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Indledning

Danmark har i de senere dr oplevet en sand eksplosion i antallet af personer der i kortere
eller leengerevarende perioder forlader arbejdsmarkedet pga. stress og psykiske
problemer. Saledes oplever 2/3 af de danske virksomheder, at en medarbejder er blevet
sygemeldt med en psykisk lidelse. I de fleste tilfeelde skyldes sygefraveeret sociale og

jobrelaterede forhold, men fa virksomheder ved, hvordan de skal handtere dette 1.

For virksomhedernes vedkommende betyder det, at mange produktionstimer bliver spildt
pa grund af medarbejdernes sygefraveer samt at de tilbageveerende medarbejdere
udseettes for et ekstra arbejdspres. For den sygdomsramte medfgrer det ofte nedsat
livskvalitet og en frygt for at miste sit arbejde. Og set med kommunale briller forer
sygefraveeret til agede udgifter til f.eks. sygedagpenge. Derfor vil det veere en stor gevinst
for det danske arbejdsmarked, og ikke mindst for den enkelte medarbejder, hvis der lokalt
pa de enkelte virksomheder indgds aftaler om initiativer, der har til formal at nedbringe
sygefraveeret. I den forbindelse viser flere undersggelser, at netvaerket og de pargrende
spiller en veesentlig rolle, ndr det geelder den psykisk syges eller den stressramtes

mulighed og evne til at komme sig?.

For at imedekomme problemerne med oget sygefraveer blev der, med stotte fra bl.a.
Arbejdsmarkedsstyrelsen, iveerksat en reekke initiativer i perioden 2007-2010, herunder
uddannelsen af sociale mentorer. Med ordningen kom man nogle af de tiltag i forkebet,
som blev vedtaget med den nye reform af Sygedagpengeloven, der betyder, at der stilles
krav om sygefraveerssamtaler og fastholdelsespolitikker samt afseettes midler til en

personlig assistent pa arbejdspladsen.

1 Kilde 10, s. 5
2 Kilde 1



Problemformulering:

Pa hvilken made bidrager mentorordningen til at fastholde psykisk syge og personer

med stress pa arbejdsmarkedet?

Underspgrgsmal:

1) Hvorledes bidrager rollen som social mentor til personaleudvikling i
virksomheden?

2) Hyvilke behov understotter den sociale mentor i forhold til at fastholde den
sygdomsramte kollega pa arbejdspladsen?

3) Hvorledes kan arbejdet som social mentor bidrage til udarbejdelsen af en

personalepolitik omkring fastholdelse af medarbejdere og socialt ansvar?

Problemafgraeensning

I min opgave med at undersgge, hvorledes man i praksis kan arbejde med at fastholde
psykisk syge og personer med stress pa arbejdsmarkedet har jeg foretaget folgende

problemafgraensninger:

Empirisk har jeg valgt udelukkende at fokusere pa den sociale mentorordning?® med
virksomheden Bombardier som primeer case. Sdledes beskeeftiger jeg mig ikke med det
supplerende tilbud om coaching og netvarksgrupper, der relaterer sig til emner som

kompetenceudvikling, aftklaring og terapi.

P& samme mdde har jeg fravalgt at analysere den sociale mentorordning set ud fra en
kommunal vinkel, f.eks. i forhold til de kommunale personale- og

beskeeftigelsespolitikker.

3 Den sociale mentorordning anvendes i denne opgave som faelles betegnelse for sociale mentorer, sociale tillidsmaend og personlige
stattepersoner



Metode

For at svare pa problemformuleringen vil jeg beskrive empiri og redegere for den teori, jeg

analyserer min empiri med.
Som udgangspunkt har jeg valgt at skrive min opgave ud fra et forstdende sigte*, da jeg
onsker at forsta virksomhedernes og medarbejdernes motiv for og gevinst ved at arbejde

med kompetenceudvikling, arbejdsfastholdelse og forebyggelse af sygdom.

Det empiriske udgangspunkt

Jeg har valgt at udarbejde og indsamle kvalitativt inspireret empiri® med virksomheden

Bombardier som primeer case.

For at besvare de tre delspergsmal i problemformuleringen har jeg indsamlet en del

empiri.

Den primeere empiri bestar af 1 interview med Jens Peter Moller, der var initiativtager til
arbejdet med den sociale tillidsmandsfunktion i Danmark, og som har samarbejdet med

Randers Kommune omkring uddannelsen af mentorer.

Den sociale tillidsmandsfunktion pd Bombardier var den ferste af sin art i Danmark, og
udspring pa initiativ af Jens Peter Moller, der i mange ar har veeret tillidsmand pa
Bombardier. Efterhanden spredtes rygtet om projektet, og Randers Kommune koblede sig
pa. Efterfglgende er der uddannet en raekke nye sociale tillidsmeend, der fungere som
mentorer, og ordningen omfatter pt. 19 virksomheder i Randers-omradet. Ordningen

finansieres delvist af Bombardier, delvist af Randers Kommune.

