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Socialforskningsinstituttets arbejdspapirer indeholder forelghige resultater af
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fortolkninger i den ferdige rapport eller artikel vil kunne afvige fra
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Om undersggel sen

Centralt i Socialforskningsinstituttets evaluering af Projekt Virksomhedsrevalidering som vejen
(tilbage) til arbejdsmarkedet star undersggel sen af, hvilke metoder i virksomhedsrevaliderings-
indsatsen der anvendes og udvikles pa de involverede projekter, og hvordan metoderne siden hen
forankresi den eksisterende forvaltning. Dette arbejdspapir belyser dette emne fra projekternes
perspektiv. Der fokuseresi dette arbejdspapir pa de projektansattes egne beskrivel ser, vurderin-
ger og refleksioner over det metodiske arbejde og baggrunden for de initiativer, man har ivaak-
sat. Arbedspapiret er dermed taankt som en ’traedesten’ i forhold til evalueringens mere anal yti-
ske fase — de kvantitative og kvalitative interviewundersggel ser blandt virksomhederne og reva-
lidenderne, svel som samarbejdspartnere i kommuner og amter.

Projektet er finansieret af Socialministeriet og Socialforskningsinstituttet.

Undersagel sen er gennemfart i Forskningsgruppen om arbejdsmarkedets rummelighed. Arbejds-
papiret er udarbejdet af forskningsassistenterne cand.scient.soc. Ivan Hard af, cand.scient.anth.
Sanne Nissen Mgller og cand.rer.soc. Anette Kruhgffer. Forskningsleder, mag.scient.soc., An-
ders Rosdahl og forskningsmedarbejder, cand.polit Saren Jensen har forestaet en rackke af de
interview, som ligger til grund for arbejdspapiret.
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1. Formal, metode og sasmmenfatning

1.1. Indledning

Formalet med dette arbejdspapir er at gai dybden med metodeudviklingen, som finder sted i regi
af Projekt Virksomhedsrevalidering som vejen (tilbage) til arbgjdsmarkedet. Arbejdspapiret be-
lyser metodeudviklingen set fra projekternes side. Metodebeskrivelsen er i den forstand forel
big. | senere arbejdspapirer vil metoderne blive belyst mere bredt — set frarevalidenderne, virk-
somhederne, tillidsreprassentanter og kommunale og amtslige samarbejdspartners forskellige
stasteder. | dette arbejdspapir gives en beskrivelse af, hvilke metoder projekterne forsgger at ud-
vikle eller videreudvikle i forbindelse med integrations- og fasthol del sesindsatsen. Formalet er
ikke at foretage en vurdering af projekternes’ driftsstatus’. Det er med andre ord ikke formalet at
lave detaljerede opgarelser over, hvad man har faet for de midler, som har vagret bevilget til pro-
jekterne, midtvejsindei projektperioden. Der gnskes derimod at fa et overblik over, hvilke akti-
viteter og -initiativer som er sat i vaak i regi af projekterne. Afgramsningen af emneomradet —
det som henregnes under virksomhedsrevalidering i dette arbejdspapir — foretages hermed i sid-
ste instans af projekterne selv, dvs. hvad man her finder meningsfuldt at pege pa som aktiviteter,
som styrker integrations- og fastholdel sesarbejdet. Det bar understreges, at flere af de beskrevne
metoder eller tilgangsvinkler, savel som de ideer, som ligger til grund herfor, ikke ngdvendigvis
er nye. Mange andre steder i landet arbejder man eller har arbejdet med revalidering (savel som
andre aktive foranstaltninger) ud fralignende tanker.

Indledningsvist vil vi i dette kapitel praesentere den metode, som ligger til grund for dette ar-
bejdspapir. Herefter vil metodebegrebet og udviklingen af metoder i det sociale arbejde blive
diskuteret. Endelig felger en sasmmenfatning af arbejdspapiret.

1.2. Metoden der ligger til grund for arbejdspapir et

Arbejdspapiret forbliver primaat pa et beskrivende niveau med henblik pa at kunne danne bag-
grund for de videre kvalitative og kvantitative analyser. Disse analyser vil finde sted, nar evalue-
ringens delundersggelse |11 inddrager virksomhedsrevalideringsprojektets centrale aktarer: virk-
somhederne og revalidenderne. Til grund for dette arbejdspapir ligger en rakke informantinter-
view med projektkoordinatorer/-ledere og -medarbejdere gennemfert i perioden 31.10.01-
21.1.02. Evalueringsgruppen har desuden, i det omfang det har vaaret muligt, forsggt at fa adgang
til, hvad som métte foreligge af relevant skriftlig materiale vedrgrende de enkelte projekter (ny-
hedsbreve, interne notater, pjecer o.l.). Ud framaterialet fra den farste interviewrunde blev der
lavet en forel gbig oversigt over, hvilke metoder som bliver anvendt eller udviklet pa de forskel-
lige projekter. Ved hjadp af denne oversigt har interviewerne under anden interviewrunde forsagt
at sparge systematisk ind til den mere praecise anvendel se af metoderne, hvilke alternativer der
har vaaet overvejet, og hvilke bevagggrunde der har vaaet for satsningen pa de val gte metoder (i



Appendiks 1 vises en oversigt over de gennemfarte interview under de to interviewrunder). De
deltagende projekter har i to omgange haft forel gbige udkast til dette arbejdspapir til gennemsyn
med henblik pa at korrigere uprascise beskrivelser af de anvendte metoder og komme med for-
dag til tilfgjelser mv.

En af udfordringerne for denne evaluering af metodeudviklingsarbejdet er, at starsteparten af
projekterne er satag forbundet med andre projekter, forvaltningsenheder mv., at det i praksis er
vanskeligt at skelne mellem, hvilket metodeudviklingsarbejde der foregar i regi af Projekt Virk-
somhedsrevalidering, og hvilket som foregar mere eller mindre uafhaangig heraf. Det er valgt at
henregne de aktiviteter under projekterne, som man pa projekterne selv har peget pa, somi starre
eller mindre omfang er knyttet til projektet. Blandt andet fordi materialet til denne delundersg-
gelse er tilvirket midtvejsi projektperioden, gadder det for en rakke af de metodeaktiviteter, som
beskrivesi dette arbejdspapir, at de endnu ikke eller kun i ringe omfang har veaet afpravet, i den
forstand at de har haft betydning for konkrete revalideringsforlgb. Ikke desto mindre er disse
metoder taget med i beskrivelsen her.

1.3. Metoder og metodeudvikling

En metode er en planmaessig/systematisk fremgangsmade, som anvendes for at opna et givent
fastlagt mal. Graden af planmaessighed og systematik straskker sig fra den udferligt definerede,
skriftlige og retssanktionerede handlingsanvisning (en gaddende lovtekst) til den meget | ast
strukturerede, men dog i débaserede og mal orienterede praksis. Hvor nogle metoder har en do-
kumenteret sandsynlighed for at afhjad pe bestemte problemer, er andre baseret pa mere usyste-
matiske erfaringer gjort i den daglige praksis. Som minimum er der tale om, at der er reflekteret
over mal og midler, for at man kan tale om en metode. En metode er reproducerbar. Man kan
anvende den gentagende gange konfronteret med sager, som er uafhaangige af hinanden, men
hvor problemstillingen er den sammen. En metode er desuden principielt personuafhaengig.

At udvikle metoder forstasi dette arbejdspapir bredt. Det vil sige metodeudvikling i dette ar-
bejdspapir, ud over at daskke aktiviteter, hvor man direkte udvikler en metode fra grunden, ogsa
omfatter aktiviteter, der for eksempel har som formal:

* At implementere en kendt metode i en lokal kontekst

» At afpravel/eksperimentere med anvendel sen af forskellige kendte metoder, for eksempel for
at teste hvordan de fungerer i forhold til forskellige malgrupper

» At videreudvikle en kendt metode

» At dokumentere eller synliggere en kendt metodes anvendelighed



Som led i metodeudviklingsarbejdet ger man pa en rakke af de involverede projekter brug af
forskellige evalueringsvaaktgjer. Det drejer sig for eksempel om anvendelsen af spargeskemaer
blandt virksomhederne eller blandt revalidenderne, hvor der spargestil disses oplevelse af ind-
satsens kvalitet eller mere kvalitative interview med brugerne. Pa enkelte projekter har man en-
gageret uafhaangige konsulenter til at foresta evalueringer af projektet eller dele heraf. En mindre
del af metodeudviklingsarbejdet er desuden kundskabshaseret, idet der trackkes pa eksisterende
socialfaglig, -psykologisk og anden teori.! P& det strategiske niveau naavnes endvidere forskelli-
ge former for organisationsteori. Det er dog kun i begraanset omfang, at de interviewede projekt-
ansatte, direkte adspurgt om kundskabsanvendel se, henviser til teoretiske kilder. Hermed bekrad -
tes en tidligere pavist generel tendensi metodeanvendelsen i det sociale arbejde, nemlig at denne
overvejende baserer sig papraksis- eller klinisk kundskab af normativ karakter (jf. Egelund un-
der udgivelse, 10).

1.4. Metodeudvikling i spaendingsfeltet mellem retssikkerhed og individuel
sagsbehandling

Et traditionelt skismai det offentligesindsats over for borgerne gar pa, at man paden ene side
ber sikre lighed for loven gennem en ensartet behandling af alle, men at man pa den anden side
er ngdt til at tage hensyn til det enkelte individs saalige situation og behov. Hvor det ferste hen-
syn lagyger op til hgj grad af regelorientering, laayger det andet hensyn - i modsagtning hertil - op
til, at indflydel sen paindsatsen decentraliseres, sidan at den i sidste instans beror pa den enkelte
frontmedarbejders faglige skan og intuition i den konkrete sag. En spargeskemaundersggel se
blandt personer, som har fuldfert revalidering, peger pa, at mange har oplevet, at det er af afge-
rende betydning, hvilken person man konkret har som sagsbehandler i forhold til, hvor meget
indflydelse man f& pa sin sag.? Spargeskemaundersagel sen peger dermed p4, at revalidenderne
oplever en hgj grad af personafhaangig vilkarlighed.

Man kan paet vist plan se den stigende fokusering pa metodeudvikling og -udbredel se som et
forseg pa at imedega dette skisma mellem retssikkerhed og individuel sagsbehandling. Gennem
udbredelsen af bestemte metoder sikres en vis grad af personuafhaengig standardisering. Meto-
dernes standardisering betyder, at de kommer til at udgere en slagstjeklister eller blot et fadles
fagsprog og fadles begrebs- og referenceramme, som kan sikre en mere ensartet kvalitet i indsat-
sen over for den enkelte. Metodeudviklingen kan medvirke til, at man bevasger sig vak fraeller
transformerer 'tavs viden’, dvs. den viden, som anvendes ureflekteret i praksis, til kodificeret
viden’, dvs. den viden, der inden for professionen er etableret enighed omkring, udger det rette
grundlag for praksis (jf. Kupferberg, 1999, 167). Forekomsten af en given metode pa et omrade
betyder principielt, at en borgers individuelle behov systematisk sgges afhjul pet pa baggrund af

! Der naavnes forskellige kommunikations-, lagings-, rolle- og gestaltteorier.
265 procent af de adspurgte svarede ”i hgj grad”, mens 15 procent svarede i nogen grad.” (Storm, 2001, 76).



et standardiseret sat af anvisninger. Set pa den baggrund forekommer det ikke selvmodsigende,
ndr man pa et projekt som det i Kgbenhavns Kommunei et og samme andedrag henviser til ma
om ensartethed og individorientering som stikord for de vaadier metodeudviklingen i projektet
baserer sig pa:

” Projektet bygger over for borgerne pa ensartet, individorienteret indsats, hvor deres be-
hov tilgodeses bedst muligt.”

