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Indledning

Del af stgrre projekt

Denne pjece er del af projektet "Bor-
gere med psykiske lidelser, en udfor-
dring for arbejdsmarkedet!”, der tager
sit afsaet i den kendsgerning, at psy-
kiske lidelser er en hyppig arsag til, at
mennesker i Danmark ma forlade eller
aldrig kommer ind pd arbejdsmarkedet.

Projektet har modtaget stgtte fra Ar-
bejdsmarkedsstyrelsen. Produktet er
dels en undersggelsesrapport, der ba-
serer sig pa en raekke fokusgruppe- og
virksomhedsinterview, dels en hjemme-
side, www.lap.dk/job samt denne pjece.

Pjecen bygger pa interview med ud-
valgte medlemmer af fokusgrupperne,
der er interviewet sammen med deres
arbejdsgiver. En af de interviewede er
dog fundet uden for fokusgrupperne
for at give et eksempel pa personlig
assistance. Kun i ét tilfaelde er der
udelukkende foretaget interview med
medarbejderen. Ellers er interviewene
foretaget, hvor bade arbejdsgiver og
-tager har veeret til stede.

Det har oplagte fordele at interview med
begge parter er gennemfgrt samtidigt:
For det fgrste er interviewforlgbet mere
preeget af gensidige kommentarer og
pingpong, for det andet er der en oplagt
etisk fordel, ved at den ene part ikke
bliver usikker p&, hvad der bgr fortzelles
om den anden af diskretionshensyn.
Hovedparten af interviewene er filmet
pa video, og streams med udvalgte se-
kvenser kan ses pa projektets hjem-
meside.

Der er gennemfgrt 5 laangerevarende
interviews, hvoraf 4 drejer sig om kon-
krete erfaringer med tilpasning, stgtte
og kompensation, mens det sidste in-
terview er foretaget med en arbejds-
markedskonsulent, der fortzeller om
erfaringerne med bevilling af personlig
assistance.

Mange af de mere generelle afsnit i pje-
cen citerer fra eller bygger pa projek-
tets undersggelsesrapport.



Baggrund

I mange ar er mennesker, der har vaeret
ramt af psykiske vanskeligheder, i stort
omfang blevet tildelt fgrtidspension,
hvorefter gruppen har veeret uinteres-
sant i en arbejdsmaessig sammenhaeng.
Men mangler der arbejdskraft, gges fo-
kus pa de haender, der er til at tage fat.

Richard Warner har i bogen “Recovery
from Schizophrenia: Psychiatry and Po-
litical Economy” fra 1997 pavist en posi-
tiv sammenhang mellem det at komme
sig fra alvorlige psykiske vanskelighe-
der og den konjunkturafhangige efter-
spgrgsel pa arbejdskraft.

Graden af arbejdsmarkedstilknytning
hos mennesker med psykiske vanske-
ligheder er derfor ikke ngdvendigvis et
udtryk for den psykiske vanskeligheds
karakter, men mere en afspejling af den
samfundsmaessige konjunktur.

Mange mennesker, som er blevet tildelt
fgrtidspension, taler om en sorg over
at veere sat udenfor arbejdslivet. Som
menneske er man ikke laengere i spil
men far i stedet folelsen af at veere sat
af. Manglen pa arbejdskraft giver en
samfundsmaessig vilje til at anszette an-

dre grupper end de sadvanlige, herun-
der en vilje til at inkludere mennesker
med psykiske vanskeligheder.

Men skal psykiatribrugere inkluderes pa
arbejdsmarkedet, kraever det i mange
tilfaelde, at der sker rimelig tilpasning og
kompensation for den enkeltes nedsatte
funktionsevne.

De arbejdsforhold, der ligger til grund
for interviewene i denne pjece, er vidt
forskellige: Fra vidensbaseret arbejde
i offentlige virksomheder over spe-
cialiseret arbejde pd Novo Nordisk til
IT-support pa Rigshospitalet. Fra jobs,
hvor man fra starten selv har skullet
definere sin rolle og arbejdsfunktion,
til arbejdsforhold, hvor det har virket
i starten at veere tildelt et begraenset
ansvarsomrade.

De interviewede medarbejderes anseet-
telsesforhold er ogsa vidt forskellige:
Fra ordinaer ansaettelse til fleksjob, fra
deltid til fuldtid.




Interviewpersonerne er valgt ud fra
det spgrgeskema, der blev udformet i
forbindelse med rekruttering til hoved-
undersggelsen. P38 spgrgeskemaet var
der et felt, hvor man kunne beskrive,
hvad ens psykiske lidelse bestod i.

Interview-personerne er udvalgt m.h.p.
en spredning rent diagnosemaessigt.
Der er saledes et spaend fra stress og
manio-depressivitet, til paranoia og de-
pression.

Imidlertid har der ikke vaeret nogle
diagnosemaessige forskelle at spore i
interviewmaterialet, hvorfor den etiket-
te, den psykiske vanskelighed har faet
rent diagnosemeessigt, ikke er neevnt,
medmindre det fremgar direkte som
citat under interviewet.

Pjecens strukturering

Fgrst praesenteres pjecens person-
galleri. Herefter gives en introduktion
til handicapbegrebet og til, hvad man
forstar ved rimelig tilpasning. Herefter
felger eksempler pa, hvad der kan fin-
de anvendelse i et ansaettelsesforhold,
hvor stgtten ikke formelt sker i form af
personlig assistance.

Vilkarene for personlig assistance og
andre stgttemuligheder beskrives.

Pjecen slutter med et eksempel pa
personlig assistance og breder sig til
sidst ud i en debat om, hvorvidt psy-
kiske vanskeligheder kan give kompe-
tencer, brugbare til at designe regler og
systemer, der i hgjere grad sikrer den
enkeltes (gen)indtreeden pa arbejds-
markedet samt uddannelsesmaessig og
erhvervsmaassig mobilitet.

Afslutningsvis saettes pjecens indhold
i et lidt bredere handicappolitisk per-
spektiv.



Persongalleriet kort

1. RECOVERY SEKRETARIATET i Arhus. Arhus Kommunes Socialforvaltning
har valgt recovery-orientering som et indsatsomrade for socialpsykiatriens ar-
bejde. 600 medarbejdere sendes pa efteruddannelse i rehabilitering og recovery
og gennemgar den sakaldte CARE-uddannelse. I den forbindelse er der i Social-
forvaltningen etableret et recovery-sekretariat, der har fokus pa at gennemfgre
en sakaldt MASTERPLAN til sikring af en gget recoveryorientering. Sekretariat
har 8 ansatte, hvoraf godt halvdelen har erfaringer fra psykiatrien. De fleste er

pa deltid.

MEDARBEIDEREN: Andreas Kilden.
Andreas er ansat i fleksjob pa deltid pa
Recovery Sekretariatet i Arhus Kom-
mune. Han er uddannet cand. mag. fra
Arhus Universitet. Han er ansat som
Udviklingskonsulent og arbejder med
formidling og implementering af kom-
munens recoveryindsats. Har tidligere
brugererfaringer fra psykiatrien.

ARBEJDSGIVEREN: Marianne Cohen.
Recovery-koordinator i Arhus Kom-
mune. Uddannet socialrddgiver med
en videregdende efteruddannelse som
cand. scient. adm. fra Aalborg Univer-
sitetscenter.



NOVO NORDISK. Verdensomspzendende firma, beliggende bl.a. i Bagsveaerd,
producerer meget forskelligt, bl.a. insulin. Har som virksomhed forskellige REVA-
politikker, der treeder i kraft, ndr en medarbejder bliver syg. Medarbejderne
betragtes som virksomhedens vigtigste ressource, hvorfor virksomheden ggr
meget for at fa medarbejdere, der har ting at slas med, pa ret kgl igen.

MEDARBEIDEREN: Christian. Har valgt ARBEJDSGIVEREN: Poul Haagen
at medvirke, safremt efternavnet ikke - arbejdsleder p& Novo Nordisk.
bliver bragt. Christian er ansat pa Novo

Nordisk, hvor han indgar i forskellige Har efterfglgende skiftet job.
teams, der producerer insulin. Christian

er ansat i ordineer beskaeftigelse, 37

timer om ugen. Han har tidligere veeret

sygemeldt i perioder.



RIGSHOSPIALETS IT-AFDELING.

Der er 29 ansatte, heraf 3 IT-support elever samt 2 personer i fleksjob. Resten
er fuldtidsansatte, med forskellige IT-baggrunde. Medarbejderne er organiseret
i supportgrupper, hvor de forskellige supportere har et primaert og sekundaert
omrade pa Rigshospitalet. Men nogle arbejder alene eller naesten alene. Kim er
udenfor supportgrupperne men tilknyttet en gruppe, der varetager hans inte-

resser.

MEDARBEJDEREN: Kim Hoffmann. It-
supporter og ansat i fleksjob. Har stu-
dentereksamen. Har altid interesse-
ret sig for IT og har flere pabegyndte
uddannelser bag sig. I fleksjob efter at
have veeret pd sygedagpenge.

ARBEJIDSGIVEREN: Per Larsen er grup-
peleder for teknisk support.

DEN PERSONLIGE ASSISTENT: Finn
Antonsen og en kollega arbejder som
personlig assistent for Kim nogle timer
om ugen.



OFFENTLIG VIRKSOMHED I PROVINSEN

En offentlig virksomhed, hvor flertallet af de ansatte er pa deltid. At deltid er nor-
men har sine fordele. Pa arbejdspladsen arbejder man meget i teams, hvor man
udnytter teammedlemmernes forskellige kompetencer og styrker. Arbejdsgiveren
er den, der i dybden er orienteret om Mettes forhold. Resten af kollegerne ved,
hun er i fleksjob, men det respekteres, at Mette meget holder detaljerne for sig
selv. Arbejdspladsen er preeget af ligevaerdighed, samt at man far mulighed for

at udvikle sig fagligt.