4 Kilde 3, s. 23
5 Kilde 3, s. 50



Formalet med den sociale tillidsmandsfunktion er bl.a.6.:

® Mentorfunktion i forhold til at styrke de sociale og erhvervsmeessige feerdigheder
med henblik pa fastholdelse pa arbejdsmarkedet og opbyggelse af netvaerk

e Forebyggelse af sygdom, som enten varer leenge eller som gentagne gange kommer
tilbage til den samme person

¢ At mindske belastningen for kollegaer til langtidssyge.

For at opna en sterre baggrundsviden om arbejdet med sociale mentorer har jeg ogsa
indsamlet sekundeer empiri, herunder evalueringsrapporter, artikler og en guide for

virksomheder.
Som metode til at opna information omkring Bombardier har jeg dels foretaget et
informantinterview, dels fundet frem til en artikel omkring Bombardiers arbejde med

mentorer og sociale tillidsmaend.

Teoretisk forankring

I min opgave har jeg valgt at begraense analysen af min case og min sekundeere empiri til

de dele af personaleplanleegninsgmodellen” der omhand]ler:

1. Mal, strategier og politikker
5. Personaleplaner (udvikling/fastholdelse)

6. Individuel personaleplanlegning

Derudover supplerer jeg med faglitteratur omkring Recovery®, mentorbegrebet samt det

at give og modtage hjeelp.

¢ Kilde 9
7 Kilde 2, s. 14
8 Recovery er et engelsk begreb inden for psykiatrien, der omhandler den proces, som den syge person selv igangseetter for at komme

sig.



I min analyse der forer frem til besvarelse af det ferste delspergsmal har jeg valgt at tage
udgangspunkt i teori omkring forskellige former for kompetence og leering, Herzbergs

motivationsteori samt Scheins teori om karriereankre. Tilsvarende har jeg ved besvarelse
af det andet delsporgsmal valgt at tage udgangspunkt i Herzbergs motivationsteori, den

“psykologiske kontrakt” samt Maslows behovspyramide.

Ved besvarelse af spgrgsmal 3 har jeg ikke som sadan taget udgangspunkt i nogen specifik

teori, men bygger pa leerebogens afsnit omkring personalepolitik.

Delsporgsmal 1:

"Hvorledes bidrager rollen som social mentor til personaleudvikling i virksomheden?”

Individuel kompetenceudvikling

Ideen med sociale mentorer, eller sociale tillidsmeend som Bombardier betegner dem,
udsprang af et symptombaseret udviklingsbehov?, fordi en reekke af tillidsmeendene

havde konstateret et personaleudviklingsbehov pd dette omrade.

Gennem sit daglige arbejde og mentoruddannelsen, der omfatter emner som psykisk
sygdom, kommunikation, konflikthdndtering og motivation, udbygger den sociale mentor
sine individuelle kompetencer, nar det geelder de generelle og personlige kvalifikationer
10, Det geelder frem for alt kommunikationskvalifikationer, organisationskvalifikationer,
samarbejdsevne og ansvarsbevidsthed. P4 den made udbygger mentoren sine
handlingskompetencer inden for omraderne leering, samarbejde & motivation,

engagement og processer!l.

9 Kilde 2, s. 268
10 Kilde 2, s. 251
11 Kilde 2, s. 255.



For Bombardiers vedkommende spiller disse kompetencer en vigtig rolle i forhold til at
forebygge sygefraveeret blandt medarbejdere med psykiske og sociale problemer pa en
hensigtsmaessig made. Séledes fremhaever Jens Peter Moller, at mentorerne er med til at
spotte medarbejdere der “heenger med naebbet”, gribe folk for end de falder og skabe
kontakt til medarbejderne, fordi de har tavshedspligt og ikke repraesenterer ledelsen eller
HR-afdelingen 2. I den forbindelse er det vigtigt ikke at overbebyrde eller dreene
mentorerne. Her hjeelper mentoruddannelsen og godt samarbejde, ifolge Jens Peter Mgller
med til, at mentorerne leerer hvor de kan hente hjeelp, hvorledes man satter graenser over
for menteen, hvordan de passer pa sig selv og hvor langt de skal ga for at hjeelpe stressede

eller psykisk syge medarbejdere.

Understgttelse af ledelsen og HR-afdelingen

Som det star neevnt i leerebogen, sa handler effektiv ledelse om” ikke at behandle alle ens,
men at behandle alle ud fra deres udviklingstrin”13. Og selvom mentoren ikke har nogen
formel ledelsesrelation'4, sa har denne en ledelsesmeessig funktion idet mentoren ”giver
vejledning, stotte og praktisk hjeelp under kriser eller pd vej til nye udviklingsstadier”1>. Denne
rolle giver ifolge Edgar Schein, bade status og indflydelsel¢. Ligeledes patager mentoren
sig en del af HR-funktionens radgivningsrolle gennem sveere samtaler om bl.a. personlige
problemer, problemer i jobbet og helbredsmeessige bekymringer 17. Her er fokus pa
relationen mellem mentor og mentee, hvorimod HR-afdelingen og lederne i hgjere grad
har fokus péd det kompetencemeessige'®. Desuden er mentoren med til at forbedre det
psykiske arbejdsmilje og udvise socialt ansvar, som traditionelt er en ledelsesmaessig og

HR-opgave!®. Dette kommer jeg neermere ind pa i analysen af delspgrgsmal 3.