En tilsvarende dobbelthed kan man finde i de tre styrende principper for Vejle Kommunes pro-
jekt: individualiserede personprofiler, standardiseret sagsbehandling og enstrenget virksomheds-
kontakt. Netop gennem en standardisering af sagsbehandlingen, herunder visitationen, er malet
at sikre individualiserede personprofiler.

Standardiseringen, som er central i metodeudvikling, kan veare med til at fa det sociale arbejde til
at fremstd med en hgjere grad af objektivitet. Dette kan have vassentlig betydning for socialar-
bejderstandens selvforstael se, savel som omverdens forstaelse af standen som profession. Man
kan derved pege pa metodeudvikling som en made at professionalisere det sociale arbejde. | bru-
gernes perspektiv kan det vaare vaesentligt, om det sociale arbejde far en henholdsvis objektiv
eller subjektiv iscenesadtel se. Det berettes for eksempel pa et projekt, hvor der anvendes en
standardiseret test til afdagkningen af ressourcer, at revalidenderne forholder sig meget autorita-
tivt til test-resultatet (RevaCenter Arhus Syd). Denne respons synes altsi delvist at vaae resulta-
tet af anvendelsen af en objektivt iscenesat metode.

1.5. Sammenfatning

Dette arbejdspapir tager udgangspunkt delsi de tvargaende problemstillinger, som pa det aktuel-
le tidspunkt i projektperioden (midtvejs) har kunnet uddrages som baggrund for den igangvae
rende metodeudvikling, delsi nogle mere konkrete beskrivel ser af metodearbejdet pa bade
sagsniveau og strategisk niveau.

1.5.1. Tvaargéende problemstillinger

Ved at se pa de tvargaende problemstillinger, der ifalge de projektansatte danner baggrund for
metodeudviklingen i revalideringsarbejdet, det vil sige de barrierer, man pa projekterne peger pa
som haammende for integrations- og fasthol del sesbestragbel serne, kan man indikere nogle ten-
denser, der tegner det aktuelle metodearbejde og dets udvikling.

Et nagleord for bevasggrunden bag en del af det arbejde, der foregar pa projekterne, er fleksibili-
tet. Det dregjer sig om en ambition om at udvikle mere fleksible strukturer og lgsninger, der bedre
kan handtere og tilbyde en individuel indsatsi forhold til borgerens ensker og behov. Dette har



vist sig ofte at kraeve en aandret organisering mellem kommuner og amter og en aandret indstil-
ling til, hvem der varetager hvilke opgaver og hvornar — dvs. en mere fleksibel arbejdsdeling. |
den forbindel se fokuseres der endvidere pa, at man i hgjere grad skal taake i samarbejde. Dette
bliver panogle projekter relateret til, at man i den hidtidige praksis har set eksempler pa mere
snaever interessevaretagel se og kassetaankning de involverede aktarer i mellem. Med gnsket om
@get samarbejde falger desuden behovet for gget og mere malrettet informations- og erfarings-
udveksling, hvilket der arbejdes pa pa flere niveauer i projekterne.

Den fleksible orientering gad der ogsa arbejdet i forhold til en essentiel samarbejdspartner i virk-
somhedsrevalidering — nemlig virksomhederne — hvor de kommunal e/amtslige front-medar-
bejderei hgjere grad skal vaare tilgaangelige for virksomhederne i samarbejdet. | forhold til den
del af virksomhedsrevalideringsarbejdet, som retter sig mod offentlige arbejdspladser, er der
desuden eksempler pa projekter, som arbejder med at smidiggere arbejdspl adsernes normerings-
ordninger for ad den ve at skabe en sterre pulje af udslusningsjobs.

En anden tvaargaende problemstilling handler om at udvide tilbuddene til revalidenderne og gare
arbejdspravningerne mere realistiske og direkte relateret til det arbejdsmarked, revalidenderne
skal indtrasde pa. En styrket inddragelse af virksomhedernei forrevalideringen (praktik, arbejds-
pravning) er et bud pa metodeudvikling inden for det felt.

En central tendens i metodeudviklingsarbejdet pa en raskke projekter synes at vaare en satsning
paen mereintensiv socialisering af revalidendgruppen. De mal grupper man arbejder med pa de
forskellige projekter, varierer en del i forhold til position i forhold til arbejdsmarkedet —nogle
har haft en tag uddannelses- og erhvervsmaessig tilknytning, mens andre aldrig har haft et ordi-
naat job. Det er de projekter, hvor malgruppen er kendetegnet ved en generelt ikke-eksisterende
eller meget lgstilknytning til arbejdsmarkedet, at man metodisk arbejder med forskellige sociali-
seringsstrategier. Det kan for eksempel handle om styrkelse af revalidendernes selvvaad, ansvar-
lighed for egen udvikling og disciplinering af revalidendernei forhold til at kunnetilpasse sig
arbejdslivets krav (eksempelvis ved stabilt fremmade, adfaard pa arbejdspladsen). Udviklingen
beskrives pa nogle projekter som gaende fra en forholdsvis snaever fokusering pa formelle og
faglige kvalifikationer til en mere helhedsorienteret indsats, der ogsa fokuserer pa de blade kvali-
fikationer. Denne udvikling skal sesi sammenhaang med, at man sidelgbende i hgjere grad foku-
serer pa virksomhedernes efterspargsel efter arbejdskraft, og at man sal edes sager at samtaanke
virksomhedernes behov med nyorienteringen i satsningen pa udbudssiden.

En oplevet dikotomi mellem en institutionaliserende behandlerkultur repraesenteret ved det of -
fentlige revalideringssystem og en ansvarliggerende og udfordrende virksomhedskultur ligger til
grund for en gennemgaende problemstilling, som nogle af projekterne sager at handterei deres



metodeudvikling. Det sker blandt andet ved at inddrage virksomheder i flere faser af revaliderin-
gen — eksempelvis ved at placere afklaring og arbejdsprevning ude pa virksomheder. Desuden
kan man enkelte steder se forsgg pa at "indfare” virksomhedskultur i den offentlige forvaltning,
forstaet pa den méde, at man arbejder med de kulturelle forestillinger, dvs. forforstael ser og vea-
dier, som hersker i behandlersystemet, og som man anser for at vaae en barriere for borgerens
udvikling i retning af at kunne indtraade pa arbgjdsmarkedet. En anden metode til fremme af
virksomhedskultur er at indfere arbejdsmarkedslignende vilkar i forbindelse med matchning af
revalidend og virksomhed eller i rammerne for et projektforlab, hvor anssgtel seskontrakter og
sanktionsmuligheder optrasder.

Tendenserne i metodeudviklingen peger sdledesi retning af en mangestrenget indsats, der stiller
nye krav til alleinvolverede aktarer og saaligt til dem, der udger bindel eddet mellem hovedper-
sonerne (revalidenden og virksomheden) — nemlig til forvaltningerne og deres frontmedarbejde-
re. De skal i hgjere grad kunne omstille sig til skiftende situationer og forholde sig til de mange
forskellige aktarer og relationer. De skal vaaretilgaangelige, dvs. statil rédighed for revalidender
og virksomheder i situationer, hvor der er behov for hurtig sagsbehandling. Den mere helheds-
orienterede orientering synes ogsa at stille krav om et stort engagement i den enkelte revalide-

ringssag.

1.5.2. Metodeudvikling pa sagsniveau

Det er i dette arbejdspapir valgt at behandle metodeudviklingen i forhold til sagsniveau —dvs. de
metoder, der benyttes og udviklesi forhold til at handtere de enkelte sager —og i forhold til et
strategisk niveau — dvs. de metoder, som kan styrke organiseringen af revalideringsindsatsen.
Hensigten er at give et indblik i udbredelsen af metoderne, variationen i dem samt de erfaringer,
der pa nuvaarende tidspunkt er gjort i anvendelsen. Denne beskrivelse er dog langt fra udtem-
mende, alene af den grund, at dette udelukkende belyses gennem de proj ektansattes egne beskri-
velser og vurderinger. Det er her spgt at samle de enkelte delmetoder i forhold til nogle tveagé
ende temaer, som har vist sig centrale og som er tag forbundne med de ovenstdende skitserede
problemstillinger.

Visitation

| visitationsprocessen, som leder frem til placering i et konkret virksomhedsrevalideringsprojekt
(integration eller fastholdelse), er det vigtigt at have for gje, at det er forskelligt fra projekt til
projekt, dels fra hvilken fase man er reprassenteret i i visitationen, og dermed hvilke former for
kriterier man visiterer i forhold til, dels hvordan man griber visitationen an. Samlet set baserer
visitationsprocessen sig imidlertid pa fire sammenhaangende former for kriterier: et juridisk
(hvorvidt det er i overensstemmelse med loven), et vidensmeessigt (om der foreligger tilstrakke-
lig viden, blandt andet for at afgaere, om det er i overensstemmelse med loven), et erhvervsmees-
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sigt (hvilket erhverv revalideringen skal sigte efter og hvilken revalideringsindsats der dermed
skal tilrettelagyges) og et praktisk (om man har et tilbud, som matcher). Man kan finde to varian-
ter for visitationsprocessen angaende inddragelse af aktarer. | den ene form visiterer forvaltnin-
gen til projektet uafhaangig af projekterne, mens projektet i den anden form selv er med til at
afgare, hvilke personer, der skal slusesind i deresforlgb. De hidtidige erfaringer peger i retnin-
gen af, at matchningsprocessen — mellem borger og ordning/projekt og dermed i sidste instans
mellem revalidend og virksomhed — fungerer bedst, der hvor projektet selv er repraesenteret i den
indledende visitation.

Social og personlig kompetenceudvikling

Et gennemgaende temai en stor del af metodeudviklingen pa sagsniveau vedrgrer som naavnt
ovenfor, hvad man kan betegne som et forsgg pa at ansvarliggere revalidenderne. Det betyder, at
man sager at udvikle metoder til at fremme, at revalidendernei hgjere grad patager sig ansvaret
for eget sagsforlgb og hermed ansvar for (gen)indtraaden pa arbejdsmarkedet. For at patage sig et
ansvar bliver det papeget, at det er vigtigt, at man faler ejerskab over sin situation og sit revalide-
ringsforlgb, og at den forhandlingsposition man indtager i forhold til det offentlige system ikke
underkendes. Dvs. at man i metodeudviklingen flere steder sgger at aendre relationen mellem
sagsbehandler/vejleder og revalidend. Den strukturelle ramme omkring interaktionen ger, at det
atid vil vaae en ulige relation, men ved at give revalidenden vaaktgjer til at styrke sin argumen-
tation, autoritet og selvtillid til at udnytte disse argumenter (om gnsker, krav og rettigheder), til-
kendegives det som hensigten at styrke revalidendens forhandlingsposition. Disse vaaktgjer er
eksempelvis:

» Kontrakter til indgaelse mellem revalidend og forvaltning/projekt,
» Testsder er designet sadan, at de sigter mod at synliggere revalidendens ressourcer

Desuden forsages det ligeledes at aandre relationerne ved at satse pa:

e /Endret rollefordeling under virksomhedskontakten i forbindel se med arrangering af
praktikforlgb mv., sddan at revalidenden bliver den udfarende kraft og pa
e Undervisning i rettigheder og pligter og i arbedet med ressourceprofilen

Der fokuseres som led i denne procesi nogle projekter specifikt pa at opbygge sociale kompe-
tencer hos revalidenderne. Dette sker panogle af de projekter, hvor man arbejder med en mal-
gruppe kendetegnet ved ikke at have haft en stabil tilknytning til det danske arbejdsmarked i are-
ne forud for indsatsens ivaaksadtelse. Det drejer sig om basal e sociale kompetencer, der anses
som ngadvendige for at kunne bega sig pa en virksomhed (for eksempel std op om morgenen,
smare en madpakke, tage dagligt bad, kommunikere hensigtsmaessigt og made stabilt) og som
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mange revalidender efter lang tids fravaa fra arbejdsmarkedet ikke i tilstraskkelig grad er i besid-
delse &f .

