

Jobkonsulenten taler saledes ikke jobkunden fra sit gnske, men ggr opmzaerksom pa andre
muligheder.

”Nej ikke tale ham fra... men sd var der jo et konkret job oppe pa (virksomhed 2) og han var
meget fikseret pa(virksomhed 1)... men nu var der jo sd lige preecis det her job... Og det synes
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Jjeg ogsd, at mange jobkunder de har et eller andet fast billede af hvad de gerne vil, og det er jo
0gsa fint nok, det har vi andre jo sadan set ogsa ind til det modsatte er bevist "... sd i det her
tilfeelde sa laver vi en aftale oppe pa (virksomhed 2). Og det tog han sa i mod og blev glad for...
Han er stadigveek i job deroppe.”

Jobkonsulent

Jobkonsulenten skal bade abne dgre, sa jobkunden ser nye muligheder og hab, og forbe-
rede jobkunden pa den virkelighed, der er pa arbejdsmarkedet i dag.

Nar jobkonsulenten kontakter virksomheden fgrste gang, far virksomheden nogle gene-
relle informationer om Gallojob og om jobformidlingens malgruppe. De bliver ogsa
informeret om, at jobkunderne ofte har andre skanehensyn end blot nedsat tid.

”..det er ogsd vigtigt at arbejdspladsen kommer med nogle reelle forventninger til hvad det er for
en person de nu skal mgde eller ha pd deres arbejde. Sadan at der er overensstemmelse mellem
Jjobsggerens forventninger og arbejdspladsens forventninger.”

... sd snakker vi jo om de skanehensyn., og det er jo enormt vigtigt for at jobkunden kan fple sig
tilpas - at det er nogle reelle arbejdsbetingelser vedkommende far.”

Jobkonsulent

Det er en forudscetning, at arbejdsgiveren ved, at jobkunden har eller har haft psykiske
vanskeligheder, og at jobkunden har nogle skanehensyn, der skal overholdes af
helbredsmcessige grunde. For den enkelte jobkunde har det betydning at fa de gensidige
forventninger mellem virksomhedens leder, medarbejder og jobkunde pa plads.

Men at sige noget omkring at der kan veere de svagheder det synes jeg man bor ggre. Og
det jeg har forspgt at ggre nar jeg har veeret ude eller har talt med arbejdsgiver, det er jo
0gsa at hele tiden at pdapege; "du kan ikke se det pa vedkommende...”, derfor er det
vigtig at man har den kommunikation omkring. (skanehensyn)

Koordinator

Uanset hvilken virksomhed en jobkunde bliver ansat pa, sa skal skanehensynene omtales,
men som citeret nedenfor, sa skal jobkonsulenterne tilpasse deres ordvalg til typen af
virksomhed, nar de forteller om en jobkundes skanehensyn og vanskeligheder.

”men der synes jeg nok at vi individuelt skal tilpasse os lidt, ...at man ogsd spiller lidt pd
de rammer der er... fordi det kan jo ogsa godt gdeleegge det gode forhold der kan veere
mellem medarbejder og virksomhed, hvis jeg nu kommer ind og siger; "ndr du sa er
seerlig fplsom, sd ser det nok sadan og sadan ud...” altsa det ville nok ikke veere heldigt
for mig som jobkonsulent at sige det (til f.eks. en smed eller handveerker)... hvor mdske
var jeg i en anden branche, sd ville det veere fint nok ikke... man skal passe pa at man
ikke pdelegger forholdet pa arbejdspladsen.”
Koordinator

Da en del ansatte og ledere pa virksomheder har en meget begranset viden om sindsli-
dende, bliver der talt om pa Gallojob at udarbejde en piece, der beskriver de mest almin-
delige skanehensyn og vanskeligheder for sindslidende i skanejob.
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Jobsamtalen

Jobkonsulenten deltager i jobsamtalen, men overlader sa vidt muligt samtalen til
jobkunde og virksomhedens leder.

”... det er mpdet mellem de to, hvor jeg prover at holde mig lidt mere neutral. Men hvis jeg
kan meerke at der skal lige lidt hjeelp til, eller hvis jobkunden glemmer at forteelle om sine
positive sider... sd prgver jeg ogsa at bygge personen mere op ...Sd prover jeg at gi dem en
tro pad at de har nogle ressourcer, eller at de har nogle gode kvaliteter...”
Jobkonsulent

Jobkonsulenten skal sikre sig, at bade jobkundens ressourcer og skanehensyn bliver
tydelige i samtalen.

”...Altsd hun spurgte ind til hans problem med (jobkunde Ds diagnose) og hvordan det nu
virkede... Hun bliver jo ngdt til at vide om han var stabil eller ... ikke. ... Jeg prgver mere at
sige nogle positive ting, hvis der er noget, men selvfplgelig ogsa, hvis der er nogle
skanehensyn, sd skal vi eddermame ha dem pa bordet.

Jobkonsulent

I jobsamtalen er jobkonsulenten med til at give ideer til, hvilke jobfunktioner job-
kunden kan varetage, nar skanehensynene skal overholdes.

”... der star de (skanehensynene), og sd tager vi udgangspunkt i dem. og sd prover jeg at
skitsere en stilling, hvor man kan tage hensyn til dette her skanehensyn der nu er ...sdadan at
vi er pa det rene med, ...hvad denne her person har behov for... og...hvad er det for nogle
arbejdsopgaver der ogsd skal veere...”

Jobkonsulent

Samarbejde med bostgtter

I udgangspunkt er samarbejdet med bostgtterne i orden. Jobkonsulenterne oplever i nogle
tilfelde, at en uklar rollefordeling mellem jobkonsulent og bostgtte er et problem, is@r
nar bostgtten deltager uanmeldt ved jobsamtalen.

Undertiden deltager bostgtten sammen med jobkunden ved samtaler med jobkonsulenten
eller ved jobsamtalen pa virksomheden. Holdningen blandt jobkonsulenterne er, at job-
kunden ved den tredje samtale og ved jobsamtalen bgr vere i stand til at udvise sa stor
selvstendighed, at vedkommende kan undvare bostgtten. Kan jobkunden endnu ikke
deltage alene med jobkonsulenten, kan det vare et signal om, at vedkommende endnu
ikke er parat til at blive ansat i en virksomhed. Det kan i givet fald vere ngdvendigt med
tillegssamtaler. Hvis en jobkunde ikke bliver anset for at vere klar til skanejob, kan
vedkommende blive tilbudt kursus/skoleforlgb, praktik eller frivilligt arbejde.

Jobkonsulenterne forsgger i sadanne tilfeelde at sgrge for, at jobkunden far et mere pas-
sende tilbud. Det vasentlige efter afklaringsforlgbet er, at jobkunden oplever at kunne
anvende sin tilvaerelse pa en bedre og mere meningsfuld made. Et skanejob kan vere
Igsningen men ikke for alle og ikke for enhver pris.
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C\) Det scettes til diskussion, hvorvidt jobkonsulenterne skal kreeve, at bostgtter ikke
skal deltage i jobsamtalen pa virksomheden.

o Rollefordelingen mellem jobkonsulent og bostgtte kan skabe usikkerhed og
forvirring — ogsa for jobkunden. Dermed giver det et darligere udgangspunkt for
jobsamtalen

o Det kan skabe usikkerhed om jobkundens egen motivation

o Det er et darligt signal at sende til en arbejdsgiver, da jobkunden kommer til at
fremsta uselvstendig og ressourcesvag

C&) Det scettes til diskussion om folgende preemisser skal veere overholdt, for at en
bostgtte kan deltage i jobsamtalen.

o Der skal pa forhand veere indgdet aftale mellem jobkunde, bostgtte og
Jjobkonsulent

o Rollefordelingen mellem jobkonsulent og bostgtte skal veere preeciseret.

o Jobkunde og bostgtte skal have reflekteret over betydningen af jobkundens gvelse
i at komme uden bostgtte i forhold til at skulle bestride et arbejde.

o Virksomheden skal veere informeret pd forhand

o Bostgtten ma ikke tage over og tale pa jobkundens vegne

Opfelgning

Det gode match forudsetter at bade virksomhedens leder, medarbejdere og jobkunde er
abne og fleksible. Det er ngdvendigt at investere tid til forstaelse og kommunikation.

I Jobkunde D’s tilfelde gnskede arbejdsgiveren, at timeantallet gradvist skulle s&ttes op
til 12 timer. Arbejdsgiveren mente, at det ville blive for fa timer, hvis det kom under 12.
Ved opfglgningssamtaler blev det klart, at det ikke ville veere muligt for jobkunde D at
komme op over de 9 timer, men i mellemtiden var bade arbejdsgiver og kolleger blevet sa
glade for jobkunden, at man fraveg kravet om 12 timer.

?.. Og hun (arbejdsgiveren) siger” der er ikke nogen ide i, at du bliver ansat mindre end 12 timer,
Sfordi sa far du ikke nogen fornemmelse for kollegerne, og du far ikke et flow i dit arbejde”....Og
sa sker det jo heller ikke bedre, end at det ender med at hun har faktisk ville anscette Jobkunde D
pa de der 9 timer om ugen, fordi hun er sa glad for pageeldende.”
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”Ja hun viger fra hendes princip med 12 timer om ugen, fordi jobkunde D er pligtopfyldende, er
meget ansvarlig, og sd er Jobkunde D nem at kommunikere med. Og kommer faktisk ogsa for
tiden, sa kan pageldende lige na at snakke med kollegerne som har pause der, sa Jobkunde D
har jo indsigt i hvad for nogle mekanismer der fungerer pd en arbejdsplads, fordi pageldende
har veeret i arbejde fpr....”

Jobkonsulent

For jobkunde D betyder det noget, at vedkommende har varet i arbejde fgr og ved,
hvordan kollegiale relationer fungerer. Det har betydning for, at arbejdsgiveren
accepterer det lave timetal, fordi hun ser, at jobkunde D fungerer i feellesskabet. Nar
jobkonsulenten forbereder et match mellem jobkunde og virksomhed har det
betydning, hvor l&nge jobkunden har veret udenfor arbejdsmarkedet, og om
jobkunden aldrig har veeret inde pa det.

Netverkserupper

I arbejdet med stabilisering af jobkunder i ans@ttelse, er der blevet gjort forsgg med net-
varksgrupper for jobkunder pa venteliste og for jobkunder, der er kommet i arbejde. I
netvaerksgruppen for jobkunder i ansettelse sidder ogsa koordinator og en jobkonsulent.
Jobkonsulenten er selv i skanejob, sa for pageldende er netvaerksgruppen bade et forum
med andre personer i skanejob, og samtidig er det nyttigt for jobkonsulenten at hgre om
deltagernes erfaringer fra deres arbejdspladser.

”...det er frugtbart at vi har netverksmgderne, for jeg hgrer nogle andre problemer end dem vi
horer til daglig, sd jeg synes det ruster mig bedre til at tackle de problemer jeg selv oplever med
mit job, nar jeg hgrer fra andre hvor skoen trykker... vi forteeller meget om os selv, privat,
derhjemme og selvfplgelig ogsd hvordan man har det pd jobbet og langt det meste gar jo godt
pa jobbet,... men det sker jo selvfplgelig at folk har noget de vil ud med. Og sa synes jeg det er
godt at hgre hvad folk mgder rundt omkring...”

Jobkonsulent i netvarksgruppen

Jobkonsulenternes og koordinators deltagelse 1 netvarksgrupper er med til at strukturere
gruppens mgder. Gennem deltagelsen sker der en vidensdeling og erfaringsudveksling. I
dette forum oplever jobkonsulenten, som citeret ovenfor, at kunne give mere af sig selv
som person. Herved kan jobkonsulenten pa en mere direkte made virke som rollemodel
for jobkunderne i netvaerksgruppen.

Deres deltagelse bidrager til at udviske afstanden mellem jobkunder i arbejde og jobkon-
sulent med brugerbaggrund. Erfaringerne fra Recovery viser, at jobkonsulenterne med
fordel kan tilbyde jobkunden en personlig og ligeverdig relation, sa l&nge de opretholder
deres professionelle rolle samtidig.

De erfaringer Gallojob har gjort med brug af netveerksgrupper er positive. Det er lagt op

til overvejelse, hvorvidt deltagelse i netveerksgrupper skal ggres til en integreret del af
Gallojobs tilbud.
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1.4 Ojenhgjde og tilgaengelighed

Tileengelighed

Over for virksomhederne og jobkunderne star Gallojob til radighed for henvendelser, sa
jobkonsulenterne hurtigt kan traede til, hvis der er optrak til problemer for den ansatte i
skanejob.

Nye og gamle jobkunder kan henvende sig direkte pa Gallojob uden visitation og fa en
aftale med en jobkonsulent eller eventuelt en samtale med det samme.

Ved henvendelser til Gallojob bliver der taget tid til at lytte til den jobkunde, der ringer
med nogle vanskeligheder, selvom vedkommendes jobkonsulent er fraverende. Nar pa-
galdende jobkonsulent er tilbage, tager han eller hun kontakt til jobkunden. Nar en job-
konsulent er fraveerende i flere dage, vil en af de gvrige ansatte svare tilbage pa henven-
delser pa e mail eller indtalte beskeder pa telefonsvareren. Tilgeengeligheden geelder altsa
ikke ngdvendigvis muligheden for at fa fat pa sin egen jobkonsulent. Den gelder for at fa
fat i en jobkonsulent, der lytter, og at der bliver fulgt op pa indtalte beskeder pa
telefonsvareren eller e mails.

Tilgeengeligheden bliver styrket af den faelles sparring pa jobgruppemgderne. For pa
mgderne far hver jobkonsulent et kendskab til de andres jobkunder. Desuden har job-
konsulenterne adgang til hinandens kundemapper. En jobkonsulent kan saledes varetage
et mgde med en jobkunde pa vegne af en anden.

Da jobkunderne ofte i forvejen har oplevet mange skift mellem behandlere og sagsbe-

handlere forsgger man pa Gallojob at begranse skift mellem jobkonsulenter til situa-
tioner, hvor jobkundens forlgb bliver ungdig langt, f.eks. ved langtidssygdom.

Vurdering og diskussion

Gallojobs tilgengelighed adskiller sig ikke vasentligt fra andre sagsbehandleres. Til-
gaengeligheden er rigtig god i forhold til at fa kontakt med en af jobkonsulenterne
inden for Gallojobs abningstid. Tilgeengeligheden for den enkelte jobkonsulent kan
derimod vere lidt svingende.

Kritikken i evalueringen skal ses i lyset af Gallojobs mal for tilgengelighed: “den
abne dgr”.

C&) Det scettes til diskussion, hvornar en jobkonsulent skal overtage en samtale for en
anden jobkonsulent. Der skal tages hgjde for:
® Hvor lang tid jobkonsulenten er fraveerende — eller forventes at veere fraveerende.

® Har jobkonsulenten matte aflyse tidligere samtaler med jobkunden.
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e  Hvor langt er jobkunden i forlpbet.

C\) Desuden kan jobkonsulenterne overveje

®  Om jobkonsulenterne skal aftale en procedure for, hvor lang tid en jobkundes
forlgb ma tage, — og hvilke forbehold der skal medtenkes, sa proceduren pa den
ene side skaber en vis ensartethed i forlpbsstrukturen, men samtidig giver plads til
afvigelser og hensyn

® om der ved forlpbets start skal indgas en aftale mellem jobkonsulent og jobkunde,
om hvor lang tid samtaleforlpbet fra 1. til 3. samtale skal tage. En sadan aftale
skal tage hgjde for, at forlpbet ikke bliver styret af en utalmodig jobkunde.

Gallojob tilstreeber, at dgren er aben for jobkunderne, da det, at jobkonsulenterne tager
sig tid til en person, kan give personen en oplevelse af verdi og integritet frem for bare at
vare et nummer 1 rekken. En persons oplevelse af vardighed og betydning bliver ramt,
hvis han eller hun ma henvende sig forgeves mange gange, eller bliver sendt rundt i et
system, uden at nogen stopper op og forholder sig til personens @rinde. Tilgengelighed
har saledes betydning for oplevelsen af ligeverdighed.

I praksis kan gnsket om den abne dgr ikke altid lade sig ggre. De fleste af jobkonsulen-
terne er selv sarbare overfor pres og stress, hvorfor det ogsa af hensyn til dem, er pakree-
vet med ro og tid til hver enkelt jobkunde. Desuden er det kun koordinator, der har varet
ansat pa fuld tid. Det betyder, at der ikke altid er medarbejdere til at holde dgren aben”
eller besvare henvendelser.

C\) Folgende punkter om forbedring af tilgeengelighed scettes til diskussion
® Mere grundleggende kan en anderledes organisering, hvor der bliver taget hgjde
for, at flere af jobkonsulenterne har et lavt timetal og at sygefraveeret er hgjere

end pa almindelige arbejdspladser forbedre tilgeengeligheden.

e Ved at sikre at jobkunder far besked om aflysninger hurtigst muligt.

Ligevardighed og ¢ienhgide

For jobkonsulenterne betyder oplevelsen af at vaere i gjenhgjde med jobkunderne meget.
Den gengse opfattelse blandt jobkonsulenterne er, at jobkunderne er ”gavmilde” med
deres abenhed, og at det for jobkonsulenterne er et privilegium at fa lov til at vaere den,
der lytter. Samtidig kan det vere svert at lytte til jobkundens fortelling, nogle har haft
meget svere liv med mange nederlag. Derfor er hyppige formelle og uformelle mulig-
heder for sparring vigtige, samt viden om, hvordan de svare samtaler kan handteres.
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Jobkonsulenterne tilstreber en situation, hvor jobkunden oplever sig som ligevardig
gennem deres holdning til jobkunden, ved at tage sig tid til at lytte og ved at vare abne.
I trad med erfaringerne fra Recovery, har jobkonsulenterne positive erfaringer med at
bruge sig selv, nar de skaber rum for tillid og abenhed. Nar det ene menneske mgder det
andet med sine resourcer, skabes der kontakt til jobkundens sunde sider.

”... at NN (jobkonsulent) kunne fortceelle om en jobkunde hun havde og sd sidde og snakke om
noget som man tenker; arh det er ikke lige relevant for jobbet, .... Men det har jo sin betydning
fordi i det gjeblik at man taler om noget man er glad for, sd er man ogsd sig selv... det med at
sporge et menneske; jamen hvad kan du godt lide eller et eller andet, sd kommer vedkommende i
kontakt med sig selv, og sa kan man udfra det meget bedre fa en dialog. Sd det er sadan en lille
smutvej ... i stedet for at sidde og snakke om alt det der besveerlige pa arbejdsmarkedet ... fordi sa
har de maske ikke sd meget kontakt med sig selv... sa det er det vi prgver....”

Koordinator

Jobkonsulenten er reprasentant for arbejdsmarkedet og arbejdslivet. Der er en distance,
som er pakravet, idet jobkonsulenten ogsa er i en professionel rolle. Alligevel har lige-
verdigheden gode vilkar pa Gallojob. I kraft af jobkonsulenternes bevidsthed om deres
professionelle roller som jobkonsulenter, der i kraft af viden, erfaring og stilling er dem,
der giver adgang til jobbet, samtidig med at de mgder jobkunden person til person.