12 Kilde 6 og 9

13 Kilde 2, s. 305

14 Kilde 2, s. 312

15 Kilde 2, s. 312.

16 Kilde 4, s. 62

17 Kilde 2, s. 367 og 411
" Kilde 5.9

19 Kilde 2, s. 318



Motivation og karriereplanlegning

En ting er de faglige elementer, som mentoren far med i bagagen. Noget andet er den
betydning som mentorrollen har i forhold til at motivere mentoren som medarbejder og

eventuelt kommende leder.

I henhold til Herzbergs motivationsteori er der to veerktgjer til fastholdelse og motivering
af medarbejderne pa arbejdspladsen, nemlig motivationsfaktorer og
vedligeholdelsesfaktorer?. Med uddannelsen til mentor og det daglige arbejde med at
hjeelpe og fastholde stressramte og psykisk syge pd arbejdspladsen, motiveres
medarbejderen/mentoren pa omrader der vedrerer selve arbejdet, herunder de konkrete
arbejdsopgaver, folelsen af at udrette noget samt ansvar og anerkendelse for det udferte
arbejde, de sakaldte motivationsfaktorer?!, lige som det kan betragtes som en

tillidserkleering fra virksomhedens side??

Pa Bombardier har det helt konkret betydet, at de uddannede mentorer oplever arbejdet
som en succesoplevelse, hvilket giver dem en oplevelse af indre gleede. Dette skyldes ikke
mindst nye personalegoder som sommerfester mm., der bliver udlest af en

sygdomsprocent pa under 2%2 %23

Pa det karrieremaessige omrade bidrager mentorrollen til at imgdekomme en raekke af de
overste behov i Maslows behovspyramide?*, herunder behovene for selvrealisering og
selvagtelse. Derudover kan de nye kompetencer og opgaver indga som en del af
mentorens karriereplanleegning, fordi mentoruddannelsen/-rollen kan skabe rammerne
for det som Edgard H. Schein betegner som karriereankre?, i dette tilfeelde ledelse og

stabilitet. Dette er dog endnu ikke belyst, hverken hos Bormbardier eller i litteraturen.

20 Kilde 2, s. 297

2 Kilde 2, s. 345

2 Kilde 2, s. 242

2 Kilde 6

2 Kilde 2, s. 338

% Kilde 2, s. 285-286



Delsporgsmal 2:

"Hvilke behov understotter den sociale mentor i forhold til at fastholde den

sygdomsramte kollega pa arbejdspladsen?”

Im@dekommelse af personlige behov

For mange er det at ga pa arbejde med til at imgdekomme personlige behov for selvagtelse
og selvrealisering, dvs. de gverste behov i Maslows behovspyramide, som beskrevet i det
foregdende afsnit 26. Imidlertid geelder det for personer der er syge, sygemeldte eller lider
af stress, at de frem for alt har behov for at fa opfyldt de mere grundleeggende behov som

tryghed, sgvn, stabilitet, overskud og samvar med andre.

Ifolge evalueringen af et forsggsprojekt med sociale mentorer, sa ensker 26% af dem som
er sygemeldt pga. psykisk sygdom hjeelp til at blive fastholdt pa arbejdsmarkedet?”. Noget
af det, som de syge gnsker hjeelp til er bl.a. handtering af egen sygdom, hjeelp pa
arbejdspladsen samt overblik over job- og uddannelsesmuligheder?s. Ligeledes viser en
evaluering af “Projekt stotteperson”, at “kollegaen har behov for stette til planleegning af
arbejdsdagen og strukturering af arbejdsopgaverne”?. Derfor har mentoren en vigtig opgave i

forhold til ledelsen, nar det drejer sig om at formidle behovet for seerlige hensyn.

Som mentor hjeelper du den sygdomsramte, de gvrige kollegaer samt virksomheden med
at skabe et godt arbejdsmilje. Gennem rollen som relationskaber, samtalepartner og
formidler tager mentoren sin mentee under sine vinger 3 og styrker den uformelle

kollegiale relation pa arbejdspladsen3. Dermed bliver de deltagende mentees ogsa bedre i

% Kilde 2, s. 338

7 Kilde 7, s. 26

% Kilde 7 s. 4

2 Kilde 11

3% Kilde 5 s. 8 og 9 samt kilde 2, s. 312
31 Kilde 5, s. 8

10



stand til at honorere de forventninger, der indgdr i det moderne bytteforhold i form af den

psykologiske kontrakt3? samt realisere personlige visioner33.

