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Hvordan skaber vi et stgrre arbejdsmarked for peers?

- muligheder og barrierer

Af Gry Trust Mertz, Jesper Buchholdt Gjgrup, Jens Hansen og Lise Marie Witt Udsen,
konsulenter ved DEFACTUM i Region Midtjylland.

Hvad vil vi med dette oplaeg?

Der er et stort personligt og samfundsmaessigt potentiale i at involvere borgere
med brugererfaring fra psykiatrien (peers) pa arbejdsmarkedet. Det er
konklusionen i en kortleegning af arbejdsmarkedet for peers, som DEFACTUM netop

har gennemfart.

| dette opleeg sammenfatter vi hovedpointerne fra Peer Job-undersggelsen og
leegger op til en dialog om, hvordan arbejdsmarkedet for peer-medarbejdere kan
udvides. Vi peger pa konkrete handlinger og vil med oplaegget invitere til et videre
udviklingsarbejde. Opleegget henvender sig til beslutningstagere pa politisk og

administrativt niveau — isaer i kommuner og
regioner men ogsa pa centralt niveau — og til
uddannelsesinstitutioner og praksismiljger,
der pa forskellig vis arbejder med peers.

Hvorfor skal vi skabe flere peer-jobs?
Man kan spgrge sig selv, hvorfor vi som
samfund skal bidrage til at skabe jobs for
peer-medarbejdere. Vi vil pege pa tre

ﬂeer Job-undersggelsen

DEFACTUM har i samarbejde med
Projekt "Ligestillet Stgtte" taget
initiativ til at skabe mere fokus pa
jobmuligheder for peers. Peer Job-
undersggelsen er finansieret af
Center for Innovation og Metode
(Metodecentret).

~

argumenter:

1) Peer-medarbejdere kan bidrage til

hurtigere recovery for andre brugere/

patienter i psykiatrien

Peer-medarbejdere fungerer som et synligt
bevis pa, at man kan fa det bedre trods
psykisk sygdom. De bidrager pa denne vis

ﬂ/ad er en “peer"? \

Peer-begrebet anvendes i recovery-
litteraturen om mennesker med
personlige, levede erfaringer med
psykiske lidelser, recovery og livet
som psykiatribruger.

Peer-medarbejde defineres i dette
notat som mennesker, der har to ting
til feelles:

1) De har personlige livserfaringer
med alvorlige psykiske
vanskeligheder og med egne
recovery-processer - og det at veere
brugere af offentlige tilbud til psykisk
sarbare.

2) De anvender denne personlige
erfaring abent og intentionelt til —
direkte eller indirekte - at hjeelpe
andre mennesker, som aktuelt er i
en tilsvarende situation.

Peer-medarbejdere kan bade
understgtte personlige recovery-
processer i direkte kontakt med
borgeren - og gegre det indirekte ved

at udvikle systemer
{system recovery). /

Projekt "Ligestillet Statte"
(www.peermidt.dk) gennemfgres i et

samarbejde mellem SINDs
Pargrenderadgivning i Aarhus, Aarhus
Viborg Kommune og Region
Midtjylland med reference til

med hab og en mulighed for spejling, som er

afggrende for andre brugeres/patienters

Kommune, Randers Kommune,
Qcialstyrelsen. /
recovery-proces.

2) Peer-arbejde stgtter peer-
medarbejderens egen recovery
Peer-arbejde skaber mening, identitet og
giver faste holdepunkter i tilveerelsen. | Peer
Job-undersggelsen forteeller flere peers, at
det skaber mening med deres eget
sygdomsforlgb, hvis de kan fa lov at
anvende deres erfaringer til gavn for andre
mennesker i peer-jobs. Selvom peer-
medarbejderen ikke leengere er patient i
psykiatrien, er det af stor betydning fortsat
at understgtte peer-medarbejderens egen
recovery.

3) Peer-job som en indgang til
arbejdsmarkedet

Der er en stor gruppe af mennesker, som
efter psykisk sygdom er blevet erkleeret
arbejdsparate, men oplever udfordringer pa
arbejdsmarkedet. Tidligere ville mange af
disse mennesker formentlig have faet en
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fgrtidspension, men nu skal de veere selvforsgrgende. Et peer-job kan fungere som
en indgang til arbejdsmarkedet for denne gruppe mennesker, fordi de her har nogle
brugbare kompetencer at byde pa efter mange ar med sygdom. Sygdom i en ung
alder kan betyde manglende uddannelse eller kun kortvarig tidligere tilknytning til
arbejdsmarkedet, og peer-kompetencer er for mange det bedste kort pa handen til
at fa fodfeeste pa arbejdsmarkedet.

Der er saledes flere grunde til, at det ogsa er i samfundets interesse, at der bliver
skabt bedre muligheder for flere peer-jobs.