1.5 Metodens bidrag til jobkundens mulighed for recovery

Gallojobs metoder giver jobkunden mulighed for at opleve at fa gengivet hab, ansvar og
troverdighed. Samtalerne med jobkonsulenten giver jobkunden mulighed for at se sine
ressourcer og vanskeligheder 1 et nyt lys. Derved kan jobkunden opdage nye muligheder
og fa nyt mod til at tage fat. Den afklaring, der gar forud for en pension, fokuserer pa per-
sonens sygdom og vanskeligheder. De erkendelser jobkunden ggr sig i sammenhang med
pensionen kan have veret endnu et nederlag.

”0g... det er det som mange kommer med...— de har jo veeret igennem afklaringsdelen, de har
faet pension, sd de har jo faet alt det at vide de ikke kan,— sa det er ikke interessant lengere,
det ved de udmeerket godt. Sa det det handler om her, det er faktisk at fa noget plaster pa der
hvor sdret stadigveek er dabent — at man ikke gar ud med alt for mange abne ubearbejdede
ting, men fdr snakket det lidt igennem.”

Koordinator

Afklaringen pa Gallojob handler om at se pa personens resterhversevne, og de
ressourcer og strategier jobkunden kan anvende til at overkomme problemer. For
mange jobkunder er afklaringsforlgbet hos Gallojob samtidig en bearbejdning af
tidligere nederlag.

I begyndelsen af afsnittet brugte jeg eksemplet med jobkunde D, der har varet god til
at se ngdvendigheden af at @ndre adferd og overvinde mange modstande. Under og
efter forlgbet har pagaldende sendt mange e-mails til sin jobkonsulent og faet den
ngdvendige stgtte pa denne made.
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”... men nu med jobkunde D, der havde jeg det meget sadan, , hvordan skal det ga fordi
delvar han meget meget plaget af stemmer, han fik rigtig meget medicin og han er
alkoholiker og han keempede rigtig meget med alkoholen og det var sd meget, sd jeg teenkte;
vil han eller vil han ikke?... Og han var ogsa meget afheengig af sin bostgtte - hun sddan
tog ordet eller overtog lidt....og hvor han meget skulle leene sig op ad hende hele ...”
Jobkonsulent

I afklaringsforlgbet tilbyder jobkonsulenten jobkunde D en mulighed for at fa proble-
merne pa bordet og at blive lyttet til uden fordgmmelse. Frem for alt vaelger jobkon-
sulenten at tro pa jobkundens muligheder for at bestride et skanejob. Herved giver
pageldende jobkunde D lejlighed til at vise sine sterke sider. For denne jobkunde er
tidsfaktoren vigtig. Der skulle vere tid til at stoppe et misbrug og fa fat i de steerke
sider, tid til at overvinde sine vanskeligheder og finde lgsninger, sa pagaeldende kun-
ne bestride et arbejde pa trods af problemerne. Jobkunde D blev mgdt med tiltro,
stgtte og en aben e mail og brugte det meget.

1.6 Konklusion

Metodens anvendelse i praksis set i forhold til programteorien

Forlgbet med informationsmgde og tre samtaler fungerer godt. I Igbet af samtalerne
overvejer jobkonsulenterne forskellige ans@ttelsesmuligheder. Det er hensigten, at job-
kunderne bliver ansat i stillinger, hvor jobkunden oplever, at der er et godt arbejdsmiljg.
Opgaverne skal passer til vedkommende, og der skal vere mulighed for @ndringer i
arbejdsfunktioner i forhold til gnsker og skanehensyn. Hensigten er at ansettelsen skal
vare over en lengere periode eller varig.

Derfor forsgger jobkonsulenterne at leere jobkunden at kende sa godt, at de sammen kan
vere pa forkant med mulige vanskeligheder, at matchning kan forega udfra jobkundens
gnsker, motivation og muligheder. I forlgbet finder jobkunden og jobkonsulenten
sammen ud af, hvad virksomheden skal vide, og hvilke skanehensyn, der skal sta pa
jobsggerprofilen.

Matchning foregar lidt forskelligt fra jobkonsulent til jobkonsulent, og der er forskel pa,
hvordan jobkunde og jobsggerprofil prasenteres for virksomhederne. Skdnehensynene er
altid centralt placeret ved matchning, ligesom virksomhederne skal have at vide, at den
pagaldende jobkunde er eller har veret psykiatribruger. Herved bidrager jobkonsulen-
terne og jobkunderne til at nedbryde tabuer og udvikle det rummelige arbejdsmarked i
kraft af, at de formidler viden om den enkelte ansattes ressourcer og skanehensyn pa en
made, hvor ledere og medarbejdere kan fa gode erfaringer med at have sindslidende ansat
i skanejob.

C&) Jobkonsulenterne kan med fordel preecisere, hvad Gallojob mener, det er passende
at virksomhederne skal have at vide om Gallojobs mdlgruppe; generelt ved fgrste kontakt
til virksomheden, specifikt i forbindelse med den enkelte jobkunde.
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Jobkonsulenterne er med til at tage hand om en marginaliseret gruppe, nar jobkunderne
gennem samtaleforlgbet ogsa opnar at fa bearbejdet nederlag og tab af erhvervsevne.
Jobkonsulenterne signalerer ligeverdighed overfor jobkunden gennem deres holdning og
tilgeengelighed. Ligevardigheden bliver styrket, nar jobkunden med sin fortelling giver
jobkonsulenten lejlighed til ogsa at vaere modtager i relationen. Det giver jobkonsulenten
et indblik i jobkundens verden. Jobkonsulenten kan blive opmarksom pa vanskeligheder
og overlevelsesstrategier, han/hun ikke fgr har vaeret opmerksom pa. Det giver erfaring
og materiale til refleksion over egen rolle, egen situation og til personlig vaekst.

Opfelening — planlagt og ikke - planlagt

Handlearkene, hvor jobkonsulenterne beskriver jobkundens forlgb, viser, at der ofte
forekommer kortere eller l&ngere telefoniske samtaler med jobkunder, og at en del
mindre vanskeligheder bliver Igst ad den vej. Et eksempel er en jobkunde, der ringer ind
og har behov for stgtte til at mgde pa arbejde den dag. Lgsningen for hende var at fa en
kort samtale og en aftale om at skulle ringe til sin jobkonsulent, nar hun var mgdt. Andre
jobkunder mgder bare op og far en kort samtale med en af konsulenterne og hvis
ngdvendigt en aftale om en tillegssamtale.

Nar jobkonsulenterne arbejder pa baggrund af en fzlles procedure og felles metoder, er
det med til at sikre, at jobkundernes forlgb hviler pa et sagligt grundlag, og undga de
faldgruber, der er, nar jobkonsulenterne gnsker at hjelpe en jobkunde.

Gallojobs metoder ggr det muligt at udvikle kvaliteten i jobkundernes forlgb. Med en

sammenlignelig struktur i forlgbene bliver afvigelser i procedurer og indhold tydeligere,
og det er muligt at udlede, hvad det er, der virker.

Fordele og ulemper ved metoden

Fordele ved metoden er, at jobkunden far mulighed for at opleve sig

som en person der er verd at lytte til
en troverdig person

en person, der kan tage ansvar

en person, som andre tager sig tid til
en person med ressourcer

Det gavner forlgbet
e at personen selv kan henvende sig, han eller hun skal ikke argumentere for sit

gnske for at fa lov til at blive henvist, omvendt er skanejob ikke en pligt
e at Gallojob ikke skal afklare om jobkunden er pensionsberettiget
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For jobkonsulenterne har det betydning

e at de opnar en god relation til jobkunden gennem fortallinger
e at de udvikler sig i deres job

Ulemper ved metoden er:

e Risikoen for at blive forfgrt og dermed overse vaesentlige problemer
e Det kan vare tungt at lytte til — men det opleves ofte som en gave
e Jobkonsulenterne kan fa deres egne problemer i spil
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2 Jobkundernes oplevelser af Gallojobs metoder og vaerdier

Indledning

Afsnit 2, 2A og 2B bygger pa jobkundernes udsagn om deres afklaringsforlgb hos
Gallojob og samarbejdet med jobkonsulenten. Udsagnene bliver uddybet med referater
fra samtaleforlgb, skanehensyn og eventuelt citater med jobkonsulentens kommentarer til
samtalerne.

Det viste sig at vere svert at fa jobkunder til at mgde op til fokusgruppeinterview. Af
netvaerksgruppens medlemmer mgdte kun en jobkunde op, jobkunde H. Ved fokusgrup-
peinterviewet med netvarksgruppen deltog de to jobkonsulenter, der er med i netvaerks-

gruppen.
For at rette op pa det, bad jeg jobkonsulenterne om at finde en gruppe jobkunder. De
fandt 12 personer, som jeg inviterede pr brev, hvori jeg beskrev, hvad et fokusgruppe

interview gar ud pa, hvilke type spgrgsmal, jeg ville stille, og hvad materialet skulle
bruges til. Til interviewet m@dte der tre jobkunder op: Jobkunde A, B og C.

2.1 Jobkundernes oplevelse af afklaringsforlgbet

Henvendelse til Gallojob

Jobkunderne har hgrt om muligheden for at fa et skanejob pa forskellig vis: Gallojobs
hjemmeside, gennem en medarbejder i bofzllesskab, en veninde ansat i skanejob, og ved
et foredrag pa et botilbud om Gaollojobs formidling af skénejob. Jobkunde A og B havde
derefter telefonisk kontakt med en jobkonsulent, hvor de blev inviteret til informations-
mgde.

Jobkunde C og H har ikke deltaget i informationsmgde, de blev inviteret til fgrste samtale
ved deres fgrste telefoniske henvendelse. Falles for alle jobkunder er, at de har kunnet
henvende sig direkte uden visitation fra en sagsbehandler. Beslutningen om henvendelse
har de truffet pa egen hand eller i samrad med familie, venner eller bostgtte.

Jobkunderne blev spurgt om, hvad det havde betydet for dem, at de kunne henvende sig
uden at vere blevet visiteret - 1 praksis kan de henvende sig direkte fra gaden.

Jobkunde A bemerker til spgrgsmalet, at en henvendelse til Gallojob kraver, at jobkun-
den "har veeret ude omkring “psyk”” for at matche Gallojobs malgruppe.

For jobkunde C har det vaeret meget vigtigt, at pageldende kunne henvende sig selv uden
at overgive ansvar og styring til leege eller socialforvaltning. Jobkunden insisterer pa selv
at bevare ansvaret. Den holdning er i trad med verdien pa Gallojob; at afklaringen til
skanejob skal bidrage til personens mulighed for Recovery. Personen skal derfor tale for
sig selv og ikke la&ses om i journaler.
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”... 0g jeg kan bare komme ind, og skulle ikke veere henvist fra leege eller socialradgiver
eller noget...jeg kan godt bare ggre det selv. Og det betyder meget, det fpltes som jeg
havde en del at sige om min tilveerelse...”

Jobkunde C

Tileengelighed

Ingen af jobkunderne udtrykker, at det har varet vanskeligt at fa den fgrste kontakt med
Gallojob. Pa spgrgsmalet om, hvorvidt jobkonsulenterne er tilgeengelige i Gallojobs
abningstid, er der enighed om, at jobkonsulenterne er til at treeffe pa telefon, e mail eller
ved fremmgde.

”nej det er sadan lidt ba ba engang i mellem, men i det store hele vil jeg sige at det lykkes da
meget godt”
Jobkunde A

” ja sadan har jeg det ogsd...”
Jobkunde B

Zjeg har ikke haft nogen problemer...”
Jobkunde C

I forhold til kommunikation pa e-mail bliver det oplevet som en ulempe, at jobkonsulen-

terne ikke har hver deres e-mailadresse, sa jobkunden kan skrive direkte til egen jobkon-
sulent.

Forlgb og tidsramme

Ikke alle jobkunder har forstaelse for, at de skal gennem et afklarings forlgb med
minimum tre samtaler med tid til refleksion mellem samtalerne.

Utalmodigheden kan vare begrundet i, at jobkunden kan se annoncerne pa opslagstavlen,
og maske har hun brugt lang tid til overvejelse, inden hun henvender sig til Gallojob. For
jobkunder, der har vearet pa arbejdsmarkedet under almindelige vilkar, og er vant til selv
at sgge job, kan Gallojobs procedure forekomme lang og overflgdig

Nar jobkonsulenten forklarer baggrunden for de tre samtaler, udviser de fleste jobkunder
forstaelse for, at det er vigtigt med tillid og kendskab og at der skal tales om, hvilke
skanehensyn, der er ngdvendige.

... Men det var sadan ligesom ...en bremse pa det ikke fordi sa kunne det jo ikke ga i lgbet

af tre dage... sa gar der jo lidt leengere tid til at finde det... skal det veere, sd skal det veere

hurtigt ikke sd... men ... jeg kan godt se at det var fornuftigt at ggre det pa den made.”
Jobkunde A

Jobkundernes oplevelse af Gallojobs arbejde er generelt positiv, men tiden mellem hver
samtale kan opleves som ungdvendig. Bade ventetiden mellem samtalerne og aflysninger,
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nar pageldende jobkundes jobkonsulent er fravaerende, bidrager til utalmodighed. Des-
uden er der en opfattelse af, at man som jobkunde skal skubbe pa, hvis man gerne vil
hurtigt i arbejde.

’

" men sd var det jeg ringede og sagde til jobkonsulenten; nu gider jeg altsa ikke ga hjemme
mere ...

Jobkunde B

”: i den forbindelse sa har jeg den opfattelse af at skal der ske noget, sa er man altsd ogsd
ngdt til at dytte pa maven, for ellers sd kan man godt, ligesom du sagde, sidde der og sd
pludselig sige; ndrh... nuvil jeg egentlig godt i gang... sd er det tid til at ggre et eller
andet...”

Jobkunde

Tiden er en veesentlig del af afklaringsforlpbet, men jobkonsulenterne kan se pa, om der
skal veere en greense for, hvor lang tid, der ma ga mellem samtalerne. (se afsnit A)

Samtaleforlgbet skal veaere tilpasset den enkelte jobkunde

Pa Gallojob oplever jobkonsulenterne, at jobkundernes forlgb er meget forskelligartede.
Forlgbene bliver styret pa baggrund af den enkelte jobkundes ressourcer, behov og
vanskeligheder. Pa spgrgsmalet, om samtaleforlgbet har varet individuelt tilpasset, svarer
jobkunde A:

’

" nu mit forlpb er mdaske atypisk fordi det har jeg jo egentlig kgrt selv, og har egentlig selv
sgrget for at prgve at komme ind et sted, hvor jeg har faet hjeelp til at fa oprettet et skanejob
eller det har jobkonsulenten sd klaret ... sd det ved jeg jo sa ikke hvordan matchet har
veeret... det har jeg jo sa egentlig selv stdet for... og det har synes jeg, veeret godt i mit
tilfeelde”

” ...08 kunne sa ligesom fa det til at kgre fornuftigt, fordi ellers sa havde jeg bare kgrt der ud
af, sa havde jeg haft et 40 timers job nu ikke... det er ikke skide smart men det kunne man

godt risikere.”
Jobkunde A

Jobkunde A oplever, at forlgbet har vearet atypisk, da pageldende har styret sit forlgb
selv. Samme jobkunde har dog haft oplevelsen af, at samtalernes fokusering pa ressourcer
har veeret tidspilde, hvorimod fokus pa skanehensyn har veret meget relevant. Jobkun-
dens oplevelse af, at pageldende har haft et atypisk forlgb, svarer godt til jobkonsulen-
ternes erfaring med, at hvert forlgb er individuelt, selvom det er sat ind i rammen med de
tre samtaler.

I interviewet med jobkonsulenterne spurgte jeg til, om de havde tendens til at ggre
jobkunderne til genstand for deres egne gode viljer. Alsa den situation som jobkunde C
beskriver, hvor behandlere eller sagsbehandlere ved, hvad der er bedst for jobkunden,
uden at der er blevet lytte til jobkundens opfattelse. Jobkunde C har tidligere reageret pa
sadanne situationer. S& havde vedkommendes jobkonsulent haft en lignende adfeerd, ville
jobkunde C ikke have haft det positive mgde med Gallojob, som pageldende gav udtryk
for 1 interviewet.
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”... 0g jeg kan bare komme ind, og skulle ikke veere henvist fra leege eller... socialrddgiver
eller noget...jeg kan godt bare ggre det selv. Og det betyder meget... det fpltes som jeg havde
en del at sige om min tilveerelse uden nogen sagde; vi synes... jeg simpelthen droppede det
psykiatriske... jeg synes at der var alt for mange mennesker der synes om hvad der var bedst
for mig... sd jeg ville simpelthen ikke have noget med det at ggre...”

Jobkunde C

Refleksion over staerke og svage sider

Jobkunderne har fglt sig vel modtaget af jobkonsulenterne, der har veret tid og ro til at
fortelle. De fleste udtrykker tilfredshed med, at de i samtaleforlgbet kom til at reflektere
over deres sterke og svage sider.

” jeg synes at det var godt... min jobkonsulent var meget rolig og ... jeg kunne fplge hvor han
ville hen, uden at han skulle forklare mig... og..., jeg er ikke vandt til at spge job, fordi jeg har
veeret ude af arbejdsmarkedet sd lenge... sa det at spge job og scelge mig selv var ikke i mit
baghoved pd nogen made...”

Jobkunde C

Jobkunde C kendte sine ressourcer pa forhand, men havde ikke tenkt pa, hvordan de
konkret kunne anvendes pa en arbejdsplads. Arbejdet med jobsggerprofilen gav den
pageldende jobkunde anledning til refleksion og opmarksomhed pa egne kompetencer.

... jeg vil sige at det har bare forsteerket i de her retninger.... jeg tror man vidste godt, men
havde ikke teenkt over det pd en made.”
Jobkunde C

For jobkunde B har det vearet vigtigt at blive opmarksom pa ressourcer og erfaringer fra
arbejde og interesseomrader, og hvordan de kan anvendes pa arbejdsmarkedet.

”»

... jamen du skal til nogle indledende samtaler, sadan at vi ved noget mere om dig, hvad dine
steerke og svage sider er jo... ”...det slog de meget pd;” hvad er dine steerke sider og hvad kan

du sddan, hvad har du arbejdet med for.”...”

Jobkunde B

Nogle jobkunder oplever samtalerne oplgftende, fordi de ikke selv har haft fokus pa, hvor
meget de stadigvak kan. For jobkunde B erstatter jobsggerprofilen udtalelser fra tidligere
arbejdsgivere, der efter flere ar uden for arbejdsmarkedet ikke leengere er relevante.

”... altsa hvis jeg skulle spge et job, sa ville man jo gerne se udtalelser fra andre arbejdsgivere,
det forlanger i jo heller ikke her. ... altsa hvis man har veeret sa mange ar uden for
arbejdsmarkedet, sa synes jeg sadan set ogsd at det er uvedkommende.”