De medarbejdere der bliver hjulpet af mentorerne oplever, at der falder et ag af deres. De
far mere klarsyn samt overskud til at blive. De nar frem til selvindsigt, afklaring og
selverkendelse, bl.a. gennem samtalegrupper og coaching i kommunalt regi. Dermed
slipper de ogsa ud af offerrollen. For virksomheden betyder det goodwill og aget

loyalitet fra mentorer og medarbejdere

Besvarelse af delspgrgsmal 3:

Hvorledes kan arbejdet som social mentor bidrage til udarbejdelsen af en

personalepolitik omkring fastholdelse af medarbejdere og socialt ansvar?

Som beskrevet i indledningen, sa eftersperger virksomhederne viden om, hvordan man
fastholder psykisk syge pd arbejdsmarkedet. Det geelder bl.a. hvordan man spotter
faresignaler og sygdomstegn, hvorledes man skaber en abenhedskultur, hdndterer sveere

samtaler samt forebygger leengerevarende sygdom3.

I den forbindelse viser evalueringer af forskellige mentorordninger3, at etableringen af en
mentorordning bade har en forebyggende virkning og har fert til en reekke konkrete
resultater. Sdledes har det veeret med til at seette emner som stress, depression og psykiske
lidelser pa dagsordenen, gjort det nemmere at hdndtere sveere samtaler samt medvirket til,
at arbejdet med rummelighed dels bliver mere struktureret, dels bliver gjort til et ansvar
for andre end lederne og HR-afdelingen. Ligeledes har mentorordningerne fort til
oprettelse af flere virksomhedspraktikker og fleksjob, opkvalificeret virksomhedens
samarbejde med kommunen, nedbragt sygefraveeret, fort til oget medarbejderloyalitet

samt givet virksomhederne et bedre image.

32 Kilde 2, s. 55

33 Kilde 2, s. 138

34 Kilde 10, 5.31-32

% Bl.a. kilde 8 s. 13 og kilde 10, s. 4-20
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Dermed har virksomhederne fdet nemmere ved at beskeeftige sig med den del af
personalepolitikken, der omhandler henholdsvis psykisk arbejdsmiljg® og socialt ansvar®’.
Hermed er der ogsa kommet fokus pa bade den forebyggende del (psykisk arbejdsmiljo)

og den opfelgende del (socialt ansvar) af personaleplejen.

Konkret kan man sige, at hvor mentoruddannelsen udspringer af et symptombaseret
udviklingsbehov, sd kan udarbejdelsen af en personalepolitik pa omradet betragtes ud fra
et perspektiv omkring udviklingsbaserede behov, hvor der teenkes pd at handle proaktivt
og forebyggende?8. Dette gaelder ogsa for virksomheden Bombardier, der har onsket at
seette handling bag ordene om social ansvarlighed og sikre at medarbejderne befinder sig
godt3?. Dette fremgdr ogsd af virksomhedens verdigrundlag, hvor der stdr, at de seetter
personer forst4. Ifglge Steen Hildebrandt er dette med til at “begrunde vores handlinger og

danner udgangspunkt for virksomhedens madl*1.

I forhold til Bormbardiers personalepolitik, sd er den ogsa videreudviklet pa baggrund af
arbejdet med at uddanne sociale tillidsmaend og mentorer. Ifglge Jens Peter Mgller har
Bombardiers danske afdeling eendret sin personalepolitik#? inden for det omrade der
omhandler fastholdelse og udvikling#3, lige som der blev afsat midler til det internt og
sogt om midler til det fra kommunen. Samtidig har de sociale tillidsmeaend/mentorer
opndet opbakning til en mere flydende arbejdstid og retten til at fastholde deres
tavshedspligt, ogsd over for ledelsen. Og for samtlige medarbejdere geelder det, at man har
opndet en reekke personalegoder gennem en bonusordning?*4, ndr sygdomsprocenten er
under 2%2. Dermed bliver alle medarbejdere motiveret til at gere en seerlig indsats,

samtidig med at der bliver taget hdnd om kollegaerne til de sygdomsramte.

3% Kilde 2, s. 313 og 316

3 Kilde 2, s. 321-322

38 Kilde 2, s. 268

% Kilde 6, kilde 9, kilde 12 og kilde 13
4 Bilag 12 og 13

41 Kilde 2, s. 38

4 Kilde 6

4 Kilde 2, s. 165

44 Sommerfest med mere ?2?
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Derudover har mentorarbejdet veeret med til at give Bombardier et godt ry. Dermed
fungerer denne indsats som rekrutteringskanal, fordi flere potentielle medarbejdere har

henvendt sig, fordi de har hert godt om virksomheden#.