MEDARBEJIDEREN: Mette har en sund-
hedsfaglig uddannelse. Hun brgd sam-
men i forbindelse med belastninger pa
et tidligere arbejde. Hun var sygemeldt
et langt stykke tid, hvorefter hun blev
sggt arbejdsfastholdt pa den tidlige-
re arbejdsplads, selv om bade lzege,
fagforening, hun selv og en tilknyttet
psykolog var imod. Efter en langvarig
sygemelding fik hun revalidering til ef-
teruddannelse pa videregdende niveau.
I dag arbejder Mette med vidensfor-
midling. Mette har valgt at medvirke
anonymt. Hun har tidligere haft darlige
erfaringer med at vaere aben om grun-
den til, at hun i dag er i fleksjob.

ARBEJIDSGIVEREN. Er ikke interviewet
i dette arbejdsforhold. Arbejdsgiveren
er god til at afgraense Mettes ansvars-
omrader, samtidig med at hun bliver
fagligt udfordret og er fuldt orienteret
om beslutninger og organisatoriske an-
dringer.

ARBEJDSMARKEDSKONSULENTEN

Kai Henning Lundsteen er ansat som
arbejdsmarkedskonsulent pa Jobcen-
ter Kgbenhavn. Han har erfaring med
tildeling af personlig assistance, ogsa
til mennesker med et psykosocialt han-
dicap. Han er med i et fagligt netveaerk
af ngglepersoner pa jobcentrene i Dan-
mark.
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Begrebsdefinitioner

Projektets handicapbegreb
Psykosocialt handicap er det centrale
begreb dels for undersggelsesrap-
porten, dels for hervaerende pjece.
Et psykosocialt handicap kan hange
sammen med personens eventuelt
nedsatte funktionsevne eller an-
derledeshed, det kan vare en fglge
af fordomme og diskrimination,
eller det kan vaere en kombination af
begge dele.

Handicap opfattes her som et flerdi-
mensionalt faanomen: Det flerdimen-
sionale handicapbegreb betegner
summen af funktions(evne)nedsaet-
telser samt de begreensninger i akti-
vitet og deltagelse, personen oplever
som fglge af manglende hensyntagen
og kompensation.

Aktivitets- og deltagelsesbegraens-
ninger er som regel ikke problemer
direkte affgdt af funktions(evne)-
nedsaettelsen, men noget som kan
afhjeelpes, og i nogle tilfaelde helt eli-
mineres, gennem hensigtsmaessig
indretning af samfundet, rimelig
tilpasning, kompensation og ad-
gang til personlig assistance.

Ikke blot praktiske forhold, men ogsa
holdninger spiller en afggrende rolle
for, hvor alvorlige begraensninger i
aktivitet og deltagelse, den enkelte
oplever. Diskrimination, stigmati-
sering og eksklusion, der bygger
pa fordomme, angst og uviden-
hed, er saledes faktorer, der kan for-
vaerre eksisterende handicap, og som
i sig selv kan handicappe mennesker.

Begrebet handicap omfatter kort sagt
relationerne mellem en person med
aktuelt, periodisk eller tidligere ned-
sat funktionsevne og vedkommendes
omgivelser;.det der sker i mgdet
mellem de individuelle forudsaet-
ninger og omgivelsernes krav til
funktion. Fokus her er saledes pa de
barrierer - bl.a. pa arbejdsmarkedet
- som er med til at handicappe den
enkelte. Det er i dansk lovgivning og
praksis netop et anerkendt handicap,
der udlgser ret til og muligheder
for tilpasning og ngdvendig kom-
pensation og stgtte.

——



Ved i overensstemmmelse med almin-
delig international terminologi at be-
naevne de former for handicap, per-
soner med psykiske lidelser oplever,
som psykosocialt handicap under-
streges det relationelle og dyna-
miske i feenomenet - samspillet mel-
lem psykologiske, sociale, kulturelle
og historiske komponenter.

(Rimelig) tilpasning
I pjecen anvendes ogsa begreberne
tilpasning og rimelig tilpasning.

I FN’s konvention om rettigheder for
personer med handicap fra decem-
ber 2006 defineres "rimelig tilpas-
ning” som “ngdvendige og passende
e&ndringer og justeringer, som ikke
indebaerer en uforholdsmaessig stor
eller ungdvendig byrde, nar dette er
ngdvendigt i et konkret tilfaelde for at
sikre, at personer med handicap kan
nyde eller udgve alle menneskeret-
tigheder og grundlaeggende friheds-
rettigheder pa lige fod med andre.”

Ifglge et EU direktiv fra november
2000 om ligebehandling med hensyn
til beskaeftigelse og erhverv, skal der
med henblik pa at sikre, at princippet
om ligebehandling af handicappede

overholdes, foretages tilpasninger
i rimeligt omfang. Direktivet er ud-
mgntet i Lov om forbud mod forskels-
behandling p& arbejdsmarkedet m.v.

I loven defineres og beskrives rimelig
tilpasning i overensstemmelse med
direktivet sadan her:

§ 2 a. Arbejdsgiveren skal traeffe
de foranstaltninger, der er hensigts-
maessige i betragtning af de konkrete
behov for at give en person med han-
dicap adgang til beskeeftigelse, til at
udgve beskeeftigelse eller have frem-
gang i beskaeftigelse, eller for at give
en person med handicap adgang til
uddannelse. Dette geelder dog ikke,
hvis arbejdsgiveren derved palaeg-
ges en uforholdsmaessig stor byrde.
Lettes denne byrde i tilstraekkeligt
omfang gennem offentlige foranstalt-
ninger, anses byrden ikke for at veere
uforholdsmaessig stor.

-



t mennesker med psykiske vanskeligheder kan have sv
eller fastholde et job, kan betragtes som virksomhedernes
tilpasning og kompensation for det psykosociale handicap. O
mination og modvilje spiller en rolle.

- Pa en arbejdsplads sagde de: “Vi ansatter ikke stopklodser”. Sadan er
der virkelig ledere, der ser pa det. Arbejdsgiverne bgr i stedet teenke:
“Lad os se, hvordan det fungerer i en 8 mdrs. praktikperiode. Hvad
folk kan og hvilke kvalifikationer, de har. Hvad vil de vaere gode til at
varetage? I stedet for som udgangspunkt at teenke: “Aaarh... psykisk
syg. Dem vil vi ikke have noget med at gore.”

- Kim Hoffmann, ansat i fleksjob,

Rigshospitalets IT-afdeling.

Arbejdsgiverne i pjecens eksempler siger samstemmende, at psykiske
vanskeligheder af natur ber betragtes pa linje med andre typer af han-
dicap. Men de siger ogsd, at det har vaeret en proces at finde ud af,
hvilken tilpasning, stgtte og kompensation, der skulle til.

- Man kan jo ikke se det, men der er nogle ting, man ikke kan, s pa
den made betragter jeg det som ethvert andet handicap. HVIS folk
mangler et ben, sa kan de fa en protese og sa kan man finde et job.
Her er det sa |kke en protese, men en tilpasning i maden, arbejdsda-
gen fungerer pa.
- Per Larsen, Gruppeleder,
Rigshospitalets IT-afdeling.



Behovet for tilpasning og kom-
pensation kan veere af periodisk
karakter eller omfatte arbejdsfor-
holdet generelt. Det afhaenger af,
hvorvidt den psykiske vanskelig-
hed til stadighed ggr sig galden-
de.

- Medarbejdere med psykiske van-
skeligheder er tvunget til at blive
klar over, hvad det er, der skal til:
"Hvis jeg ikke italesaetter det og
sikrer, jeg faktisk far de rammer,
der ggr, at jeg kan trives og ud-
fylde mit job her, hvis jeg ikke sik-
rer det, sa kan jeg simpelthen ikke

vaere her.”
- Marianne Cohen, Arbejdsgiver
Recovery Sekretariatet
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Liste med eksempler pa rimelig tilpasning
i forbindelse med ansattelse af medarbejdere
med psykosocialt handicap

Gode fysiske rammer og ro til at systematisere og udfgre arbejdet
* Fast arbejdsplads fysisk * Ikke for megen larm og virak * Trygge
og overskuelige rammer for arbejdets udfgrelse *Arbejdsmaessige ni-
cher, der passer til den enkelte * Aftaler om, hvor, og hvordan med-
arbejderen kan sgge hjeelp til at takle problemer pa arbejdspladsen *
Grundige instruktioner og hensyntagende oplering * Faglig stotte i
forhold til arbejdstilretteleeggelse og overblik * Opdeling af opgaverne
i mindre overskuelige led. * En opgave ad gangen. * Kun én person ma
give den pag=eldende opgaver. * Vaere pa arbejdspladsen pa stille tider.
Eks. mgde sent og blive der lidt efter, de andre er gaet.* Niche hvor
kompetencer kan udnyttes uden det karambolerer med andre. * Direk-
te og aben kommunikation med ordentlige tilbagemeldinger og hurtig
opfolgning * Jeevnlig bekraeftelse af at det gar OK * Sikre tid til og rum
for at uafklarede problemer kan komme pa plads inden weekend/fe-
rie * Uskrevne regler - eksempelvis omkring omgangsformer - gores
synlige/nedskrives * Faste opfglgningstider. * Hjeelp til at sige nej til
opgaver. * Forstaelse for at medarbejderen har en svingende arbejdska-
pacitet



* Lgbende justering af opgavemaengden* Plads til at veere pa arbejds-
pladsen i mindre produktive perioder, s rytmen holdes* Fleksibilitet
i forhold til arbejdstid og arbejdets omfang* Mulighed for at holde pau-
ser - at det er legitimt at ga en tur. * Udfordringer og arbejdstempo dose-
res med respekt for at dagsformen skifter * Ledere og kolleger, der kan
rose, opmuntre og give et lille “spark” * Mulighed for at kunne traekke
sig tilbage og vaere sig selv * Ikke forventning om deltagelse i for lange
mgder * Kolleger, der har “en darlig dag” er stressede eller lignende
melder det klart ud * Hjzelp til at “bremse op”’ hvis man “kgrer 200 km.
i timen” * Greensesztning - eks. at arbejdspladsen sender én hjem, saet-
ter én til noget andet, hvis man har det darligt, sa det ikke gdelaegger
forholdet til kolleger pa leengere sigt * Nogen der griber fat i én, hvis
der er noget galt - og man ikke selv marker ordentligt efter. * Mindst
én kollega, man kan tale med om personlige ting* Blgd opstart efter
sygdom* Kolleger, der spgrger naturligt ind til, hvordan man har det,
nar man kommer tilbage efter en sygemelding.