Peer Job-undersggelsen viser, at der er et uudnyttet potentiale for peer-
medarbejdere pa arbejdsmarkedet — dels fordi efterspgrgslen pa peer-stillinger er
stor fra potentielle peer-medarbejderes side, og dels fordi der ses flere mulige
jobfunktioner, hvor peer-medarbejdere kan ggre en positiv forskel.

Dilemmmaer og udfordringer pa peer-arbejdsmarkedet

| Peer Job-undersggelsen har jobkonsulenter, arbejdsgivere, kolleger, peer-
medarbejdere og borgere peget pa disse udfordringer og dilemmaer, der skal
handteres ved peer-ansaettelser:

1. Frivillig eller Ignnet beskeeftigelse?

Peer Job-undersggelsen har veeret i kontakt med peers i bade frivillig og lgnnet
beskaeftigelse. | projekt Ligestillet Stgtte (se boks s. 1) afprgves ligeledes to
modeller for anvendelse af peers pa arbejdspladserne: Dels frivillige, ulgnnede
peer-guider, og dels lgnnede, deltidsansatte peer-undervisere.

P& den ene side kan frivilligt arbejde formentlig veere en vigtig del af lgsningen pa
sociale og sundhedsmaessige problemer i det danske samfund, og der er i disse ar
meget fokus pd inddragelse af civilsamfundet i disse opgaver. Peer Job-
undersggelsen har identificeret peer-medarbejdere, som foretraekker at arbejde
frivilligt. Typisk handler det om mennesker, som har faet tilkendt en pension. Ud fra
et arbejdsgiverperspektiv vil det veere attraktivt at rekruttere peer-medarbejdere,
der har praktisk erfaring fra frivilligt arbejde — og at anvende frivillige, ulgnnede
borgere som praktikanter, inden de skal betale lgn for deres indsats.

P& den anden side er det en udfordring for de fleste af peer-medarbejderne i Peer
Job-undersggelsen, at de gerne vil forsgrge sig selv og derfor gerne vil have lgnnet
arbejde. Samtidig kraever loven, sagsbehandleren og jobcentret, at de skal sta til
radighed for arbejdsmarkedet fuld tid.

Peer-stillinger er saledes en del af ﬂ dan ; \
deres sociale og gkonomiske recovery. vordan harmonerer rammerne for peer-

. . o anseaettelser med systemets krav om
Samtldlg_har afl;ann_lng ogsa en selvforsgrgelse?
psykologisk betydning for nogle peers. Mange peers vil gerne have et lgnnet job,
Det opleves som en vigtig men udfordres_ gf,_ at mange peer_—ansaettelser
anerkendelse at f& Ign for sin er ulgnnede/frivillige eller pa deltid og

L. tidsbegraensede. Pa den ene side kan det
farbel_dsmd_sats- MenneSkera som er stgtte afprevningen af peer-funktionen flere
indstillet til fleksjob, oplever steder i det offentlige system, men p& den
begraensninger i, hvor meget frivilligt fanfen side mOdar%eJder deFIJ'ObIC‘:ntreneSI
arbejde de mé& patage sig. Mennesker i Oc; 3;?;s;sslf:etftt?ge?srge;irts'kiﬁi‘éeorsmge se
ressourceforlgb kar} fa lov til at arbejde systemperspektiver kommer saledes i konflikt
som peer-medarbejdere som en del af Qed hinanden. /
en arbejdsprgvning/-afklaring, men

kun i en begreenset periode.

2. Deltidsstillinger og tidsbegreensede anseettelser?

De peer-stillinger, som vi har undersggt, har alle veeret pa deltid. Typisk 10 timer
om ugen. Nogle peer-medarbejdere har op til 25 timer om ugen. Tillige er mange
peer-stillinger finansieret af projektmidler eller andre tidsbegraensede bevillinger.
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P& den ene side er deltidsstillinger relevante for mennesker med begreenset
arbejdsevne — eller mennesker, der har andre forpligtelser, fx et andet job, som de

gnsker at bevare.

P& nogle arbejdspladser er deltidsstillinger skabt via ekstern finansiering, fx fra
satspuljemidler. For arbejdspladsen kan deltidsstillinger give mulighed for at
anseette flere peer-medarbejdere - og dermed have peers ansat, der kan supplere
hinanden. Tidsbegraensede anseettelser kan ligeledes ggre det muligt at afprgve
peer-anseettelser for bade peers og arbejdspladser.