Alle projekter udvikler metoder, hvisformal er at styrke den sociale integration og efterfal gende
fastholdelse af borgeren pavirksomheden og i arbejdslivet, nar farst de er naet hertil i processen.
Opgaven kan bade besta i at hjad pe fagligt, informere om de skrevne og uskreven regler og om-
gangsformer, der gadder pa en virksomhed og evt. hjad pe med akutte problemer, som vanskelig-
ger revalidendens deltagelse i processen. Der synes at vagre tre forskellige strategier i denne me-
todeudvikling. Den ene bestér i at uddelegere en kontakt- og opfalgningsfunktion til personer pa
virksomheden (kolleger, tillidsmaend eller ledere). | den anden strategi varetager kommuna-
le/amtslige medarbejdere kontaktfunktionen til revalidenden (eksempelvis sagsbehandler, job-
konsulent eller projektleder). Den sidste strategi involverer netvaerksgrupper blandt revalidender.
Detre strategier udelukker paingen made hinanden, og flere af projekterne anvender da ogsa en
kombination. En afgarende forskel mellem kontaktpersonmetoderne og netvaaksmodellen er
imidlertid karakteren af relationer, som revalidenden indgar i og dermed den sociale position,
vedkommende indtager. Dvs. hvorvidt der er tale om en ulige social relation mellem en erfaren
og en uerfaren, eller det er relationer mellem ligevaardige med samme type problemer.

Faglige kvalifikationer

M etodeudviklingen fokuserer ogsa pa de faglige kvalifikationer — dels pd, hvordan man kan
styrke dem, del's pa hvordan man kan vurdere og videreinformere (mellem forskellige myndig-
heder eller mellem myndigheder og virksomhed) om en revalidends kvalifikationer. Searligt med
den ggede inddragelse af virksomheder og gnskerne om mere tvagorgani satorisk samarbejde er
det ngdvendigt at forholde sig til overdragel sessituationer. Ved at udvikle gode vurderingsmeto-
der sager man at skabe fundamentet for, at et sammenhaangende forlab kan sikres, selvom det
gar patveas af og involverer forskellige intitutioner, forvaltninger og virksomheder.

En central tendensi udviklingen af metoder til vurdering af revalidendens kvalifikationer er at
lade virksomhederne og revalidenderne selv (frem for udel ukkende kommunal e/amtslige medar-
bejdere) stafor vurderingerne. Sagligt inddragelsen af revalidendernei kvalifikationsvurderin-
gen forekommer at ligge i tréd med det tidligere naevnte fokus pa ansvarliggerel sesdimensionen.
Metoderne gar eksempelvis ud pa

* | hgjere grad at anvende kortere praktikforlab, hvor revalidenden selv orienterer sig om
kravene inden for de gnskede jobomrader

* Anvendelsen af (sparge)skematil rapportering af arbejdsevne, til udfyldelse af virksom-
heden og eventuelt ogsa revalidenden (i sidstnaevnte tilfadde skal spergeskemaet udgare
et dialogbaseret vaaktg))
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Rundbordssamtal er

| forhold til sagsorienterede metoder er rundbordssamtalen en udbredt dialogform. Formalet med
metoden kan vaae at 1) videregive nadvendig information, sa bade revalidend, virksomhed og
forvaltning forholder sig til et fadles vidensgrundlag i det videre revalideringsforlab, 2) aftale
praktiske forhold omkring virksomhedsopholdet og de involveredes roller, rettigheder og pligter,
3) afklare om ”kemien” mellem virksomhed og revalidend passer. Det nye i den ellers velkendte
metode i sociaforvaltningers virksomhedsrettede arbejde vedrarer deltagerkredsen ved rund-
bordssamtalen. | den minimale version deltager en repraesentant fra henholdsvis virksomhed og
kommune/amt samt revalidenden. | flere af projekterne arbejdes der med at variere deltagerkred-
sen, sa den kan udvides med eksempelvis projektleder/medarbejder, virksomhedens tillidsreprae
sentant og kontaktperson, psykolog, lagye, reprassentant fra BST samt fagforening. Fordelen ved
den udvidede model er naturligvis, at den fadles videnplatform er bredere funderet. Ulempen kan
vage, at flere deltagere ogsa medfarer starre koordinationsproblemer i forbindelse med at lave
aftaler om afholdelse af konkrete fadlesmader, som det kan veare svagrere at fatil at fungerei
praksis.

1.5.3. Metodeudvikling pa det strategiske niveau

Bag metodeudviklingen pa det strategiske niveau ligger et gnske om at styrke organiseringen af
og rammerne for revalideringsindsatsen. | projekterne fokuseres der pa samarbejde med og mel-
lem virksomheder, styrkelse af det sociafaglige arbg/de og samarbejde i kommunen/regionen
samt formidlingsstrategier. Projekterne sager at udvikle metoder bade til forbedring af samarbej-
det med virksomheder og til at udvide gruppen af virksomheder, man arbejder sammen med.
Saaligt forskellige typer af netvaak med og mellem virksomheder er centrale metoder til at
fremme erfarings- og informationsudveksling, skaffe konkrete praktik- og arbejdspravningsplad-
ser og generelt udbrede politikker vedrgrende sygefravaa og fastholdelse. Social e partnerskabs-
aftaler er ligeledes en udbredt metode i projekterne, hvor man gnsker at styrke og formalisere
samarbejdet mellem kommune og virksomhed, eksplicitere ansvarsfordelingen mellem parterne
0g udfaadige en kommunikationsstrategi for samarbejdsprocessen. Erfaringerne med partner-
skabsaftaler i projekterne svinger fra fremragende og succesfulde til yderst tvivisomme. Selve
kontakten med at udsluse revalidender pavirksomheder er naturligvis et omréde, de fleste pro-
jekter arbejder videre med. Inden for metodeudvikling pa et strategisk niveau gadder ogsa, at
man arbejder med at styrke det sociafaglige arbeg de og samarbejde i kommunen eller regionen
ved eksempelvis at afholde kurser for kommuner, faglige organisationer og a-kasser. Endelig
foregar der ogsa en metodeudvikling inden for den interne og eksterne formidling.
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2. Problemer i det traditionelle revalideringsarbejde og nye
metodiske strategier

” Bevagggrunden er vel, at der ikke bliver integreret personer nok pa det rummelige ar-
bejdsmarked udei virksomhederne. [...] De metoder, som man har brugt ind til nu, har ik-
ke varet tilstrakkelige.” (Arhus Kommune).

Dette afsnit vil beskadtige sig med de problemstillinger, som man pa de involverede projekter
peger pa som baggrund for, at man gnsker at udvikle nye metoder i revalideringsarbejdet. For-
malet er at belyse de overordnede tendenser, der ligger bag forsgget pa at implementere, udvikle
eller videreudvikle metoder i integrations- og fastholdelsesarbejdet i virksomhedsrevaliderings-
regi. Problemstillingen i sin korteste form fremgar af det ovenstéende citat: De traditionelle me-
toder har ikkei tilstraskkelig grad slaet til i forhold til at sikre malgruppen en aktiv position pa
arbejdsmarkedet. Gennem interviewene er der blevet peget pa en rakke eksisterende barrierer
som medvirkende til at vanskeliggere integrations- og fasthol del sesbestradoel serne. | det fal gen-
de vil vi gennemga en raskke centrale, overordnede problembeskrivel ser, som er fremkommet i
de interview med projektmedarbejdere, som er gennemfert i forbindelse med denne undersggel -
se. Det er valgt at strukturere gennemgangen af disse overordnede tendenser ud fra en ragkke
stiliserede modsagningspar for ad den ve at indkredse de bagvedliggende bevagggrunde for den
metodiske udvikling pa de enkelte projekter. De problemstillinger, som diskuteresi det falgende,
er langt fragaddendei ale projekter, men de fleste projekter tilkendegiver, at en eller flere af de
her fremhaevede problemstillinger har dannet baggrund for deres sagen efter nye metoder. De
udfordringer, som man de enkelte steder er konfronteret med, og dermed hvilke bevasgggrunde
man har for metodeudviklingen, afhaanger i hgj grad af, hvilke konkrete malgrupper man arbej-
der med. Man kan i den sammenhaang skelne mellem kommunerne og amterne, idet sidstnsavnte
arbejder med magrupper, som kommunerne ikke har tilbud til, dvs. borgere med meget kom-
plekse og/eller specifikke problemstillinger. Amternes virksomhedsrettede arbejde kan desuden
vage konfronteret med det forhold, at man i mindre grad har mulighed for at have bergring med
de lokale arbegjdsmarkeder sammenlignet med borgernes respektive bopad skommuner.

2.1. Derigide systemer vs. fleksibilitet

En meget overordnet problemstilling, som blev naevnt pa en rakke projekter, er, at revaliderings-
indsatsen er haanmet af rigide rutiner, systemer og strukturer. Denne rigiditet gar sig giensynligt
gad dende pa bade sagsniveauet, vedrarende de enkelte sager, og pa det strategiske niveau, vedrg-
rende organiseringen af indsatsen og samarbejdet mellem de involverede instanser. De to ni-
veauer haanger selvsagt sammen; rigid organisering pa det strategiske niveau virker i sidstein-
stansind paindsatsen i forhold til den enkelte sag. Sat pa spidsen tegner der sig, pa sagsniveau,
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et billede af et traditionelt ” samlebandssystem”, hvor systemerne gar forud for det enkelte indi-
vid. Et stikord for den nye linje, som man forsgger at sadte i hegjsaadet pa sagsniveauet, er

" skraeddersyning”, dvs. en tilpasning af indsatsen i forhold til borgerens gnsker og behov. Pa
flere projekter (fx Kgbenhavns Kommune, Vejle Kommune, Arhus Kommune og Horsens
Kommune) angiver man, at metodeudviklingens vaardimaessige grundlag netop er baseret pa en
individualisering af indsatsen over for borgerne. Omlaggningerne i retningen af en mere fleksibel
sagsbehandling i den enkelte revalideringssag stiller visse krav til frontmedarbejderne. Som det
beskrives pa et projekt:

" Det kraaver, at man har fem kasketter haengende og kan skifte dem Iynhurtigt... og at man
er bevidst om, hvilken rolle har du nu, hvilken rolle har du om en halv time og hvilken rol-
le har dui morgentidlig.” (Kolding Kommune).