15
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Eksempler pa velfungerende arbejdsforhold med
stotte, tilpasning og kompensation - og hvor det
sker uden personlig assistance (formelt set)

Generelle erfaringer

En fortrolig

I interviewene er det tydeligt, at med-
arbejdere med psykiske vanskelighe-
der har god gavn af en fortrolig, som
orienteres, hvis de psykiske vanske-
ligheder far indvirkning pa arbejdsfor-
holdet. En person, som er i stand til at
foretage de ngdvendige justeringer.

En arbejdsleder taler om et gnske om
at blive involveret s3 tidligt som mu-
ligt:

- Jeg vil gerne have, folk kommer og
er sa arlige som overhovedet muligt
og siger: “Jeg har alts3 et problem.”
Sa kan jeg forholde mig til det, even-
tuelt give dem fri, i stedet for at de
laegger sig syge eIIer forsgger at skju-
le tingene, sa situationen bare bliver
vaerre og vaerre og varre... Vi har al-
tid situationer, hvor tingene gar helt
ud pa overdrevet.

- Hvad kan det veere?

- Jamen, det kan veere en situation,
hvor medarbejdere simpelthen bliver
veek fra arbejdet, fordi de ikke magter
rent psykisk at komme pa arbejde,
fordi de ikke kan overskue at tale med
kolleger eller ledelse. De er kommet
for langt ud. Du lader det kgre laenge-
re og leengere ud og pa et tidspunkt,
sa lader du bare sta til, fortzeller Poul
Haagen, arbejdsleder pa8 Novo Nor-
disk.

En, der tager affere

At arbejdsgiveren er tydelig i sine ud-
meldinger og evt. tager over og "“vri-
der armen” rundt p& medarbejderen,
skal man ikke vaere sa bange for, si-
ger Andreas Kilden, fra Recovery Se-
kretariatet i /&rhus Kommune. Hans
arbejde er fagligt udfordrende noget
han saetter stor pris pa.

I forbindelse med en specifik opgave
fik han en psykose og blev mere og



mere forvirret. Han meddelte lederen
skriftligt, at han smed tgjlerne og ikke
kunne finde ud af det mere:

- Marianne kom sa med "fgrergrebet”
og vi fik lige snakket om, hvad der var
gang i, og hvad vi skulle ggre. Mari-
anne er ogsa rigtig god til at fglge op
og sgrge for, der sker noget.

Efter en kort sygemelding kom han
tilbage i en deltidssygemelding til et
job, hvor arbejdsmaengden var pas-
sende, men stadigt udfordrende.

Andreas roser sin leder for at have en
god fornemmelse for, hvornar tingene
begynder at skride. Selv om medar-
bejderen i det daglige saedvanligvis
er meget selvstyrende i tilretteleeg-
gelsen af arbejdet, skal lederen ikke
veere bange for at ga ind og tage sty-
ring i en periode:

- N&r det virkelig kniber, kan det vaere
en befrielse, at der er en anden, der
gar ind og tager ansvaret i en perio-
de, hvor man er nede, fortzeller Ma-
rianne Cohen, Recovery koordinator i
Arhus Kommune. Hvad folk i laegefag-
ligt sprogbrug skulle fejle, interesse-
rer hende ikke: - Diagnoser synes jeg

egentlig ikke er s interessant. Det er
mere i forhold til, hvad er arbejdsev-
nen - og hvad er der af saerlige skane-
behov i en periode, jeg som arbejds-
giver synes, det er inter-essant at
fokusere pa. Hvilke rammer skal jeg
vaere med til at skabe for den enkelte
medarbejder, for at han kan trives?

Af konkret assistance i en svar peri-
ode, mener Marianne Cohen, det kan
gaelde om:

- At hjaelpe til med at strukturere ar-
bejdsopgaverne.

- At bide dem ned i overskuelige bid-
der, sd de er lettere at overskue.

- At omfordele arbejdsopgaver og
lade andre tage over.

Rolleskift

P& en stor virksomhed som Novo Nor-
disk har man mulighed for rolleskift,
afhaengig af, hvad medarbejderen
selv har lyst til. Som et eksempel pa
skift til andre arbejdsopgaver naevnes
f.eks. arbejde med arkivering, hvor
man kan ga mere alene og hygge sig
med en arbejdsopgave.

I en stor virksomhed har man et
bredt spektrum af arbejdsopgaver,
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man kan saette folk til i en periode,
hvor det er vigtigt at bevare kontak-
ten til arbejdspladsen.

Respekt og gensidig tillid arbejds-
tager/-giver imellem er noget, begge
naevner som en forudsaetning. Er ar-
bejdsrelationen darlig, har medarbej-
deren maske ikke lyst til at komme
og sige ting til sin arbejdsleder. Det
er tillidsforhold, der skal opbygges i
dagligdagen.

SI3 bremsen i

I flere interview nzevnes det, at ar-
bejdslederen har mattet justere, hvis
der var for meget fart pa:

- Christian har nogle gange pétaget
sig for mange ting og fglt, at “nu skal
jeg hjaelpe alle, fordi jeg er kommet
ovenpa”. Patager han sig for meget,
er det vigtigt jeg som leder siger:
“Okay, hr. Leerer, nu stopper vi altsa.
IKKE flere nattevagter. Nu tager vi
lige en slapper,” siger Poul Haagen,
Novo Nordisk.

Placering af arbejdstiden

- Hvilken behandling, medarbejderen
er inde i, kan veere relevant, hvis det
drejer sig om arbejdsdagens tilrette-

laeggelse, f.eks. hvis man er meget
treet grundet en bestemt type me-
dicin, eller hvis det drejer sig om at
tage fri eller placere fridage i dagene
efter, man har veeret til psykolog. En
psykologsamtale kan vaere sa hard
en behandlingsform, at det tager fle-
re dage at komme over det, fortzller
Poul, Arbejdsleder pa Novo Nordisk.

Andre taler om at flytte arbejdstiden,
sa medarbejderen f.eks. mgder sene-
re pa dagen - eller har natarbejde. Er
man deprimeret, kan man vaere me-
get traeet om morgenen og have det
bedre om aftenen.

Skifte arbejdslokale

En anden form for tilpasning kan
veere at flytte medarbejderen til ro-
ligere omgivelser, hvor man ikke er
sammen med s& mange andre med-
arbejdere, f.eks. i et andet kontor.

Eller fjerne medarbejderen fra omgi-
velser, der kan virke stressende. Om-
givelserne pa Novo kan vaere meget
specielle, fortzeller Poul Haagen:

- Nogle steder er du ngdt til at klaede
dig fuldstaendigt om og ga inde pa et
omrade, der kan virke skreemmende,



fordi du er helt pakket ind, og du skal
agere stille og roligt i vores sterile
omrader. Der kan man nemt komme
til at svede. Hvis man er lidt ustabil,
kan man godt fgle det ubehageligt
eller klaustrofobisk. Der er det fint,
jeg kan sige: “Du gar ikke ind pa det
sterile omrade, indtil du fgler, du rent
fysisk er parat til det.”

Skifte afdeling
eller arbejdsplads

Diskrimination

For Christian p% Novo Nordisk var det
ngdvendigt at skifte afdeling, fordi
han var blevet 13st fast i et mgnster i
en afdeling. Efter at have veeret i te-
rapi var Christian klar til at give den
en skalle, for:

- Hvis du stadig bliver set pd@ med de
samme briller, maske med angstens
gjne, sa er det sveert at komme til-
bage. S& er det nemmere at skifte
milja.

Et afdelingsskift gav den luftforan-
dring, der gjorde at det - alligevel
- ikke var ngdvendigt med en ska-
netjans.

At Mette var ansat pa en offentlig virk-
somhed indenfor det sundhedsmaessige
omrade, gjorde ikke diskriminationen og
fordommene mindre. Folk havde meget
behov for at putte hende i en kasse - og
s& var man dér:

- Sa holdt man op med at vaere den per-
son, man var og blev i stedet til en diag-
nose: "Pa et tidspunkt ville jeg gerne vide,
om jeg fik en stilling eller ej. Men lige sa
snart jeg begyndte at stille krav, blev jeg
sygeliggjort: “Nu var jeg ogsa urimelig og
nu ogsa det ene og det andet...”

Hvis jeg blev vred over nogle ting som
var abenlyst urimelige, s& matte det
veere fordi, og s& matte det vaere fordi,
sadan og sadan...”

Mette var ngdt til at skifte arbejdsplads:

- P4 forhand kan man ikke vide, hvordan
andre vil reagere. Fra at have vaeret me-
get 8ben er jeg nu gaet den modsatte vej.
Der er en beskyttelse i at tie stille. Det
naeste sted har jeg kun orienteret min le-
der, og haft behov for at blive betragtet
som en person med det, jeg kunne. Jeg
vil mgdes pa det, jeg kan, og ikke mine
tidligere problemer.
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Flugt

Et miljgskift kan veaere ngdvendigt,
men det modsatte kan ogsa veere til-
faeldet: Miljgskiftet kan have karakter
af, at man gar fra virksomhed til virk-
somhed og “slider virksomhederne
op”, som Christian selv udtrykker det:

- Jeg var ofte inde pa en arbejdsplads
og smuttede videre i stedet for at fin-
de ud af, at det ikke er hensigtsmaes-
sigt at begynde at flygte fra tingene.
Nar jeg havde faet kgrt folk rundt og
ned, smuttede jeg videre til en ny
virksomhed, hvor jeg kunne ggre det
samme. Det var jo ikke holdbart.