P& den anden side imgdekommer deltidsstillinger og midlertidige anseettelser ikke
mange peer-medarbejderes gnske om fastanseettelse og behov for
fuldtidsbeskeeftigelse - og systemets krav om selvforsgrgelse. Mange peers gnsker
at veaere en fuldgyldig del af en arbejdsplads pa linje med kolleger uden peer-
baggrund. Deltidsanseettelser giver ikke kun udfordringer med hensyn til
forsgrgelse for de arbejdsparate men i hgj grad ogsa i forhold til tilknytning til
arbejdspladsen og kollegerne. Det kan veere sveert at have fgling med det kollegiale
feellesskab og hvad der rgrer sig pa arbejdspladsen, hvis man er pa arbejde under
15 timer om ugen. Flere af de peers, som DEFACTUM har veeret i kontakt med,
giver udtryk for, at det kan veaere sveert at begreense sin arbejdstid til de Ignnede
timer, hvilket kan veere belastende og stressende. Det er ogsa en problematik, der
opleves af kolleger til peer-medarbejdere. Deltidsstillinger og midlertidige
anseettelser harmonerer heller ikke med jobcentrenes fokus pa at fa peers i varig
beskeeftigelse og s& vidt muligt veek fra overfgrselsindkomst.

3. Peer-medarbejder eller
medarbejder med peer-
kompetencer?

De fleste peers i Peer Job-

undersggelsen, er blevet ansat pa

baggrund af deres erfarings-
kompetencer og til at varetage en
seerlig peer-funktion.

P& den ene side tilgodeser det
gnsket om at bruge peer-
kompetencen og seetter fokus pa
peer-rollen pa arbejdspladsen.

P& den anden side forhindrer det
nogle peer-medarbejdere i at
bruge deres gvrige kompetencer
og fagligheder - sammen med
erfaringskompetencer - og ger det
sveerere at opna en fuldtidsstilling
eller i hvert fald flere ugentlige
arbejdstimer og dermed en
teettere tilknytning til arbejds-
pladsen og arbejdsmarkedet.

4. Abenhed om peer-baggrund?

Kampagnen En af Os handler om at

Forskellige modeller for peer-jobs og peer-
medarbejdere

Det enkelte job kan designes pa forskellige mader.
Her er tre eksempler:

1. En peer-uddannet ansaettes som lgnnet
recovery-medarbejder

Jobbet designes, sa det passer til den konkrete
medarbejder og de opgaver, som er pa den
konkrete arbejdsplads. Det kan fx vaere som
recoverymedarbejder pa jobcentret (incl.
udskrivningsmentor for flere borgere), underviser
pa& Recovery-skolen, recoverymentor for brugere
pa botilbud, medarbejder pa et psykiatrisk
sengeafsnit eller lignende.

2. En peer-uddannet anseettes som medarbejder
pa linje med andre medarbejdere pa
arbejdspladsen — fx jobkonsulent, medarbejdere
pa bosted eller i dagtilbud

Jobbet designes, s& medarbejderen bade lgser
opgaver, der forudseetter en peer-kompetencer og
opgaver som forudseetter andre kompetencer.

3. En peer-uddannet ansaettes som frivillig peer-
guide

Samtidig har/finder/tilbydes medarbejderen et job,
som kan kombineres med at veere frivillig peer
guide. Evt. varetages guide-arbejdet af personer,
der har en fast overfgrselsindkomst (pension).

ggre noget ved befolkningens fordomme og manglende viden om psykisk sygdom,
som betyder, at det at have faet en psykiatrisk diagnose bliver tabuiseret. Peer-
medarbejdere kan ogsa bidrage til dette vigtige arbejde. Men hvordan skal
oplysninger om peer-medarbejderens baggrund handteres? Skal peer-
medarbejdere fremga af hjemmesiden med billede og navn? Skal peer-
medarbejdere udpeges og omtales som medarbejdere med brugerbaggrund i alle

kontekster?
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P& den ene side ligger det i vores definition af det at veere peer-medarbejder, at
man abent og intentionelt bruger sin erfaringskompetence. Det er det, som giver
den psykisk sarbare borger, de pargrende — og den fagprofessionelle - mulighed for
at bruge peer-medarbejderen som det gode eksempel pa muligheden for at komme
sig — og ggre troen pa og habet om recovery konkret.

P& den anden side er psykiatriske diagnoser fortsat forbundet med fordomme og
stigmatisering. Nogle peer-medarbejdere gnsker derfor selv at styre, hvad
arbejdspladsen far kendskab til. De vil gerne forteelle borgere med psykiske
lidelser, at de er peers, nar de har en hjaelper-rolle i en konkret arbejdssituation -
men det er ikke alle peer-medarbejdere, som gnsker, at andre personer som fx
naboer og bgrnenes leerere, klassekammerater og deres foraeldre skal fokusere pa
det.