Fleksibiliteten i indsatsen indebaarer ogsa, at frontmedarbejderne pa revalideringsprojekternei
hgjere grad skal vaaetil radighed for revalidenderne, nér behovene opstar — ogsai praktikperio-
der —til forskel fra det traditionelle system, hvor man skal bestille tid ofte lang tid i forvejen
(Storstram). Samlebandsorienteringen —i modsagning til koordineret sidel gbende indsats —i den
hidtidige revalideringsindsats og i arbejdsdelingen mellem de forskellige instanser bliver frem-
haevet som et problem:

” Vi kommer fra en tid hvor man sagde: kommune — gik ikke, gik ikke, gik ikke... sa tager vi
amtet.” (Trollesbro).

Som et aternativ til denne, angiveligt rigide arbejdsdeling mellem kommune og amt, efterlyses
en fleksibel arbejdsdeling, hvor amtets/revalideringsinstitutionens konsulenter kommer ind i sa
gen forlods. Ogsa pa det strategiske niveau bliver der lagt vasgt pa vigtigheden af fleksibilitet:

” | forhold til de involverede parter gadder det ogsd om at veare fleksibel. Nar fx virksom-
hederne eller fagforeninger beder om et made, er det her og nu og ikke om otte dage. Flek-
sibiliteten er ogsa en bydende nadvendighed, nar virksomhederne sperger mig, om der er
en borger i kommunens jobbank til et arbejde hos dem. Nar en sidan forespargsel kom-
mer, skal kommunen vagre parat til at 'levere varen’ med det samme —ellers mister de jo
flere dages produktion.” (Vejle Kommune).

Dette eksempel peger desuden pa, at netop det ggede samarbejde med virksomheder og arbejds-

markedets parter til en vis grad patvinger de offentlige instanser at organisere arbejdet anderle-
des, sd det i hgjere grad kan tilpasse sig arbejdsmarkedets meget dynamiske karakter. Tilsvaren-
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de erfaringer har man gjort sigi Kolding Kommune, hvor man understreger, at problemerne, der
opstar ude pa virksomhederne, skal | @ses:

” Nu eller maske omto timer, ikke om 14 dage, hvor der maske er i hul i kalenderen.”
(Kolding Kommune).

Det handler om hgj grad af tilgeengelighed over for brugere og samarbejdspartnere.

Pa det strategiske niveau peges der endvidere pa, at saaligt det offentlige arbejdsmarked (fordi
dette er underlagt en strammere regul ering) pa nogle omrader fungerer rigidt og dermed vanske-
ligger den del af revalideringsindsatsen, som retter sig mod det offentlige. Projektet i Kgben-
havns Kommune peger pa dette som en central problemstilling i forhold til fasthol del sesindsat-
sen over for langtidssygemeldte. Det har hidtil ikke vaaret muligt at virksomhedsrevalidere en
person som led i fastholdelse i en anden forvaltning i kommunen end den, hvor vedkommende
har sit nuvaarende ansadtel sesforhold. Dette har rent budgettekniske arsager. De enkelte forvalt-
ninger skal decentralt statil ansvar for deres udgifter, hvorfor de ikke ma ansadte en ' udefra
som en fastholdel sessag. Denne barriere over for skift mellem de forskellige forvaltninger i
kommunen vil projektet forsage at bryde ned. Ved at forsgge at lave en fadles pulje for en grup-
pe af forvaltningsenheder (lokalcentre) i kommunen til fasthol del sessager, der trackkes pa, uanset
om ansadtel sen sker i samme eller en ny forvaltningsenhed, er det meningen, at projektet skal
vise, at dette er gangbar v til at fastholde flere.

2.2. Deinstitutionelle systemers begraensede muligheder vs. det ordinaere
arbg dsmarkeds store udbud

En anden problemstilling, som fremhaeves som bevasggrund for den overordnede udvikling af
virksomhedsrevalideringsmetoder, er, at de muligheder, som uddannel sesinstitutionerne, aktive-
ringsprojekterne og revalideringsinstitutionerne kan tilbyde, er begramsede i forhold til den vifte
af muligheder, som findes pa det ordinaare arbejdsmarked. Som en medarbejder pa en revalide-
ringsinstitution udtrykker det:

" Der er mange Klienter, somtidligere er ' gaet bagover’, fordi vaa kstedskapaciteten i sa-
dan et hus her er jo meget ringere end pa arbejdsmarkedet.” (Trollesbro).

Pa RevaCenter Silkeborg har man ingen egenproduktion, men baserer vaakstedsarbejdet pa vide-
reforarbejdning og emballering af produkter, som kommer fra andre virksomheder. Man har dog
til tider vanskeligt ved at fa opgaver ind pa institutionen, sa derfor er man nadt til ogsa at tage
'darlige’ arbejdsopgaver ind, som ikke giver muligheder for at foretage de arbejdspravninger,
man gerne ville. Blandt andet derfor anser man muligheden for at kunne flytte arbejdspravnings-
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situationen til reelle virksomheder som oplagt. Pa nogle projekter naavnes det endvidere, at en
fordel ved at henlagyge dele af revalideringsarbejdet til rigtige arbejdspladser er, at man dermed
opnar starre kapacitet pa projekterne eller institutionerne, dvs. at man far mulighed for at indslu-
seflere revalidender i systemet. | tillagg til at man pa det rigtige arbejdsmarked rent kvantitativt
har adgang til et langt sterre udbud af muligheder for at afpreve erhvervsfunktioner, er der ogsa
en kvalitativ dimension. De arbejdssituationer, man kan afprevesi, er langt mere realistiske pa
det rigtige arbejdsmarked. For eksempel vil produktionsapparatet pa rigtige virksomheder ofte
vage mere tidssvarende.

2.3. Udbuds- vs. efterspargsel sorienteret indsats

Spargsmalet omkring arbejdsmarkedsmuligheder har en anden meget vassentlig dimension. Det
ser ud til, at der med metodeudviklingsarbejdet inden for virksomhedsrevalidering sker en sti-
gende orientering mod efterspargslen efter arbejdskraft ved tilrettel saggel sen af indsatsen. Néar
det i en projektbeskrivelse hedder, at ideen er at finde den korteste ve til arbejdsmarkedet for
dem, der er laangst vak (Vele Amt) handler det netop om at indtaanke konkrete udslusnings-
muligheder allerede ved visitationen til revalidering eller tidligt i afklaringsforlabet. Hvor man
maske tidligere har haft et vist blik for forekomsten af flaskehalse i regionen og forsggt at revali-
derei retningen af behovet for arbejdskraft, er det en tendens pa en rakke projekter nu i stigende
grad at entrere med konkrete virksomheder eller koncerner, som har rekrutteringsbehov. | pro-
jektet under Arhus Kommune har man for eksempel valgt at mélrette indsatsen mod to specifik-
ke brancher (detailhandel og lager), hvor man ikke alene ved, at der er regional knaphed pa ar-
bejdskraft, men hvor man ogsa har samarbejde med konkrete virksomheder, som har meldt ud, at
man er indstillet pa at ansadtte revalidenderne efterfalgende, séfremt de opnar de relevante kvali-
fikationer. | Vele Kommune har man indfert kontrakter mellem kommunen og virksomhederne,
hvori det praeciseres, at indsatsen sigter mod varig beskadti gel se (dette indf grte man dog forud
for projektets etablering). | Horsens foretraskker man at |ade arbejdsprevningen forega pa private
virksomheder, netop fordi man ved, at chancen for at revalidenden efterfalgende kan blive ordi-
naat ansat her er starre end i det offentlige, hvor man ikke har samme mulighed for at udvide
antallet af medarbejdere ud over normeringen. P4 mange projekter arbejdes der ligeledes pa at
forbedre forstael sen og beskrivelsen af de job (og de kvalifikations- og preestationskrav, der er
knyttet til de pagaddende jobs), som man forsgger at udsluse revalidenderne til. Baggrunden for
dette er, at man ansker at undga, at revalidenden farst opdager, at vedkommende ikke kan hono-
rere de krav, der stillesi det pagaddende job, eller at vedkommende skuffes over jobbets reelle
indhold, nér de er kommet ud pa virksomheden. Faren ved brudte virksomhedsforlgb papeges
dels at vame, at revalidenden far endnu et nederlag, dels at virksomheden bliver darligere stemt
over for den pagad dende forvaltning/revalideringsinstitution, over for virksomhedsrevalidering,
endsige over for tanken bag det rummelige arbejdsmarked generelt (RevaCenter Arhus Syd).
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At stille den tilsyneladende i stigende grad efterspargsel sorienterede indsats op som vaaende i
modsagtning til en udbudsorienteret indsats er pa sin vis misvisende. En anden tendens i metode-
udviklingeni regi af Projekt Virksomhedsrevalidering synes nemlig netop at vaae en nyoriente-
ring i satsningen pa udbudssiden. Dette beskrives kort i det fglgende af snit.

2.4. Sneever fokusering pa formelle, faglige kvalifikationer vs. helhedsori-
entering

" Vi gnskede at blive bedretil at komme ind under huden pa vores brugere.” (BOMI Reva-
center, Vejle Amt).

En central tendensi metodeudviklingsarbejdet pa en raskke projekter synes at vaae en satsning
paen mereintensiv socialisering af revalidendgruppen. Det kan for eksempel handle om styrkel-
se af revalidendernes selvvaard. Nar man pa et kursusforlgb pa et projekt (Kolding) overvejer at
undervise deltagerne i farstehjadp, kan det ses som et initiativ, som har til formd at fremme selv-
vagdet hos revalidenderne, som kan vaare en vassentlig forudsagning for at kunne fa fodfaeste i
arbejddlivet. Ved at give deltagerne evnen til at kunne hjadpe andre synes malet at vagre at styrke
disses selvfalelsei forhold til egne evner og muligheder og pladsi det sociale fadlesskab. Ogsa
styrkelsen af ansvarlighed for egen udvikling er et nyt satsningsomrade, man arbejdet metodisk
paat udvikle. Pa et projekt har man besluttet sig for at tilrettelasggelsen af indholdet i projektets
kursusforlab skal fungere som en bottom-up proces, hvor projektet lasgger rammerne, men hvor
det er meningen, at revalidenderne f&r ansvaret for at udfylde dem (RevaCenter Arhus Syd).
Satsningen pa ansvarliggerel se genfindes ogsai metodeudviklingsarbejdet i forhold til fasthol-
delse. Refleksioner omkring hvordan man kan tildele den udst@dningstruede medarbejder
hovedrollen i tilrettelasggel sen af fasthol del sesprocessen, gar pa at fa dennetil selv at fremlaggge
problemstillingen og til at give et bud pa, hvem som skal inddragestil at |@se problemet og til at
stette op (Frederiksborg):

" Et vigtigt princip er, at hovedpersonen selv ma bestemme over, hvordan hun/han vil leve
sit liv, hvor de gvrige deltagere sd ma stille sin viden til radighed.” (Fra notat som sam-
menfatter resultater af et kursusforlegb, Frederiksborg).