Konklusion

I forhold til det integrerede samspil mellem de 3 elementer: personen/medarbejderen,
jobbet og organisationen?¢, sa ligger der bade et stort potentiale og en reekke gevinster i en
social mentorordning. Ikke alene bliver den sygdomsramte modt med anerkendelse og
omsorg; hele organisationen far gleede af det gennem et bedre arbejdsmiljg, storre
effektivitet og honorering af social ansvarlighed. Dette er noget som teeller langt mere end
tidligere, bl.a. for jobsggende, arbejdsmarkedsforskere og politikere, der virkelig har faet

gjnene op for dette.

I Bombardiers tilfeelde skyldes de gode resultater ikke kun opbakning fra ledelsen og
kommunen, men ogsa, at arbejdet er blevet en integreret del af personalepolitikken. Her er
det vigtigt at forsta, at det er nedvendigt at arbejde struktureret og strategisk, hvis det skal
blive til andet end fine ord i arsberetningen og den arlige trivselsundersogelse. For nogle
resultater kommer ikke med det samme, lige som det kan tid at opna opbakning fra hele
organisationen. For Bombardiers vedkommende startede det som et projekt. Senere blev

det udbygget og nu er det gjort permanent.

4 Kilde 9
46 Kilde 2, s. 52
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uden for arbejdsmarkedet pga. fx handicap eller sygdom, mulighed for at neerme sig et job

gennem et forlgb pa virksomheden.

Bombardier fik, som den forste virksomhed i landet, en social tillidsrepraesentant.
Derudover har virksomheden lgbende projekter, der ngje tilpasses behovene i

malgruppen.

Bombardier er en verdensomspeendende virksomhed inden for fly- og togindustrien.
Virksomheden i Randers tager sig primeert af istandseettelse og slutmontering af iseer
hollandske og tyske toge. Medarbejderne er inddelt i selvstyrende grupper pa
veerkstederne. Der er pt. ca. 300 ansatte, og tallet er stigende pga. nye store kommende

projekter.

Malgruppen - ogsa plads til personer laengst fra arbejdsmarkedet
Bombardier har p.t. 12 personer i praktik, afklaringsforleb eller lign. Erfaringerne viser, at
ca. en tredjedel af dem typisk bliver ansat efter endt afklaringsforleb. Det kan fx veere i

fleksjob, job med lgntilskud til fertidspensionister eller ordineert arbejde.

Bombardier leegger vaegt pd, at tiltagene matcher de lediges behov. Gruppen af ledige har
endret sig med arene, og derfor er mélgruppen blevet justeret, sd den i dag seerligt bestar
af ledige med komplicerede og massive problemstillinger. Det er ledige, som jobcentret
kategoriserer i matchgrupperne fire og fem (efter de tidligere matchkategorier). Ofte er der
tale om unge mennesker med psykiske problemer, fx depressioner, eller etniske
minoriteter med traumer. Der kan ogsd vaere tale om fx hjerneskader eller leese-
/stavevanskeligheder. En del af de unge har i forbindelse med et feengselsophold udviklet

et misbrug. Bombardiers malgruppe er sdledes meget bred.

Visionen om at gere ord til handling

Bombardier en holdning om, at gode hensigter og intentioner om socialt ansvar ikke i sig
selv gar en forskel. Der skal handling til. Det er baggrunden for, at Bombardier i en
arreekke har bidraget aktivt til inklusionen af mennesker med bl.a. handicap og sygdom.

Formélet er at hjeelpe dem videre i uddannelse eller arbejde.
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Udover at bidrage til inklusionen af mennesker, der star uden for arbejdsmarkedet, gor
Bombardier ogsa en stor indsats for, at virksomhedens medarbejdere skal befinde sig godt,
mens de er pa arbejde. Et eksempel herpa er, at Bombardier har fokus pa at minimere

antallet af arbejdsulykker pa virksomheden.

God planlegning og projekter malrettet malgruppens behov
Bombardiers projekter har gennem tiden ezendret karakter, men et feellestraek for deres

succes er bl.a., at nogle ildsjeele pa virksomheden breender for at gere en forskel.

"Onkel Ib’s garage”

Et tidligere projekt pa virksomheden er jobprojektet Onkel Ib’s garage, der begyndte som
et etdrigt projekt i 2000. Idéen opstod, da en leerlingeleder i virksomheden gik pa efterlen
men fortsat gnskede tilknytning til virksomheden. Der blev etableret et teet samarbejde
mellem Bombardier og Jobcenter Randers i forhold til seerligt kriminelle unge. De unge
blev tilknyttet Onkel Ib’s garage, hvor de blev kaldt neveer/niecer. De begyndte i et
praktikforleb, og senere blev der indgdet aftale om et optreeningsforleb, et leerlingeforhold
eller en anseettelse. Ved hjeelp af massiv vejledning og stotte af de tilknyttede
medarbejdere, der blev kaldt onkler/tanter, blev de unge sluset ind pa Bombardier eller en

samarbejdsvirksomhed.