I Novo Nordisk fandt Christian en-
delig en arbejdsplads, han var glad
for. Han besluttede sig for at blive og
gore det ngdvendige for at fa det til
at fungere:

- Nar jeg kommer derud, hvor jeg
synes alle andre er nogle idioter, sa
plejer jeg at stoppe op, for den tror
jeg ikke pa. Nogle gange bruger jeg
min arbejdsleder eller nogen af de
andre, hvor jeg sa kan sige: “Poul, nu
er jeg kommet dertil, hvor alle andre
er idioter. Prgv lige at fortzelle mig,
hvordan du oplever min verden”.

S& far jeg nogle stikord til, hvad jeg
skal arbejde med.

Individ
eller omgivelser?

Vedrgrer hele arbejdspladsen
Opfattelsen af den psykiske vanske-
ligheds karakter svinger fra kun at
dreje sig om den enkelte, til at bade
private og arbejdsmaessige problem-
stillinger kan spille ind. I andre tilfael-
de igen er det arbejdets organisering
alene, der er udlgsende.

- Typisk er det noget, vi kan have in-
teresse i at snakke om alle sammen,
fordi det kan betyde, at der er behov
for nogle justeringer af den made, vi
gor tingene pa. Eller arbejdsmaeng-
den i forhold til, hvad omverdenen
kan forvente af os.

Typisk vil vi have gavn af at italeszet-
te en del af de ting, der ggar, vi bliver
slidte i koderne. Det vil jeg anbefale
alle arbejdspladser at ggre, siger Ma-
rianne Cohen, Arbejdsleder pa Reco-
very Sekretariatet.



Bevare kontakt

eller sendes hjem?

For nogle medarbejdere kan det vaere
vaesentligt at bevare kontakten til ar-
bejdspladsen, ogsa i en periode, hvor
man ikke er til s meget gavn, men
til gengaeld heller ikke gor s meget
skade.

I undersggelsesrapporten er der an-
dre eksempler pa, hvordan arbejds-
pladsen sgger at sikre gode relationer
mellem den enkelte og arbejdsplad-
sen, ogsa nar medarbejderen er
sveert forstyrret:

I en stor offentlig virksomhed blev
en medarbejder i en hgjt betroet stil-
ling forsynet med en “oppasser”, der
sikrede, at han ikke i en hgjtflyvende
fase kom til at agere uhensigtsmaes-
sigt i forhold til kolleger og eksterne
samarbejdspartnere. I andre tilfaelde
er det set, at arbejdsledere har sendt
medarbejdere hjem for at undgd at
den enkelte kommer til at skabe kaos
og varigt skader relationerne til kol-
leger.
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Forhold uden for arbejdspladsen

Fritid/arbejdsliv

Balancen mellem fritid og arbejdsliv
kan veere sveaer. Mange fortaeller om
at bruge al energi pa arbejdet, hvor-
efter man klasker sammen som en
karklud.

Mette fortezeller, at det at bruge en no-
tesbog er et godt veerktgj for hende.
Her kan man s& notere alt det, man
skal na. Man kan ogsa gemme listen
efter arbejdsopgaven er fuldfgrt og
streget over. En liste giver fokus pa
det, der er ndet - og man kan holde
fast i, hvad der er besluttet.

En notesbog kan bade bruges til per-
sonlige og arbejdsmaessige mal. At
der er mal i begge livssfeerer, kan
gore det mere synligt, at der ogsa er
noget, der hedder fritid. En fritid, lige
sa vigtig som arbejdslivet.

At laesse af

Efter arbejdstid kan man have behov
for at laesse af, pd en kaereste, bror
eller ven, der kan laegge gre til ar-
bejdsdagens traengsler. Det er endnu
vigtigere, hvis man er single og sid-
der derhjemme med tanker, der roder
rundt efter arbejdstids ophgr.

Etablering af netveerk eller jobmid-
dage med ligestillede kan vaere virk-
somt, men ses kun fa steder som en
organiseret aktivitet, der tilbydes den
enkelte.

~

Psykosocialt handicap
- eksempler

Arbejdets udforelse:

1) Problemer med at balancere mel-
lem arbejdsopgaver og tid/kreef-
ter.

2) Sveert ved at “passe pé sig selv”.

3) Har mindre arbejdskapacitet - fordi
der bruges ressourcer p8 “at holde
sammen pd sig selv.”

L/




Novo Nordisk: Opmaerksomhed og stott
som en investering
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POUL HAAGEN, ARBEJDSLEDER

1. ERKENDELSE HOS DEN ENKELTE
Det er vigtigt, man erkender, hvordan
man har det. Erkender man fgrst, man
har et problem, kan man ggre noget
ved det. Vil man ikke erkende det, kan
man heller ikke ggre noget ved det.

Har man én gang haft en psykisk li-
delse, tror jeg i bund og grund altid
man Vil bevare den. Det er lidt, som
nar man snakker om mennesker, der
har vaeret alkoholikere, men som ikke
drikker mere. Spgrger du dem selv, sa
siger de: “Ja, jeg er alkoholiker, men
jeg drikker ikke mere.” S3dan er det
ogsa med psykisk lidelse. De har den

CHRISTIAN, MEDARBEJIDER

1. EN KAMP

Jeg faler mig ikke leengere deprime-
ret, men kan falde tilbage i en depres-
sion. Derfor prgver jeg at passe pa
mig selv. Det er en kamp, der ikke er
nem. Det kraever rigtig meget energi.
Jo flere veerktgjer, man far til at hand-
tere sin psykiske lidelse, jo mindre
kommer den til at fylde.

2. RELATIONEN TIL KOLLEGERNE
P& vej til arbejde har jeg nogle gan-
ge mattet kgre ind i ngdsporet, hvor
jeg skulle sidde og sunde mig: Skulle
jeg vende bilen og kgre hjem igen el-
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stadig, men forstar at handtere den i
dagligdagen.

Jeg tror virkelig, at folk, der har haft en
psykisk lidelse, keemper en stor kamp
i dagligdagen for at virke normale.

2. FORTALLER KUN DET,

VI ER ENIGE OM

For Poul er det vigtigt, at han kun for-
teeller det videre til arbejdskollegerne,
som medarbejderen og han er ble-
vet enige om: - Jeg spgrger altid min
medarbejder: “Hvad vil du gerne have,
dine kolleger skal vide?” for vi er ngdt
til at komme med en udmelding.

De har virkelig krav pd at fa at vide,
hvis en person ikke agerer ordentligt i
dagligdagen.

Der holder jeg mig til det, Christian og
jeg har aftalt. Det kan vaere, Christian
og jeg ikke har lyst til, at nogen far at
vide, specifikt hvad problemet er, og
sa tager vi det derfra.

Kollegerne bliver sa orienteret om, at
der er indgdet en aftale, og hvordan
arbejdsforlgbet kgrer indtil videre. Og
ikke mere. Safremt det ikke er nok for
en kollega, informerer Poul kollegaen

ler kgre pa arbejde? Jeg har sa valgt
at kgre pa arbejde. Det har ikke altid
veeret lige godt, hverken for mig eller
mine kolleger. Hvis jeg har det darligt
og ikke er ovenpd, kan jeg veere en
buldrebasse. Jeg har saret adskillige
af mine kolleger. Men det er jo ikke
noget, jeg gar bevidst eller noget, jeg
har lyst til, sa det er jo smadder zer-
gerligt. M3ske skulle man sa vaere ble-
vet derhjemme.

Hvis kollegerne gar ned til Poul og si-
ger: “Jeg kan ikke holde Christian ud,”
sa ma Poul sende mig hjem eller ud at
ga en tur - eller bede mig tage nogle
nattevagter, hvor jeg er alene.

Det gode er, at det som regel er min
ledelse, jeg smider det i hovedet pa.
Jeg smider det som regel ikke i ho-
vedet pa mine kolleger. Jeg plejer at
sige: “Hvorfor ga til rgven, nar man
kan ga til hovedet?” Jeg har skeeldt
ud, men det synes jeg, vi har arbejdet
godt sammen om.

3. TILLID

Jeg har tillid til Poul. Vi er langt fra
enige og det skal vi heller ikke veere.
Poul er trovaerdig. Han kan rumme de
forskellige ting, der er mine svaghe-



om, hvem der er chefen og hvem, der
leder og fordeler arbejdet. Og at han
som chef ikke behgver forteelle alting
til de gvrige medarbejdere, men kun
det, der er vigtigt. Kollegerne ma sa
have tillid til, at det, han ggr som chef,
er det rigtige for afdelingen.

3. STYRKE

- Jeg synes, det mest fantastiske ved
den situation Christian er i, det er hans
engagement for at komme tilbage
igen. Hans vilje til, at det skal blive
godt. Det engagement og den styrke
skal man virkelig grave dybt i sig selv
for at finde frem til: At jeg har den
styrke. Og sa bruge den. Og zerlighe-
den, det er helt forrygende.

der, men han hjaelper mig ogsa med
mine styrker.