Centralt i forhold til arbejdet med blade kvalifikationer er endvidere at forsege at styrke revali-
dendernes sociale netvaarksressourcer. Pa en rakke af projekterne arbejdes der metodisk med at
skabe selvhjad psgrupper blandt revalidenderne, hvor mélet er, at man i disse grupper skal kunne
bakke hinanden op — blandt andet i de situationer, hvor revalidenderne er pa virksomhederne og
har et saaligt behov for at have en gruppe af personer i samme situation at kunne udveksle erfa-
ringer med. Man kan til en vis grad sige, at det offentlige hermed pétager sig en opgave som tra-
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ditionelt har vagre | gftet af det civile samfund. Om end det ikke har vagret teankt i sa abstrakte
baner, er det faktisk dette, som blandt andet har ligget til grund for, at man i Helsinger-projektet
har valgt at arbejde med og videreudvikle denne metode. Man har nemlig hermed gnsket at ned-
bryde den kulturelle barriere, man vurderer, der har vagret i mellem malgruppen og socialforvalt-
ningen, en barriere, som har staet i vejen for malgruppens motivation for at deltage i en beskad -
tigel sesorienteret indsats. Ved at gaind og skabe socia e netvaak har man gnsket at socialfor-
valtningen skulle fremsta mere human over for malgruppen, hvorfor dennei hgjere grad indvil-
ger i at deltage aktivt og motiveret i revalideringsprocessen.

En anden tendensii relation til fokuseringen pa blade kvalifikationer er en vis grad af discipline-
ring af revalidendernei forhold til at kunne tilpasse sig arbejdslivets krav (i forhold til stabilt
fremmade, adfaard pa arbejdspladsen mv.). Intensiv opfal gning, mandsopdagkning eller coaching
er stikord i denne henseende. Der tales paflere projekter om at stille krav til revalidenderne — at
have ”en hénd i nakken padem” (RevaCenter Arhus Syd). Endelig arbejdes der p& nogle projek-
ter med at justere revalidendernes forventninger til arbejdslivet (jobensker, gnsker til transporttid
mv.) ud frahvad man fra projekterne/forvaltningerne anser for at vaare realistiske muligheder.
Dette punkt kan siges altid at have vaget centralt i revalideringsindsatsen, eftersom et centralt
forhandlingspunkt ved tilrettel aaggel sen af indsatsen ofte har vaaret det erhvervsmaessige sigte.
Her er borgerens fordringer til tider i konflikt med forvaltningens gnsker (og lovgivningens an-
visning) om, at revalideringen skal kunne gennemfares pa sa kort tid som muligt (Harslef, 2000,
36). Nér det forekommer at vaae et satsningsomrade for metodeudviklingen skal det sesi sam-
menhaang med den tilsyneladende agede fokusering pa efterspargselssiden (jf. afsnit 2.3).

2.5. Behandlersystemkultur vs. virksomhedskultur
Flere af de interviewede projektmedarbejdere peger pa, at mange revalidenders erhvervsidentitet
lider under madet med revalideringssystemet:

” Mange klienter falder sammen, nér de kommer inden for deren og ser, at de skal vagretre
uger pa et tekstilvarksted, somikke siger dem noget som helst, frem for at veare ude pa en
virksomhed.” (Trollesbro).

Det er fleres oplevelse, at revalidenderne, nar de kommer ud parigtige virksomheder, mander sig
ekstra op, ranker ryggen —og at dettei sig selv er fremmende for deres udvikling i retningen af at
kunne indtraede pa arbejdsmarkedet. Dét, for eksempel, at sidde pa en revalideringsinstitution
opleves af nogle som en yderligere devaluering, hvorimod dét at komme ud pa en virksomhed,
hvor der stilles nogle krav kan betyde, at revalidenden oplever at have vaadi (RevaCenter Silke-
borg). Ogsai Storstremsprojektet er et centralt omdrejningspunkt for det metodiske arbejde at
modvirke, at borgerne bliver "institutionaliseret i det offentlige system.” Og man anser her de
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kulturelle forestillinger, dvs. forforstael ser, veardier og vaardidomme, som hersker i behandlersy-
stemet som vaarende en barriere for borgernes ve tilbage til arbejdsmarkedet. Pa Hjerneskade-
centret (Arhus Amt) har man erfaret, at det har stor betydning, ikke bare hvad der bliver sagt,
men ogsa hvem der siger det. En virksomhedsleders ord, fx om pa hvilke omréder revalidenden
ber udvikle sig, ger angiveligt vassentligt sterre indtryk pa revalidenden end revamedarbejderens
anvisninger. Netop forskellen mellem behandlerkulturen og virksomhedskulturen understreges i
et eksempel fra RevaCenter for Flygtninge, som viser, at det nogen gange faktisk kan vaae mere
hensigtsmasssigt at arbejdspreve pa en institution frem for en rigtig arbejdsplads. Paenrigtig
arbejdsplads stér der angiveligt meget mere pa spil. Det kan derfor vaae et starre nederlag for en
revalidend, som frasit hjemland maske har erhvervserfaring som svejser, hvis det under en eks-
tern arbejdsprevning pa en virksomhed viser sig, at svejseevnerne er utilstraskkelige. Her ville
den pagad dende muligvis i mindre grad have tabt ansigt hvis den manglende kompetence var
blevet afdackket i en behandlerkultur-kontekst — fx pa et vaarksted pa en revalideringsinstitution.

2.6. Snaaver interessevaretagel se vs. samarbejde

En problemstilling, der peges pai flere af de involverede projekter, er manglende samarbejde
mellem de forskellige instanser, som varetager revalideringsindsatsen. Utilstragkkeligt samarbej-
de mellem kommuner og amt naavnes blandt andet som et problem.

" Vi har levet i en verden, hvor al ting har vaaet delt op i kommuner og KL og amt og
amtsr&dsforening der ved Gud i himmelen simpelthen ikke kunne tale sammen [ ...]. Et eller
andet sted haber jeg, at det her projekt kan vaare med til at sl hul i gennem den her vane-
tankegang.” (Trollesbro).

Der henvises paflere projekter til darligt samarbejde, som beror pa snaever interessevaretagelse,
kassetaankning og tamkning i pladskalkuler frem for fadles |gsninger. Karakteristisk for det gry-
ende opger med denne form for taankning er en udtalelse fra en revalideringsinstitution, hvor
man bebuder, at man ideelt set slet ikke skal have borgeren ud pa revalideringsinstitutionen, men
at man snarere, gennem konsulentbistand til kommunen, skal afvikle sagen dér med henblik pa
hurtig visitation til revalidering pa en virksomhed. Ogsa mellem andre aktargrupper peges der
pa, at der kan vagre et potentiale i forhold til at forbedre samarbejdet. | det tvaakommunale pro-
jekt med Silkeborg Kommune m.fl. har man sdledes oplevet, at der er en klgft mellem de prakti-
serende lasger pa den ene side og kommunerne pa den anden. Mens de praktiserende lasger angi-
veligt har villet " beskytte patienten” og er optaget af disse lidelser, er kommunens sagsbehandle-
re omvendt meget opsatte pa at fa borgerne sendt ud pa virksomheder eller aktiveret pa anden
vis. (Man har pa enkelte projekter den fornemmelse, at nogle praktiserende |lager kan vage be-
kymrede for, at de vil miste patienter, og dermed indtaagt, hvisdeikkei tilstragkkelig grad afgi-
ver lasgeerklaginger i overensstemmel se med patientens gnsker). Et af initiativerne under Projekt
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Virksomhedsrevalidering for Silkeborg Kommune m.fl. har vaaet at fa disse parter til at neame
sig hinanden.

I Vegle Kommune har man anset det for et problem i forhold til det virksomhedsrettede integrati-
ons- og fastholdel sesarbejde, at det offentliges kontaktflade i forhold til virksomhederne, fore-
kommer virksomhederne uoverskuelig. Det, at forskellige offentlige aktarer uafhaangig af hinan-
den er pa banen, skaber forvirring hos virksomhederne — og er desuden ubelgjligt for dem, fordi
det er tidskraevende. Der er derfor, blandt andet behov for at skabe et bedre samarbejde mellem
de forskellige offentlige aktarer, sdvel internt i kommunen (afdelinger og personer) som i forhold
til arbejdsformidlingen. Dette er bevasggrunden for et konkret metodeudviklingsinitiativ; at
kommunen og AF udvikler et ensartet skematil brug for virksomhederne i disses beskrivelser af
ledige stillinger, herunder &bninger for job pa sazlige vilkar.

Endelig kan man pege pa bestragbel serne pa at forbedre samarbejdet med og mellem arbejds-
markedets partere, som en tendensi virksomhedsrevalideringsarbejdet. Dog er det kun meget fa
steder, at man i interviewene peger pa dette aspekt som et omrade, hvor man tidligere har oplevet
uoverstigelige barrierer. Det understreges, at det er vigtigt, at man har taget de faglige organisa-
tioner i ed. Selv hvor der foreligger gode formelle aftaler mellem kommuner/projekter og virk-
somheder er disse aftalers realisering ofte afhaengig af velvilje fra de faglige organisationer og
disses reprassentanter pa den enkelte arbejdsplads (Silkeborg m.fl.). Fagforeningernes overord-
nede interesser ligger i at sikre, at revalidenderne bliver afl annet efter mindstetariffen og bliver
organiseret (Helsinger Kommune) og at indsatsen ikke er medvirkendetil at true de ordinaat
ansattes position (Kolding Kommune). Bestragbel serne i forbindel se med den metodiske udvik-
ling i denne henseende handler om, hvordan man kan opbygge og vedligeholde en tillid hos disse
parter i forhold til, at deres interesser tilgodeses. Der gares et stort arbejde pa en rakke af projek-
terne for at inddrage tillidsrepraesentanter i tilrettelaaggelsen af de konkrete integrations- og fast-
hol del sestiltag bade hvad angér de formelle vilkar (1en, arbejdstid) og de uformelle vilkar, som
kan understette den sociale integration pa den paged dende arbejdspl ads.

2.7. Utilstrakkeligt informationsniveau vs. information, inddragel se og
erfaringsudveksling

En anden bevagggrund for den metodiske udvikling vedrarer informationsniveauet. Dette punkt
er ted beslaggtet med spargsmalet om samarbejde, eftersom samarbejde alt andet lige gger infor-
mationsniveauet (ligesom @get informationsniveau kan gge/forbedre samarbejdet). | forhold til
de enkelte sager peges der p3, at der, for at sikre kontinuitet i indsatsen, er behov for vaesentlig
mere kvalificeret viden i de enkelte sager. Det mest kritiske punkt, hvad angér utilstraskkelig

® Detteinitiativ er ikke snaavert knyttet til virksomhedsrevalideringsprojektet, men udgér fra samme afdeling som
varetager projektet.
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information, angar de situationer, hvor en borger overgédr fra en instanstil en anden, for eksem-
pel frakommunetil amt eller omvendt. Her er risikoen, at borgeren i denne overgang ”forsvinder
i et sort hul” (RevaCenter Arhus Nord). Og med inddragelsen af virksomheder som yderligere et
led stilles der endnu hgjere krav til udviklingen af informationsredskaber. Det understreges for
eksempel paflere projekter, at det er meget vigtigt at fa kommunikeret de rette skanehensyn ud
til virksomheden (fx RevaCenter Silkeborg). Endelig er det selvsagt uhyre vigtigt at fa den viden
om revalidendens arbedsevne, som fremkommer i den eksterne arbejdspravning fert tilbage til
forvaltningen. Pa enkelte projekter (Storstrgm og Horsens) lasgger man dog omvendt vaagt pa
ikke at have fuld viden om den pagaddende borger far starten af revalideringsforlabet (eller for-
revalideringsforlgbet som det retteligt er i Horsenstilfadde). Man agnsker ikke at have kendskab
til deltagernes sociale anamnese, eftersom man gnsker at undga at danne sig forudfattede hold-
ninger til de pagaddende, som kan stai vejen for afdaskningen af og udviklingen af de pagadden-
des ressourcer.