Jobkunde B

Jobkunde A har haft mange ar pa arbejdsmarkedet og varet vant til at skulle selge sig
selv. Han oplever, at det er ungdvendigt at skulle tale om ressourcer. Derimod har han et
stort behov for at fa talt om sine skanehensyn og at sikre, at de bliver overholdt pa
arbejdspladsen. Derfor oplever jobkunde A, at det er et problem, at der ikke blev talt om
behandling og diagnose i hans samtaleforlgb.
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... nej jeg er jo vant til de ting der ... og sd skal man jo scelge sig selv og alt sadan noget... det
var sadan synes jeg, lidt spild af tid... der hvor jeg synes der var en god ting i det det var; hvor
er det lige du skal tage hensyn til dig selv, fordi den har jeg ikke veeret vant til og den kunne jeg
merke og se, at den var ret vigtig ”’

Jobkunde A

Pa spgrgsmalet om muligheden for at henvende sig pa Gallojob uden visitation kommen-
terede Jobkunde A, at en henvendelse ofte er en fglge af tab af arbejdsevne og nederlag.
Pageldende jobkundes kommentar viser, at der i forlgbet pa Gallojob ogsa er et behov for
at fa bearbejdet tab af erhvervsevne og nederlag.

Jobkundens accept af sin egen situation og nedsatte erhvervsevne har betydning for
Jjobkundens tilfredshed med sin nye anscettelse og dermed for, om anscettelsen bliver
leengerevarende. Derfor er bearbejdning af tab af erhvervsevne ofte en vigtig del af
afklaringsforlgbet.

Jobformidling uden CPR nummer, diagnose og journal

Flere af jobkunderne har ikke tenkt over, at de ikke skulle opgive CPR, diagnose eller
journal.

Jobkunde A er glad for at fa talt om skanehensyn i sit samtaleforlgb, men kritiserer, at der
ikke blev talt om diagnose og behandling, da pageldende jobkunde mener, at det ville
have lettet matchning til det rette job med den rigtige balance mellem udfordringer og
hensyn.

”... fordi det synes jeg ligesom var relevant ... ogsa fordi at der er jo forskel pa hvad diagnose
man har, og hvad det sa er for hensyn man skal tage ikke... har jeg indtryk af... og sa kan det jo
ikke hjcelpe at man bare siger; ndh ja, men vi er ens alle sammen, det er vi jo vitterligt ikke,
hverken som raske personer, eller som ikke - raske personer.”

”...hvad er det du ligesom har af sygdom. Fordi at ... sd er det maske ikke smart at du far et job
hvor du kommer op at kgre pa de hgje nagler, eller hvor du kommer ud i et job, hvor du ikke har
en skid at lave. Fordi det er mindst ligesd kveelende, er min oplevelse af det.”

Jobkunde A

Denne jobkunde er i sin fremtoning meget ressourcesterk. I mgdet med en virksomheds-
leder og kolleger kommer jobkunden let til at virke mere rask, end vedkommende reelt er,
og dermed overskride greenserne for sin formaen. Det er begrundelsen for, at en jobkun-
des skanehensyn skal vare klart formuleret og nedskrevet i anseattelseskontrakten.

I samtaleforlgbet bliver der talt om, hvad arbejdspladsen skal have at vide. For nogle
jobkunder er det indlysende, at arbejdsgiveren skal kende diagnosen, mens andre finder
det ungdvendigt, hvis bare skanehensynene er beskrevet tydeligt. En del jobkunder er
vant til at skulle fortelle alt om deres sygdom og diagnose, for dem er det vigtigt at
forsta, at en arbejdsgiver og kolleger ikke behgver de samme informationer som en
behandler.
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” hvis du mener, at min arbejdsgiver skulle vide om min diagnose, altsa det skulle han.”
Jobkunde H

Jobkundens refleksion over egne ressourcer og skanehensyn og afklaring i forhold til sine
begransninger har betydning for rehabilitering og stabiliteten i en ansattelse.

C&) Det scettes til diskussion, om jobkonsulenterne i endnu hgjere grad skal betone
betydningen af, at skanehensynene bliver overholdt overfor virksomhedens leder,
medarbejdere og jobkunden selv.

C\) Det scettes ligeledes til diskussion, hvorvidt jobkunder, der virker meget
ressourcesterke kan have fordel af, at deres diagnose bliver anvendt ved matchning, med
det formal, at den type jobkunder bedre kan handhceeve deres skanehensyn overfor sig selv
og overfor en arbejdsgiver.

Matchning og opfglening

Under interviewet bliver jobkunderne spurgt, om de ville henvende sig til Gallojob, hvis
de fik problemer pa arbejdspladsen. Jobkunde A og C svarer, at det vil aftha@nge af
problemet. De er overraskede men positive ved muligheden for at kunne fa stgtte fra
jobkonsulenterne.

Mgdet med en arbejdsplads kan vere svart. Jobkunde C beskriver, at det har veret
ngdvendigt at revurdere sine tanker om egne muligheder pa arbejdspladsen. Det er
vigtigt, at dialogen med arbejdsgiver eller kontaktperson sker Igbende, sa den ansatte i
skanejob kender sine arbejdsfunktioner.

”.. 0g der var mange af de her sma ting som: jeg troede jeg kunne det, eller jeg gik hen og
gjorde dem og fundet ud af at det md jeg ikke. ... jeg tror der skal veere nogle... klare
meninger over hvad man skal og kan... selvfplgelig med justeringer men... jeg blev lidt ked af
det i begyndelsen selvom jeg var meget glad for at veere der... at jeg ikke kunne nok... og det
var ikke dem, det var mig.”

Jobkunde C

Jobkunde C har oplevet, at savel egne krav som arbejdspladsens har veret stgrre end for-
ventet. Pageldende jobkunde mener dog ikke, at Gallojob kunne have givet en bedre for-
beredelse til mgdet med arbejdsmarkedet. Da den viden og erfaring vedkommende har
faet gennem jobbet, ikke kunne vare givet pa forhand.

”... det er en leereproces, bade for arbejdspladsen og ogsa for mig...”
Jobkunde C

38



Jobkunde C har veret ansat pa samme arbejdsplads i omtrent to ar. I Igbet af sin
ans&ttelse er jobkunden begyndt at stille stgrre og anderledes krav til sig selv.
Pageldende oplever en positiv udvikling i kraft af sin ansettelse.

Jobkunde C mener ikke, at jobkonsulenten kan hjelpe, nar problemet drejer sig om
konflikter blandt arbejdspladsens gvrige ansatte og nedskeringer, men pageldende
jobkunde vil henvende sig ved lgnforhandlinger.

’:jaja... det gor jeg til februar (Ignforhandling), ndr jeg har veeret ansat pa to ar, ... Men jeg
synes ikke pad arbejdspladsen... de konflikter der... det eneste jeg kan sige er at jeg fpler mig i
en loyalitetskonflikt en gang imellem, i blandt de her mennesker jeg er meget glad for at
arbejde sammen med... og bliver inddraget pd en mdde i deres konflikter, som er pd grund af
deres stress, pa grund af nedskeeringer... og der kan min jobkonsulent ikke ggre noget vel...
undtagen at give luft over det, men det har jeg veninder jeg gor det til;” ah det her arbejds-
marked... nu skal du hgre om det... hvad de der dumme kommune politikere har gjort nu”...
sa jeg foler mig som en del af samfundet nu... men... jeg ved ikke hvad en jobkonsulent kunne
gore, pa en bestemt arbejdsplads, at ga ind pa det... det tror jeg ikke.”

Jobkunde C

Jobkunde A har senere henvendt sig, da skanehensyn om nedsat tid og tempo ikke blev
overholdt, og arbejdsgiveren havde fyret vedkommende med dags varsel. Via kontakt
med sin jobkonsulent og HK blev der indgaet aftale om, at jobkunden fik en maneds
opsigelse med lgn. Arbejdsforholdet blev saledes afsluttet pa en rimelig made.

” Under modet kommer begge parter med undskyldninger for det skete, og vi ender med at
aftale af NN far lgn en maned mere, da NN har en maneds opsigelse....Sagen afsluttes hermed

Fra handleark

Jobkunde A’s skanejob var beslaegtet med vedkommendes tidligere erhverv. Det var et
meget selvstendigt stykke arbejde med en deadline, som jobkunden selv mente var rea-
listisk. Denne deadline viste sig at vere sat udfra jobkundens tidligere erfaringer med et
hgjt arbejdstempo og ubegraenset timeantal i forhold til en deadline. I et skanejob med 15
timer om ugen, var denne deadline umulig.

C\) Det scettes til diskussion, hvordan jobkonsulenterne kan forberede virksomhed og
Jjobkunde pa et nedsat tempo og en leengere periode til en arbejdsopgave, end det bliver
forventet af ansatte pa almindelige vilkar. En mulighed kunne veere, at Gallojob havde
wvildige sparringspartner, der kan radgive om opgavestgrrelse og tidsforbrug indenfor
deres branche, f.eks. IT.

Jobkunde Bs ansattelsesforhold i Gallo Huset sidestiller vedkommende med ansatte pa
almindelige vilkar, idet der ikke er en ekstern jobkonsulent at henvende sig til, hvis der er

vanskeligheder eller konflikter.

Jobkunde H har veret ansat i skanejob i omtrent to ar. For jobkunden har det veeret en
sejr gradvist at kunne gge sin arbejdstid fra 10 — 20 ugentlige timer. For jobkunde H har
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en langsom og grundig indkgring i arbejdsfunktioner stor betydning for jobkundens
tilpasning og tilfredshed med ansttelsen.

Deltagelse i netvarksgruppe

Jobkunde H har deltaget i en netvaerksgruppe med fire andre ansatte i skanejob og to
jobkonsulenter. Netverksgruppen har haft et meget stabilt fremmgde gennem halvandet
ar. Gruppen har bade en social karakter og fungere som et sted, hvor sjove, gode og svaere
ting fra arbejdspladsen er blevet bragt op. Jobkunderne har kunne lere af hinandens
mader at handtere arbejdslivet.”

7 Jamen jeg synes det er en god fordel”.
»Ja altsa vi kan jo snakke om tingene... det er ogsd et stort plus”.
Jobkunde H

Jobkunderne A, B og C deltog ikke i netvaerksgruppe. De giver udtryk for, at de
finder, at netvaerksgrupper i Gallojobs regi er en rigtig god ide. Ligesom de har
oplevet, at deltagelse i interviewet har varet meget givende, fordi de fik mulighed for
at dele deres overvejelser med andre i samme situation. Jobkunde A undrer sig over,
at han ikke selv har faet mulighed for deltagelse. Jobkunde C fik tilbuddet, men det
passede ikke med hendes arbejdstider.

“jamen det kunne jeg da godt forestille mig. Nu har vi jo siddet og snakket ikke... jeg har
da faet meget ud af det”.
Jobkunde A

“ja det har jeg ogsa”.
Jobkunde C

De erfaringer, der er gjort pa Gallojob viser — i lighed med erfaringer fra andre forsgg
med netvarksgrupper, at jobkunders stabilisering pa arbejdsmarkedet bliver fremmet
gennem deltagelse i netvaerksgrupper.

C&) Da Gallojobs forsgg med netveerksgrupper er for begreenset til at give et
tydeligt billede, scettes det til diskussion, hvorvidt en undersggelse af, hvad deltagelse
i en netveerksgruppe betyder for ansatte i skanejob mht. stabilisering, samt hvorvidt
deltagelse i netveerksgruppe har indvirkning pa antallet af ikke — planlagte

opfolgninger.

2.2 Recovery som en ekstra gevinst til en ansattelse i skanejob

En del jobkunder udtrykker, at de far en bedre tilvaerelse, der opleves meningsfuld og
mere struktureret.

Jobkunde H og C har begge varet ansat i skanejob i to ar. De udtrykker tilfredshed med
deres ansattelser. Jobkunde C overvejer nu at forhandle om en lgnforhgjelse. Jobkundens
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overvejelser om lgnforhgjelse afspejler en gget selvtillid og en erkendelse af egen verdi
for arbejdspladsen.

»Jeg er blevet bedre til at std op”
” altsa det er iscer at mgde op om morgnen der... at mgde op kl. otte eller ved otte tiden... det
synes jeg er et stort fremskridt, for dengang da startede jeg kl. ni...”

Jobkunde H

For jobkunde H har de sidste to ars ansattelse medfgrt betydelige forandringer i daglig-
dagen. Jobkunden oplever, at det er blevet lettere at tale, nar der er flere mennesker til
stede, og Jobkunde H er flyttet fra et botilbud ud i egen lejlighed. I Igbet af interviewet
giver jobkunden flere gange udtryk for gleede over sin tilvarelse.

” ja og jeg har skaffet et sted...det gar altsa godt. Og NN (jobkonsulent) har set mit sted.”

:"Altsd for i tiden ...og iseer i store selskaber, der var jeg ikke scerlig god til at snakke fordi jeg
var meget nervgs... men altsd det er gaet... rigtig godt fremover, synes jeg.”
Jobkunde H

Pagazldende jobkunde var i begyndelsen meget nervgs for ikke at kunne klare at vaere i
arbejde, men oplevelsen blev en ganske anden. Jobkunden oplever at have flyttet sit fokus
fra at se pa sine symptomer og sygdom til at se sine ressourcer.

»Jeg troede ikke at jeg ville gennemfgpre det... altsd pga. min psyke... men det er gdet sa godt
sd... det er jeg taknemmelig over.”

7 altsa mit arbejde det betyder virkelig meget for mig... og sadan tenkte jeg ikke for nogle dr
siden...”

” jamen jeg teenkte pd... jamen det er ogsa lige meget... det sagde jeg dengang. Altsd jeg

betragtede mig selv som syg ikke ogsa... men ... jeg har fdet det bedre efterhanden.”
Jobkunde H

Jobkunde H opdagede, at kunne langt mere end forventet. Den gradvise forggelse af ti-
metal og lange indkgring, har bidraget til succesoplevelsen.

For nogle jobkunder viser afklaringen, at de ikke er parat til skanejob. I de tilfaelde kan
det vaere en fordel at fa arbejde som frivillig, komme pa et aktivitetscenter, eller hvis kva-

lifikationer og arbejdserfaringer er rustne at komme pa kurser og opkvalificering.

Et vesentligt element i recovery er, at jobkunden oplever en stgrre tilfredshed med sit liv,
uanset hvad resultatet af afklaringen hos Gallojob afstedkom.

2.3 Delkonklusion

Jobkunderne om Gallojobs metode og verdier

Generelt virker jobkunderne tilfredse med deres forlgb pa Gallojob. De oplever, at de
har faet et godt afsat for at komme i arbejde. For Jobkunde A har det varet positivt
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og ngdvendigt, at pageldende kunne fa hjelp fra sin jobkonsulent i forhold til proble-
mer i ans&ttelsen.

Tiden mellem samtalerne bliver oplevet som lang, men jobkunderne udtrykker forstaelse
for det fornuftige i den proces, de skal igennem i forhold til deres egen afklaring og i for-
hold til at finde den rette virksomhed.

Jobkunderne oplever, at tilgeengeligheden pa Gallojob er rimelig. Dog kan det vare
ngdvendigt at presse pa for at fa processen sat op i tempo.

Deres oplevelse af samtaleforlgbet er preeget af, hvor lang tid, der er gaet, siden de sidst
har veret pa arbejdsmarkedet, og hvor meget erfaring de har med jobsggning. Jobkunder,
der har veret udenfor arbejdsmarkedet lenge, har et stgrre behov for hjelp til at blive
arbejdsparate og til at se egne ressourcer.

Anderledes stiller det sig for jobkunder med mange ars erfaringer med at arbejde i
kreevende og meget selvstendige stillinger. Her er der et stort behov for at na til en accept
og erkendelse af, at arbejdsevnen er mindsket. Uden den erkendelse vil jobkunden selv
have sveart ved at overholde egne skanehensyn endsige insistere pa dem overfor en
arbejdsgiver.

Jobkunderne oplever, at det er meget vasentligt at fa deres skanehensyn preciseret og
nedskrevet. En af jobkunderne oplever, at det kan gavne, hvis arbejdsgiveren ogsa kender
til jobkundens diagnose for dermed at understrege vigtigheden af, at skanehensynene
bliver overholdt.

For jobkunder, der bliver ansat indenfor et arbejdsomrade, hvor de tidligere har veret
ansat pa almindelige vilkar, kreever det, at jobkunden bliver meget afklaret omkring sin
funktionsnedsttelse, og de hensyn vedkommende bliver ngd til at tage.

Jobkunderne oplever, at der bliver lyttet til dem, og at deres ressourcer bliver fremha&vet.
De mener, at jobkonsulenten forholder sig til deres gnsker om job pa en made, hvor de
selv er med til at s&tte kursen .

Jobkunderne var usikre pa, hvordan de ville kunne bruge deres jobkonsulent ved eventu-
elle konflikter pa arbejdspladsen. Ved interviewet virkede en af jobkunderne overrasket
over muligheden.

To af jobkunderne har varet ansat i skanejob igennem to ar. For den ene af de to har
en langsom indkgring, deltagelse i netverksgruppe og opfelgning haft betydning for,
at ansattelsen er blevet le@ngerevarende. Denne jobkunde har efter sin ans®ttelse
oplevet stor fremgang i sin tilvarelse .

Fortelling frem for diagnose

Nar jobkunden fortaller om sit liv til jobkonsulenten giver hun jobkonsulenten sin tillid,
sin abenhed og en viden om, hvordan hun opfatter sit liv, sine muligheder og vanskelig-
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heder. Ved at skulle fortelle om sig selv uden dakke af diagnose bliver jobkunden gjort
ansvarlig for sine ord og sin trovaerdighed. Samtidig giver det at fortelle anledning til
selvrefleksion og spejling.

Jobkonsulenten giver sin anerkendelse tilbage 1 kraft af lydhgrhed og modtagelighed.
En modtagelighed, der kan betyde, at jobkonsulenten bliver forfgrt. (se afsnit A s.)
Desuden har jobkonsulenten et kendskab til arbejdsmarkedet og muligheder for
skanejobbere, der ggr det muligt at udlede mulige kvalifikationer og kompetencer af
jobkundens fortelling. Jobkonsulentens levede erfaringer med rehabilitering, behand-
ling og psykiske vanskeligheder kan indirekte (pa en introvert made) vaere med til at
give oplevelsen af at blive forstaet.

Det er almindeligt, at personer bliver beskrevet og beskriver sig selv med deres diagnose,
der kan tales om skizofrene, depressive etc. i stedet for om en person, der har en sygdom
eller en forstyrrelse. Det kan vare et udtryk for, at diagnosen far lov at traede i forgrunden
og personens raske side viger til baggrunden. Det er maske lettere, men nar en sindsli-
dende beskriver sig selv med sin diagnose, krever det mindre ansvar og refleksion, end
hvis personen skal fortelle om sig selv, sine styrkesider og svagheder. Det diagnosen
betyder for skanehensynene bliver ikke beskrevet med diagnosen alene, det bliver bedst
beskrevet, ved at personen beskriver sine vanskeligheder. Deri ligger et stykke reflek-
sionsarbejde, der er vaesentligt i forhold til, hvad personen vil fortelle til sin kommende
arbejdsgiver og eventuelt til sine kolleger.

For den meget ressourcesterke jobkunde kan diagnosen vere en stgtte, sa jobkunden ikke
benagter eller undertrykker sine vanskeligheder overfor sig selv og omgivelserne, og pa
den made far problemer.