Virksomhedens formulerede politik
- Men uanset om der er gensidig em-
pati arbejdsleder og ansat imellem, sa
har en virksomhed af Novo Nordisks
stgrrelse nogle sundhedspolitikker,
man som ansat kan benytte sig af,
forteeller Christian. Det finder han me-
get betryggende. Som medarbejder
bidrager Christian til virksomhedens
omseetning i en global konkurrence-
situation, et grundvilkar, han er klar
over. Og stolt af. Arbejdsgiveren giver
udtryk for, at medarbejdernes velbe-
findende er essentiel for virksomhe-
dens drift, hvorfor virksomhedens op-
marksomhed og stgtte kan ses som
en faelles investering.
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Lederens rolle

Poul Haagen understreger, at alle sager
er individuelle, uanset om det drejer
sig om psykiske vanskeligheder eller
fysiske sygdomme. Som leder kan det
vaere svaert at handtere, hvordan man
griber det an: Hvad skal man sige til
medarbejderen? Han mener ikke, det
hjeelper, at man som leder sidder med
tarer i gjnene. Man ma prgve at holde
facaden. For nogle ledere er det sveert
at veere en stgtte for medarbejderen,
nar de er kede af det. Som leder har
Poul valgt at arbejde med mennesker
som sin primaere arbejdsopgave - og
ikke primaert det at producere insulin,
men at fa& arbejdsforhold til at fun-
gere. Interessen i mennesker, deres
baggrund og almentilstand er det, der
driver ham som leder. Ellers var det
nok sveert at arbejde med mennesker
ramt af psykisk lidelse.

Kontakten mellem Christian og Poul

er abenhjertig og direkte. Det betyder
o - .

ogsa, at man kan komme til hinanden,

hvis man er kommet skaevt ind pa en

ting - eller er nede i en periode, for-

teeller Poul Haagen:

- Jeg vil ikke sige, at man ikke kan se
det pa folk. Men det er nemmere,

hvis folk er syge, fordi de har braekket
en arm. Jeg kan da se pa@ mine med-
arbejdere, hvis de agerer anderledes,
end de plejer, men det kreever igen, at
du kender dine medarbejdere og ved
hvilke ressourcer, de har i dagligda-
gen.

4 N

Generelle forudsaetninger:

- At medarbejderen har personlig
indsigt i sin egen situation.

- Ved, hvordan vanskelighederne
giver sig udtryk.

- Ved, hvad han/hun skal gare for at
passe pé sig selv. )




RECOVERY SEKRETARIATET:
Abenhed pa en sober made

P& Recovery Sekretariatet i Arhus Kommune er det en del af virksomhedskul-
turen, at man klart og 8bent melder ud om, hvordan man har det. Marianne
Cohen er arbejdsgiver pa Recovery Sekretariatet, hvor godt 50% af de ansatte
har papir pa at have haft psykiske vanskeligheder. Der er 8 ansatte, nogle er
uddannet magistre, andre paadagoger og sygeplejersker. Afdelingen arbejder
med at praage socialpsykiatrien i Arhus Kommune i en mere recovery-orienteret
tilgang. Andreas Kilden er cand. mag. og ansat i fleksjob og har i en drraekke
veaeret ansat p§ Sekretariatet.
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"En mentor skal vaere faglig kompetent” vs. "Det

ANDREAS KILDEN

1. EN MENTOR, DER ER FAGLIGT KOM-
PETENT OG SOCIALT BEVIDST.

Det er vigtigt at have en mentor, der
i starten folger én lidt teettere og har
fokus p&, hvordan man har det. Men-
toren skal ikke bare have sociale kom-
petencer eller vaere et empatisk og
sympatisk menneske. Der er en vae-
sentligt faglig del i det - ogsa.

2. KOLLEGAERNE ER OPMARKSOMME
OVERFOR HINANDEN.

Vi har en seerlig opmeerksomhed, kol-
lektivt i hele medarbejdergruppen.
F.eks. har jeg en kollega, der er syge-
plejerske, som er kommet hen og har
kigget mig dybt i gjnene og sagt: “An-
dreas, TROR DU IKKE, DU SKAL HJEM,
NU?” I 99% af tilfeeldene ma jeg sa
bare nikke og sige: “JOW!”

3. JEG HIAELPER OGSA KOLLEGERNE.
Det er ngdvendigt men ogsa meget
rart, at jeg ogsd laerer at gd hen og
sige: “NU SKAL DU SGU GA HIEM!”.
Der er en feelles gevinst ved, at vi har
forskellige tilgangsvinkler bade i arbej-
det men o0gsa til den made at vaere her

pa.

4. ET FAGLIGT ELEMENT. Det hjaelper
ikke, at man har én til at sige, man
skal ga hjem, hvis man ikke har nogen
til at omstrukturere arbejdet for en,
sa man kan Igse arbejdsopgaven. Man
har brug for en, der kan give gode rad
i faglig forstand.

MARIANNE COHEN

1. GENEREL ABENHED

Vi starter hvert onsdagsmgde med en
kort vejrmelding, hvor vi max. har 2
minutter pr. person og giver en vejr-
melding pa, hvor jeg er i dag. Man kan
ga ned i dybden i det omfang, man vil.
Vi er ved at udvikle en kultur, hvor det
er legitimt bade som leder og medar-
bejder at sige: “I dag er jeg udskidt
&blegrgd. Jeg sidder lige lidt stille.” el-
ler: “Jeg er helt pa dupperne.”

Det er en ting, jeg har leert, og som
jeg ikke har veeret vant til fgr. Det er
rigtigt, rigtigt godt, for det giver en
o . o

abenhed i vores made at veere sam-
men pa, som er vaerdifuld.

2. DET ALMENT MENNESKELIGE

Nar jeg kigger pa mit eget arbejdsliv,
jamen, nar jeg er belastet af nogle
ting, det veere sig bade privat og



kender vi alle”

arbejdsmaessigt, sa kigger jeg da ogsa
pa erfaringer i forhold til mig selv. Der
ryger overblikket osv. Jeg kanaliserer
egentlig ogsa mine erfaringer ud i for-
hold til de medarbejdere, jeg arbejder
sammen med i det daglige.

Vi er alle sammen nede i sokkeholder-
ne i perioder, og sddan er det at veere
menneske. Vi har italesat det. Det er
legitimt, ogsa for medarbejdere, der
ikke har papir pa at have psykisk sar-
barhed, at indrgmme, at nu haenger
jeg ogsd med flaget i en periode. Det
kan der veere mange grunde til, og
det kan jeg ogsa faktisk selv ggre som
leder. Det er ikke min oplevelse, at jeg
bliver betragtet som mindre kompe-
tent, fordi jeg viser flere sider af mig
selv.

3. SARLIGE KOMPETENCER.

En dag blev jeg ringet op af en kunde
udefra, der sagde: “Andreas, han er
en gave for Arhus Kommune. Det vil
jeg kun give vores kunde ret i. Vi ar-
bejder med at formidle recovery i Ar-
hus Kommune, og Andreas’ force er,
at han kan koble de teoretiske overve-
jelser sammen med sin egen person-
lige historie. Det bliver rigtigt, rigtigt

troveerdigt, ndr man formidler reflek-
sioner omkring recovery kombineret
med erfaringer, man selv har gjort sig.

4. MAN SKAL IKKE FASTLASES

I EN ROLLE

I starten var det vigtigt for dig at vaere
Andreas og vaere magister og alt, der
havde at ggre med dine erfaringer
med psykisk sarbarhed, skulle ikke
blandes ind i dit arbejde.

For mig som leder er det vigtigt at
sige, at hvis en medarbejder har vae-
ret indlagt p@ psykiatrisk hospital, sa
er det ikke noget med, at det SKAL
man scette i spil, eller det skal veaere
offentlig ejendom pa den her arbejds-
plads.

Det m3 vaere helt op til den enkelte,
hvilke sider af sig selv, man vil bringe
ind i jobbet. Det er rigtig vigtigt ikke
at blive fastholdt i en brugeridentitet,
hvis man er et helt andet sted. S& skal
man kunne sige: “Nu er det kun min
magisterfaglighed, jeg vil bruge,” sa
man ikke bliver fastlast i en rolle, fordi
man har veeret psykiatrisk bruger.
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Dilemmaer:
Enten/eller -

... aller badde/og

30

Fagligt udfordret men ikke belastet
De livssituationer, mennesker med et
psykosocialt handicap star i, er vidt
forskellige, ligesom det man gnsker,
godt kan synes i indbyrdes modstrid.
Det fremgar bade af de herveerende
interviews men ogsa i fokusgrupper-
ne, der blev gennemfgrt i forbindelse
med hovedundersggelsen.

P& den e ' an gnske at
vaere en ekstra hdnd, ingen er afhaen-
gig af - og pa den anden side kan man
have et gnske om ikke at blive koblet
fra et fagligt feellesskab.

Eller pd den ene side at blive fagligt
udfordret, men pa den anden side
ikke at blive belastet for meget.

Trods tilsyneladende modsaetninger
lykkes det ofte at forene @nskerne,
rent praktisk.

- Det er ogsd et skanehensyn, at
der er nogle arbejdsopgaver, som
jeg pa sigt skal kunne, men dem
kan jeg ikke lige nu. S3 det er vi

_-__H-.f--

enige om, at dem lader vi lige lig-
ge lidt. Der er andre arbejdsopga-
ver, jeg skal koncentrere mig om
at blive god til. N3r jeg sa er god
til det, sa tager vi det naeste hug.
Der er nogle pinde i min arbejds-
beskrivelse, jeg ikke arbejder med
- endnu, fortzeller Mette.

——

Pa lige fod
Mange har et gnske om at kunne ud-
fore et stykke arbejde pad linje med
alle andre, at blive stillet krav til og
ikke blive pakket ind i vat.

- Den der "pakken ind i vat” ten-
dens, der kan vaere, ndr man har
nogle sdrbarheder, uha, sd skal
man passe pa... Nej, ikke nar det
ikke er ngdvendigt. Ellers skal
man tage nogle konkrete initiati-
ver og ikke gd og mumle om, at
nu skal vi passe pad det ene og det
andet. Nar dagligdagen kgrer, sa
skal der ikke passes mere pa end
overfor alle mulige andre, fortael-
ler Andreas Kilden.



Hvad, der er rigtigt for den ene med-
arbejder, er ikke rigtigt for den anden.
En interviewperson giver udtryk for,
at han ikke gnsker for meget ansvar.
En anden finder det veerdifuldt, at de
faglige krav er de samme som til alle
andre:

='"Man skal opbygge en faglig selv-
respekt, hvor man skal prgve at
have blik for, at ens kollegaer ser
en som en kollega og ikke som en
med en psykiatrisk diagnose, som
kommer pa seerlige vilkdr, men
respekterer ens arbejde pa ngjag-
tig lige vilkdr som enhver anden
kollega, fortaeller Andreas Kilden.
- Jeg har haft meget svaert ved at
fastholde blikket pa, at jeg er her
som en ligevaerdig kollega.