Pa det strategiske niveau handler det om, at en raskke instanser og aktarer ikke har tilstraskkeligt
kendskab til hinanden, og at dette vanskeligger revalideringsindsatsen. Safremt der var en starre
udbredelse af relevant information, ville dette styrke integrations- og fasthol del sesarbejdet. Pa
nogle projekter knyttes dette an til de muligheder (ekspertise, virksomhedsnetvaark mv.), som de
forskellige instanser kan tilbyde hinanden (Storstrem). Der naavnes behov for at synliggere
spidskompetencer og specialydel ser, sd man ved, hvor i systemet man skal henvende sig, nar
man star med en sag, som kraever sadanne kompetencer (fx Vejle Amt). Behov for et hgjnet in-
formationsniveau vil for virksomhederne desuden sige, at de har brug for viden om deres egen
rollei revaliderings- og fastholdel sesarbejdet, herunder kontaktpersonernes rolle og personlige
investering (Silkeborg).

Med den ggede virksomhedskontakt stilles der nye krav til informations- og erfaringsudvekslin-
gen pa det strategiske niveau. Det pdpeges, at det er meget vigtigt, at kontakten til de lokale og
regionale virksomheder koordineres. Dette er blandt andet bevasggrunden for, at man som en del
af udviklingsarbejdet pa BOMI Revacenter har aftalt samarbejdsprocedurer med de kommuner,
som centret daskker omkring det virksomhedsopsggende arbejde. Kernen i samarbejdsaftalerne
er at udpege faste kontaktpersoner i kommunerne, som revacentret kontakter forud for en speci-
fik virksomhedshenvendel se.

2.8. Udfordringer

Af den ovenstaende gennemgang af overordnede ambitioner med metodeudviklingen, kan man
pege p3, at introduktionen af de nye metoder pa en raskke omrader synes at medfare en raskke
udfordringer i forhold den "traditionelle’ revalideringsindsats. | forhold til den enkelte front-
medarbejder stilles der, som det kort har vaaet dreftet ovenfor, nye krav. Sagligt pa tre omrader
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kan der vaare tale om krav, som kan vaae vanskelige at honorere, sivel for den enkelte medar-
bejder som forvaltningen som helhed. Det drejer sig om:

*  Omdtilling — evnen til at ’ skifte kasket’ og forholde sig til mange forskellige aktarer (hvor
det selvsagt er virksomhederne der er den centrale nye, eller i hvert fald i hgjere grad re-
prassenterede, akter pa banen).

» Tilgangelighed — det at statil radighed for revalidender og virksomheder i situationer
hvor der er brug for hurtig sagsbehandling.

* Engagement i den enkelte revalideringssag — noget som ifglge flere interviewede kan vee
re meget bel astende pa grund af malgruppens ofte meget alvorlige og sammensatte pro-
blemer.

» Afhangighed af enkeltpersoner (fx i bestragbelserne pa at opretholde en enstrenget kon-
taktflade i forhold til virksomheder, samarbejdspartnere og borgere).

Generelt synes den ggede satsning pa samarbejde og kommunikation at stille store krav til en
meget central ressource hos de involverede parter, nemlig tid. Det fx at afholde en rundbords-
samtale med mange parter kraever ikke alene de involveredes tid, malt i timer og minutter, men
ogsa pagrund af de kompromisser man uundgaeligt maindga for at kunne koordinere et sdant
tredf i kalenderen, at madedeltagerne ma afsta fra at kunne deltage i andre vigtige aktiviteter. Pa
enkelte projekter har man endda ambitioner om tillige at have borgerens praktiserende lasge med
til bords, hvilket set i dette lys kan forekomme optimistisk.

En anden udfordring vedrarer den problemstilling, at en gget henlaaggel se af det sociafaglige
arbejde til konkrete virksomheder ogsa betyder, at en del af arbejdet overgér fra at skulle udfares
af professionelletil ikke-professionelle. Dette vedrarer ssarligt arbejdet med at afklare og udvikle
revalidendernes kompetencer. Pa Hjerneskadecentret (Arhus Amt) anser man dette for at vaare et
etisk dilemma, hvorfor metodeudviklingen her centrerer om at udvikle redskaber, som kan un-
derstatte kvaliteten af den ikke-professionelles indsats.*

“ Eksemplet imadegér Lars Uggerhgjs opfattelse af, at en gget standardisering af det sociale arbejde, med anvendel-
se of fadles vagktgjer og fadles sprog, kan ses som "tegn pa en retning vak fraen etisk [...] orienteret tilgang.” (Ug-
gerhgj, 2001, 31)
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3. Metodeudvikling pa sagsniveauet

Falgende kapitel beskriver de metoder, der benyttes og udviklesi forhold til at handtere de en-
kelte sager. Hensigten er at give et indblik i udbredelsen af metoderne, variationen i dem samt de
erfaringer, der pa nuvaarende tidspunkt er gjort i anvendelsen. Da projekterne er meget forskelli-
gei fokus og forudsagninger, kan vi selvsagt ikke give en udtemmende beskrivelse af alle de
aspekter, der knytter sig til metodeudvikling pa det sagsorienterede niveau, men der har tegnet
sig nogle tvaagéende temaer og problemstillinger, som de enkelte metoder og delmetoder be-
handlesi forhold til.

3.1.Visitationsprocessen

Visitationen har forskellige funktioner fra projekt til projekt. Dette afspejler, at projekterne ind-
gér i forskellige faser i revalideringsprocessen. Overordnet kan man pege pa, at visitationspro-
cessen, som leder frem til placering i et konkret virksomhedsrevalideringsprojekt kan have en
raekke sammenhaangende funktioner:

1. At afgere om der skal tilrettelaegges et forrevalideringsforlgb. Her er kriteriet om der fo-
religger den fornagdne viden om borgerens evner (ressourcer) og erhvervsansker (motiva-
tion).

2. S&fremt forrevalidering iveaksaates og kommunen her vadger at henvisetil et amtsligt
tilbud, finder der i amtdligt regi en vurdering sted, i forhold til om den henviste har behov
for det amtslige tilbud

3. At afgare om en person er berettiget til revalidering. Her er kriterierne:
a. om arbejdsevnen er nedsat i et sadant omfang, at andre ordninger (aktivering) er
utilstrakkelige og
b. om der er et arbejdspotentiale som gar det realistisk, at en revalideringsindsats vil
kunne bringe den pagaddende i arbejde.

4. At afgere revalideringens erhvervsmasssige sigte, altsa hvilken type revalidering som skal
ivaarksadtes (herunder om virksomhedsrevalidering er det rette). Her er kriteriet, hvilke

evner (ressourcer) og gnsker (motivation) borgeren har.

5. At afgare hvilket konkret forlgb borgeren skal visiterestil. Kriteriet kan her vaae af mere
praktisk karakter, fx om der er plads pa et givent kursusforlab.
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Man kan altsa sige, at visitationsprocessen samlet set baserer sig pa fire sammenhaangende for-
mer for kriterier: et juridisk (er det i overensstemmelse med loven?), et vidensmaessigt (forelig-
ger der tilstragkkelig viden — blandt andet for at afgare om det er i overensstemmelse med lo-
ven?), et erhvervsmaessigt (hvilket erhverv skal revalideringen sigte efter? og hvilken revalide-
ringsindsats skal der dermed tilrettelasgges?) og et praktisk (har man et tilbud som matcher?).
Det er forskelligt fra projekt til projekt, dels fra hvilken fase man er reprassenteret i visitationen
og dermed hvilke former for kriterier man visiterer i forhold til, dels hvordan man griber visitati-
onen an. Dette vil blive beskrevet i det f@l gende.

Forud for indslusningen pa det konkrete virksomhedsrevalideringsprojekt afholdes en visitations-
samtale. Visitationssamtalen har et afklarende sigte. Det kan drgje sig om revalidendens rettig-
heder (i forhold til revalideringsbestemmelserne), der kan vaae tale om en afklaring i forhold til,
hvilken type af revalidering (fx optraming/uddannelse pa en virksomhed eller vaakstedsuddan-
nelse pa revalideringsinstitutionen) eller der kan vaare tale om en dybdegdende afklaring af reva-
lidendens samlede situation (herunder gkonomi, familieforhold eller misbrugsproblemer). |
sidstnaevnte tilfadde vil der ogsa blive lagt vasgt pa revalidendens motivation eller interessei at
indgdi projektet og pa projektets betingel ser.

Grundlasggende kan man blandt projekterne finde to varianter for visitationsprocessen, hvad an-
ga&r hvem som inddrages, nemlig en variant, hvor forvaltningen visiterer til projektet uafhaangig
af projekterne og en variant, hvor projektet selv er med til at afgare, hvem som skal slusesind i

deresforlgb.

Blandt den ferste gruppe finder man Helsingar, K gbenhavn og Arhus Kommune, hvor den sidst-
naevnte kommune dog er ved at laggge visitationsproceduren om til den anden variant. | Helsing-
ar Kommune har revalidenden indledningsvis haft en samtale med sin sagsbehandler (om projek-
tet) i forbindelse med den amindelige sagsbehandling og afklaring af sagen, mens projektlederen
orienterer om projektet efter visitationen til projektet. | K gbenhavns Kommune er der forskel pa,
hvordan visitationssamtalen foregar i hhv. integrations- og fastholdelsesdelen af projektet. | inte-
grationsdelen forudsadter projektlederen, at denne afklaring er foregaet i forbindelse med sags-
behandlingen (dvs. det er sagsbehandleren som er ansvarlig for disse samtaler). | fastholdel ses-
delen foregdr visitationssamtalen i forbindel se med en rundbordssamtale mellem borger, jobkon-
sulent og virksomheden. | Arhus Kommune har det hidtil vagret forvaltningens sagsbehand-
lere/konsulenter, der har visiteret til projektet. Man har pa projektet imidlertid erfaret, at der blev
visiteret pafor lgst et grundlag. Flere af de revalidender, som blev visiteret til projektet, passede
ikkei forhold til projektets malsaaning. De var ikke motiveredei forhold til at blive integreret pa
arbejdsmarkedet i de arbejdsfunktioner, som projektet forsgger at opkvalificere deltagernetil. |
projektet gnsker man at visitere malrettet til to specifikke brancher (detailhandel og lager), hvor

26



man ved, at der er regional efterspargsel efter arbejdskraft, og hvor man har kontakt til virksom-
heder, som er villige til at medvirketil at give revalidenderne de ngdvendige kompetencer. Dvs.
at det er nadvendigt at rekruttere forholdsvis malrettet til projektet. Man har derfor andret pa
visitationsproceduren: Fremover vil det vaae én person fra Arbejdsmarkedsnetvaark og projekt-
lederen, som visiterer revalidenderne.