"Virksomhed i virksomheden”

Et andet tidligere projekt er Virksomhed i virksomheden. Malgruppen var primeert unge
med massive problemer, bl.a. misbrug. Projektet bestod i, at Bombardier tog hgjst to
personer i et intensivt arbejdsmarkedsrettet forleb ad gangen. Der blev lavet
handlingsplan hver dag. Efter endt deltagelse blev de typisk ansat i Bombardier eller pa en

anden virksomhed.

"Tilbage pa sporet”
De gode erfaringer fra de tidligere projekter bliver i dag viderefert i det nuvaerende
projekt Tilbage pa sporet. Bombardier har et teet samarbejde med Jobcenter Randers i

projektet og samarbejder derudover med en reekke andre virksomheder, som en del af
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forlgbet evt. kan forega pd. Mélgruppen er primeert personer, som jobcentret kategoriserer
i matchgrupperne fire og fem (efter de tidligere matchkategorier). Det kan veere
kontanthjeelpsmodtagere, revalidender, langtidssygemeldte eller andre. Typisk har de
tysiske eller psykiske problemer, en plettet straffeattest, et tidligere misbrug, laese-
/stavevanskeligheder eller lign. En del er etniske minoriteter. Formalet er inklusion pa
arbejdsmarkedet, primeert via tre méneders virksomhedspraktik med evt. forleengelse.
Virksomheden har typisk tre personer i forlgbet ad gangen. Indholdet bestar fx i:

* personlig afklaring - fx at leere at indga i sociale sammenheenge, at mode rettidigt samt
helbredsmaessig forbedring eller afklaring

* faglig afklaring i forhold til branche-/fagomrader

* (videre)uddannelsesmeessig afklaring (i samarbejde med forskellige skoler)

Forlebet er altid ngje planlagt og ser typisk sdledes ud:

* Jobcentret henviser en person til samtale pd Bombardier.

* Der afholdes en grundig samtale med personen. I labet af samtalen beslutter
koordinatoren sig for, hvilket veerksted personen med fordel kan tilknyttes. I beslutningen
indgar en vurdering af, om personen vil passe ind i veerkstedsteamet.

* Som afslutning pd medet vises personen rundt pa bl.a. det konkrete veerksted.

e Koordinatoren taler herefter med veerkstedsteamet, herunder med teamlederen, samt
med den evt. mentor. Der informeres om forlgbets formal og om evt. skanehensyn.

* Koordinatoren ringer til personen og aftaler neermere om starttidspunkt mv.

* De forste arbejdsdage er altid detaljeret planlagte, sa det bliver en succes fra starten. Det
er fx aftalt, hvem der tager imod personen og indferer personen i opgaverne.

* Der tilknyttes en mentor i forlgbet. Bombardier har ca. 16-18 mentorer, der er uddannet
pa virksomheden. Dertil kommer mentorer, som er eksternt uddannet.

* Personen inkluderes pa lige fod med de gvrige medarbejdere, dvs. deltager fx i de
samme mgder, spiser i kantinen og har lignende arbejdstgj og sikkerhedsudstyr.

* AOF tester personens skoleniveau og opkvalificerer det evt. ved hjeelp af undervisning
sidelgbende i forlgbet.

* Der laves klare aftaler. Fx om at personen kontaktes, hvis han/hun ikke meader eller
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giver besked. Der afleegges besgg i hjemmet, hvis der ikke kan opnas telefonisk kontakt
med personen. Formdlet er at finde ud af, om personen har brug for stotte.

* Der foretages lobende opfelgning af, hvordan det gdr i forlebet.

Efter et forlgb ansaettes mange i fleksjob, ordinzert arbejde eller andet. Bombardier gor
gerne brug af hele spektret af statteordninger, fx mentor- og fleksjobordningerne, nar der
er behov for det. Ofte samarbejder koordinatoren/ mentoren med en ressourcesteerk
parerende i personens netveerk, fx en keereste, aegtefeelle eller foraelder, for at stotte

personen optimalt.

"Den sociale tillidsrepraesentant”

Et andet tiltag pd Bombardier er den sociale tillidsrepraesentant, som hjeelper med stort og
smat. Det kan veere problemer i forbindelse med mobning, skilsmisse eller andet.
Tillidsrepreesentanten kan fungere som bisidder ved aftaler hos fx leegen. Via
hjemmebesgg kan sygemeldte medarbejdere stottes i at fastholde kontakten til
arbejdspladsen, eller en medar-bejder kan i nogle tilfeelde blive hentet pa sin bopeel. Der
kan ogsa tilbydes en atklarende samtale evt. uden for arbejdstid, som fx kan resultere i
henvendelse til landsforeningen Bedre Psykiatri for yderlig stotte. Tillidsrepraesentanten
far ca. 150 henvendelser om maneden og finansieres af Bombardier men bruges ogsa af

flere af Bombardiers samarbejdsvirksomheder.