Selvopfatttelse

Det sveere for Andreas er, at han er
i fleksjob, hvor han ikke arbejder pa
fuld tid, og hvor der desuden kan
vaere skanehensyn. Samtidig ved han
godt, at han yder alt det, han kan - og
er fagligt respekteret.

Andreas’ arbejdsgiver protesterer hgj-
lydt og forarget over det mindreveaerd,
medarbejderen ganske ubegrundet
laegger for dagen. Med tiden er det
blevet nemmere for Andreas at aner-
kende sig selv som velkvalificeret og
dygtig, men i starten var det sveert.

Arbejdspladsen kan hjzaelpe til at mod-
virke den enkeltes selvstigmatisering,
vel at maerke, hvis arbejdspladsen fin-
der ud af, at det er sadan fat.

a I

Saerlige kvaliteter og vardier

ved at ansaette medarbejdere

med psykosocialt handicap.

Eksempelvis:

- Virksomheden f3r et steerkere fo-
kus pa arbejdsmiljoets betydning.

- Alle bliver bedre til at tage hensyn
til hinanden.

- Mere 8benhed og legalitet i for-
hold til at sige tingene, som de er.

- Storre faglig kvalitet i arbejdet,
ndr folk bruger egne erfaringer,
der kvalificerer arbejdet yderli-
gere.
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Offentligt ﬁnansi*ede stotteordninger

Personl

ig assistance
- Centralti d ejdsforhold, hvor vi har
foretaget intervie i forbindelse med

pjecen, er at tilpasning og kompensation
kan udvikles/foregd - som praktisk erfa-
ring, finansieret af virksomhederne selv
- eller som en indsats, hvor arbejdsfor-
holdet kan stgttes gkonomisk i form af
tilskud til personlig assistance eller men-
torordning.

Selvom virksomhederne beskrevet i det
forudgaende afsnit ikke formelt far stgtte
til personlig assistance, er det tydeligt, at
der er overlappende flader i forhold til de
funktioner, en personlig assistent vareta-
ger.

Ogsa etablering af fleksjob eller job
med Igntilskud til fgrtidspensionister
(tidligere kaldet “skdnejob”) og her-
med fglgende gkonomisk tilskud, kan
betragtes som en del af en samfunds-
maessig kompensation.

Tilskud til personlig assistance kan be-
vilges, safremt indsatsen falder uden
for det, der ligger inden for virksomhe-
dens muligheder for rimelig tilpasning.
Fra 1.7.2007 blev det med revisionen af
Lov om kompensation til handicappede i

erhverv muligt ogsa at fa stgtte, hvis man
har en psykisk eller kognitiv funktions-
nedsaettelse, dvs. ogsa for mennesker
med et psykosocialt handicap. Fgr kunne
der kun gives stgtte ti
fysiske handicap. Lovgi
alle former for jobs:
gelse, selvstaendige, job med lgnti
fleksjob, virksomhedspraktik eller senior:
job.

Mennesker, der nu kan fa assistance, har

mange typer af handicap: sindslidelse,

ADHD, autisme, hjerneskade eller udvik-

lingshaamning. Begraensningen eller stgt-

tebehovet kan f.eks. vise sig ved:

e sveert ved indleering

¢ koncentrationsbesvaer

e problemer med traethed

¢ hukommelsesproblemer

¢ problemer med motivation

» gode og dérlige perioder

e problemer med at skabe sig overblik

¢ problemer med at strukturere arbejds-
funktionerne

» problemer med at forsta og udvise hen-
sigtsmaessig social adfaerd

¢ vanskeligheder ved at afkode sociale
sammenhgange og sociale relationer

. ¢



Den personlige assistance kan f.eks.

dreje sig om:

¢ hjeelp til at strukturere og planlaegge
arbejdsopgaver

e hjzelp til at huske og hjeelp til kon-
centration

¢ hjeelp til at skabe overblik, sammen-
haeng og forudsigelighed

e hj=elp til at skabe, forsta og bevare
sociale kontakter/relationer pa ar-
bejdspladsen

e stgttende samtaler

Hentet fra metodehdndbogen: “Person-
lig assistance til personer med psykisk
eller kognitiv funktionsnedseaettelse”

Den personlige assistent anszettes af
virksomheden op til 20 timer om ugen,
og skal inden anseettelse godkendes af
den person, der far assistancen.

Personlig assistance efter kompensa-
tionsloven gives kun til personer med
en betydelig og varig funktionsnedsaet-
telse.

Varig funktionsnedseettelse betyder,
at funktionsnedsaettelsen ikke er af
midlertidig eller forbigdende karakter

og ikke forventes bedret inden for en
overskuelig tidshorisont. Varig behgver
alts3 ikke at betyde livsvarig, men kan i
praksis forsta som langvarig eller leen-
gerevarende.

Den personlige assistent kan udeluk-
kende bista “med funktioner, der falger
af beskaeftigelsen, og som den pagzel-
dende pad grund af funktionsnedsaet-
telsen har behov for seerlig personlig
assistance til” altsa funktioner pa selve
arbejdspladsen.

Endvidere kan der bevilges personlig
assistance ved deltagelse i efter- og
videreuddannelse, safremt personen
med handicap ikke er berettiget til spe-
cialpaedagogisk stgtte i form af person-
lige assistance.

Personer i revalideringsforlgb efter Lov
om aktiv socialpolitik har mulighed for
at fa bevilget personlig assistance efter
Lov om en aktiv beskaeftigelsesindsats
(LAB-loven) § 76, stk. 4, og her er mal-
gruppen bredere end i kompensations-
loven.

Man kan sgge om bevilling af personlig
assistance pa det lokale jobcenter.
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Mentorordninger

Noget af den hjzelp en personlig assistent
kan yde, kan ogsa gives som mentorstgt-
te. En mentor kan efter LAB-loven* bevil-
ges af kommunens jobcenter for at gere
den enkelte i stand til at fungere i et job.
Det kan veere stgtte til at opna eller fast-
holde aktiviteter, tilbud, ansaettelse i fleks-
job eller ordinzer anseettelse.

Hvor tildeling af en personlig assistent
efter kompensationsloven kan gives lige
sa leenge, man er pd den pagaeldende
arbejdsplads og pa grund af sit handicap
har brug for assistancen, er mentorord-
ningen ikke taenkt som en varig ordning.
Mentorstgtte kan godt bevilges for en
lengere periode, men forventes at veere
midlertidig. Til gengaeld er malgruppen for
mentorstgtte langt bredere. Personlig as-
sistance foregar udelukkende pa arbejds-
pladsen, mens mentorstgtte ogsa kan gi-
ves uden for arbejdspladsen, f.eks. til at
komme op om morgenen, til at mgde pa
arbejdspladsen eller uddannelsesstedet,
til at koordinere med anden indsats, til
jobsggning mv. Mentorstgtte bevilges af
kommunen, der afggr stgttens omfang og
varighed.

Ud over mentorer tildelt efter LAB-lovens
bestemmelser findes der ogsa andre ma-

*Lov om en aktiv bekeeftigelsesindsats

der at anvende mentorer, savel pa som
uden for arbejdspladsen. Der kan veere
tale om helt private ordninger, men der er
0gsa igangsat en raekke forsgg finansieret
af offentlige midler. I drene 2008 til 2010
er LAP sdledes med til at gennemfgre
forsgg med sociale mentorer til personer
med midlertidige psykosociale handicap. I
forsgget omfatter mentorstgtten bade for-
hold p& arbejdspladsen, pa hjemmefron-
ten og i forhold til offentlige myndigheder.
For rigtig mange har stgtten fra en social
mentor medvirket til at fa styr pa livet og
til at f& egne mal og dremme indfriet.

Stotte til uddannelse

Pa hjemmesiden www.su.dk kan man ved
at klikke pd knappen: Seerlig stotte leese
om nogle af de stgttemuligheder, der fin-
des for personer med handicap, der er un-
der uddannelse.

Handicaptillaeg til SU

Har man en varig funktionsnedsazettelse,
kan man fa et tillaeg til SU’en, ndr man lze-
ser pa en videregaende uddannelse. Be-
tingelsen er, at ens funktionsnedszettelse
giver betydelige begraensninger i ens evne
til at have erhvervsarbejde ved siden af
uddannelsen. Tilleagget kompenserer for



den manglende mulighed for at have en
indtaegt ved siden af SU‘%en. For at kunne
modtage handicaptillaeg, skal man:

» modtage SU eller slutldn,

e g3 pa en videregaende uddannelse, der
er SU-berettigende,

e kunne dokumentere, at man har en va-
rig funktionsnedsaettelse.

Ved varig psykisk funktionsnedszettelse
forstas: Svaere psykiske og psykosociale
vanskeligheder, for eksempel som fglge af
skizofreni, angst, fobier, autisme eller per-
sonlighedsforstyrrelser.

Far man handicaptilleeg, er der tale om
godt og vel en fordobling af den almindeli-
ge SU. Nar man modtager handicaptillzeg,
har man da ogsa et lavere loft for, hvad
man ma tjene ved siden af SU’en.