Jobkonsulenterne kan stgtte jobkunden i processen ved at fortelle jobkunden, om det
ansvar pageldende far palagt, nar det er egne ord, der teeller og ikke journalens. Det er en
del af personens recovery at modtage dette ansvar for sig selv, og pa arbejdsmarkedet
skal jobkunden i hgjere grad kunne sta ved sig selv og vere selvstendig.

Tid

Det at have god tid til udfgrelsen af jobfunktioner, sa arbejdet kan udfgres under tilpas
pres, er ofte afggrende for, om ansattelsen bliver en succes. Rigtig mange jobkunder har
anfgrt i ansa@ttelseskontrakten, at de ikke kan arbejde under pres.

For jobkunderne er en grundig indfgring i arbejdsopgaver og eventuel en gradvis ggning
af arbejdstiden med til at give oplevelsen af succes.

Anseattelsen i skanejob giver ofte den ansatte en bedre hverdag, en bedre struktur pa
dagen. Det er ngdvendigt at sta op og komme af sted om morgenen, tgjet skal veere i
orden osv. Nar den ansatte udfgrer meningsfulde og nyttige opgaver, giver det et positivt
skub til selvverdet og ansvarsfglelsen.
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Det er saledes ikke kun i arbejdstimerne, at den ansatte oplever at bruge sin tid bedre, det
galder ogsa i fritiden og ferierne. Ordene fritid og ferie far betydning. Nogle far et ekstra
overskud til at deltage i kurser og lignende.

Jobkundernes oplevelse af Gallojobs medarbejdere

Ved informationsmgder og foredrag bliver det fortalt, at Gallojobs ansatte selv er i skane-
eller fleksjob, men de jobkunder, der blev interviewet har glemt den oplysning igen.
Heller ikke i samarbejdet med deres jobkonsulent har de bemarket noget anderledes. En
af jobkunderne bemarkede, at pagaeldende havde veret lidt skuffet over, at det ogsa hos
Gallo var ngdvendigt at presse pa, for at fa gang i afklaringsprocessen, men skuffelsen
handlede om ventetid i forhold til Gallo og verdierne der.

“nu har jeg jo kun haft med Jobkonsulent NN og ggre sd... ja og sd med jer to i dag, og 1
virker sdadan forholdsvis fornuftige...”
Jobkunde A

“nej jeg har faktisk ikke teenkt over det... slet ikke.”
Jobkunde C

To af jobkonsulenterne, der har haft mange jobkunder i forlgb, har enkelte gange varet
ude for, at en jobkunde har negtet at deltage i et afklaringsforlgb hos en jobkonsulent
med brugerbaggrund.

... jeg har haft en enkelt ..., sa kommer han in: “er det dig jeg skal snakke med” siger han
sa "Ja,” sigerjeg sd, og jeg kunne jo svagt huske ham ...og: "du er psykisk syg, det der gider
jeg ikke”... og sa gik han igen. Og det var helt klart, han var ikke rask, sa det tog jeg ikke sd
personligt.”

Jobkonsulent

Jobkonsulenternes anvendelse af levede erfaringer er ikke i jobkundernes bevidsthed.

Jobkundernes udsagn og jobkonsulenternes oplevelse stemmer overens med
midtvejsevalueringen fra marts 06.

Forhindring for gjenhgide?

Det er en overvejelse vaerd, om der i jobkundernes made at se Gallojobs medarbejdere
pa ligger en forhindring for gjenhgjde. Jobkonsulenterne anses for at vaere de “raske”
og "heldige”, med et godt arbejde og uden sindslidelse. Holdningen kan indebere,
ideen om, at jobkonsulenterne skal sta der, nar jobkunden har brug for det, i stedet for
en oplevelse af at rummelighed gar begge veje. Hvis jobkunden formar at udvise
rummelighed overfor savel Gallojobs ansatte, som kolleger pa deres arbejdspladser,
bidrager pageldende selv til at skabe ligeveerdighed. De ansatte under almindelige
vilkar kan gennem hensynet til den ansatte i skanejob overveje, hvilke hensyn de selv
kunne have behov for af hensyn til ikke at brende ud tidligt.
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Det at have en medarbejder ansat pa skanevilkar kan positivt bidrage til, at
medarbejderne bliver mere opmeerksomme pa savel skanejobberen som hinanden.
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2.A. Jobkunder der er stoppet i samtaleforlgbet eller i deres job

Indledning

Afsnittet bygger pa tre telefoninterviews med jobkunderne X, Y og Z. Deres udsagn bli-
ver uddybet med referater fra samtaleforlgb og eventuelt citater med jobkonsulentens
kommentarer til samtalerne. To af interviewpersonerne var stoppet i deres ansattelser, de
er senere kommet i arbejde igen via Gallojob.

Den tredje interviewperson har gennemgaet tre samtaler hos Gallojob, men er ikke kom-
met i arbejde.

Alle tre har klare bud pa, hvad der virker motiverende for at komme i arbejde og forblive
i arbejde, og hvad der virker demotiverende.

Alle tre jobkunder har skiftet jobkonsulent pga. l&ngerevarende sygdom hos jobkonsu-
lenten. Derfor er der i afsnittet set pa, om skift mellem to jobkonsulenter kan vare en
medvirkende arsag til jobkunders stop i forlgb eller anszttelse.

2.A.1 To jobkunders arsager til at stoppe i ansattelse
Jobkunde X

Pa baggrund af Gallojobs handleark har jobkunden sine tre samtaler med jobkonsulent 1 i
januar 2006. Her far jobkunden indtryk af, at "alt kan lade sig gore”, pageldende forven-
ter sig derfor meget af at komme i skanejob. Herefter gar der 3 méneder, fgr jobkonsulent
2 mgder jobkunden. Ved deres samtale oplever jobkunden, at jobkonsulent 2 udtrykker
en stik modsat holdning af jobkonsulent 1.

”... ja men jeg var jo til de der indledende gvelser der, til sadan et feelles mgde. Og altsa der var
Jjo bare ingen greenser for altsd, hvad vi kunne fa af jobs ...”

”... 0g stadigveek med; jamen altsa der var bare ingen greenser for hvad det skulle veere og hvad
Jjeg ville kunne fa, og det kunne skreeddersyes... simpelthen... og der havde jeg sa en ... en
kontaktperson, jeg kan ikke huske hvad hun hedder, men hun gdar sd hen og bliver syg og jeg far sd
en anden kontaktperson (jobkonsulent), og det er sd NN. Og NN piller mig ned og siger jamen,
altsa sadan fungere det ikke, og vi skal endelig kun veere glade for hvis vi far et job... uanset
hvad,...”

Jobkunde X

Pa baggrund af jobkundens udsagn lyder det til, at pageldende ikke har faet afstemt sine
forventninger til et realistisk niveau. Efter en samtale med jobkonsulent nr. 2 tager de til
jobsamtale. Jobsamtalen er efter jobkundens udsagn meget positiv, men det viser sig, at
arbejdet ikke svarer til beskrivelsen eller forventningerne. Nogle af jobkundens vigtigste
motiver for at komme i arbejde er muligheden for fellesskab med kolleger, kontakt til
andre mennesker og struktur pa hverdagen. Da jobkunden mgder pa arbejdet, oplever
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pageldende, at kollegernes holdning til arbejdet ggr det meget presset, og jobkunden
foler sig ikke i stand til at sige fra og s@tte sit eget tempo.

Jobkunden forteller, at oplevelsen var chokerende, og pagaldende forlod jobbet efter to
dage. Uden opsigelse og uden kontakt til sin jobkonsulent. Det fremgar af jobkonsulen-
tens referat, at jobkundens @gtefelle kontaktede Gallojob, hvorefter jobkonsulenten talte
med virksomhedens leder. Tre maneder senere mgder jobkunden op pa eget initiativ og
vil gerne forsgge sig med et nyt job. Jobkunden far en tilleegssamtale, hvor der bliver lej-
lighed til at drgfte oplevelsen fra det fgrste job og se pa, hvilke andre muligheder jobkun-
den har.

”...vi fik det diskuteret igennem, og sd fik vi diskuteret, hvad det er, jeg skal ggre neeste gang, hvis
der skulle opstd sadan en... altsd i fellesskab ikke ogsd... fik vi det afklaret, at sadan skulle det
selvfplgelig ikke opleves og foregd. Men jeg skal altsda ogsa veere bedre til at melde ud, hvad det
er jeg vil og sige nej, ndr det er at det bliver for meget.”

Jobkunde X

Jobkunden kommer til en ny ansattelsessamtale og bliver ansat pa prgve. Ved
opfglgningen udtrykker pageldende stor tilfredshed med sit nye arbejdssted, men fgler
sig lidt pa stand by, sa l&nge prgveansettelsen varer.

Hvorfor stoppede jobkunde X?

¢ Uoverensstemmelse mellem, hvad jobbet beskrives som, og hvordan jobkunden
oplevede det

e Kollegernes holdning til tempo
¢ Jobkunden mgder to diametralt modsatte holdninger til, hvad en jobkunde kan
forvente sig af et skanejob: ”Alt kan lade sig ggre” overfor “’regn ikke med for
meget”.
Hvordan kom jobkunden i gang igen?
e Jobkunden henvender sig igen pa Gallojob efter tre maneder.
e Og far drgftet oplevelsen fra fgrste job igennem med jobkonsulenten.

e Jobkonsulenten hjelper med en pracisering af skanehensyn.

¢ Jobkonsulenten hjelper med at s@tte spilleregler op overfor den nye arbejdsplads,
de nye kolleger og overfor jobkunden selv.

¢ Jobkunden bliver mere bevidst om egne vanskeligheder med at sige til og fra.
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Da jobkunde X vender tilbage til Gallojob og taler med sin jobkonsulent, oplever ved-
kommende at fa den ngdvendige hjelp til at komme videre. Jobkunde X er godt tilpas
med at have Gallojob i ryggen.

“ja altsa jeg ved at der er en organisation bag ved mig der... hvor jeg kan henvende mig. Og
det foler jeg mig tryg ved.”
Jobkunde X

Jobkunde X er i dag fastansat pa sit nye arbejdssted med en ugentlig arbejdstid pa 8
timer.

Vurdering

Jobkunden stopper i jobbet, da jobbet ikke svarer til de forventninger, jobkunden har pa
baggrund af jobsamtalen med arbejdspladsens leder. Problemet for jobkunden er, at
kollegernes holdning til jobbet er preget af en intern konkurrence — hvor hurtigt kan
arbejdet udfores.

Jobkunde Xs oplevelse peger pa vigtigheden af,

e at lederen har informeret medarbejderen om den nye ansatte og vedkommendes
skanehensyn

e og at medarbejderne er positive overfor at skulle modtage jobkunden.

For jobkunde X har det betydning, at der er uoverensstemmelse mellem de forventninger,
der opstod pa informationsmgdet og i samtalerne med den fgrste jobkonsulent og samta-
len med jobkonsulent 2.

Det kan ikke udelukkes at skiftet for jobkunde X betgd, at pageldende kunne have haft
behov for flere mgder med den nye jobkonsulent, saledes at der havde varet mere tid til
at opna gensidig tillid og kendskab. Det er uvist, om en bedre relation kunne have gjort
det lettere for jobkunden at henvende sig til jobkonsulenten og faet hjelp til at eendre eller
handtere arbejdsforholdene.

C&) Det scettes til diskussion,
®  hworvidt der skal veere en procedure for, hvordan overgang fra en jobkonsulent til
en anden skal forega.
e Jworvidt Gallojob kan ggre yderligere tiltag for at sikre sig, at bade
virksomhedens leder og medarbejdere er informerede og indforstdaede med
anseettelse af en person i skanejob.
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Jobkunde Y

Jobkunde Y skifter jobkonsulent nogle maneder efter sin anszttelse. Jobkonsulent 2 har
opnaet et godt kendskab til jobkunden gennem opfglgning pa arbejdspladsen og pr. tele-
fon. Pa grund af problemer i forhold til arbejdsgiveren, har bade jobkonsulent og koordi-
nator lgbende samtaler med jobkunden. Arsagerne til pageeldendes opsigelse efter 10 ma-
neder skal sgges 1 samspillet med arbejdsgiveren. Inden opsigelsen kontakter jobkunde Y
sin jobkonsulent, men da denne er pa ferie, taler jobkunden med en anden konsulent, der
udfra historien rader pagaldende til at melde sig syg. Jobkunde Y har imidlertid taget sin
beslutning og siger op.

For jobkunde Y har bade l¢n og jobfunktion betydning. Det er vigtigt for pageldende, at
opgaverne ogsa indeholder mere spendende og kreative jobfunktioner, sasom at
ekspedere og binde buketter.

”...at jeg fplte mig udnyttet pa det her arbejde... og underbetalt.”
“jamen det var fordi, at der var for meget renggring....inden man kunne begynde, sa skulle
man rydde op efter... ja men bare med tallerkner med mad pa og sddan noget det er jo ikke

noget...de ryddede op... sd det skulle jeg ogsa rydde af vejen inden jeg kunne starte... ”

”...ellers fik jeg lov til at binde buketter og ekspedere og det var jo sjovt.”
Jobkunde Y

Jobkunde Y oplever at fa for meget ansvar overdraget fra virksomhedens leder samtidig
med, at det ogsa bliver forventet, at jobkunde Y rydder op efter de gvrige medarbejdere.

Jobkunde Y tager selv af sted for at sgge nyt arbejde, og det lykkes. Jobkunden far god
hjelp af sin jobkonsulent til jobsamtaler og ansettelseskontrakt og bliver ansat pa prgve.
Prgveansettelsen oplever jobkunden som ubehagelig; dels pa grund af usikkerheden om
pageldende ggr sit arbejde godt nok til at blive ansat efter prgvetiden, og dels fordi
provetiden er ulgnnet.

Hvorfor sagde jobkunde Y op?

e fordi pageldende mener, at lgnnen ikke svarede til jobbets indhold

e og fordi pageeldende i for hgj grad skulle rydde op efter de andre ansatte. Noget
renggring er i orden, men der skal ogsa vere tid til det, der er sjovt

e fordi pageldende fik for meget ansvar overdraget

Jobkunde Y kommer i arbejde igen

e Sgger selv nyt arbejde, finder det i lgbet af halvanden maned.
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e Kontakter derefter sin jobkonsulent, der hjelper med ansattelsessamtale og
kontrakt.
¢ Den nye virksomheds leder taler med Gallojobs koordinator.

e Prgveansattes.

Jobkunde Y mener ikke, at den fgrste ansattelse var egnet for en person i skanejob. Refe-
rater fra opfglgende samtaler med jobkonsulenten viser, at der har veret en del vanskelig-
heder i forhold til arbejdsgiveren. Jobkunde Y var i hele anszattelsesperioden pa 10 ma-
neder i lgbende telefonisk kontakt med sin jobkonsulent eller Gallojobs koordinator.
Herfra har man radet jobkunden til at sige op.

Inden Jobkunde Y far ansettelse i den nye stilling, ringer den kommende arbejdsgiver til
Gallojob og taler med Gallojobs koordinator. Denne anbefaler jobkunde Y og informerer
om den rummelighed og forstaelse, der er ngdvendig pa en arbejdsplads for at have en
person ansat i skanejob.

Vurdering

Jobkunde Ys forlgb viser, at opfglgning med jobkonsulenten og/eller en kontaktperson pa
arbejdspladsen er en god hjelp til at fa taget vanskeligheder i oplgbet.

”Jobkunde Y er glad for arbejdet og havde i mandags en god samtale med sin arbejdsgiver
0g de to medarbejdere i butikken. Lige i gjeblikket fpler jobkunden, at vedkommende mgder
forstdelse for sit behov for pauser.”

Jobkonsulent (citat fra handleark vedr. Jobkunde Y)

Jobkunden her er god til at kontakte sin jobkonsulent, nar usikkerheden om, hvorvidt de
andre medarbejdere accepterer pageldendes behov for ekstra pauser og anderledes an-
saettelsesform, bliver for stor. Kommunikationen mellem jobkonsulent, jobkunde og
arbejdsgiver ggr, at jobkundens usikkerhed ikke far lov til at fylde for meget.

"Vi kom i samtalen ind pd, at tilveenning pd en ny arbejdsplads kan tage mange maneder, og
Jjobkunden skal ikke forvente, at hun kan indgd som ligeveerdig medarbejder det fgrste stykke
tid, specielt ikke ndr hun er sa samvittighedsfuld som hun er, og kreever sa meget af sig selv.
Desuden er hendes stilling jo berammet som et skanejob, hvor Jobkunden skal stille feerre
krav til sig selv end de gvrige medarbejdere skal.”

Jobkonsulent (citat fra handleark)

Ved evalueringens afslutning er jobkunde Y stoppet i sin nye ansattelse pga. personlige
vanskeligheder. Jobkonsulenten har anbefalet, at jobkunden venter en tid inden en ny
anseattelse for at fa ro til at reflektere over de tidligere anszttelser og klarhed over, hvad
der skal til for at jobkunden vil kunne trives i en ansttelse.

C&) Det scettes til diskussion, hvorvidt et parallelforlpb med behandling eller
kurser, kan medvirke til at pge stabiliteten i anscettelser for jobkunder, hvis
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symptomer gentagne gange giver problemer pa jobbet. — sadanne tiltag kunne veere:
sidelpbende behandling, arbejde med relationer og Recovery.

2.A.2 En jobkunde, der stopper i forlgbet hos Gallojob
Jobkunde Z

Jobkunde Z gnsker at komme 1 frivilligt arbejde. Dels fordi jobkunden ikke vil risikere at
fa trukket i sin pension og andre tilskud. Dels fordi jobkunden ikke gnsker at skulle vaere
pa prgvetid for derefter at udfgre de jobfunktioner ingen andre vil have til en lav Ign.
Samtidig vil pageldende dog gerne have en lgn, der ggr det muligt at bidrage til bruttona-
tionalproduktet.

Ved sit fgrste mgde med jobkonsulenten har jobkunde Z en forventning om, at Gallojob
har et arbejde parat. Jobkunde Z bliver ikke skuffet over, at pageldende skal igennem en
afklaringsfase fgrst . Efter de tre indledende samtaler med en jobkonsulent gnsker
pagaldende at tage en pause pa 14 dage. Nogle maneder efter begynder Jobkunde Z hos
jobkonsulent nr. 2. De to afprgver forskellige jobmuligheder, men jobkunden traekker sig
hver gang. Jobkunden vil gerne arbejde, men det er ikke muligt i gjeblikket pa grund af
fysisk sygdom og overvejelser om at flytte.

Jobkunde Z siger om sit motiv til at opsgge Gallojob:

”... for det holder mig i gang. Jeg har ogsa aftalt med lokalpsykiatrien, at det er til mit eget
bedste ikke... altsd i stedet for at ga herhjemme... 0g sa komme ud, og udrette noget”
Jobkunde Z

Det kan udfra citatet og forlgbet vere lidt usikkert, om jobkunden egentlig er fuldt ud
motiveret for at komme i arbejde, eller om det er lokalpsykiatriens holdninger, der slar
igennem.