Blandt de projekter, som selv er inddraget i den indledende visitation, er der en visvariation i
forhold til, hvem som er repraesenteret. | Vele Kommune, hvor man i den farste halvdel af pro-
jektperioden primaat har arbejdet med fastholdel se, tager projektlederen en individuel informati-
ons- og visitationssamtale med potentielle revalidender, far revalideringssagen startes op. Her
anvendes en uformel ressourceprofil, som strukturerende princip for samtalen, der primaat drejer
sig om at finde frem til, hvilke typer af jobfunktion revalidenden vil kunne varetage pa den p&
gad dendes virksomhed. | projekternei Storstrems Amt og Kolding Kommune foregar visitatio-
nen til projektet ved en samtale imellem projektet/projektlederen, forvaltningen (sagsbehandlere,
konsulenter) samt revalidenden selv. | Storstrams Amt er formalet med samtalen blandt andet at
fastlaggge, om revalidenden er berettiget til virksomhedsrevalidering, mens dette formelt er af-
klaret i forvatningen forud for samtalen i Kolding Kommune. Her er formaet med samtalen i
stedet at undersgge revalidendens samlede situation; erhvervserfaring, evt. misbrug, gkonomiske
problemer, samt mulige lgsninger. Derudover anvendes samtalen til at forklare krav og mulighe-
der i forbindelse med deltagelse i projektet (krav om motivation, fremmgde og stillingtagen til
egen situation). | Kolding Kommune har projektet gjort erfaringer med to forskellige udform-
ninger af skriftligt materialetil brug for visitationssamtalen. | forbindelse med det ferste hold
revalidender anvendtes en skabelon udarbejdet af projektlederen og forvaltningen. | forbindelse
med andet hold revalidender blev forvaltningens medarbejdere og projektlederen enige om at
anvende den nye, lovbefal ede ressourceprofil i visitationen. Implementeringen af denne besl ut-
ning blev dog forsinket, hvilket betad, at beskrivelsen af revalidendernertil brug for visitationen
ikke blev sd omfattende for andet hold som for ferste hold. Det har betydet, at der for nogle kur-
sister er dukket problemer af mere personlig karakter op undervejsi forlgbet. Projektet under-
streger selv behovet for at afdaskke, i hvilket omfang revalidenderne slas med skjulte problemer
(misbrug, personlige problemer), inden de pabegynder projektet. Derudover har man i projektet
overveet at udarbejde en spargeguide eller huskeliste til visitationssamtalen i forbindel se med
implementeringen af projektets metoder i forvaltningen. | Horsens Kommune sker visitationen til
projektet gennem samtaler imellem projektlederen og konsulenter/sagsbehandlere i kommunens
forskellige afdelinger. PA RevaCenter Arhus Nord foregér visitationen i et fadles forum mellem
samarbej dspartneren Hinnerup Kommune og revalideringscenteret. Deltagerkredsen er afde-
lingsledere og medarbejdere inden for det kommunale revaliderings- sygedagpenge og kontant-
hjad psomrédet, samt kommunens sociallasge. Fra revalideringscentret deltager en 869-konsulent,
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en jobkonsulent, samt projektlederen. Samradsmaderne visiterer til revalideringscenterets tilbud
og falger derudover klienterne.

3.2. Ansvarliggerelse af revalidenderne

Som det fremgik af det forrige kapitel (afsnit 2.4.), er man pa en raskke projekter fokuseret pa at
udvikle metoder til at fremme, at revalidenderne i hgjere grad patager sig ansvaret for eget sags-
forleb og hermed ansvar for (gen)indtraaden pa arbejdsmarkedet. | de falgende af snit vil en rak-
ke forskellige metodiske initiativer vedrarende ansvarliggerel se blive gennemgaet.

3.2.1. Kontrakter til markering af at revalidering sker pafrivillig basis

| interviewene henviser projektmedarbejderne ofte til vigtigheden af, at revalidenderne oplever at
have’gerskab’ over egen situation og over den konkrete revalideringsproces. Som en slags
symbolsk konstituering af dette gjerskab har man i Storstremsprojektet indfart en skriftlig kon-
trakt mellem virksomhedsrevalidenden og forvaltningen. Kontrakten underskrives under den
indledende visitation og markerer, at revalideringsindsatsen er indgaet mellem frie parter, der
begge forpligter sig. Hermed far man ogsa lagt en afstand til aktiveringssystemets mere obligato-
riske karakter. Men kontrakten tjener mere end blot en symbolsk/rituel funktion. | kontrakten
specificeres—om end i blade vendinger — hvilke krav vedragrende arbejdstid under kurset, afbud
ved sygdom, aktiv deltagelse mv., der stillestil deltagernei projektet. Projektmedarbederne har
imidlertid oplevet, at der blandt deltagerne er problemer i forhold til at leve op til de forpligtel-
ser, kontrakten lasgger op til. Motivationen hos nogle af projektdeltagerne har vaaret dalende og
resulteret i svingende fremmade, hvilket igen giver en darlig og umotiverende stemning pa hele
holdet. | de situationer har projektet tilsvarende haft svaat ved at handhaeve kontraktens bestem-
melser — nemlig at udelukke de umotiverede deltagere fra holdet. Med egne ord har projektmed-
arbejderne vaaet for " blade og eftergivende”. Kontrakten har altsaikke indtil nu haft den tilsig-
tede effekt, hvilket der dog sgges strammet op pai de videre forlagb. Eksemplet viser den sveae
mangvrering mellem omsorg og krav, hvor projekterne pa forskellig vis veagter de modstillede
pasdagogi ske principper, der pointerer henholdsvis stette eller krav som det vigtigste redskab til
udvikling af revalidenderne. Torben Berg Sgrensen peger i sin evaluering af metoder i aktive-
rings- og revalideringsarbejde pa motivationen som en essentiel faktor for vellykkede projektfor-
lgb og anbefaler, at man helt afviser at arbejde med umotiverede klienter (Berg Sarensen, 2001,
90ff, 155).°

| projektet i Frederiksborg indgas ligel edes kontraktlignende aftaler mellem borger og forvalt-
ning, men disse indeholder borgerens egne formulerede mal for virksomhedsrevaliderings-
forlebet samt de salige hensyn, virksomheden evt. skal tage. Formalet er dels at give personen

® En sidan anbefaling kan synes noget kategorisk, eftersom meget af det sociale arbejde netop gér p& at motivere
klienterne.

28



et styringsredskab for forlagbet pa virksomheden, dels at klargere, hvad virksomhedens opgaver
er. Aftalen sadter dagsordenen for de fadlesmader, der holdes pa virksomheden med revalidend,
tillidsmand og jobkonsulent i forbindelse med evaluering af forlgbet.

3.2.2. Egen ressourceprofil

En metode, der tilsvarende sgger at styrke den enkelte deltagers muligheder for at pavirke sin
egen sag og dermed fale gerskab, er at undervise revalidenderne i, hvordan ressourceprofilen
udarbejdes (Storstrem, Horsens). Ideen har vaget at inddrage borgeren i identifikationen og for-
muleringen af ressourcer, og i Storstrem at give dem mulighed for selv |gbende at fylde mere pa
profilen. Hvor det har vaaret en god idé i Horsens viser erfaringerne i Storstrgm imidlertid visse
problemer med den metode, hvor der har vaaret forskellige barrierer frarevalidendernes side. Det
drejer sig eksempelvis om, at revalidenderne i starten af forlgbet har svaat ved at se ressource-
profilens anvendelighed, at ressourceprofilen er bagudrettet, hvilket opleves som et problem for
de afklarede, som godt ved, hvad de vil, at de ikke forstar, hvorfor kommunen skal have en kopi,
nar de nu netop er pave ud pa arbejdsmarkedet og ikke skal tilbage til kommunen, at de mang-
ler kendskab til pc (profilen udfyldes her elektronisk). Det drejer sig desuden om, at de har svaat
ved at formulere sig, at det er svaat at overfare den afklaring, der sker i grupperegi under kursus-
forlgbet til den individuelle og skriftligt formulerede ressourceprofil, samt endelig en generel
skepsis over for "endnu et kommunalt p&fund”. Erfaringerne fra Storstrem viser, at profilen i
hgjere grad bliver revalidendernes eget vaaktgj og dermed en succesfuld metode til styrkelse af
borgerens magt over egen situation, hvis den inddrages senere i afklaringsforlabet (frem for ved
visitationen) og far karakter af udviklingssamtale, hvor revalidenderne kan se et formal ved ek-
sempelvis at kopiere ressourcerne over i en dataliste til brug ved jobsggning. Forskellen mellem
erfaringerne fra Horsens og Storstrgm kan bundei forskelle i de malgrupper, man arbejder med
padeto projekter. Hvor man i Horsens arbejder med sygedagpengemodtagere, er det en for-
holdsvis marginaliseret gruppe af langvarige kontanthjad psmodtagere, som er mal gruppen for
Storstramsprojektet. Dette kan forklare, hvorfor man i Storstremsprojektet har starre vanskelig-
heder med at involvere deltagerne i arbejdet med ressourceprofilen.

3.2.3. Undervisning i rettigheder og pligter

De fleste revalidender far naturligvis oplyst deres rettigheder og pligter i mgdet med det offentli-
ge system, men i nogle af projekterne er der vaagtet en decideret undervisning i disse forhold
(Kolding, Horsens, Storstram, Vejle Kommune, RevaCenter Silkeborg, RevaCenter Arhus
Nord). Formalet er at styrke revalidendens position i forhold til det offentlige system og ar-
bejdsmarkedet ved at give dem en viden, der forstaaker deres selvbestemmel se og mulighed for
at tage ansvar for eget forlagb. Nogle steder er det sagsbehandleren, som underviser og informerer
revalidenden, mens det andre steder er en del af et kursusforlgb.
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3.2.4. Styrkelse af selvtillid gennem test som synligger testpersonens ressourcer
RevaCenter Arhus Syd arbejder blandt andet med en kapacitetstest (den sékaldte VIH-Match
eller Holbaktest), hvor man pa basis af en persons spergeskemasvar udarbejder et testresultat,
som bestar af en A-4 sides positiv beskrivelse af den pagad dendes kvalifikationer. Ved at synlig-
gaere revalidendens styrker og kompetencer tamkes testen at bidrage til dennes selvtillid og an-
svar for eget liv. Erfaringen med de farste to hold, der har gennemgaet testen, har vaaet positiv,
hvor deltagerne var meget positivt overraskede over egne evner og potentialer:

” Vi har lige ramt noget pa de to hold. De har taget ansvaret for deres egen lagring. .. eget
liv... egen fremtid.” (RevaCenter Arhus Syd).

Det berettes fra projektet, at deltagerne tilsyneladende forholder sig meget autoritativt til test-
resultaterne. Test-resultaterne har derfor en meget hgj grad af legitimitet. Dette understetter til-
syneladende formalet om, at testen skal fremme revalidendernes selvtillid. Testen beskrives
yderligerei afsnit 3.6.4.