Specialpadagogisk stotte (SPS)

SPS skal sikre, at elever og studerende
med et handicap kan gennemfgre en ud-
dannelse pa lige fod med andre. Stgtte-
ordningerne er funderet i forskellige lov-
givninger med betydning for de enkelte
ordningers malgrupper, stgtteformer mv.
Ved ungdoms- og erhvervsuddannelser
gives stgtten til: “Elever og kursister der
som fglge af fysisk eller psykisk handicap
eller tilsvarende sveere vanskeligheder

har behov for specialpsedagogisk bistand
for at gennemfgre uddannelsen”. Stgtten
ydes hvis “1) bistanden er fagligt velbe-
grundet og ngdvendig for at kompensere
handicap eller tilsvarende sveere vanske-
ligheder i forbindelse med at gennemfgre
uddannelsen, 2) handicappet eller tilsva-
rende svaere vanskeligheder kan kompen-
seres og 3) bistanden er praktisk mulig
at anskaffe.” (Bekendtggrelse om saerlige
tilskud til specialpsedagogisk bistand ved
ungdomsuddannelser m.v.)

Stgtten kan bl.a. gives i form af: Person-
lig assistance og sekretaerhjeselp. Saerligt
udformede undervisningsmaterialer. Stgt-
tetimer med henblik pa kompensation af
handicap eller tilsvarende svaere vanske-
ligheder.

Ved videregdende uddannelse gives stgt-
ten til: “studerende med fysisk eller psy-
kisk funktionsnedsaettelse” (Bekendtgg-
relse om specialpaedagogisk stgtte ved
videregdende uddannelse). Her kan der
udover de allerede nezevnte stgtteformer
ogsa gives: "Radgivning og vejledning
om funktionsnedsaettelsens betydning for
gennemfgrelse af uddannelsen.”

Lees mere om mulighederne og om hvor-
dan man sgger SPS pa: www.spsu.dk.
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Tildeling af personlig assistance
- en arbejdsmarkedskonsulent fortaeller

@nske om normalitet

P3 Jobcenter Kgbenhavn er der blevet
igangsat i alt 50 sager om personlig as-
sistance til de nye mal grupper efter re-
visionen af kompensationsloven tradte i
kraft. Heraf drejer 15 sager sig om be-
villing af personlig assistance til men-
nesker med psykiske vanskeligheder,
iseer ADHD.

Ordningen med personlig assistance til
mennesker med et psykosocialt handi-
cap er endnu ikke seerligt udbredt, hvil-
ket kan skyldes manglende kendskab,
men af og til kan et gnske om norma-
litet bevirke, at den enkelte spaander
ben for sig selv.

- Mennesker med et psykosocialt han-
dicap kan have et gnske om ikke at
fremstd anderledes end andre medar-
bejdere.

@nsket om at vaere normal dominerer
over gnsket om kompensation. Man
gnsker at skjule det, fortaeller Kai Hen-
ning Lundsteen, Jobcenter Kgbenhavn.

Kai arbejder som arbejdsmarkedskon-
sulent og har fokus pa handicapspgrgs-
mal.

- Normalitetsgnsket er en stor forhin-
dring for at borgerne anerkender deres
eget handicap. En personlig assistent
kan veere et ngdvendigt redskab for
at kunne saette ordentlig struktur pa
dagen og skabe den frihed og tid, der
skal til. Hvis arbejdsgiveren anerkender
handicappet ved at hjemtage personlig
assistance, kan borgeren fungere i fred
0g uden at skulle fgle sig utryg ved, om
det nu skulle blive afslgret, at man hav-
de et problem.

Af misforstaet omsorg for en kommen-
de medarbejder, kan en arbejdsgiver
taenke: “Det kan da ikke veere rigtigt,
at der skal en handicaphjzelper til for at
borgeren kan fungere.”

Men i Igbet af arbejdsforholdet kan irri-
tationen blive sa stor, at arbejdsforhol-
det gar i stykker, ndr arbejdsforholdet
mgder virkeligheden og handicappet



fremtraeder.

Ofte er der sket sa stor skade pa ar-
bejdsforholdet, at det ikke laengere kan
repareres.

Vi har haft eksempler med nogle med
psykiske problematikker, hvor én ved
jobsamtalen har fremstaet fantastisk
kompetent men efter 14 dage - 3 uger
ringede arbejdsgiveren og sagde, de
blev ngdt til at fyre vedkommende, for-
di vedkommende hele tiden kommer til
at std i vejen for arbejdsprocessen ved
at stoppe arbejdet med sit behov.

Behovet kunne veere et stort behov for
social kontakt med kollegerne eller et
stadigt behov om at blive bekraeftet. S&
kan den personlige assistent maske ga
over og stille sig op og sige “nu er det
tilbage pa arbejdet”.

Den personlige assistent kan ogsa have
den funktion, at vedkommende skaer-
mer og siger: “Jamen, det er i orden, at
Jgrgen i det her tilfelde gar.” Den per-
sonlige assistent overtager situationen
og instruerer Jgrgen i, hvad der foregik
efterfglgende.

Det er en ting, man ved, assistance kan
tage hgjde for og forstd. I bedste fald

er man sa godt klaedt pa, at man er klar
til at mgde borgeren med det problem,
borgeren har og anerkende problemet.

Erfaringsmaessigt er det nemmere for
arbejdsgiverne, hvis man har én, der er
betalt for at have den td8imodighed i sit
arbejde.

- Det kan veere et samspil af mange
forskellige ting, der ggr, at ordningen
pt. ikke bliver anvendt i sin fulde ud-
straekning.

Men i de forhold, hvor personlig assi-
stance er blevet bevilget, virker det som
om arbejdsforholdet er blevet stabilt,
siger Kai Henning Lundsteen, Jobcenter
Kgbenhavn afsluttende.
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Rigshospitalet:

Personlig assistance pa en stresset IT-afdeling

Kim Hoffmann er ansat i fleksjob i 22 ti-
mer pa Rigshospitalets IT-afdeling. Han
har veeret ansat pa Rigshospitalet i 6
ar. Hans tilknytning til arbejdsmarkedet
startede turbulent. En raekke forsgg
med at gennemfgre uddannelsesforigb
kuldsejlede gang pa gang: For mange
mennesker, for meget stress, for me-
get omskiftelighed.

Fra stress og jag til ro

I starten blev Kim mgdt med en stadig
mangde af stress og krav fra hver en
utalmodig og frustreret IT-kunde, der
kom forbi.

- Det gjorde mig stresset og angst.
De mange spidsbelastninger med
en masse deadlines gjorde, at jeg
lavede mange af tingene med fejl.
Tidligere sov jeg darligt og speku-
lerede over alle de fejl, jeg lavede.
Hvis man har svaert ved at koncen-
trere sig, s3 kan opgaverne blive
lost pa en ret darlig made - og det
er en ond cirkel.

I en periode gav Kim lov til at lade
arbejdspladsen snakke med behand-
lersystemet og arbejdspladsen fik lidt
stgtte, der gjorde, at de fik noget erfa-
ring pa omradet.

Et udviklet sagsstyringssystem
Rigshospitalets IT-afdeling er gkono-
misk kompenseret, for at et par med-
arbejdere nogle timer ugentligt arbej-
der som personlige assistenter for Kim.
Blandt andet sgrger de for at tage imod
indkommende ordrer. I dag har ar-
bejdspladsen indfgrt et sagsstyrings-
system, der ggr, at tingene bliver taget
og ikke hober sig op. En IT-afdeling kan
vaere som et transportband, der bare
kgrer derudad.

- Det er vigtigt, man kan gore ar-
bejdet i et roligt tempo, sd laver
jeg heller ikke fejl. Det giver ogsa
et bedre resultat til sidst, fortzeller
Kim Hoffmann.

Kim arbejder med klarggring af udstyr
og vedligehold. Hans rolle bag fronten
er vigtig. Kim udfgrer nogle nicher af
produktionen pa arbejdspladsen, men
det er arbejdsfunktioner alle andre
medarbejdere ogsa har. Der er ikke no-
get specielt ved hans arbejdsopgaver.

Som arbejdsveerktgj har man haengt
en tavle op, hvor alle arbejdsopgaver
star beskrevet, hvorndr tingene skal
veere faerdige og hvad arbejdsopgaven
gar ud pa.



Personlig og faglig udvikling
Kim Hoffmann har efterhdnden vaeret lsenge pa arbejdspladsen.
Han er blevet bedre til ogsa at handtere det sociale liv pd arbejdspladsen.

- Kim har udviklet sig pa det personlige plan, fortzeller Finn Antonsen,
der arbejder som Kims personlige assistent. - Han er meget mere stabil
nu. I starten var han tit vaek og kom lidt for sent. Nu kgrer det godt. Kim
foler et ansvar for stedet og vi alﬁlre regner med, at han er der. Hvis han
ikke er der, sa far han det at vide. Han bliver behandlet stort set som alle
andre.

At udvikle sig socialt er noget, der tager tid. Man kan ogsa blive stresset, hvis
man har problemer med at fungere socialt, hvilket igen pavirker det fag_llge Det
kan igen blive en ond cirkel. "
- Gar Kim og er frustreret over det, han skal Ievére, er det sveert at ud-
vikle sig. Er man tryg, er det nemmere, fortaeller Finn Antonsen. Han
mener, Kim har udviklet sig meget, ogsa fagligt. I starten Igste Kim mest
rutinepraagede opgaver. Nu er det mere varieret.

Psykosocialt handicap - eksempler

Det sociale og kollegiale liv:

Sveert ved small talk

Sveert ved at finde sig tilrette i pauser og p§ personalemader
Stor folsomhed over for d8rlige stemninger

Stor falsomhed over for det usagte
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"Stabiliteten kommer i hverdagen”
vs. "Vi har laert af vores fejl”.

KIM HOFFMANN

1. RETTER PA EN PAEN MADE

Det er vigtigt, der bliver taget hand
om det, hvis man er pa vej ud ad et
sidespor. Mine stgttepersoner er meget
gode til at sige: “Kim, du skal lige taen-
ke p@ de og de ting, lige fa rettet det
ind.” S& gar det bedre. Det er ret vig-
tigt, at man har dem, s& man bliver klar
over, hvad man skal aendre. De er gode
til at sige det pa en god og paen made.

2. ANSVAR

For meget ansvar er ikke godt. For
mange bolde i luften. Det tror jeg ikke
lige er det bedste for mig.