Jobkunde Z er glad for samtaleforlgbet, hvor pageldende har faet sat et CV sammen, det
har givet et overblik over, hvor mange kvalifikationer jobkunden har.

1.7 ...hwvis du kigger pa det cv du lavede,....blev du mere klar over alt det du kunne, mens du
sad og talte med jobkonsulenten?”

“o0g i mens jeg skrev det ogsd, ja.”
jobkunde Z
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2.A.3 Delkonklusion

Pa baggrund af jobkunderne X, Y og Z kan det konkluderes at:

e vedvarende opfelgning har stor betydning for stabilitet i ansettelsen.
Jobkundens mulighed for hyppig kontakt med jobkonsulenten er med til at
fastholde jobkunden i ans@ttelse, idet vanskeligheder bliver Igst eller forsggt
lgst Igbende

e at det har stor betydning, at jobkundens forventninger til en ansattelse er
realistiske

e at der skal vare overensstemmelse mellem jobkunde, leders og medarbejderes
forventninger

e at en relation til jobkonsulenten, der bygger pa kendskab og tillid ggr det
muligt for jobkunden at vende tilbage til Gallojob, hvis en ans@ttelse ikke
holder og dermed komme i en ny ansattelse.

e at jobkunden og jobkonsulenten far talt om, hvad der gik galt i en ansattelse,
inden jobkunden ansattes i en ny stilling.

e [ de tilfelde, hvor en jobkunde skifter til en anden jobkonsulent sent i forlgbet,
skal jobkonsulenten vere ekstra opmerksom pa, om kendskabet til jobkunden
er udbygget nok inden en eventuel ansattelse.

e for jobkunder, der ikke kommer i ans@ttelse, kan samtalerne med
jobkonsulenterne give en positiv oplevelse af egne evner.

e for jobkunder, der ikke gnsker anszttelse i skanejob eller ikke er parate til
ansattelse kan frivilligt arbejde vare et alternativ.

Skal ansattelse af personer i skanejob fungere, er arbejdsgiveren ngdt til at have en for-
staelse for den ansattes skanehensyn og det rummelige arbejdsmarked. Beskrevne ar-
bejdsfunktioner kan afgraense, hvilke funktioner en jobkunde skal udfgre, men de kan

ikke fuldstendigt tage hgjde for, hvordan den interne rollefordeling er mellem medarbe;j-

dere. Derfor er det vigtigt at arbejdsgiveren ogsa er opmarksom pa, hvordan
medarbejdernes samspil er.

Jobkundernes behov for opfelgning kan vare stgrre end virksomhedernes. 1 fglge Gallo

jobs midtvejsevaluering marts 2006, oplever virksomhederne, at opfglgningen, som den

er planlagt fra Gallojobs side, rammer over de behov virksomhederne har.

52



C\) Pa baggrund af forskellen i det oplevede behov for opfplgning hos jobkunde og
virksomhed scettes det til diskussion, om jobkunder skal have en kontaktperson pd ar-
bejdspladsen, der har et mere indgdende kendskab til jobkundens vanskeligheder, eller
om der fra jobformidlingens side skal tilbydes individuel opfolgning med jobkunderne og
/eller brugen af netveerksgrupper evt. med supervision skal udbygges.
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2.B Jobkunderne om Gallojob og det rummelige arbejdsmarked
2.B.1 Begrebet skanejob

Jobkunde X mener, at ordet skanejob er nedverdigende, det er ikke deekkende, og at en
arbejdsgiver kan blive skremt vek af ordet. En praesentation af personen og dennes
ressourcer og skanehensyn giver derimod et bedre og mere nuanceret billede.

”Jeg synes det ord skdanejob, det er et meget uheldigt ord, for det forste sd synes jeg, det
lyder nedveerdigende, og for det andet sd synes jeg at det skreemmer chefer eller firmaer, som
skal anscette en i skanejob... at ham (arbejdsgiveren) han vidste ikke rigtigt, hvordan han
skulle handtere det der skdanejob...og sa mgdte jeg jo sa op pa arbejde og sa siger jeg, ”
Jjamen jeg kan det og det og nu prgver vi ... og sa ma vi se hvordan det gdar” ... jeg tror jeg
overraskede ham...hvor godt det gik, og hvor meget han egentlig kan forvente af mig. Altsa
at... han kan stille krav til mig uden at jeg bryder totalt sammen... De krav, de skal bare
veere moderate.... Jeg tror, hvis Gallo, de skriver til nogle forskellige firmaer om de har nogle
skanejob... jeg tror alene det ord, det kan fa dem til at bakke ud.”

... Jamen sd tror jeg chefen, han tenker... ”hvad er det lige vi kan forvente af sdadan en”.
Fordi jeg tror, de fire timer vi er der, der er vi lige sa belastbare som andre, som andre
normalt fungerende mennesker... selvfplgelig moderat... Vi er ikke ...egnede til stressede
opgaver, men jeg synes det ord, det signalerer, at der skal tages for mange hensyn. Og at det
bliver bgvlet for en arbejdsgiver at tage vare om.”

Jobkunde X

Fra Gallojobs side har man valgt at beholde ordet skanejob, frem for ansatte med lpntil-
skud. Det sker for at fremheeve, at de ekstra hensyn til medarbejderen ikke kun handler
om nedsat tid. Der er ofte en reekke hensyn, som det er vigtigt at arbejdsgiveren forholder
sig til.

2.B.2 Ansatte pa almindelige vilkar skal vaenne sig til ansatte i skanejob

Jobkunde Y mener, at folk 1 almindelige ans@ttelser skal venne sig til at have en person
med nedsat erhvervsevne som kollega.

“Ellers sa synes jeg, at det er godt, at man har fdet arbejdsmarkedet lukket lidt op for det
her... men jeg tror ogsd, at folk skal veenne sig til det...pd arbejdspladserne...at vi er nogen,
der ikke kan overkomme flere timer...altsa det lyder jo ikke af sa meget vel... men jeg har
gennemsnitligt atten timer nu...”

Jobkunde Y

Tilveenningen handler pa den ene side om, at personer med sindslidelser pa skanejob far
mulighed for at praesenterer sig selv og vise deres ressourcer blandt personer ansat pa
almindelige vilkar. Pa den anden side, at medarbejdere og arbejdsgivere bliver opmaerk-
somme pa, at en person med lidt anderledes premisser og maske anderledes adfeerd, kan
vare en vardifuld medarbejder og kollega.

2.B.3 Jobkunderne om behovet for en jobformidling specielt for sindslidende
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Jobkunderne mener, at der er behov for en jobformidling, hvor der er en viden om og
opmarksomhed pa de specifikke problemer sindslidende kan mgde i forbindelse med
ansettelse i skanejob.

”... at det her er forholdsvist malrettet for en bestemt gruppe af syge mennesker. For der er jo
nogle specielle hensyn til os, frem for dem med darlig ryg og sadan noget... ”
Jobkunde A

Det kommer tydeligst til udtryk i slutningen af interviewet, hvor jobkunderne udtrykker
undren og frustration, da de far at vide, at Gallojob ma skrue ned for blusset fra 1. januar
2007. Deres undren gar pa, at Gallojob ikke kan blive gjort permanent, nar der har veeret
succes med at fa folk ansat i skanejob pa virksomheder.

”... der er lavet forelpbelige undersggelser pa, hvor meget det har betydet for folk i job, at
Gallojob har veeret der, fordi sa vidt jeg kan huske, det sidste jeg har set det er, at det ligger
deroppe, hvor det kommunale ligger dernede...”

Jobkunde A

Pa baggrund af egne erfaringer med fleksjob, mener jobkunde A, at Gallojobs metode
ogsa burde bruges ved ansettelse i fleksjob. Efter sit sygdomsudbrud blev jobkunde
A ansat i fleksjob, men uden succes. Jobkunden mener, at problemet var, at der i
ansattelsen ikke blev taget hensyn til skanehensyn og medicinering.

" det der med at kgre gennem fleksjob fprst og sa det ikke holder... fordi at du blev kastet ud i
et forkert fleksjob, hvor de arbejdsgivere jeg havde, de regnede egentlig med at jeg var bare
fast ansat pd de der 37 timer om ugen, hvad jeg jo vitterligt ikke var... plus at der sa ikke blev
taget spor hensyn til hvad det egentlig var for ... specielle skdnehensyn ogsa lige preecis der
... sa det faldt jo fuldsteendig til jorden. ”
Jobkunde A

Jobkunde A mener derfor, at der forud for ansattelse 1 fleksjob burde foretages en af-
klaring meget lignende den, der foregar pa Gallojob. Pageldende jobkunde mener, at
en person i fleksjob kan have samme behov for formulerede skanehensyn, som en
person i skanejob. Jobkunde A opfordrer Gallojob til ogsa at etablere fleksjob.

”... 0g der hvor jeg sa egentlig kunne teenke mig at have et plus mere pa Gallo, det var
Jjamen; kan i ikke gd ind og etablere fleksjob.”
”..men jeg tror faktisk at det kunne veere knaldhamrende godt.”

Jobkunde A

For sindslidende handler skanehensyn ofte om nedsat arbejdstid, en ustresset hverdag,
om et miljg, hvor der er plads til en person med skiftende dagsform, og om at man
stgtter personen i at overholde egne skanehensyn.

Vurdering

Nar der er behov for en jobformidling for sindslidende eller en specialiseret afdeling af
en jobformidling, bunder det i, at der ikke kan scettes standardiserede retningslinier for,
hvilke krav en sindslidende skal kunne opfylde i forhold til en anseettelse i skanejob.
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Hvad der skal og kan stilles af krav er individuelt og skal saledes preeciseres og aftales
mellem den enkelt jobkunde og den virksomhed, jobkunden skal anscettes pa.
Jobkonsulentens opgave er at sikre, at de aftaler, der bliver indgdet, er realistiske og
preecise. Og at de bliver overholdt.

En speciel jobformidling for sindslidende kan lyde som et tiltag i retningen af yderligere
marginalisering, men den enkelte leder og medarbejders kendskab, forstaelse og
anerkendelse af den enkelte person i skanejob er det, der modvirker marginalisering og
tabuisering.
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2.C Konklusion

2.C.1 Motivation

Nar sindslidende /fgrtidspensionister gnsker at komme i skanejob, er det vigtigt, at de far
muligheder for samspil med kolleger og for at bruge og udvikle deres evner. Samspillet
med kolleger, hvor jobkunden er del af et arbejdsfellesskab kan give selvvard og
mindsker oplevelsen af at vaere anderledes og adskilt fra andre mennesker.

Den gkonomiske faktor kan spille en mindre rolle end hos ansatte pa almindelige vilkar,
men den er stadig vesentlig som et udtryk for anerkendelse og som supplement til pen-
sionen. Det skal her bemerkes, at jobkunderne ved informationsmgdet far at vide, at da
den gkonomiske gevinst ved et skanejob ikke er stor, er det en fordel, hvis jobkunderne
ogsa er motiverede af andre faktorer end gkonomi. Det er derfor sandsynligt, at personer,
for hvem gkonomien er den vesentligste faktor, fravaelger ansattelse i skanejob efter
informationsmgdet

Oplever en ansat i skanejob, at de elementer, der gger vedkommendes motivation er til
stede 1 jobbet, styrker det vedkommendes stabilitet 1 ansattelsen og muligheder for at
gore de indsatser, der kan fgre til yderligere recovery.

En ansat i skanejob bidrager til samfundet frem for kun at veere den modtagende part.
Pagazldende bliver en del af arbejdsstyrken, og det at udfgre et stykke nyttigt arbejde og
betale skat giver jobkunden oplevelsen af 1 hgjere grad at vaere en del af samfundet. For
personer, der i kraft af deres sygdom, har oplevet at leve pa kanten eller direkte vare
ekskluderet af samfundet, har deltagelse og inklusion stor betydning.

... jeg bare teenkte pd ... hvor jeg kunne ggre en gavn og ikke veere en ... stakkels dig, vi
skal nok...
du er velkommen... at veere en del af det danske samfund og betale sin skat og klage over
regeringen og... Ha nogen at snakke med ude i byen om mit job... og det kunne min
Jjobkonsulent merke og forsta og han var meget god mdde at... jo finde denne her slags job til
mig.”

Jobkunde C

”...sd bidrager jeg jo ogsa til nationalproduktet med min skat og sadan noget, og det er jo
0gsd en god ting. Jeg far jo pension, ...”
Jobkunde Z

Et andet vigtigt felt er, at arbejdet passer til jobkunden, saledes at jobkunden kan udvikle
sig personligt og fagligt. Det kan vare udvikling af kreative, faglige eller sociale kompe-
tencer, som beskrevet af jobkunde H, der er blevet bedre til at tale og er flyttet i egen
lejlighed.

Opdelingen mellem arbejdstid og fritid giver en bedre struktur pa hverdagen. Det kan
give mere overskud til f.eks. at holde eget hjem, motion og kreativ udfoldelse. Nogle
jobkunder har efter ansattelse i skanejob faet overskud til at sgge behandling sidelgbende
med jobbet.
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Usikkerheden ved prgvetid kan virke demotiverende og skabe usikkerhed. Det forverres,
hvis det er ulgnnet prgvetid. En person med flere skanejob bag sig kan opleve det
nedvaerdigende igen at skulle i ulgnnet prgvetid. En situation som ingen ansatte under
almindelige vilkar ville acceptere.

Anderledes forholder det sig med personer, der har vaeret udenfor arbejdsmarkedet i flere
ar. Her er en ulgnnet prgvetid eller en praktikperiode berettiget, hvis det endnu ikke er
afklaret, om jobkunden reelt har en resterhvervsevne og overskud til at bestride et
skanejob.

2.C.2 En faldgrube

Et generelt problem er besvaret med at opretholde skanehensyn og fa sagt til og fra.

For mange ansatte pa serlige vilkar er der et stort gnske om ikke at skille sig ud fra de
gvrige medarbejdere og at kunne det samme som dem. Det er rart, nar de andre glemmer,
at personen er ansat pa sarlige vilkar. Det forarsager, at skanehensyn bliver glemt og
overskredet, fordi den ansatte i skanejob kan have svert ved at sige fra og minde sig selv
og de andre medarbejdere om de ngdvendige hensyn. Det fremgar af de to citater, hvor
jobkunde A og C overvejer brugen af jobkonsulenten i forhold til at fa indskeerpet
skanehensyn overfor kolleger.

?...; hvad skal vi lige bruge en konsulent til i forbindelse med at man bliver opfattet som et
Sfuldgyldigt medlem af en arbejdsstyrke og sa... hvem skal man sige det til? Altsa da vil jeg
da fple, at sd skal jeg jo egentlig have noget stptte, sidan at jeg selv kan sige det. Pd den
mdde, frem for at der sa kommer en eller anden konsulent der siger til en leder at nu skal
du... fordi det er ikke der den ligger, det er mere med sine kolleger i hverdagen.”
Jobkunde A

’jeg har en anden rolle og... og nar det breender pa... nogle af mine virkelig gode kolleger,

som virkelig passer pd mig, glemmer at jeg ikke kan... og det kan jeg ikke...”

“0g jeg kan meerke nu, at nu er jeg uudannet menneske her... de kigger pa mig pa jobbet og

teenker ja men hvorfor giver hun mig ikke en hand... vi ... har ingen uddannelse heller

ikke... 0g sd... jeg synes det er rart til arbejdspladsen at forklare hvorfor jeg ikke kan...”
Jobkunde C

Overholdelse af skanehensyn og mulighed for udvikling

Da sindslidende pa fgrtidspension er en bred og forskelligartet gruppe, er det vanskeligt
at fa praeciseret, hvad passende krav og udfordringer er i forhold til den enkelte ansatte.
Spgrgsmalet kan kun besvares individuelt, og for den enkelte ansatte i skanejob kan det
variere fra dag til dag. Ansatte i skanejob kan godt handtere et vist pres. Det er med til at
¢ge udfordringen i arbejdet, og det er med til at vise betydningen af det udfgrte arbejde.

e hvor meget har den ansatte i skanejob behov for stgtte til at overholde sine
grenser,

® hvor meget kan pageldende selv vare ansvarlig?
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hvor store kan kravene og gnskerne til udvikling af faglige og sociale evner vere i
forhold til opretholdelse af skanehensyn og greenser?

2.C.3 OBS for arbejdsgiver, kontaktperson og jobkonsulent

En tet og langvarig opfelgning fra jobkonsulentens side er et vigtigt bidrag til, at den an-
satte gver sig i at kunne sige til og fra og i at kunne give udtryk for, hvor meget eller hvor
lidt vedkommende magter i en given periode. Det bliver sarlig vigtigt i forhold til ansatte
med sindslidelser, fordi et for stort pres ikke blot giver et kortvarigt ubehag, men kan
betyde en langvarig sygemelding.

”»

Hvad skal der til for at den ansatte formar at sige til og fra?

Har vedkommende en ide om at skulle indhente arbejde forsgmt under sygdom
som ekstra timer?

Har man flere personer ansat pa sarlige vilkar, kan det vaere ngdvendigt som leder
at sikre sig, at den kultur, der er i blandt de ansatte, stgtter den enkelte i at opret-
holde sine greenser og overholde skanehensyn. Saledes at arbejdspladsen undgar
situationer, som den Jobkunde X beskriver:

.. pa alle afdelinger. To en halv time... jeg kan godt sige dig, vi lpb som besatte... og det var

ltgesom de andre to ...de tenkte; nah jamen ok, vi har ndet det pd halvanden time eller to en
haly time ikke ogsa... det var de ligesom stolte af. Og jeg halsede bare bagefter dem og
teenkte, det kan ikke passe det her altsd.... Det var som at veere pa akkord...”

Jobkunde X

For virksomheder der ansetter en person med en sindslidelse i skanejob er det
desuden vigtigt at vide:

At stabiliteten kan vere svingende. Arbejdsevnen kan den ene dag veere pa 80%
for sa den naste at veere nede pa 15%.

Der kan vere mange enkelt sygedage.

Ved @ndringer i personens medicinering kan vedkommende midlertidigt virke
anderledes, evt. mere sarbar og tret. Derfor kan en dben udmelding om @ndringer
1 medicinering gavne arbejdsforholdet.

Fornemmelsen af at de andre pa arbejdspladsen er efter mig” -, det forhold, at
personen kan skabe en opfattelse af situationen, som ikke stemmer overens med
virkeligheden. Personen kan vare overfglsom overfor stemninger, hvor ople-
velsen af f.eks. en stresset kollega kan vendes til:’der er noget galt med mig”.
Abenhed o g kommunikation kan afhjelpe problemet.

At der ofte kan vaere en manglende evne til at sige fra.
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e Og at der er behov for tid til overvejelser inden en afggrelse.
e At mange sindslidende har problemer med at téle stress.

e At personen kan have mindre overskud, da personen ofte bruger meget energi pa
at kompensere for vanskeligheder og overvinde modstande, f.eks. at tage bussen
til arbejdspladsen.

e At nogen har tendens til enten selvovervurdering eller selvundervurdering,
personen kan eventuelt svinge imellem over- og undervurdering.

Listen viser typiske vanskeligheder. Men som arbejdsgiver, skal man forvente, at ansatte i
skanejob er lige sa forskellig fra andre ansatte i skanejob, som medarbejdere pa almin-
delige vilkar adskiller sig fra hinanden.