5. Ligestilling med kolleger med anden faglighed?

Ligesom faglige kompetencer anerkendes pa arbejdspladsen, er det ogsa vigtigt for
peer-medarbejdere, at erfaringskompetencer anerkendes. Dette haanger sammen
med gnsket om at vaere en fuldgyldig del af en arbejdsplads pa linje med kolleger
uden peer-baggrund. Men hvad indebaerer det konkret? Betyder det, at peer-
medarbejdere og fagprofessionelle skal have preecis de samme rammer for
arbejdet? Skal man som peer-medarbejder pa et psykiatrisk sengeafsnit fx have
adgang til at leese i patientjournalerne? Skal man deltage i alle mgder og indgd i
alle arbejdssammenhaenge?

P& den ene side er dét at have samme rettigheder og pligter som andre
medarbejdere en made at skabe ligevaerdighed i personalegruppen og et godt
tveerfagligt samarbejde.

P& den anden side kan det — maske - komme til at ske pa bekostning af peer-
rollen; Dét at man er ligeveerdig med borgeren. Det kan maske give en
uhensigtsmeessig asymmetri, hvis peer-medarbejderen ved mere om borgeren, end
borgeren selv har fortalt, og flere peers argumenterer for, at de gnsker at mgde
borgeren uden et forhandskendskab.

6. Seerlige hensyn og sarbarhed?

Alle peers har personligt oplevet psykisk sarbarhed. Men betyder det, at
arbejdspladsen ma forvente at peer-medarbejderen er psykisk sarbar, og at der
skal tages seerlige hensyn?

P& den ene side har vi talt med ledere, som har oplevet en peer-medarbejder som
mere sarbar end andre medarbejdere. Forstaelse af psykisk sygdom som noget, der
kan komme igen, og forstaelse af psykiske lidelser ud fra Stress-
sarbarhedsmodellen kan ogs& begrunde, at der tages seerlige hensyn til peer-
medarbejderen for at undga stress og sygemeldinger. Og at peer-medarbejderen
ikke skal deltage i alt pa arbejdspladsen — bade af hensyn til opgavelgsningen og til
peer-medarbejderen selv. Et eksempel pa det, er anvendelse af tvang pa
psykiatriske sengeafsnit. Endvidere kan der veere naturlige skdnehensyn, som
seetter saerlige rammer for peer-anseettelser i fleks- eller skanejob.

Omvendt kan fokus pa sarbarhed og seerlige hensyn betyde, at peer-medarbejdere
ikke tilbydes anseettelse, fordi nogle ledere og medarbejdere forventer, at det er for
besveerligt at have en peer-medarbejder ansat. Misforstaede eller ungdige hensyn
kan fgre til overdreven skeermning, hvilket betyder, at man ikke udnytter det fulde
potentiale ved at have en peer-medarbejder ansat, og dermed heller ikke far
recovery-perspektiver taenkt ind i alle relevante processer pa arbejdspladsen.

Nogle ledere og peers har den opfattelse, at peer-medarbejdere bare har brug for
de samme arbejdsvilkar og stgttemuligheder, som andre medarbejdere har. Andre
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har tilkendegivet, at peer-medarbejderen skal veere kommet langt i sin egen
recoveryproces, inden man kan patage sig et job som peer-medarbejder, mens
nogle mener, at man kan hjaelpe andre pa alle stadier i sin recovery.

7. Anerkendelse af peer-fagligheden som selvstaendig kompetence og peer-
medarbejderens arbejdsindsats som veaerdiskabende for borgerne

Pa den ene side er det vigtigt at anerkende, at

peer-medarbejdere kan hjeelpe en borger

Vil peer-kompetencer pa et
tidspunkt blive betragtet som en
uundveerlig del af recovery-tilbud?
Kan man forestille sig, at peer-
kompetencer med tiden vil blive
betragtet som en afggrende sikring af
kvaliteten pa forskellige former for
recovery-tilbud pa linje med
fagprofessionelle standarder? Vil peer-
funktionen pa et tidspunkt blive s&
integreret en del af tilbuddet til
borgere fx i psykiatrien, sa alle
psykiatriske afdelinger har tilknyttet
en peer-medarbejder?

med psykiske lidelser, og at peer-
medarbejdere dermed skaber veerdi for
borgeren — og dermed for arbejdspladsen.
Det er formentlig forudsaetningen for, at
arbejdsgivere og arbejdspladser vil veere
villige til at bruge en del af lgnbudgettet pa
at ansaette peers. Det er ogsa den
kompetence som potentielt kan ggre, at
peer-medarbejdere kan bidrage til at gogre
arbejdspladserne mere recovery-orienterede.

P& den anden side kan der — bade i den
regionale del af psykiatrien og pa de

kommunale arbejdspladser — identificeres en antagelse om, at kvaliteten i tilbud til
borgerne bl.a. sikres af fagprofessionelle standarder, samskabelse og tveerfagligt

samarbejde.

Hvor kan man med fordel ansaette peers?
P& baggrund af Peer-Job-undersggelsen ser vi
mange mulige peer-funktioner og peer-
arbejdspladser. Det betyder naturligvis ikke,
at alle peers vil kunne varetage alle stillinger,
men at der formentlig vil veere nogle peers,
der kan.