3. STABILITET

Stabiliteten er kommet ved at have en
hverdag, hvor der ikke er for mange
forandringer. Hvis man skal ind pa en
uddannelse, er der til stadighed nyt
materiale, fremlaeggelser osv. Ogsa
bare det sociale ved at veere pa en ud-
dannelse. Jeg har faet mere stabilitet
ved at vaere her. Det er ikke sa fleksi-
belt med en uddannelse, fordi mange
af dem er lavet til raske personer, sa
mange af de rigtigt gode studier kan

kun tages pa fuld tid. Det er der man-
ge, der ikke kan klare.

PER LARSEN

1. KEMPER FOR DET

Kim er en yngre mand, der har veeret
meget igennem. I stedet for at saette
sig pa gulvet derhjemme og sige: “Det
her dur bare ikke,” sa har han kaempet
for det. Havde han ikke gjort det, sa
havde jeg heller ikke gidet engagere
mig sa meget i det, som jeg har gjort.
Jeg vil gerne hjeelpe folk, der gerne vil
hjeelpes og veere en del af det hele.

2. DE PERSONLIGE ASSISTENTER

De personlige assistenter er stgtteper-
soner, der sikrer, at Kim far udleveret
arbejdsopgaverne i et stille og roligt
tempo, sa hans hverdag er rimeligt
struktureret og uden spidsbelastnin-
ger. En personlig assistent skal nok
vaere en person, der har et personligt
overskud til at deltage og engagere
sig i det. Man skal nok ikke tage den
mest travle, der farer forvildet rundt.
Det skal veaere folk, der er rolige og
velafbalancerede og som er gode til at
kommunikere.



3. TILPASNING

Det geelder om at fa tilpasset per-
sonen og stillingen, s8 de passer til
hinanden. Vi har tilpasset stillingen
til Kim, hvor han ggr stor gavn, men
hvor vi har pillet nogle ting ud, der var
for farlige for ham. Vi er jo ikke klini-
kere som IT-folk, s@ diagnoser kan vi
ikke saette os ind i. Men der er ting,
man skal vide som arbejdsgiver, hvis
der er noget, der gar galt. Det vidste
vi ikke i starten.

Jeg har oplevet Kim fa det darligt,
uden at jeg rigtigt vidste, hvad jeg

skulle ggre. Der skete nogle ting, hvor
vi laerte af vores fejl. I starten der vid-
ste vi overhovedet ikke, hvordan vi
skulle handtere det. Det har vi lzert en
masse af. Men vi har tilpasset jobbet
pa en stresset IT-afdeling, hvor der
virkelig er knald p&. Hvor vi samtidig
far noget ud af det og far produceret
noget.

Kim har det godt - og hans kolleger
har det godt. Man skal seette sig ind |,
hvad man ggr og vide, det tager noget
tid som leder. Til gengaeld har man jo
glaeden ved at se, at det gar godt.
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Tilpas systemerne til brugerne
Mette var sygemeldt i en laengere
periode. Da hun skulle tilbage pa ar-
bejdsmarkedet, oplevede hun syste-
mer som ufleksible og kortsigtede.

Man skal ikke ngdvendigvis straks i
arbejde. Pa et tidspunkt vidste Mette,
hun skulle tilbage pa en arbejdsplads,
hvor samarbejdet ikke ville fungere.
Derfor begyndte hun pa en kunst-
skole og begyndte at motionere for at
gore sig steerk. Men det var ikke mu-
ligt at fa et tilbud, der f.eks. gik pa,
at det var OK at male et ar. Hvis det
var blevet accepteret, mener Mette,
hun sandsynligvis var kommet hur-
tigere til haegterne - i stedet for at
blive presset ind pa et arbejdsmarked
og mgde en masse krav, hun havde
sveert ved at honorere.

Ufagleert arbejde, hvorfor?
Nar man skal ind pa arbejdsmarkedet

igen, sker der ofte en kortslutning,
der gar ud p3, at ufaglaert arbejde er
bedst for mennesker med psykiske
vanskeligheder, fordi det ikke er sa
belastende.

P3 vej

Mette fik revalidering og tog en efter-
uddannelse pa videregaende niveau.
Det ser hun som en fordel, fordi hun
havde friske papirer i stedet for at
skulle sige til en kommende arbejds-
giver:

Mette mener, den enkelte har behov
for faglig radgivning og personlig stgt-
te til at fa afklaret, hvad der er vigtigt



og muligt for vedkommende. I stedet
far folk lov til at sejle rundt. Brugerne
bgr i meget hgjere grad inddrages i
designet af regler og systemer, der
kan bringe den enkelte videre:

Afslutning

Mennesker, ramt af psykiske vanske-
ligheder kan have lidt eller meget for-
udgdende erhvervserfaring, lidt eller
meget uddannelse, lidt eller meget
treening i at begd sig i en arbejds-
massig sammenhaang.

Ofte er det sveert helt at afklare, hvad
der skyldes det psykosociale han-
dicap, og hvad der skyldes, at folk
grundet vanskeligheder tidligt i livet
er blevet afholdt fra at ggre samme

erfaringer som andre, f.eks. med at
indgd socialt pa en arbejdsplads.

Mennesker, der har gennemfgrt ud-
dannelsesforlgb eller har flere ars
erhvervserfaring bag sig, er i en an-
den livssituation end én, der er ble-
vet ramt af en “kgreplansforstyrrelse”
endnu inden, man er kommet ind pa
arbejdsmarkedet. Det er noget, der
bgr tages hensyn til.

Det er vigtigt at hjaelpe alle i gang, sa-
fremt det er et gnske hos den enkelte.
Er folks udgangspunkt forskelligt, ma
indsatsen derfor ogsa vaere forskellig-
artet i sin karakter, afhaengig af hvor
langt den enkelte har at ga.

Her kan tilpasning og kompensation
for den enkeltes nedsoatte funktions-
evne vaere en vej at ga.

Vi haber derfor, projektets rapport,
pjece og hjemmeside vil finde sin
anvendelse - som veerktgj og inspi-
rationskilde, for job- og handicap-
konsulenter, arbejdsgivere og medar-
bejderne selv.
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Det mener LAP

I forbindelse med de politiske drgftel-
ser, der pt. foregar om en kommende
revision af fgrtidspensionslovgivnin-
gen, har LAP’s landsledelse under
overskriften: Fgrst skal man fre-
des, sa skal man fristes, udformet
fglgende teser:

1. Overgang fra fgrtidspension til ar-
bejde ma altid bygge pa motiva-
tion aldrig, pa tvang.

2. Personer med psykiske vanskelig-
heder og/eller psykosociale handi-
cap, der ikke er klar til revalidering,
men heller ikke gnsker fgrtidspensi-
on, skal tilbydes en rehabiliterings-
ydelse.

3. Rehabiliteringsydelsen ma ikke
blive betinget af, at man fglger be-
stemte former for behandling eller
ops@gger bestemte sociale tilbud.
Den enkeltes ret til selv at veelge
vejen til at opna aftalte mal skal
respekteres.

. Der bgr gives "frit lejde” [dvs.

ydelsen stilles i bero, men fraken-
des ikke ved selvforsgrgelse] til
alle pa fortidspension og i fleksjob,
samt alle p& en kommende reha-
biliteringsydelse.

. En kommende rehabiliteringsord-

ning bgr i de fleste tilfaelde vaelges
frem for en fgrtidspensionering til
unge under 30.

. Der ma ngdvendigvis vaere et po-

sitivt gkonomisk incitament for
at kombinere fgrtidspension og
supplerende ydelser med lgnnet
arbejde. Fgrtidspensionen skal
Isbende reguleres efter den almin-
delige Ignudvikling.

. Der ma skabes optimale mulighe-

der for at fgrtidspensionister kan
kvalificere sig til meningsfuldt ar-
bejde via uddannelse og efterud-
dannelse.



8. Modregning i fgrtidspensionen ved
2gteskab og samliv bgr afskaffes.

LAP mener altsa ikke, at alle psykia-
tribrugere for enhver pris skal forven-
tes - endsige tvinges til - at patage
sig Ignarbejde.

Mange velmente tiltag og projekter,
der har til formal at stgtte borgere
med psykiske lidelser i at forblive,
vende tilbage til eller komme ind pa
det ordinecere arbejdsmarked, har
indtil nu, som vi ser det, fokuseret
alt for meget pa sygdom, diagnose,
symptomer og mangler hos individet.

En tilgang, der nemt kommer til at for-
steerke fordomme og forudfattethed,
0g som rummer en overhangende ri-
siko for, at den enkeltes ret til selv at
definere og beskrive sine vanskelighe-
der og behov, seettes over styr.

I stedet for at fremme inklusion kan
sadanne tiltag resultere i at eksklusi-
onen gges, og i at den enkelte borger
oplever at "fa sin behandler med pa
arbejde”.

Ved at tage afseet i den enkeltes ople-
velse af psykosocialt handicap og op-
fattelse af, hvilken tilpasning og evt.
stgtte og kompensation han/hun har
brug for, vendes blikket fra individ til
helhed og omverden - fra “de gode
viljers vej” til en rettighedsbaseret
tilgang.

Vi tror, at mange flere borgere med
psykiske lidelser p& den made vil lyk-
kes med deres drgmme om en plads
pa arbejdsmarkedet.
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JA [ Jeger nuveerende eller tidligere psykiatribruger og snsker medlemskab af LAP: 125 kr. &rligt

JA [ Vier psykiatribrugere og gnsker kollektivt medlemskab af LAP for vores forening/vaerested/
institution m.v. [kontakt sekretariatet]

JA [ Jeger ikke psykiatribruger, men gnsker abonnement pd Medlemsbladet LAP: 175 kr. &rligt
JA [ Vignsker abonnement pd Medlemsbladet LAP til vores institution/forening: 300 kr. arligt
JA [ Individuelt stgttemedlemskab: 200 kr. &rligt
JA [ Kollektivt stgtte medlemskab: 600 kr. &rligt
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