Leders og medarbejderes viden og forstaelse for, hvad personen i skanejob skal
kompensere for sidelgbende med det daglige arbejde, kan bidrage til anerkendelse af
skanejobberen.

2.C.4 Hvad fremmer skanejobberes stabilisering pa arbejdsmarkedet?

Tid, anerkendelse, hab, ressourcer og skanehensyn er nggleord, nar en person skal
forblive 1 ansattelse. Personer, der har oplevet nederlag og forringelser af erhvervsevne,
kan have et stort behov for anerkendelse.

Anerkendelse bestar i, at der er plads til skanejobberen i det kollegiale feellesskab, og at
medarbejdere og leder forstar, at skanejobberen kan have brug for dagligt at overvinde
mange forhindringer for at fa dagligdagen til at fungere. Anerkendelse bestar ogsa i at
betragte skanejobberen som en kollega og medarbejder, der er pa lige fod med de pvrige
ansatte, selvom vedkommende arbejder under nogle andre preemisser.

Opmarksomhed p4, at skanejobberen far opgaver, der er passende i forhold til gnsker,
ressourcer og kvalifikationer, men samtidig tager hgjde for skanehensyn.

Tid, det at tage sig tid, er ogsa en vaerdi. Erfaringer pa Gallojob viser, at nar
jobkonsulenterne har tiden og tager tiden til planlagte og ikke planlagte samtaler med
jobkunder, sa er det med til at fremme jobkundens stabilisering gennem et gget selvveerd
og en gget selvindsigt hos jobkunden.

De efterfglgende punkter er eksempler pa, hvad der kan fremme stabilisering:

e Jobkundens gnske om at blive ansat i skanejob — frivillighed
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e Grundig afklaring om personens ressourcer og skanehensyn
e Bearbejdning af tidligere tab og nederlag

e /ZEndringer i medicinering og nyans&ttelse kan forringe muligheden for, at
virksomhedens fgrste indtryk af jobkunden bliver positive.

e Jobkundens egen vilje til at forsgge og evt. forsgge igen

e Tid til afklaring, kontakt med virksomheden og indkgring

¢ Jobkundens og jobkonsulentens gensidige kendskab og tillid
¢ Plads til jobkundens gnsker og drgmme

e Realistiske forventninger og viden om en arbejdsplads

® Overensstemmelse mellem lederens holdning til at have en person ansat i
skanejob og de gvrige ansattes.

e Overskud pa arbejdspladsen til at rumme og udvise forstaelse for en person med
en sindslidelse

® Nogle af de faktorer, der motiverer jobkunden er tilstede i jobkundens
arbejdsfunktioner eller i hverdagen pa virksomheden.

e Spilleregler pa arbejdspladsen, f.eks.
o at timeantallet overholdes.

o at personen i skinejob ikke er alles hjelper, men har en person, der
uddelegerer opgaver.

o selvom personen far laveste lgn betyder det ikke, at personens faglige,
kreative og evt. sociale kompetencer er darligere end andre ansatte.

o Skanejobberen skal derfor ogsa kunne tildeles opgaver og faglige
udfordringer, der passer til pageldende efter aftale med leder og evt.

kontaktperson.

o En person ansat i skanejob deltager pa lige fod med andre ansatte i
julefrokoster og lignende.

¢ God kontakt mellem jobkonsulent, virksomhed og jobkunde
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Lang og tet opfelgning, for nogle jobkunders vedkommende vedvarende

o Mere tilbundsgaende undersggelser af hvilken betydning netvarksgrupper
med jobkonsulent deltagelse har for stabilisering

Muligheden for at henvende sig til jobkonsulenten igen, hvis der er brug for det.

Jobkunden skal vide, at det bliver forventet, at vedkommende henvender sig ved
problemer.
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3 Gallojob som arbejdsplads for ansatte i skane- og fleksjob
3.1 Levede erfaringer er klangbund for mgdet med jobkunderne

For de ansatte pa Gallojob er egne erfaringer med psykiatri, rehabilitering og personlig
recovery en integreret del af deres arbejdsform. Erfaringerne danner en klangbund eller
en grundholdning, hvor udfra jobkunderne bliver mgdt.

”det ma veere en forudscetning, at man har oplevet nogle ting pa sin egen krop i forhold til
en ...form for psykiatrisk ydelse. Pa den mdde, spiller det jo rigtig godt i forhold til at mgde
Jjobkunder, som er i den sammen situation... fordi man ikke bare taler ud fra et eller andet
teoretisk grundlag altid. Altsa der jo selvfplgelig forskellige lidelser ... men det at man ikke
er sdadan top tunet, altsa det betyder jo at man har et andet syn pa det menneske man mgder
ogsd. Pa den mdde synes jeg, at det er en rigtig god ting at have med sig.”

Jobkonsulent

Netop erfaringen af ’ikke at vare top tunet”, oplevelsen af, at arbejdsevnen kan svinge
fra dag til dag, og behovet for, at der bliver taget hensyn, giver jobkonsulenterne en god
baggrund for at udvise rummelighed og forstaelse overfor jobkundernes problemer i
forhold til ansettelse i en virksomhed.

En jobkonsulent, der tidligere har veret ansat pa almindelige vilkar, mener, at personlige
erfaring med psykiske vanskeligheder og kendskab til jobkundernes historier har betydet
meget for pagaldende jobkonsulents holdning og kendskab til sindslidende.

”Det har cendret mit syn meget, pd vores mdalgruppe kan man sige — sindslidende og folk i
skanejob... hold keeft hvor er de seje mand. De keemper simpelthen for bare at fa det lidt
bedre, ..., eller de vil klare det arbejde. ... det har i hvert fald cendret mit syn rigtig meget.
Det er ikke bare sadan en eller anden gra masse af stakler...”

Jobkonsulent

Jobkonsulenterne treekker pa personlige erfaringer fra psykiatrien, personlig recovery og
rehabilitering gennem arbejde og uddannelse. De kender til mange af de elementer, der
gar igen i jobkundernes liv. Jobkonsulenterne oplever saledes, at jobkundens nuvarende
stasted kan ligne deres egen tidligere situation. Der kan vere genkendelse af situationer
og/eller symptomer, som jobkunden forteller om.

”..., det er virkelig at varetage nogle interesser at have med mennesker at ggre pd den
made... Jeg ved selv, hvor meget det betyder... at komme et skridt videre, og de fleste vil
virkelig keempe hdrdt,... sd jeg synes, at vi i vores situation, med den bagage, vi har, sd
synes jeg, vi er rustet til det. Vi er pa bplgelengde... det kan vi ikke komme uden om.
Jobkonsulent

I nogle tilfzlde kan jobkonsulenten udbygge relationen og det ligeverdige mgde ved at
beskrive vanskeligheder og symptomer, som de opleves indefra, men uden direkte at om-
tale sin egen brugerbaggrund. Det forudsatter refleksion og afklaring omkring egne erfa-
ringer pa feltet. De af jobkonsulenterne, der har taget uddannelse til medarbejdere med
brugererfaring, oplever at uddannelsen har givet dem en god ballast i arbejdet med job-
kunderne. (www.mb-projektet.dk)
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”MB uddannelsen indeholder ...forskellige facetter, som MB erne kunne arbejde med i
deres arbejdsliv. Og sd var der et begreb, ...det introverte. Jeg tror meget, det er det begreb
(det introverte), vi arbejder med, ... fordi vi gar ikke ud og har et neonskilt bgjet over
hovedet og siger: Jeg har det ogsa sdadan og sddan, jeg har ogsa haft det psykisk sveert...
Det er ikke en del af vores kultur her... men det er mere den viden der ligger lagret
indvendig fra oplevelser man kan have haft, som danner klangbund for det mgde, men det
er ikke noget der star fgrst frem i mgdet. Og det ser jeg som en meget stor kvalitet,... ”
Koordinator

For jobkonsulenterne er det meget meningsfuldt at udfgre et stykke arbejde, hvor de er
med til at hjelpe andre mennesker igennem hurdler, de genkender fra deres egne pro-
cesser. Det kan undertiden vare en sver balancegang, hvor de risikerer, at deres egne
vanskeligheder kommer i spil i mgdet med en jobkunde. Derfor er det ngdvendigt, at job-
konsulenten skal kunne forholde sig til jobkunden og samtidig tage hgjde for de fglelser
og fejlfortolkninger, der kan opsta pa baggrund af f.eks. overidentifikation og projektion.

” Og det positive er jo at det kan munde ud i en stor indsigt i, hvad vedkommende sidder i,
man kan have en formodning om, at det mdske henger sadan sammen — og sa kan man jo
spgrge. Det var, det der var tilfeeldet med NN, fordi han har den sammen diagnose, og det er
ikke noget jeg har spurgt ind til men det har han selv fortalt, og der bruger jeg mine levede
erfaringer. Og der synes jeg at jeg har formdet at holde en distance, men det har jeg jo sd
oplevet med en anden en, at det var meget sveert. ...”

“Det var, at jeg var meget angst, hver gang jeg skulle snakke med hende, — jeg fik nogle
folelser som jeg ikke havde lyst til at have over for hende specielt negative fglelser, irritation,
vrede, og dem kunne jeg ikke finde ud af hvad jeg skulle ggre af, fordi pa den ene side sa
ville jeg jo gerne hjelpe hende. Fordi jeg netop selv havde prgvet at vaere der ... jeg kunne
ikke sige fra overfor hende. Men heller ikke tillade mig selv at have de der fglelser. Og sa
blev de jo mere forstyrrende end i virkeligheden. Men det er jo sddan noget man skal lzere,
bade af supervision, men jeg tror ogsa erfaring og uddannelse.”

Jobkonsulent

I denne situation brugte jobkonsulenten meget tid pa refleksion, og pageldende fik
supervision af koordinator.

Gallojobs koordinator er ogsa jobkonsulent. I stedet for erfaringer som psykiatribruger,
henter hun erfaringer fra eget liv, psykiatrifaglig viden og erfaringer fra ars arbejde med
brugere af Psykiatrien og i besleegtede omrader.

For alle jobkonsulenter er der et gnske om at skabe det ligeverdige mgde med jobkunden
som udgangspunkt for processen. Alle besidder en basal viden om psykiatriske diagnoser
og anvender empati og dialog i deres arbejde sammen med jobkunderne.

3.2 Ansat pa Gallojob

Gallojob er en arbejdsplads, hvor der bliver fokuseret pa den ydelse, der bliver leveret

over for jobkunder, virksomheder og andre samarbejdspartnere. Jobkonsulenternes ydelse
er Gallojobs “hovedproduktion”. Der er saledes ikke tale om, at Gallojobs ansatte sidder
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med en sideproduktion i forhold til en gruppe almindeligt ansatte, der star for servicen
overfor jobkunder, virksomheder og samarbejdspartnere.

" jeg gadr ikke ind for det man kalder sideproduktionen, hvor man har en virksomhed, hvor

der er almindeligt ansatte og sa er der nogle der er i skane og fleks, der s laver denne der

sideproduktion, hvor det i gvrigt bliver ligegyldigt hvad tid den skal leveres til.”
Koordinator

Ingen af de ansatte teenker pa Gallojob som en brugerstyret arbejdsplads. Jobkonsulen-
ternes fokus er p4, at jobkunderne gennem deres afklaring kommer videre med deres
tilvaerelse pa en tilfredsstillende made. Gallojob ligner pa den made en hver anden
arbejdsplads.

”... jeg teenker da ikke nar jeg gar pa arbejde, at nu skal jeg ned til de andre psykisk syge eller

nu skal jeg ned pa veerestedet og se om jeg kan lave lidt kaffe, sddan fungere det slet ikke. Det

eneste jeg synes, det er at der er den der rummelighed der... og nogle rigtig gode kolleger.”
Ansat pa Gallojob

De ansattes eventuelle medicin og psykiske vanskeligheder er ikke det daglige samtale-
emne, men det er heller ikke et tabu. Det er velset, at en ansat kort melder ud, hvis ved-
kommende er serligt sarbar en dag, sa de gvrige ansatte ved, at pageldende har behov for
ekstra hensyntagen. Generelt er der en omsorgsfuldhed og gensidig opmarksomhed mel-
lem de ansatte. Omsorgen kan f.eks. give sig udtryk i, at der er plads til, at en medarbej-
der, der ikke har det godt, far en rolig arbejdsdag med lidt feerre krav.

7 ... det giver mere sygdom, pd den mdde er det lidt ustabilt, ..Men jeg synes at vi tager mere
hand om hinanden, altsd vi interesserer os mere for ens personlighed, end man mdske ville ggre
pa en traditionel arbejdsplads, fordi man kan godt snakke om det med nogen man er teet pd, men
Jjeg ved ikke om det bliver respekteret pa samme mdde eller accepteret (pa en almindelig
arbejdsplads)”

Jobkonsulent

Omgangstonen er rolig og accepterende over for svingninger i ydeevne, sarbarhed og
stabilitet. Opgaverne bliver fordelt efter ressourcer, og den enkelte ansatte har ind-
flydelse pa, om han eller hun skal have flere opgaver. Sa vidt muligt arbejder de ansatte
kun med et lille pres pa sig. Pres kan dog ikke undgas, da jobkonsulenterne tager deres
professionelle ansvar pa sig og hensynet til jobkunder og virksomheder vejer tungt.

Der er muligheder for fleksible mgdetider i forhold til savel afspadsering og en darlig
morgen/dag. De ansatte meddeler det af hensyn til tilgeengelighed og koordinering.

For at kunne blive ansat pa Gallojob kraever det, at den ansatte er naet sa langt i sin

personlige proces, at vedkommende kan bidrage til en professionel arbejdsindsats (med
skanehensyn).
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Koordinator er jobformidlingens daglige leder, der samler tradene, saledes at hver enkelte
medarbejders indsats bliver en del af Gallojobs samlede indsats.

Koordinator er ogsa jobkonsulent, og som den eneste ansatte pa fuld tid, tager hun imod
henvendelser fra jobkunder i ydertimerne og evt. ved sygdom. Desuden er det
koordinators opgave at giver supervision. Koordinator er garant for at jobformidlingen
ogsa har en psykiatrifaglig forankring.

Tempo, rummelighed og fleksibilitet

En af Gallo-aktiviteternes veardier er, at alle skal kunne vaere med. Vaerdien er med til at
sa@tte en rolig ramme, hvor de ansatte ikke oplever for stort et pres. Det betyder, at
arbejdstempoet kan variere, og at der er et krav til alle ansatte om at udvise gensidige
hensyn.

”der vil veere perioder hvor man har fuld fart pd, og sd far man lov til det, og sa andre
gange sd gadr det mdske lidt mere stille og roligt og sa har man det lidt mere
tilbagetrukket”

Koordinator

De ansatte er glade for denne vardi, men den kan betyde, at de oplever, at der bliver ar-
bejdet for langsomt. Desuden kan den kollidere med gnsket om en service overfor virk-
somheder og jobkunder, der lever op til standarden for almindelige arbejdspladser og de
krav, som kunder og virksomheder er vant til at kunne stille til en samarbejdspartner.

“men det kan veere fristende at sige, at vi kunne godt lige kgre der ud af, men sa glemmer
vi altsa halvdelen. Der har Gallojob ogsd, de her veerdier fra hele Gallo aktiviteterne,
der ligger jo det at der skal veere god tid til at alle kan veere med — sa det er fornuftigt
nok, at vi stadigveek handhever det... men i det gjeblik vi sa gar ind og laver aftaler med
andre, hvor vi skal levere en vare eller... som anden aktgr, jamen sd vil det jo kreeve at vi
har nogle flere heender til de opgaver...”

Koordinator

Rummelighed er ikke noget stationzrt. For en del ansatte i skanejob kan funktions-
niveauet eller dagsformen svinge meget. Derfor drejer rummelighed sig om en fleksibel
tilpasning af arbejdsopgaver til de ressourcer, der er til stede hos den enkelte medarbejder
og pa arbejdspladsen som helhed..

” ja intensitet og neerveer og funktionsniveau og hvad der ellers er pa spil pa den indre
biograf ikke. Altsa hvis der kgrer for meget, jamen sd er der ikke plads til sa meget
udenfor vel — og sadan vil det veere, og det skifter heldigvis, det ved vi, det er ikke
stationeert.”

Koordinator

”..., at det der maske er problemet med rummelighed, det er at man teenker det er en
stationcer ting — det er det ikke, det skal man egentlig kunne flekse meget med. Sa det er
bade fleksibilitet og rummelighed ndar man taler om det rummelige arbejdsmarked — at
man kan flytte folk rundt til forskellige opgaver.” Koordinator
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Rummelighed handler om, at den enkelte medarbejder far mulighed for at anvende de
ressourcer, der er. Pa en virksomhed som Gallojob er der mange forskellige typer af
opgaver. Derfor kan de ansatte skifte opgaver, sa det passer deres ressourcer, hvis
opgaverne ligger inden for Gallojobs omrade..

... Og det er ikke bare rummelig i forhold til ens manglende ressourcer, men mdske

mere i forhold til, hvor er man henne lige nu. Sa vi gar ikke sa meget ind og siger jamen

hvad kan du ikke, men mere hvad kan du lige nu, og hvor kunne det passe ind henne.”
Koordinator

Rummelighed handler om, at metoder og systemer ikke bliver sa advancerede, at tiden til
indkgring bliver lang og kraevende. Ikke fordi de ansatte ikke magter lange og krevende
indkgringer, men fordi tiden til indkgring skal sta mal med den ugentlige arbejdstid, og
de opgaver de skal udfgre.

”...men, hvis vi far en medarbejder ind, der skal leeres op som jobkonsulent og vi har et
eller andet computersystem man ikke kan finde ud af jamen sa vil det jo tage halvdelen af
tiden... sd derfor forspger vi at lave tingene meget enkle.”

”samtidig vil vi jo ogsd gerne have de sidste nye metoder ind, men vi forsgger ikke at

skrue os ind i en model som vi alligevel ikke kan leve op til, ... Sa tiden kan mdske veere

frustrerende for nogle medarbejdere, fordi det maske kommer til at ga for langsomt”
Koordinator

Metoderne og f.eks. IT skal passe med opgavernes krav. Gallojobs sekreter er pt. Pa IT-
kursus, da Gallojob har behov for en database.

Skanehensyn, ansvar og udvikling i jobbet

Ligesom anvendelsen af levede erfaringer over for jobkunderne danner klangbund for
mgdet, saledes er erkendelsen af behovene for ekstra hensyn en underliggende del af
kulturen pa Gallojob.

”... vores omgangsform... den er afdempet og rolig... der er ikke nogen der vrisser ad hinan-
den ... jeg ved ikke om det heenger sammen med, at vi har den psykiatriske baggrund..., vi
kender jo til indre sarbarhed .... Ja vores sarbarhed den lader vi ikke gd ud over andre, det
tror jeg vi er afklarede med.... . Sa det tror jeg ogsa er en forudscetning for at man kan
arbejde sammen, det er at man har sin egen...psykiatriske dagbog.. afsluttet...”