Der er gjort flere positive erfaringer med at
ansaette peer-medarbejdere pa psykiatriske
dggnafsnit. Men peer-anseettelser er endnu
ikke sa& udbredt i Region Midtjylland, som i
Region Hovedstaden, hvor de i flere ar har
haft recovery-mentorer pa psykiatriske
centre. Det synes oplagt at oprette flere peer-
stillinger i den regionale del af psykiatrien.

Flere har peget pa peers som brobyggere i
sektorovergange mellem kommune og region,
f.eks. i den lovbestemte funktion som
udskrivningsmentor. Peer-guidefunktionen
kan ogsa udvides og anvendes pa bo- og
aktivitetstilbud, som bostgttefunktion (fysisk
og/eller virtuel), og som ledsageordninger.

ﬂke en homogen gruppe \

Qaggrund /

Alle peers skal kunne veere pa
arbejdsmarkedet, men ikke alle
peers kan varetage alle peer-jobs.

Peers er en blandet gruppe af
personer, der fx:
Star 100 % til radighed for
arbejdsmarkedet og gnsker
fuldtidsjob
Er visiteret til fleks- eller skanejob
Er pa fagrtidspension og arbejder
honorarlgnnet ved siden af
Er pa fertidspension — eller anden
overfgrselsindkomst — og gnsker
at veere frivillig
Har uddannelse og joberfaring
Er uden uddannelse og joberfaring
Har taget peeruddannelsen eller
andre relevante forlgb
Star overfor deres fgrste job som
peer
Har mange ars erfaring som
medarbejdere med bruger-

Det forekommer ogsa oplagt at anseette peer-medarbejdere pa jobcentre, f.eks. i
afdelingen, der tager sig af jobs pa saerlige vilkar.

Peer-undervisere bruges allerede p& Recovery-skolerne, som oplaegsholdere pa
Psyk-Info-arrangementer, i specialundervisning for voksne i socialpsykiatrien og af
Region Midtjyllands Center for Kompetenceudvikling (brugerleerere). Der er mange
uudnyttede muligheder p& undervisningsomradet, f.eks. psykoedukation af
patienter og pargrende, flere efter- og videreuddannelser af personale og
undervisning pa skoler og uddannelsesinstitutioner.
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Udover undervisningsopgaver vil nogle peer-medarbejdere med fordel kunne
ansaettes som personlige vejledere pa uddannelsesinstitutioner. De kan fx bidrage
til at forebygge frafald blandt elever og studerende med stress, ensomhed eller

andre psykiske problemer.

Peer-medarbejdere har ogsa en relevant
kompetence for Praehospitalet, som har
mange opkald, der ikke handler om akut
sygdom eller tilskadekomst, men om
ensomhed, psykisk sygdom og
misbrugsproblematikker (jf. et nystartet
forsgg med Sociolance). Igen er
brobyggerfunktionen mellem regionale,
kommunale og frivillige tilbud i fokus.

Endelig er der et potentiale inden for

systemrecovery, hvor peer-medarbejdere

anseaettes i stabsfunktioner, fx som

brugerkonsulenter, som samarbejder med
fagprofessionelle kolleger uden ngdvendigvis 9.

at have direkte borgerkontakt. En oplagt

opgave for peers i stabsfunktioner er dog

ogséa at formidle kontakt til andre
borgere/brugere og derved understgtte
patientinddragelse pa alle niveauer.

ﬂtentiel le peer-jobfunktioner

« Samveer, aktivitet og miljgarbejde — pa
bosteder, veeresteder og psykiatriske
sengeafsnit

¢ Individuel peer-stgtte — mentor,
rddgivning og vejledning, fx i HR-
afdelinger, Studenterradgivning

¢ Brobygning, fx mellem peers og
arbejdsmarkedet (jobkonsulenter),
mellem regionale og kommunale tilbud
(fx udskrivningsmentorer), mellem
misbrugsbehandling og psykiatri

» Receptionsarbejde — fx pa psykiatriske
afdelinger og ambulatorier

« Konsulentfunktioner, radgivning og
foredrag — fx i regionale og
kommunale stabsfunktioner og som
selvsteendige, i konsulentfirmaer og
socialgkonomiske virksomheder.
Systemrecovery — peers pa
ledelsesgangen og i administrationen

« Undervisning — fx p& Recovery-skoler,
men ogsa i psykoedukation af
patienter og pargrende

ﬂ)tentielle peer—arbejdspladser\
1.