Anbefalinger og erfaringer - kast jer ud i det!

Bombardiers budskab er, at det sociale engagement er det hele veerd. Det koster lidt tid og
ressourcer at fa det igangsat, men det kan udferes pa alle niveauer, og fordelene er store:

* En oget arbejdsgleede afspejler sig i et lavere sygefraveer.

* Virksomheden far et godt ry. Det kan give flere ordrer samt styrke rekrutteringen af nye
medarbejdere. Bombardier fir mange henvendelser fra mennesker, der gerne vil have
arbejde, fordi de har hert godt om virksomheden.

* Projekter kan veaere en rekrutteringskanal. Virksomheden féar set personen an, ligesom

personen kender virksomheden og opgaverne pa forhand.
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Bombardier gnsker at videregive falgende anbefalinger og erfaringer:

* Det er vigtigt, at koordinatoren/mentoren har lyst til at udfere socialt arbejde.

* Koordinatoren/mentoren skal have fleksible rammer for arbejdet, sa det er muligt at
skabe lgsninger, der virker i de konkrete situationer.

* Forberedelse er vigtig. Lav klare aftaler fra starten af og serg for at de gvrige
medarbejdere er afklaret i forhold til forlgbet. Giv dem relevante informationer og tag dem
med pd rdd. Og lad dem {4 del i succesoplevelserne. Det giver dem lyst til at bidrage til
den sociale indsats og skaber arbejdsgleede.

* Brug de eksisterende ordninger, fx personlig assistance og mentorordningen.

* Inkluder personen pa lige fod med de gvrige medarbejdere. Det ager personens
selvveerd at veere en del af arbejdspladsen.

* Forklar og vis gennem handlinger, at personen er uundveerlig pa arbejdspladsen, og at
det er vigtigt, at han/hun meder pa arbejde.

* Opbyg en tillidsfuld relation. Det gger mulighederne for, at personen overholder aftaler
mv.

* Hastigheden af hjeelpen og stotten er afgarende.

* Hav fokus pa succeser, muligheder og udvikling. Det er mindre vigtigt, hvilket niveau
personen begynder pd, og mere vigtigt hvordan personen udvikler sig.

* Hold fokus pa, at forlgbet har til formal bade at oge personens
arbejdsmarkedstilknytning og livskvalitet.

* Hvis virksomheden ikke p.t. kan rumme flere personer i et forleb, sa vent. Et forlob ma

ikke resultere i nederlag, der kunne have veret undgdet.

De gode erfaringer videreferes

Bombardier vil fortsat have projekter og viderefere de gode erfaringer fra tidligere
projekter. Pa baggrund af de gode erfaringer med den sociale tillidsrepreesentant pa
Bombardier, er der nu i alt blevet uddannet tolv sociale tillidsrepreesentanter pa andre

arbejdspladser i Randers Kommune.

K R o
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Stettet af: Projektet Tilbage pa sporet far skonomisk statte af Randers Kommune
Samarbejde med: Jobcenter Randers, AOF samt en reekke virksomheder i omradet

Kontakt:

Leerlinge-/uddannelseskoordinator og leder af Tilbage pa sporet
Jorgen Nissen

Bombardier Denmark A/S

Toldbodgade 39

8900 Randers

Direkte tlf.: 8782 5258

Mobiltlf.: 2941 2356

E-mail: jorgen.nissen@dk.transport.bombardier.com

Den sociale tillidsmand
Jens Peter Moller
Direkte tlf.: 2348 8024
Mobiltlf.: 2149 7514

E-mail: jens-peter-moller@mail.tele.dk
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Kilde 11:

Tema | En stetteperson kan hjaelpe psykisk syge i job
Af projektkonsulent Tina Klejs Jensen, De Samvirkende Invalideorganisationer (DSI)

Resultater fra "Projekt stotteperson", som De Samvirkende Invalideorganisationer
(DSI) har kert siden 2003 viser, at personlig assistance i form af en stetteperson pa
arbejdspladsen kan gore det lettere for mennesker med psykiske sygdomme at vere pa

arbejdsmarkedet.

Som lovgivningen er indrettet nu, kan man kun fa personlig assistance i forbindelse med
sit arbejde, hvis man har en fysisk funktionsnedseettelse. Muligheden for personlig
assistance omfatter nemlig ikke gruppen af mennesker med psykiske sygdomme eller
anden form for psykisk eller kognitiv funktionsnedseettelse. Denne forskelsbehandling er
uheldig, og DSI vil derfor bruge de positive erfaringer fra projektet til at arbejde for en

eendring af den personlige assistanceordning.

"Projekt stotteperson" kerer i gjeblikket i fire amter - henholdsvis Nordjylland, Arhus,
Frederiksborg og Kebenhavns amter. Projektets malgruppe er mennesker med forskellige
former for kognitiv og/eller psykisk funktionsnedseettelse - fx psykisk sygdom,

udviklingsheemning, medfedt eller erhvervet hjerneskade, autisme og ADHD/DAMP.