Jobkonsulent

De ansatte oplever en tryghed ved at vare flere sammen, der er ansat med lgntilskud.
Erkendelsen af behovet for den enkeltes skanehensyn er med til at praege kulturen, fordi
et tilpasset arbejdstempo, lavt timetal og dag til dag svingninger er en del af hverdagen.
Det er et faelles mal at skabe en produktiv, men ikke stresset dag. En forudsztning for at
de ansatte kan bidrage til et godt og roligt arbejdsklima, er den enkelte ansattes refleksion
over egne premisser og sarbarhed, saledes at sarbarheden ikke gar ud over de andre
ansatte. De ansatte kan deltage i behandling eller terapi sidelgbende med deres arbejde pa
Gallojob, men anszattelse forudsetter, at den ansatte er sa langt i sin egen behandling, at
der er et overskud til refleksion og til at s@tte sig ud over egne vanskeligheder. I lighed
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med jobkunderne oplever jobkonsulenterne, at arbejdet kan vere med til at begrense
sygdommen og give tilfredshed og selvverd.

”...vi kreever ikke mere af hinanden, end vi kan yde selv.. Det er et gode, hvis man kan veere sa
mange i job med lpntilskud sammen, ..., det kan nok veere sveert hvis man er alene i skdanejob et
sted, hvor alle andre fungerer pad fuldtid. Der kan godt veere nogle tilpasningsproblemer.
Jeg synes ikke, at vi meerker sa meget til vores vanskeligheder i det hele taget — der kan veere
nogle smdting hen ad vejen ...sa det giver tryghed,...”.

Jobkonsulent

Jobkonsulentens udsagn peger pa, hvor vanskeligt, det kan vere for skanejobbere ansat
pa almindelige virksomheder. Det kan vare vanskeligt at opretholde sine skanehensyn, da
vedkommende er alene om, at vare den, der skiller sig ud.

”Jeg synes ogsd at man fpler at man passer ind, som man maske ikke ville fgle det pd en ar-
bejdsplads, hvor alle har 120 km i timen ... da er det ok her, at man er mdske ikke lige helt sd
hurtigt som man ville veere pa en anden arbejdsplads...”

Ansat pa Gallojob

Udfra interviewet fremgar det, at de ansatte i skanejob og frivillige generelt oplever, at
der pa Gallojob bliver taget hensyn til deres skanehensyn samtidig med, at der er mulig-
heder for at udvikle sig i jobbet. Undertiden kan skanehensynene dog blive oplevet

som begrensende for sammenhangen i arbejdet og den faglige og kreative udvikling.

”Jo jeg synes jo jeg har haft ro til at udvikle mig og komme mig fra den tilstand jeg havde
da jeg startede med at arbejde her... Da jeg startede for 3 dr siden, da havde jeg det ikke
sadan specielt godt. Men arbejdet har ikke frataget mig modet til at fortseette, selvom jeg
havde en kamp med det det fgrste dr eller to. Sa i og med jeg har mgdt den rummelighed,
som jeg synes, der har veeret, sa er jeg kommet langt i processen i at begreense sygdom-
men ... sd jeg er vokset, ... jeg tager mdske flere jobkunder nu end jeg gjorde for to ar
siden ... det er slet ikke sadan - effektiv set - fordi jeg er vokset sa meget pa arbejdsomrd-
det i sig selv, men i min udvikling er jeg ndet langt det sidste dar.Men det er jo ogsd takket
veere, at jeg har faet lov til at koncentrere mig om mine faste jobkunder. Det har betydet
meget for mig...”

Jobkonsulent

Jobkonsulenterne oplever, at det er rart at arbejde sammen med andre personer, der har
behov for ekstra hensyn, fordi den gensidige forstaelse er stor, og fordi der ikke er mis-
undelse over en lavere arbejdstid og feerre opgaver. En af jobkonsulenterne forteller om
sine tidligere ansattelser i fleksjob:

”0g sd har jeg jo ogsd prevet at veere pd en arbejdsplads hvor kollegerne, de var misun-
delige over, at jeg kunne ga pa fleksjob, og jeg skulle ga tidligt hjem,... sa det blev sadan
en slags sladder og sadan noget.”

Jobkonsulent

Jobkonsulentens udsagn satte fokus pa et af elementerne i jobkundernes samtaler: Hvad
skal leder og kolleger pa en arbejdsplads vide om den ansattes preemisser og vanskelig-
heder?
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Fastholder ansettelse pa Gallojob de ansatte i en identitet som psykiatri-brugere?

De ansatte pa Gallojob er blevet spurgt, om de oplever, at ansattelsen pa Gallojob kan
vere med til at fastholde dem i en identitet som psykiatribrugere eller tidligere psykiatri-
brugere. Ingen af deltagerne i interviewet var af den opfattelse, tvertimod. De mener, at
de bidrager med et vasentligt og meningsfuldt arbejde, der bliver udfgrt pa baggrund af
erfaringer og viden.

”..., fordi jeg maske ikke har set mig selv som en, der har et eller andet pa psyken. Jeg
synes, at jeg udfprer et godt og omhyggeligt arbejde, tilfredsstillende pa mange mdder og
vi bruger nogle ressourcer og nogle veerktgjer... sa det synes jeg ikke.

Jobkonsulent

Ansettelsen pa Gallojob har desuden bidraget positivt til de ansattes egen rehabilitering,
hvilket er helt i tad med erfaringer fra andre projekter med at fa sindslidende i arbejde. De
ansatte har et ansvar overfor jobkunderne, og de er kommet ud af rollen som klienter.

”Det synes jeg heller ikke... altsd jeg har jo ikke de psykiske skavanker nu, ... jeg er vok-
set ud af den der klientrolle... Og sa kan man sa spgrge: Er jeg sa ikke stadigveek psykia-
tribruger, fordi jeg bliver konfronteret med psykiatribrugere her? Og den kobling er der
ikke,... jeg har min egen lidelse...som mere eller mindre er lagt bag mig og sa stdr jeg
med de her jobkunder som jeg forstar temmelig godt, de fleste af dem... men ikke pd en
mdde sa jeg synes at jeg giver kgb pa mig selv, eller heenger fast i en rolle... Jeg vil sa
sige, at jeg er kommet sd vidt i min egen psykiske udvikling, at jeg nogen gange kan miste
empatien med mig selv... altsd hvor jeg tidligere syntes: ”Hvor er det synd for mig, nu er
den angst der igen.” Nu spgrger jeg nogle gange mig selv: ”Var det virkelig noget at
veere angst for?” Men heldigvis kan jeg beholde autenciteten i forhold til jobkunderne,
nar de kommer og siger, at de har det sveert. Hvis folk md sige op i deres job, fordi de har
det darligt, sa skal jeg da veere den fprste til at forstd dem, det er klart. Men jeg fpler mig
ikke fastholdt.”

Jobkonsulent

Ansatte pa Gallojob ser sig selv som jobkonsulenter, sekreter, frivillig medarbejder mm.
Sarbarheden er der, men det er arbejdsfunktionerne og ansvaret overfor jobkunder, virk-
somheder og hinanden, der skaber stemningen pa Gallojob. Maden, de ansatte oplever sig
selv pa, er med til at inkludere dem i den almindelige danske arbejdsstyrke. Herved bliver
eventuelle oplevelser af at vaere blevet eksluderet eller stigmatiseret mindsket, og en
fastholdelse i en identitet som psykiatribruger bliver modvirket.

. Vivil jo meget gerne ga ind omkring (rehabilitering) i det yderste og det betyder at vi
heller ikke skal fastholde vores medarbejder her, sd nar jeg pd uddannelsen (MB-
uddannelsen) siger; ...vi har jobkonsulenter og vi har en evaluator, det er det vi har
ansat, sd har de en baggrund med det ene og det andet og det tredje, og bl.a. MB ere,
(uddannede medarbejdere med brugererfaring), men de er ansat i en anden titel. Og det
tror jeg er et vigtigt signal at give. ... der ligger en mening i det, at vi har muligheden for
at sige; man kan godt komme videre, og ggre de der erfaringer almene.”

Koordinator
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Medarbejdere ansat pa forskellige vilkar

Medarbejdergruppen pa Gallojob er alle ansat i skane- eller fleksjob, frivillige eller i
praktik. Undtaget herfra er -som navnt -koordinator, der er ansat pa almindelige vilkar.
Samarbejde med ansatte pa forskellige vilkar forgger evnen til at se situationer fra for-
skellige synsvinkler, og de ansattes mader at ga til arbejdet og hverdagen pa kan virke
positivt afsmittende.

”Jeg tror jo at det kan veere en rigtig stor fordel at have blandede medarbejdere i forhold
til at kunne have nogle af sparre sig med, bade den ene og den anden vej. Det der med at
adskille produktionen til dem der gar lidt langsommere til at veere ude i et andet rum eller
et andet sted, sa har man ikke den afsmittende effekt...”

”sa skaber man adskillelsen ikke ogsa — jeg tror denne der afsmittende effekt har meget stor

betydning for recoverydelen .”
Koordinator

Det er af stor betydning, at de holdninger og den indsats, medarbejderne bliver vurderet
til at have, har en ligeveerdig betydning. Der er ikke nogen ansatte pa Gallojob, der har
arbejds-funktioner, der er mindre vaesentlige for helheden end andres.

Gallojob, som en arbejdsplads hvor medarbejdere ansat pa forskellige vilkar kan vise en
model for samarbejde. Idet koordinators psykiatrifaglige overblik og de ansattes
erfaringer som brugere af Psykiatrien giver pa Gallojob et dynamisk samspil mellem den
organisatoriske og faglige vinkel pa Psykiatrien og den brugeroplevede.

e Samarbejdet forbedrer jobkonsulenternes muligheder for at se den enkelte
jobkundes historie fra en indefra oplevet brugervinkel. Samtidig med at der er et
psykiatrifagligt overblik.

o Vidensdeling idet koordinator lcerer af jobkonsulenternes brugererfaringer og
jobkonsulenterne har gavn af koordinators viden og erfaringer.

e Samspillet mellem ansatte med brugererfaring og ansatte med psykiatrifaglig
baggrund modvirker tabuisering og oplevelsen af stigmatisering, da der bliver
bygget bro mellem sindslidende (eller tidligere sindslidende) og ikke sindslidende,
fordi der bliver plads til gensidig abenhed og anerkendelse. (inklusion)
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3.3 Statistik
Aktivitet

12006 har deltagerantallet ved informationsmgderne veret pa ca. 200. Det er stgrre end
de to foregaende ar og en fordobling i forhold til 2004. I 2006 gar 56 personer gennem
samtaleforlgbet. Heraf er 33 blevet fastansatte ved arets udgang. Procentvis er der sket en
stigning i antallet af fastansettelser af jobkunder, der begynder i et afklaringsforlgb. I
2004 blev 36% fastansatte, i 2005 33% og i 2006 er 59% blevet fastansat. I den samlede
projektperiode er 81% af de jobkunder, der begyndte i afklaringsforlgb pa Gallojob blevet
fastansatte.

Nar det procentvise antal af fastansettelser er steget i projektperioden, kan det vise at
jobkonsulenterne er blevet bedre til at matche jobkunder med virksomhederne.

12006 er der atholdt 183 samtaler mens 85 er blevet aflyst, derudover er der 20 planlagte
samtaler, hvor jobkunden udeblev uden afbud. Tallene viser ikke, om det er jobkonsulent

eller jobkunde, der har aflyst samtalen.

Diagram over aktiviteter pa Gallojob i projektperioden

H2004 W2005 02006

250 200

200 174,

150 {112 ”

128 1 63.56 364244 4740 ,ug9g3 08 C2 T
0 |

Henvend
1. Samtale
Tilleegs
samtale

Ansat
provetid
Fastansat

opfalgnings
samtaler

Diagrammet viser ikke antallet af ikke-planlagte opfglgninger og spontane 1. gangs henvendelser.

Forskellen i antallet af deltagere i informationsmgder og fastansattelser kan have flere
arsager:

¢ Det er ikke opgjort, hvor mange bostgtter, der har deltaget i informationsmgder

e Nogle jobkunder veelger ikke at fortsette, f.eks. fordi de oplever, at den mulige
indtegt er for lav.
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¢ Jobkonsulenterne er blevet bedre til at henvise jobkunder til andre tilbud, hvis
jobkundern ikke er klar til skanejob, f.eks. frivilligt arbejde, kurser,
aktivitetscentre og forlengede prgveansattelser

I Igbet af projektperioden er antallet af opfelgninger steget, da der er flere ansatte i skane-
job.

Nogle jobkunder har skiftet job, og har i den forbindelse igen veret aktive jobkunder pa
Gallojob. Ved jobskifte skal jobkunden ikke igennem et nyt forlgb, men de kan ngjes
med en samtale, ansattelsessamtale og opfglgninger.

Opgerelsen over planlagte opfelgningssamtaler viser kun en lille stigning, og der er ikke
nogen pracis opggrelse over antallet af ikke planlagte opfelgninger. De ikke planlagte
opfelgninger kan forega pa telefon, e mail eller ved fremmgde. Fornemmelsen fra evalua-
tors side er, at ikke planlagte opfglgninger og korte radgivende samtaler med jobkunder i
arbejde foregar flere gange om ugen. Jobkonsulenterne bekrafter at mellem 1/3 og V2 af
opfglgninger er ikke-planlagte. Det er i reglen jobkunder, der henvender sig for at fa talt
om og lgst vanskeligheder i jobbet, inden eller uden virksomheden bliver involveret. I
sjeldne tilfelde er det virksomheden, der retter henvendelse. Det forhold bekrafter midt-
vejsevalueringen, der papeger, at virksomhederne oplever et overmatch i opfglgninger,
mens jobkunderne ikke oplever et overmatch. Forholdet bekraefter endvidere nationale og
internationale undersggelser, der viser at jobkonsulenternes vedvarende tilgengelighed
for opfglgninger har betydning for jobkundernes stabilisering pa arbejdsmarkedet.

Udadrettede aktiviteter

Jobkonsulenterne har i projektperioden haft en del udadrettede aktivitet, hvor de har
deltaget 1 konferencer og foredrag. Gallojobs konference den 10/10 06 er et eksempel
herpa. Gennem de udadrettede aktiviteter er Gallojobs forbindelse med andre aktgrer pa
omradet og virksomheder blevet styrket.

Sygefraver

40 -

30

20 —

10

0 - 0
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Ovenstaende diagram viser:
Fraver pa grund af sygdom i projektperioden i procent af antal ansatte

Opgerelsen over sygefraveret blandt jobkonsulenterne viser, at der i 2006 har varet et
sygefraveaer pa 22 %. Her tegner to langtidssygemeldte sig for stgrstedelen af fravaeret
Det er sandsynligt, at uvisheden i forhold til jobprojektets afslutning kan have givet et
forgget fraver i efteraret 2006.

“hvorndr er alle her altsd nogle gange er det ... Altsd det er sveert at planlegge noget, udover
det man lige planleegger for selv, fordi man skal bare hele tiden vide at - jamen - man kan
ende med selv at std med det”

Jobkonsulent

Pa baggrund af interviewet er det tydeligt, at jobkonsulenternes oplevelse af sygefraveeret
og dets betydning opfattes meget forskellig:

"Altsd, det er lidt det dér med sygefraveeret ..., at vi ikke er — dem, der gar og snakker bag
hinandens ryg og siger ”Nu er vedkommende syg igen, og... nu skal vi henge pa det og de
opgaver...” De beklagelser ggr vi slet ikke. Vi giver os den tid, tingene tager, og hvis der
bliver nogen forsinkelse, sd giver vi besked til jobkunden og virksomheden om, at der er sket
det 0g det. Det er ikke sddan palegger hinanden andres opgaver, sa hurtigt har vi ikke valgt
at arbejde. Det tror jeg, at vi skal veere glade for, sa vi fortsat kan arbejde med den gruppe, vi
arbejder med, ndr man ser, hvor travlt man har det i andre virksomheder... Der er ingen
grund til at lave om pd det her system. Hvis folk bliver syge, sd ligger deres sager, til de
kommer tilbage igen. I hovedsagen i hvert fald, det sker, vi tager over, men det er ikke sa tit.
Der synes jeg vi er gode til at give hinanden frirum til at komme tilbage igen.”

Jobkonsulent

Ved kortvarigt sygefravar bliver der meldt afbud til jobkunder, hvis der er samtaler. Ved
sene sygemeldinger kan det ikke altid undgas, at jobkunden ikke nar at modtage et afbud.

Udgangspunktet er, at jobkonsulenterne ikke overtager hinandens jobkunder. Det giver
jobkonsulenterne ansvar i deres arbejde, og de gvrige jobkonsulenter respekterer vedkom-
mendes dispositioner. Heri ligger verdien om respekt overfor hinandens arbejde og hen-
syn til den enkeltes ressourcer. Respekten og hensynet overfor jobkonsulenten skal af-
vejes i forhold til hensynet overfor den jobkunde, der far brud og ekstra ventetid i sit
afklaringsforlgb pga. sygefravar hos jobkonsulenten.

Og sd ogsd samtidig, det bliver man jo ogsa spurgt om, men det der med at jamen hvis
der nu er en sygemelding, ... det ld til alle andre i anscettelsessamtalen og det er; jamen
sa vil jeg selvfplgelig tage den samtale — at man ikke siger; uh det vil jeg ikke have noget
med at ggre, men at man selvfplgelig siger at sd vil jeg da bakke op og veere der hvis jeg
har tid ikke... eller rykke det sa det kommer til at passe, sa man ogsa er fleksibel og
ligesom kan deekke ind for hinanden ikke

Koordinator
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3.4 Organisering af en arbejdsplads for ansatte i skane- og fleksjob

Organiseringen af Gallojob bygger pa erfaringer og verdier fra Galloaktiviteterne og fra
andre jobkonsulenters arbejde med jobformidling til sindslidende.

”... det bygger pa erfaringer med arbejde og sindslidende, Men at man skal altsa stille
nogle krav, man skal ogsa have nogle forventninger til folk. Fordi hvis jeg forventer at
denne der opgave, den kan ikke blive lpst tilfredsstillende fordi vedkommende har den og
den begrensning.”
”ja, positive forventninger ... og det tror jeg mdske geelder alle pa kanten af
arbejdsmarkedet, at man skal have positive forventninger...”

Koordinator

I det trearige projekforlgb har Gallojobs koordinator som daglig leder haft til opgave at
fordele opgaver efter ressourcer. Som den eneste ansatte pa almindelige vilkar og med
fuldt timetal sgrger koordinator for, at Gallojob er tilgeengelig for henvendelser 1 yder-
timerne. Det har ligeledes varet koordinators opgave at kunne trade til i forhold til
opgaver, der ikke kunne Igses pga. fravarende jobkonsulenter. Det har bidraget til at
sikre en stabilitet i Gallojobs service overfor jobkunder og virksomheder.

”... jeg synes vi forsgger at deekke ind omkring det, men jeg vil nok sige at det er en lige pa
vippen konstruktion. Fordi det gor jo sd ogsa at mange ting bliver hele tiden skubbet lidt
videre, og der snakkede vi om en model hvor man kan sige man mdske var sammen to og to i
en gruppe hvor man kunne stgtte hinanden, sa der var backup, det kunne man ...teenke over i
fremtiden...”