Psykiatriske sengeafsnit

2. Ambulante regionale
behandlingstilbud (klinikker)

3. Ambulante kommunale
behandlingstilbud (fx
misbrugscentre og
alkoholbehandlingscentre)

4. Kommunale socialpsykiatriske
dagtilbud

5. Bosteder

6. Foreninger, fx LAP, SIND og Bedre

Psykiatri

7. Boligforeninger, fx som sociale
viceveerter

8. Private veeresteder, fx Kirkens
Korsheer

Kommunale jobcentre

10. Udskrivningsmentorer

11. Private virksomheder — fx
personaleafdelinger

12. Uddannelsesinstitutioner — fx som
studenterradgivere og mentorer

13. Forsknings- og
udviklingsafdelinger, fx
kvalitetsafdelinger i psykiatrien

14. Konsulentfirmaer, der lgser
opgaver for den offentlige sektor

15. Preehospitalet — telefonradgivning

og udgaende funktion (sociolance)
Socialgkonomiske virksomheder
Egen virksomhed/selvsteendige
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Peer-medarbejdere kan ogsd ansaettes i
stillinger, som ikke er forbeholdt
mennesker med peer-kompetencer og
brugerbaggrund. Peer Job-undersggelsen
tyder pa, at overenskomster,
stillingsbetegnelser og stillingsopslag kan
veere en barriere for denne made at
udbrede anseettelsen af mennesker med
erfaringskompetencer i kommunerne og
regionen. Mange stillingsopslag
forudseetter, at ansggeren har en
sundhedsfaglig eller socialfaglig
uddannelse. Men der opslas stillinger som
fx socialpsykiatriske medarbejdere,
aktivitetsmedarbejdere, miljgmedar-
bejdere, konsulenter, udskrivningsmen-

torer og vejledere, som peers kan sgge.

Mange private virksomheder laegger mere veegt pd medarbejdernes erfaringer end
deres formelle uddannelse. Private virksomheder, som har besluttet at veere
rummelige arbejdspladser (fx nedskrevet i Corporate Social Responsibility-strategi)
er ogsa mulige arbejdspladser for peer-medarbejdere. Det kan fx vaere i HR-
afdelingerne i de stgrre virksomheder, og opgaven kan fx veere at fastholde
langtidssygemeldte medarbejdere og forebygge stress-sygemeldinger. Det kan
ogsa veere i en kombineret stilling, hvor man bade er mentor og lgser nogle af

virksomhedens almindelige opgaver.
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Hvordan kommer vi videre?
P& baggrund af Peer Job-undersggelsen ser DEFACTUM forskellige muligheder for at
skabe flere peer-anseettelser.

En mulighed er fx at udbygge og differentiere peer-uddannelsen, s& den ogsa giver
mulighed for praktik undervejs. Det er iseer relevant for de peers, der aldrig har
haft tilknytning til arbejdsmarkedet. Peer-uddannelsen kunne ogsa veere et skridt
pa vejen til lgnnet job, hvis den gav merit eller bliver adgangsgivende til relevante
social- og sundhedsuddannelser. Hvis deltagerne kan fa ECTS-points og/eller at
uddannelsen modulopbygges og udvides med flere trin, kan deltagerne tage de trin,
de finder relevante eller har kraefter til. Endnu en gevinst ved praktikforlgb under
peer-uddannelsen ville veere, at peers fik erfaringer med rammernes betydning i
konkrete peer-funktioner. Hvis peer-medarbejderen kan formidle videre til sin
arbejdsplads, hvordan rammerne for peer-funktionen bedst muligt tilretteleegges,
er der starre sandsynlighed for, at peer-funktionen bliver en succes for bade peer-
medarbejder og arbejdsplads.

DEFACTUM har bl.a. til opgave at forbedre systemer, der skaber ulighed i sundhed
og bidrage til at kvalitetsudvikle indsatsen over for udsatte borgere i sarbare
situationer. Det er derfor oplagt at tilbyde at bidrage til at forbedre de systemer,
der har betydning for de personlige recovery-processer. DEFACTUM vil derfor
sammen med relevante samarbejdsparter drgfte muligheder for at arbejde videre
med at udvide arbejdsmarkedet for peer-medarbejdere. Vi kan som opleeg
forelgbigt pege pa disse udviklingsomrader:

¢ Videreudvikle peer-uddannelsen, sa deltagerne i endnu hgjere grad opkvalificeres til
lonnet beskeeftigelse, fx praktikophold

e Anvende offentlige stgttemuligheder til at afprgve peer-anseettelser flere steder og i
nye jobfunktioner i samarbejde med jobcentre

o Afklare og overvinde strukturelle barrierer for ansasettelse af peer-medarbejdere, fx.
regler i arbejdsmarkedslovgivning og aftaler med de faglige organisationer

o Dokumentere og synligggre erfaringer og resultater (fx Socialstyrelsens evaluering
og international litteratur)

e Bidrage til at sprede Region Hovedstadens erfaringer med Recovery Mentorer

o Drgfte Recovery, CSR (Corporate Social Responsibility) og rummelig arbejdsplads
med arbejdsmarkedets parter med henblik pa at opsla flere stillinger, hvor
erfaringskompetencer efterspgrges pa lige fod med professionsuddannelser

e Drgfte patientforeningers og pargrendes rolle i at fremme anvendelsen af peers

e Facilitere videndeling pa tveers af NGO’er og kommunale og regionale arbejdspladser
omkring det at anseette peers