Ud af projektets 73 deltagere er der otte projektdeltagere med psykiske sygdomme. Det
drejer sig om mennesker med fx skizofreni, posttraumatisk stress og kronisk depression.
De arbejder i gennemsnit 20 timer om ugen og fdr i gennemsnit fem stottetimer om ugen.
To ud af de otte projektdeltagere er ansat i ordineer beskeeftigelse, tre i fleksjob og tre i job

med lontilskud.
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Hvad laver stottepersonen?
En stotteperson er som oftest en kollega eller leder pa arbejdspladsen, som projektet kober
fri et antal timer om ugen. P4 den made er der afsat tid til, at vedkommende kan stotte sin

psykisk syge kollega.

Projektet har vist, at den psykisk syge kollega ofte har behov for stette til planleegning af
arbejdsdagen og strukturering af arbejdsopgaverne. Ofte er der ogsa behov for hjeelp til de
sociale kontakter pa arbejdspladsen. Det er fx rart at have én at folges med i kantinen, hvis
man er utryg ved at veere sammen med mange mennesker, eller det kan veere en stor
hjeelp at kunne henvende sig til sin statteperson, hvis man mister overblikket eller

overskuddet.

En stgttepersonordning kan kombineres med samtaler med en psykolog. Ud over at statte
den psykisk syge eller sarbare kollega kan psykologen coache stottepersonen, sa han eller

hun bliver bedre til at yde den rette hjeelp til den psykisk syge kollega.

Den gode stotteperson

En god stetteperson har menneskelig indlevelsesevne, er talmodig og har forstaelse for
den psykisk syge eller sarbare kollegas behov for stotte. Vedkommende skal kunne justere
og tilpasse stotten lgbende, sa den hele tiden er relevant. Psykisk syge medarbejdere har
ofte badde gode og dérlige perioder, og det er afgerende, at stottepersonen kan gere stotten
fleksibel. Stattepersonen har ogsa en vigtig opgave i forhold til ledelsen og andre
kollegaer, idet han eller hun er med til at formidle behovet for de seerlige hensyn, der skal

tages til den pageeldende kollega.

Succeskriterier
For at stattepersonordningen kan fungere optimalt pd arbejdspladsen, skal en reekke

forhold veere til stede:

Det rette ‘jobmatch’

Den psykisk syge eller sarbare person har faglige og personlige kompetencer, som faktisk
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eftersporges af virksomheden.

Information og dbenhed.

Der skal veere abenhed om, hvilken “type” person virksomheden anseetter. Kolleger skal
informeres om, at der bliver ansat en medarbejder med seerlige skdnebehov. Og der skal
informeres om, hvilken adfeerd arbejds pladsen kan forvente af vedkommende, og hvem

man kan kontakte, hvis der opstar problemer, som arbejdspladsen ikke kan lgse.

Teet opfolgning
En teet og regelmaessig opfelgning pa stottepersonordningen pa de enkelte arbejdspladser
er ngdvendig. Opfolgningen ber varetages af en per- son, som har et godt fagligt

kendskab til de problematikker, der knytter sig til psykisk sygdom eller sarbarhed.

En helhedsorienteret indsats

En person, der har behov for stette pa arbejdsplad- sen, har ofte ogsa brug for stette i friti-
den. Derfor er det vigtigt, at de involve- rede myndigheder er opmarksomme pa at et
udeekket stottebehov i fritiden ikke “‘underminerer” en velfungerende stotteordning pa

arbejdspladsen .

Der er pd nuveerende tidspunkt kun ganske fa projektdeltagere, som er faldet fra projektet,
hvilket indikerer, at en stotteperson er en velegnet losning for at fastholde og inte-grere

denne gruppe pa arbejdsmarkedet.

I marts fremsatte beskeeftigelsesministeren og socialministeren i feellesskab 14 initiativer,
som skal forbedre beskeeftigelsesmulighederne for mennesker med bl.a. psykiske
sygdomme. Muligheden for en stotteperson pd arbejdspladsen er et af de 14 initiativer, og
der synes at veere bred politisk opbakning til en eendring af den personlige
assistanceordning. DSI haber og tror, at en loveendring kan blive en realitet fra 1. januar

2008.
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Values and Leadership Attributes

Bombardier’s Core Values unite employees across cultures, languages and professions.
They reflect the fundamental qualities that have made our company what it is today.

Adhering to them ensures that every action an employee takes has a positive impact.
Our Core Values are:

¢ Integrity
o Commitment to excellence
o (Customer orientation

e Shareholder value

We are all capable of inspiring and leading others. Our Leadership Attributes support
our Core Values. They describe the leadership qualities we expect of employees at all

levels of our organization.
Our Leadership Attributes are:

»  We put people first.
» We work together.
* We have a passion for winning,.

e We have a drive for results.
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