Koordinator

Fra projektets begyndelse var det hensigten, at Gallojob skulle kunne fungere uden en
koordinator ansat pa almindelige vilkar. Pa baggrund af sygefraveer og jobkonsulenternes
timetal — mellem 12 og 20 timer pr uge - har det varet vanskeligt. Det skal dog
bemearkes, at Gallojob efter projektets afslutning fungerer uden koordinator, og der er 1
gjeblikket to jobkonsulenter i arbejde. Det betyder, at Gallojobs dbningstid er blevet
kortere. Tilgengeligheden i ydertimerne forventes igen at blive bedre, nar to nye
jobkonsulenter bliver laert op i Igbet af foraret.

I de sidste maneder af projektet er der blevet gjort de fgrste forsgg med teamsamarbejde.
Jobkonsulenterne arbejder sammen to og to. Den enkelte jobkonsulent har stadigvak
ansvaret for sine jobkunder, men samarbejdet og intern sparring mellem de to jobkonsu-
lenter betyder, at de vil kunne tage mgder med hinandens jobkunder i tilfelde af fraver.
Teamsamarbejdet kan betyde, at jobkonsulenterne opnar gget sammenhang og
selvstendighed i deres arbejde, da de i hgjere grad selv skal fordele deres opgaver ind-
byrdes. Inde i overvejelserne er, at ansatte i fleks- eller skanejob, der kan have et hgjt
timetal (20 — 25 timer), og som har en god stabilitet i arbejdsindsatsen, arbejder sammen
med ansatte med et lavere timetal og eventuelt mindre stabilitet, for at undersgge om det
kan gge stabiliteten og antallet af arbejdstimer i hvert team.

Forsgget med teamsamarbejde har vaeret i gang i fa maneder, der er saledes endnu ikke
beleg for at udtale sig om virkningen.
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3.5 Konklusion

Rummelighed stiller krav til omstillingsparathed hos de ansatte, der i pressede perioder
kan opleve det som en stressfaktor. Krav til omstilling kan kollidere med den ansattes
egen planlegning og sammenhang i dagens arbejde. Kravet kan veare svert at undga, nar
de ansattes ydeevne kan svinge, og der er eksterne samarbejdspartnere, hvis behov ogsa
skal tilgodeses.

Et hgjt sygefraveer betyder, at nogle opgaver far lov til at vente leenge, og det kan ggre
planlegning besvarlig. Det er derfor vigtigt, at der sker en grundig afvejning af, hvilke
opgaver den enkelte ansatte og Gallojob som helhed kan patage sig.

Det generelle indtryk er, at medarbejderne er gode til stresshandtering og til at veere gode
kolleger.

I en medarbejdergruppe med nedsat tolerance overfor stress, er det vigtigt at nedsatte
faktorer, der giver stress .Derfor kan Gallojob med fordel finde en organisering, der kan
forgge de ansattes kontrol med egen planlegning af tid og opgaver, saledes at den stress,
der bliver fremkaldt af pludselige ekstra opgaver, kan reduceres.

C&) Det scettes til diskussion,

e Jworvidt Gallojob skal gore yderligere tiltag for bade at opretholde veerdien om,
at alle skal kunne veere med, og fortscette med at mgde eksterne samarbejdspart-
nere og virksomheder pa det niveau, der almindeligvis forventes af en samar-
bejdspartner

o ved at have en klar holdning til om Gallojobs kerneopgaver bade er
jobformidling og udadrettede samarbejds- og formidlings opgaver.

o ved anseettelse af flere personer i skane- og/eller fleksjob — forudsat at de
ansatte far tildelt ansvarsomrader og opgaver, og at der er opgaver nok —

ogsa i rolige og stabile perioder.

o ved at have en klar holdning til, hvordan andre opgaver skal veegtes i
Jorhold til Gallojobs kerneopgaver.

e samt hvorvidt Gallojob kan formidle veerdien om, at alle skal kunne veere med pa
en tydeligere mdde overfor virksomheder og samarbejdspartnere.
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o vedi hgjere grad at ggre samarbejdspartnere opmerksomme op, at
Gallojobs tidsrammer for sagsbehandling bliver sat udfra
medarbejdernes preemisser.

o ved at formidle Gallojobs erfaringer med ansatte i skanejob for virksom-
heder og eksterne samarbejdspartnere, sdledes at de bliver tilgengelige
Jfor virksomheder, hvis de gnsker at beholde medarbejdere med forpget
sarbarhed i anseettelse, eller anscette personer i skane- eller fleksjob.

En formidling af veerdien om, at alle skal kunne veere med, md ikke betyde, at Gallojob
ikke leengere skal leve op til omverdens krav, for derved mindskes ansvar og muligheden
for udvikling i jobbet.

Ansattelse pa Gallojob har positiv betydning for de ansattes udvikling

Ansvaret overfor den enkelte jobkunde

Ansvaret overfor virksomhederne og samarbejdspartnere
Ansvaret overfor Gallojob

Udvikling af metode og ejerskab

Samspil med kolleger

En positiv oplevelse af at blive anerkendt for sin arbejdsindsats i stedet for at vaere
en, “der ikke kan bruges”

Udvikling af faglige og sociale kompetencer

Fordele ved, at der er overvejende skane- og fleksjobbere pa Gallojob

Fordelene beskrevet her, er opstaet i et regi, hvor verdien om, at alle skal kunne vere
med, er indprentet, og at medarbejderne har en hgj grad af afklaring om deres egen
sarbarhed. Et positivt arbejdsmiljg opstar ikke udelukkende pa baggrund af, at man
ansztter en gruppe psykisk sarbare personer i skane- eller fleksjob.

Medarbejderne har ansvaret for Gallojobs kerneopgave overfor jobkunder,
virksomheder og samarbejdspartnere — det er ikke en sideproduktion

Medarbejderne kan veere gensidige rollemodeller, f.eks. nar det handler om at
finde balancen mellem engagementet i arbejdet og de personlige skanehensyn

Alle medarbejdere har behov for de andres rummelighed og hensyn, derved bliver
det en naturlig del af arbejdspladsen.
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I forhold til, at en sindslidelse udtrykker sig forskelligt hos forskellige personer, og i
forhold til, at der stadig er meget usikkerhed og uvidenhed om sindslidelser, er det
vasentligt, at jobkonsulenterne er afklarede om deres egne psykiatriske erfaringer, at de
har et kendskab til de vanskeligheder, sindslidende kan have, og at de har adgang til
sparring med personer, der har en psykiatrifaglig baggrund.

o For at kunne hjzlpe jobkunden med at udarbejde sine skanehensyn og
finde ud af, hvad leder og kolleger skal have at vide
o For at hjzlpe jobkunden og virksomheden, hvis der opstar problemer

3.6 Gallojob yder en professionel indsats og kan modvirke tabuisering

Nar jobkunder og virksomheder ikke er opmarksomme pa Gallojob som en arbejdsplads
for skane- og fleksjobbere, er det et meget positivt udtryk for, at Gallojob yder en
professionel indsats og betragtes som en samarbejdspartner pa lige fod med andre
samarbejdspartnere.

o En hage ved det er, at det dermed ikke modvirker tabuisering. Det kan det

ggre, hvis virksomheder og samarbejdspartnere bliver gjort
opmerksomme pa eller mindet om, hvilken type arbejdsplads Gallojob er.

Vardien om at alle skal kunne vere med

Ansatte pa Gallojob kan med fordel tage en diskussion om pa hvilke mader, de vil
fastholde og synligggre vaerdien om, at alle skal kunne vaere med, nar Gallojob samtidig
er en virksomhed, der lever op til kravene til samarbejdspartnere pa det almindelige
arbejdsmarked.

o Gallojob kan vere med til at formidle et mere positivt syn pa en sagsgang,
der kan tage lidt lengere tid og medarbejdere, der ikke altid er top tunet”

o Og dermed modvirke tendenser til udstgdelse og marginalisering gennem
en indsnavring af normalitetsbegrebet

Tid, det at tage sig tid, er ogsa en veerdi. Ved at abne op om, at sagsgangen pa Gallojob
kan veere lidt lcengere, og om medarbejdernes baggrunde, kan man veere med til at vise
tiden som en veerdi i forhold til tempoet pa arbejdsmarkedet i dag, hvor en del mennesker
bliver udbreendte.
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4 Gallojobs placering i feltet

Indledning

Sammenligning med andre undersggelser er foretaget pa felterne: afklaring, matchning,
stabilisering og opfglgning. Desuden er der set pa erfaringer med anvendelse af diagnose
og journaler i matchning, og om der er et behov for en specialiseret jobformidling til
sindslidende.

Til dette afsnit er der hentet oplysninger fra fglgende undersggelser:

Jobfors: - et praksisforskningsprojekt
Essenser 2006 med henvisninger til internationale undersggelser.

Jobfors:
o Kobling og stabilisering af sindslidende pa arbejdsmarkedet - Et
praksisforskningsprojekt pa RevaCenter Randers 2003
o Slutrapport Jobformidlingsprojektet pa Café Utopia, Holsterbro 2003
Job pa @rlige vilkar; Socialforskningsinstituttet 2006

Sindslidende pa arbejdsmarkedet En dokumentation af hvad der virker og
hvorfor... ; Viborg Amt 2006

Undersggelse Fgrtidspensionister i lgntilskudsjob; Discus A/S 2006
Evaluering "Nyt Liv” Discus A/S 2006

Evaluering af Gallos jobformidling; Center for evaluering 2006

Afklaring

I forhold til jobkundernes afklaring, inden de kommer i skanejob, ligger Gallojobs
erfaringer i overenstemmelse med nationale og internationale erfaringer pa fglgende
punkter.

En relation, hvor der er god tid til at opna kendskab og tillid mellem jobkunde og

jobkonsulent har betydning for at finde det rigtige job og afklare ressourcer

Signaler om ligeverdighed mellem jobkunde og jobkonsulent styrker udviklingen
af sociale relationer — jobkonsulenten er et menneske ikke en myndighedsperson

Der skal vere tale om et rigtigt arbejde, det skal give mening — ikke et dagcenter

eller frivilligt arbejde
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¢ Jobkunden skal vare motiveret — og sggningen skal vare frivillig — Jobfors
skriver, at jobkunden skal have holdningen, at arbejde er en verdi.

e Afklaringsfasen skal munde ud i en afklaring og en beskrivelse af jobkundens
vanskeligheder, motivation, uddannelse og erfaringer

¢ Fokus pa jobkundens hab, gnsker og ressourcer

e Jobkunden skal i Igbet af afklaringsperioden fa kendskab til arbejdsmarkedets
krav og - hvis det mangler - et realistisk syn pa sine muligheder

Ifglge de internationale undersggelser er det en hurtig udplacering i et rigtigt job, der
virker, uanset arbejdsmarkedsparathed og diagnose. Pa Gallojob og ud fra Viborg Amts
erfaringer beskrevet i rapporten Sindslidende og arbejdsmarkedet kan det for nogle
jobkunder vere ngdvendigt med praktik, opkvalificering, eller evt. behandling i forhold
til at opna kvalitet og stabilitet i ansattelsen.

Gallojob adskiller sig fra flere af de gvrige jobformidlinger ved ikke at vere tilknyttet
behandling eller aktivitetscentre. Pa Gallojob stiller man sig positivt overfor
parallelprocesser, hvor jobkunden er i behandling sidelgbende med sin ansttelse.

Matchning

Vasentlig for et godt match er, at jobkunden acceptere arbejdsstedet og bliver inviteret
med i det kollegiale fallesskab. Fra virksomhedens side skal der vaere en kultur med
rummelighed og tolerance. Tilpasningen er en gensidig proces. Virksomheden skal anse
jobkunden for at vare en reel arbejdskraft, der kan stilles passende krav til, og som
forventes at deltage i det sociale/kollegiale faellesskab. Arbejdets struktur ma gerne vare
en fast men individuelt tilpasset struktur. Fleksibilitet og socialt engagement er
ngdvendigt.

Jobkonsulenten er med ude ved jobsamtale pa virksomheden.

Stabilisering og opfdlening

Nationale og internationale erfaringer viser — ligesom Gallojob — at vedvarende
opfelgning eller mulighed for opfglgning forgger den ansattes stabilitet, da mange
problemer Igses inden, de bliver for store. Det er sdledes vasentligt, at jobkonsulenten
star til radighed for jobkunden og virksomheden, og at der er en aben dialog mellem
bruger, virksomhed og jobkonsulent. Jobkonsulenten er tovholder mellem virksomhed,
bruger, og det er vigtigt, at den sindslidende oplever respekt for sine skanehensyn.
Positive sociale relationer med kolleger og leder er af stor betydning for stabilisering.
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Skanehensyn, der ikke overholdes, og et pres, der bliver for stort, er set fra Gallojobs
erfaringer ofte arsag til, at jobkunden stopper i anszttelsen. I en del tilfaelde kan den
ansatte ikke selv overholde sine skanehensyn.

Anvendelse af diagnose og/eller journal

Jobfors henviser til internationale undersggelser, der viser, at diagnosen er ingen
hindring. For Gallojob er diagnosen ikke vigtig, da to personer med samme diagnose
kan vaere meget forskellige. Jobkundens vanskeligheder og skanehensyn skal derimod
beskrives indgaende.

Pa Café Utopia — (Jobfors) bliver diagnoser anvendt, for at sikre skanehensyn og en
abenhed om signaler pa forveerring. Ligeledes i Viborg Amts “’Sindslidende pa

arbejdsmarkedet ” er der anvendt diagnoser 1 afklaringsforlgb og matchning.

Behov for specialiseret jobformidling til sindslidende

Viborg Amts projekt ”Sindslidende pa arbejdsmarkedet” papeger behovet for jobformid-
linger specielt for sindslidende, og at jobkonsulenten skal have en psykiatrifaglig viden.
Vedkommende skal have kendskab til sygdomme, medicin og behandling. Derudover
skal jobkonsulenten have et stort engagement, vedkommende skal kunne lytte
fordomsfrit, yde jegstgtte og vere problemknuser og tovholder.

Ligeledes udtrykker Gallojobs jobkunder sig positivt 1 forhold til, at jobformidlingen og
jobkonsulenten har et s@rligt kendskab til sindslidendes vanskeligheder.

Jobkonsulenten er ikke sagsbehandler, vedkommende skal ikke visitere til fgrtidspension
eller andet, der har med myndighed over brugeren at ggre.

Jobkonsulenten skal have kendskab til netverk og jobmuligheder.

Pa Gallojob er der gode erfaringer med, at en person med en psykiatrifaglig baggrund
samarbejder med ansatte, der har brugererfaring fra psykiatrien.
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5 Konklusion

I projektperioden har der varet fokuseret pa to hovedfelter:
1. at styrke indsatsen for at formidle skanejob til fortidspensionister — primeert
sindslidende, og styrke indsatsen for stabilisering, saledes at anszttelse i skanejob
kan blive varig eller l&ngerevarende.

2. at videreudvikle Gallojobs metoder, pa en made hvor de ansattes erfaringer som

brugere/tidligere brugere af psykiatrien, med rehabilitering og recovery bliver en
integreret del af metoden.

1. En styrket indsats for at formidle skanejob og for stabilisering

I projektperioden er der sket en stigning i antallet af fastansattelser. To af de jobkunder,
der medvirkede i interviews, har veret ansat i deres stillinger i to ar. Nogle jobkunder
vender tilbage til Gallojob, og kommer pa den made i en ny anszttelse. Sa jobkunder, der
siger op, har gode erfaringer med at henvende sig til Gallojob og komme videre.

Set i det lys kan der tales om bade en stabilisering i ansattelser, og en stabilisering pa
arbejdsmarkedet for folk i skanejob, da perioden uden skanejob bliver af kortere
varighed.

Gallojobs resultater viser — i lighed med lignende undersggelser, at det er muligt ogsa for
sindslidende med mange vanskeligheder at komme til at fungere i et skanejob.
Udgangspunktet er, at jobkunden kommer pa eget initiativ og ansvar og bliver mgdt af
jobkonsulenter, der signalerer ligeveerdighed. Tid, anerkendelse, hab, drgmme og
realistiske forventninger er vasentlige elementer. Mange vil desuden have behov for at
bearbejde tidligere nederlag.

I afsnit 2 om henvendelse til Gallojob siger Jobkunde C

... jeg simpelthen droppede det psykiatriske... jeg synes at der var alt for mange mennesker
der synes om hvad der var bedst for mig... sd jeg ville simpelthen ikke have noget med det at

gore...”
Jobkunde C

Pageldende Jobkundes udsagn er centralt for, hvor stor betydning det har, at en person
med baggrund som psykiatribruger, patager sig ansvar for sit eget liv. Det er vejen ud af
klientrollen og en vigtig del af personens recovery. Det indebarer, at personen formar
bade at treeffe beslutninger og handle pa eget initiativ og tage imod hjalp, nar der er
behov for det.

Pracise skdnehensyn

Arbejdsgiver og medarbejdere behgver ikke kende til den ansattes diagnose eller
sygehistorie, men de skal vide, at den ansatte er eller har veret psykiatribruger og har en
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forgget sarbarhed, der kan give sig udslag pa forskellige mader. De mader, skal beskrives
og gerne sammen med den ansattes strategier til at handtere dem.

En sarlig jobformidling for sindslidende kan lyde, som et tiltag, der vil understrege en
marginalisering. Men hvis sindslidende skal fa en stabil og anerkendt plads pa
arbejdsmarkedet, er det ngdvendigt, at den enkelte jobkundes premisser for at arbejde
bliver beskrevet overfor en arbejdsgiver.

I en jobformidling for sindslidende er det vigtigt, at jobkonsulenterne har en god ind-
levelsesevne, et personligt engagement og enten har psykiatrifaglig viden og erfaring,
eller har hyppig sparring med en person, der har.

C&) Pa baggrund af Gallojobs erfaringer kan det anbefales, at anscette en gruppe, hvor
der er enkelte ansatte med en psykiatrifaglig baggrund, men hvor hovedparten af
Jjobkonsulenterne har brugererfaring indenfor psykiatri og anscettelse pa skane- eller
fleks vilkar.

2. De ansattes brugererfaringer er en integreret del af metoden

I videreudviklingen af Gallojobs metoder er medarbejdernes brugererfaringer indenfor
psykiatri, rehabilitering og recovery blevet en integreret del af den made, jobkonsu-
lenterne m@der jobkunderne pa og samarbejder med dem om, at jobkundens gnsker og
hab for et skanejob bliver opnaelige.

Gallojob er en unik jobformidling, idet de ansatte enten har personlige erfaringer med
mange af de vanskeligheder, deres jobkunder kommer med, og/eller en bred psykiatri-
faglig viden og erfaring. Kombinationen af den faglige vinkel med de levede erfaringer
giver en bred og nuanceret tilgang til jobkunderne og det, de kommer med.

Gallojob viser med sit eksempel, at medarbejdere med et lavt timetal og skiftende
arbejdsevne kan udgve en professionel indsats. Ved at abne op om medarbejdernes
baggrunde og premisser for at arbejde, kan Gallojob formidle et andet og mere positivt
syn pa en langsommere sagsgang og medarbejdere, der kan vare sarbare og svingende,
og dermed vise en model for en rummelig arbejdsplads.
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