Hvis peer-jobs for alvor skal fa fodfeeste pa arbejdsmarkedet, er det ngdvendigt, at
peer-fagligheden over tid opfattes som vaerende en uundveerlig del af tilbuddet til
borgerne, fx i psykiatrien og socialpsykiatrien. Derfor er det ngdvendigt at aktivere
de mange aktgrer, der pa den ene eller anden vis kan bidrage til at skabe bedre
rammer for peer-jobs, udbrede erfaringer med peer-jobs og synligggre veerdien af
peer-jobs. Det er muligt at bidrage til en udvikling pd omradet pa bade kommunalt,
regionalt og nationalt plan, men pa forskellig vis.

P& baggrund af de praesenterede dilemmaer, udfordringer og muligheder, som Peer
Job-undersggelsen har identificeret, har vi lavet en samlet oversigt over
anbefalinger til handlinger, som fremadrettet kan bidrage til at udvide
arbejdsmarkedet for peer-medarbejdere (se figuren pa den fglgende side).
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Hvordan kan vi skabe flere peer-jobs? ]

Jigiaagalr

Det er

Skabe flere erfaringer med peer-funktionen gennem flere ansattelser af peer-medarbejdere

Skabe bedre mulighed for at understgtte oprettelse af flere peer-jobs gennem etablering af
enheder | jobcentrene med fokus pa peer-jobs

Ggre det nemmere at opna erfaringer som peer i frivilligt regi gennem afklaring af
lovgivningsmaassige barrierer for frivilligt arbejde under forlgb

Skabe muligheder for at lave reelle afpravninger af peer-funktionen med tid til justering
undervejs gennem oprettelse af l&=ngere praktikker

Forberede peers pd peer-funktionen i praksis gennem udbygning og differentiering af peer-
uddannelser med praktikforigb

Understotte afprgvning af flere peer-ansaettelser fx gennem oprettelse af puljemidler

Udbrede erfaringer med peer-jobs ved at dokumentere og synligggre erfaringer

Mindske konkurrence ml. fagprofessionelle og peers gennem dialog med fagforeninger om
handtering af peer-ansaettelser

DEFACTUMSs hab, at vi med dette oplaeg kan bidrage til at seette gang i

udviklingen af arbejdsmarkedet for peer-medarbejdere — til gavn for bade peers og
samfundet.

Du kan faglge vores arbejde med peer-omradet pa www.DEFACTUM.dkK.

Litteratur om peers:
I dette oplaeg stiller vi os oven pa den eksisterende viden om peers. Hvis du har
lyst til at leese mere, kan vi fx henvise til fglgende (fortrinsvis dansk) litteratur.

Dansk litteratur om peer-medarbejdere i psykiatrien (kronologisk reekkefaglge):
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Hans Knudsen: "Medarbejder med brugerbaggrund”, Center for Evaluering,
Psykiatrien Arhus Amt, 2003
Thomas Evermann: "Recovery - en mulighed for at komme videre
Slutevaluering af recoverykurserne pad Amtsskolen"”, Center for Evaluering,
Psykiatrien i Arhus Amt, 2005
Marianne Cohen og Henriette Andersen: "Styrket Recovery-orientering i den
psykosociale rehabilitering”, Socialforvaltningen, Arhus Kommune 2007
Regeringens psykiatriudvalg: "En moderne, aben og inkluderende indsats for
mennesker med psykiske lidelser". Ministeriet for Sundhed og Forebyggelse,
2013
René Buch Nielsen og Eva Tersbgl: "Adalen 2015", CFK- Folkesundhed og
Kvalitetsudvikling 2013
(tilgaengelig p& www.defactum.dk<http://www.defactum.dk=>)
Socialstyrelsen (2014):

» Kortleegning med beskrivelser af over 30 Peer-stgtte tiltag i Danmark

- 'Liste over central litteratur om peer support" (13 sider)
Merete Benedikte Johansen og Lone Petersen: "Evaluering af Recovery-
mentor projektet”, Kompetencecenter for Rehabilitering og Recovery, Region
Hovedstaden, oktober 2014 (https://www.psykKiatri-regionh.dk/centre-og-
social-tilbud/kompetencecentre/Rehabilitering-og-




recovery/Publikationer/Documents/evaluering_af recovery mentor_projekte
L.pdf)

Lise Marie Witt Udsen, Rikke Thomsen; Astrid Lyhne: "Evaluering af Projekt
Virtuel Bostgtte", CFK — Folkesundhed og Kvalitetsudvikling, 2015

Birgitte Hansson: "Bare skgr-normal. En analyse af brugerstgttepraksis i
psykiatrien”, Ph.d. udgivet i 2015

Charlotte Stgy Poulsen, Elisabeth Frank Larsen og Rikke Gut: "Evaluering af
Recoverymentor-ordningen", Enhed for Evaluering og brugerinddragelse,
Region Hovedstaden, september 2016

Klavs Serup Rasmussen (red.): "Peer... Hvad er det?. Fa overblik over peer-
stgtteindsatser pa Sjaelland”, Projekt Peer-statte i Region Hovedstaden 2017
(12 sider)

Hjemmesider:

Socialstyrelsens hjemmeside: https://socialstyrelsen.dk/projekter-og-
initiativer/handicap/peer-stotte-initiativet

Satspuljeprojektet "Ligestillet Stgtte" i Region Midtjylland:
www.peermidt.dk/<http://www.peermidt.dk/>

Peer-Stgtte i Region Hovedstaden: http://peerstoette.dk
Recovery-mentorer og peer-stgtte - Region Hovedstadens
Psykiatri<https://www.psykKiatri-regionh.dk/centre-og-social-
tilbbud/kompetencecentre/Rehabilitering-og-recovery/Recovery-
mentorer_og_peer-st%C3%B8tte/Sider/default.aspx>:
https://www.psykiatri-regionh.dk/centre-og-social...oq...peer-
stogtte/.../default.aspx

Peer-statte |
Psykiatrifonden<http://www.psykiatrifonden.dk/aktiviteter/vores-
projekter/peer-to-peer.aspx=>
www.psykiatrifonden.dk/aktiviteter/vores-projekter/peer-to-peer.aspx
Peer Netveerket i Danmark: www.peernet.dk<http://www.peernet.dk>.
Hjemmesiden har bl.a. en litteraturoversigt:
http://www.peernet.dk/videnskabelige-artikler-peer-stoette/
mentorblog.dk/category/peer-stoette/

Peer-stgtte — MENTORLANDET<http://mentorblog.dk/category/peer-
stoette/>

virtuelbostoette.dk/peer-stoette/ (I samarbejde med SIND har et tilbud om
peer-stgtte har veeret en del af Projekt Virtuel Bostgtte i perioden 3. februar
— 13. november 2014)

Norges nationale kompetencecenter om erfaringskompetence:
http://www.erfaringskompetanse.no/
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Bilag: Metode og datagrundlag

DEFACTUM har udfgrt Peer Job-undersggelsen gennem en kortleegning, syv
casestudier og to workshops.

| Peer Job-undersggelsens indledende fase blev der via netvaerksmetoder
gennemfgrt en kortleegning. DEFACTUMs brugerkonsulent lavede opslag i
Facebook-grupper for peers og kontaktede peers i sit professionelle netveerk.
Ngglepersoner i Projekt "Ligestillet Stgtte" gav DEFACTUM kontaktoplysninger pa
andre relevante personer i de tre kommuner og regionen. DEFACTUM kontaktede
over 20 personer telefonisk og fik af den vej viden om peer-arbejdspladser.

Hovedveegten i undersggelsen har veeret pa casestudierne, hvor udvalgte peer-
arbejdspladser blev kontaktet. Kriterierne for udveelgelsen af cases var: geografisk
spredning, badde kommunale, regionale og private arbejdspladser, samt forskelle
mellem cases i gvrigt. Peer-medarbejdere, ledere, kolleger og borgere/brugere blev
interviewet. Den primeaere dataindsamlingsmetode har veeret korte personlige
interviews. Nogle interviews er gennemfgrt telefonisk. DEFACTUM har besggt fem af
case-arbejdspladserne.

De tendenser, udfordringer og dilemmaer, som tegnede sig pa baggrund af
casestudierne, blev drgftet af inviterede peers, en pargrende-repreesentant, ledere
og jobkonsulenter pa to workshops 18. og 20. april 2017 i henholdsvis Aarhus og
Viborg. Workshopdeltagerne drgftede ogsa fremtidsperspektiverne for peer-
arbejdsmarkedet.

DEFACTUM har desuden drgftet undersggelsen pa et falgegruppemade 28. april
2017, hvor en peer-medarbejder fra Peer-Netvaerket Danmark, en pargrende fra
Bedre Psykiatri, en medarbejder fra SIND og projektlederen fra Ligestillet Stgtte og
ansat i Aarhus Kommune gav feedback pa undersggelsen og dermed var med til at
kvalitetssikre konklusionerne i dette oplaeg.

Undersggelsen af arbejdsmarkedet er kvalitativ og har ikke haft til formal at levere
en komplet opteaelling af alle peer-arbejdspladser og peers pa arbejdsmarkedet.
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