3.2.5. Revalidenderne som den udfarende kraft ved virksomhedskontakt

Et par projekter har desuden den strategi at lade revalidenderne vaae den udfarende kraft ved
virksomhedskontakten i forbindel se med arrangeringen af praktikforlgb mv. Pa denne made sker
matchning af revalidend og arbejdsplads pa arbejdsmarkedslignende vilkar, argumenteres det.
(Horsens, Storstragm). Farst i detilfadde, hvor det viser sig, at revalidenden ikke selv formar at
bringe et sadant praktikforlab i stand, trasder projektet eller forvatningen ind som bagstopper. |
Storstregm foregar dette — som beskrevet i det farste arbejdspapir fra evalueringen — via Nees-
borgFonden, som virksomhedskontakten er udliciteret til. Et af projekterne (Horsens) berettede,
at der yderligere er indbygget en incitamentsstruktur i konstruktionen med ferst at lade revali-
denden sta for virksomhedskontakten. Ved at udvise selvstamdigt initiativ har revalidenden sdle-
des mulighed for at opna en revalideringsplads i overensstemmelse med egne erhvervsansker,
mens det fra starten indskaapes, at de pladser, som forvaltningen alternativt kan bringe i stand,
ikke i samme omfang kan tilrettelaagges i forhold til sddanne hensyn.

3.3. Social kompetenceopbygning

Integration kan kraave nogle sociale kompetencer, som ikke alle revalidender er i besiddelse &f .
Derfor laggger projektet i Kolding specifikt vasgt pa at opbygge de sociale kompetencer hos reva-
lidenderne. Et nggleord ser ud til at vaare konsekvensi denne kompetenceopbygning. At det pri-
maat er et spargsmal om disciplinering, nar revalidenderne skal laare sa basale faardigheder som
at std op om morgenen og smere en madpakke. Disciplineringen indebasrer ogsa at tage ansvar
for eget helbred gennem obligatorisk fysisk traming i kursusforlgbet. Det falger af, at revaliden-
derne typisk er i darlig fysisk stand og eksempelvis kan finde pa at laagge sig syg med déarlig ryg
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efter farste dag paarbgide ”...jamen han har jo gmme muskler, manden. Han er jo ikke vant til at
faraert sig!”, som projektlederen pointerede. Metoden i Kolding baserer sig siledes pa en social-
paadagogisk indfaldsvinkel, hvor projektlederen konfronterer revalidender, hvis der er problemer
og eksempelvis selv opsager dem pa deres bopad, hvis de udebliver fraarbejde. Nar man i Hel-
singar konkret fortadler nogle borgere, at det er en god ide at tage bad hver dag og for andre

hjad per dem med at udvikle kommunikationsfaardigheder, som findes ngdvendige for at kunne
bega sig pa en virksomhed, er der pa samme vis tale om social kompetenceopbygning, selvom
det ikke er en eksplicit formuleret og formaliseret metode.

En metode, der, om end hovedsigtet er et andet,® p parallel vis kan udvikle revalidendernes op-
bygning af sociale kompetencer, er det spargeskema, som Hjerneskadecentret i Arhus Amt har
udviklet. Ved at synliggare revalidendens udviklingsbehov understettes siledes deres selv-
erkendelse. Skemaet skal ses som et processuelt vaarktgj, der falger revalidendens udvikling pa
det fysiske, kognitive og social/psykologiske omréde. Ved at revalidenden selv udfylder skemaet
hver eller hver 2. maned (og drefter det med virksomheden, som ogsa har udfyldt skemaet), far
det en slags terapeutisk funktion, idet vedkommende kan se, hvilke kvalifikationer han skal stree
be efter for at f& mulighed for eventuelt at beholde jobbet pad mere ordinaae vilkar efter optree
ningsperioden. Ved de jaevnlige samtaler mellem revalidend, arbejdsgiver og projektmedarbe)-
der, hvor skemaudfyldelsen dreftes, far revalidenden ligel edes arbejdsgiverens ord for, hvilke
omrader det er vigtigt at udvikle sig pa. Det er interessant, at denne internaliseringsstrategi, som
er indtaankt i Hjerneskadecentrets spargeskema, kan siges at have en parallel i de kompetenceud-
viklingsskemaer, som anvendes pa en rakke private og offentlige arbejdspladser under medar-
bejderudviklingssamtal er. Ogsa disse udfyldes af bade leder og ansat og kan ud fra en virksom-
hedsl edel sesbetragtning ses som et metodisk vaaktgj til at justere den ansattes individuelle mal
til virksomhedens overordnede forretningsstrategi (jf. Born & Jensen, 2001), dvs. internalisere
virksomhedens mal hos den enkelte medarbejder.

3.4. Social integration pa virksomheder

De omtalte metoder, der alle paforskellig vis har til hensigt at sadte revalidenden i stand til at
tage ansvar for eget arbegjdsliv og revalideringsproces, kan sesi tad relation til de metoder, hvis
forma er at integrere revalidenderne pa virksomhederne og fastholde dem i virksomhedsforl gbet
og arbejddlivet.

3.4.1. Styrkelse af virksomhedsrevalideringsarbejdspladsernes rummelighed
En rakke projekter ser et behov for, at medarbejderne/arbejdspladsen udvikler kompetencer og
erfaring med at handtere og forholde sig til en medarbejder med nedsat arbejdsevne. | Vejle

® Skemaet beskrives yderligere p&s. xx .
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Kommune, Silkeborg m.fl. og Frederiksborgprojektet har man saledes dels taget initiativ til ufor-
melle samtaler med kolleger, dels organiseret fyraftensmader og kurser med orientering om det
rummelige arbejdsmarked.

3.4.2. Kontaktpersoner pa virksomhederne

Nér farst revalidenden er kommet ud pa en virksomhed, er der i projekterne flere forskellige ind-
faldsvinkler til, hvordan den sociale integration og efterfal gende fasthol delse af borgeren pa
virksomheden kan styrkes. De fleste projekter opererer med forskellige former for kontaktperso-
ner, der gennem mere eller mindre intensiv opfalgning seger at fastholde revalidendernei forla-
bet. Opgaven kan bade bestai at hjadpe fagligt, informere om alle de skrevne og uskrevne regler
og omgangsformer, der gadder pa den enkelte virksomhed og at af daskke og eventuelt hjad pe
med at | @se de akutte problemer, som ger, at revalidenden kan have vanskeligt ved at deltagei
processen. | hovedparten af projekterne (Vejle Kommune, Kgbenhavn, Frederiksborg, Silkeborg
m.fl., RevaCenter Arhus Nord, RevaCenter Arhus Syd, RevaCenter for Flygtninge, Arhus
Kommune, Horsens og Helsingar) anvendes metoder, der uddelegerer kontaktfunktionen til per-
soner pavirksomhederne — eksempelvis til kolleger, tillidsmand eller ledere. Den uddel egerede
kontaktfunktion gar under navne som onkelordning, sidemandsmodel, tutor, brobygger mv. |
Frederiksborg har man i forbindel se med fasthol del sessager yderligere etableret kontaktgrupper
pavirksomhederne, hvor deltagernei grupperne ogsa er ansvarlige for at falge op pa fastholdel-
sesforlab. Grupperne kan besta af tillidsfolk, andre fra virksomheden og faglige organisationer.
Hensigten med grupperne er at opna et tagtere samarbejde mellem virksomhed og kommune for
at sikre en tidligere indsats ved sygefravaa. Palaangere sigt er det hensigten, at kontaktgrupperne
selv kan | gse fasthol del sesproblematikker uafhaengig af kommunen. K ontaktpersonsfunktionen
er et centralt metodisk udviklingsfelt i Silkeborg-projektet. Man arbejder her med processer, der
sadter fokus pa 1) virksomhedens udgangspunkt for at gaind som revalideringspartner (med
henblik pa at sikre at forudsagtningerne for at kunne integrere personer med saalige behov er i
orden), 2) pa den enkelte kontaktpersons formelle rolle (er kontaktpersonsopgaven formelt defi-
neret ovenfraeller er det en opgave vedkommende selv patager sig uafhaangig af arbejdspladsens
formelle prioritering af dennes arbedsopgaver?), og 3) hvordan man tackler den personlige inve-
stering, det er at komme tagt pa kollegaer med saalige behov. Kontaktpersonerne har selv peget
pa det sidste tema som vaesentligt i forhold til at sikre et fortsat og fremadrettet engagement.

K gbenhavn, Kolding og Frederiksborg benytter en kombination af at have kontaktpersoner pa
virksomhederne og selv at fungere som revalidendernes kontaktpersoner. | Kolding er der tale
om decideret mandsopdaskning, hvor projektlederen falger meget intensivt op parevalidenden. |
et enkelt projekt, Storstrem, lader man udel ukkende sagsbehandl ere, jobkonsulenter og projekt-
leder varetage kontaktfunktionen. Man har oplevet det som en svaa balancegang, hvor meget
man skal falge op — nogle revalidender har naturligvis et starre behov end andre, og nogle til-
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kendegiver over for projektet, at de faler det direkte nedvaadigende, hvis de bliver kontrolleret
af projektet, nar farst de er pa en arbejdsplads. Erfaringen er derfor, at det er svaat at sadtei sy-
stem.

3.4.3. Netvaerksgrupper

Endelig benytter man sig flere steder af den metode, der involverer refleksions- og selvhjadps-
grupper (Horsens, Kolding, Storstrem, Helsinger, Frederiksborg). Igen er hensigten, at revali-
denden far vendt de spergsmal, usikkerheder og problemer han eller hun stér over for, og som
kan haamme en social og arbejdsmaessig integration. Grupperne udger et forum, hvori man ud-
over at udveksle erfaringer og bakke hinanden op tillige kan skabe et socialt netvaak, som man-
ge af revalidenderne mangler. Problemerne med sadanne grupper kan vage, at de fastholder reva-
lidenderne i deres nuvaarende position —som en del af det sociale system —i og med, at det er det
fadles udgangspunkt for deltagernei gruppen. | Arhus Kommune har man netop oplevet, at folk
danner uformelle netvaark pa virksomhedsrevalideringsprojektet og herigennem finder en tryg-
hed, som ger, at de hellere vil blivei dette forum frem for at komme videre pa arbejdsmarkedet.
En lgsning, der overvejes, er at afkorte forlagbet. | Helsinger er denne metode ikke ny. | projektet
arbejder man dog med at udvikle metoden ved at forsgge at lave nye konstellationer af klienter,
for eksempel personer med den samme type af revalideringsbetingende problem (med henblik pa
mere relevant erfaringsudveksling) eller danskere og indvandrere (med henblik paat faden
sidstnaavnte gruppe i gang”, som det udtrykkes).

Forskellen mellem kontaktpersonsmetoderne og netvaaksmetoden er bl.a., at hvor de farstnaevn-
te har karakter af relationer mellem en erfaren og en uerfaren, udger refleksionsgrupperne relati-
oner af ligevaadige med samme type problemer. | refleksionsgrupperne har den enkelte revali-
dend mulighed for béde at vaare den usikre/spargende og den erfarne/stettende. Hvilken relation
revalidenden indgér i kan have betydning for den sociale position, han indtager og tildeles pa
arbejdspladsen. Imidlertid skal de to metoder ikke ses som hinandens modsagninger, men som
forskellige - og absolut ikke indbyrdes udelukkende - indfaldsvinkler til samme problem. De
projekter, der anvender refleksionsgrupper, benytter sig saledes ogsa af kontaktpersonsmetoder.

3.5. Faglig kvalifikationsopbygning

| sit vaesen sigter revalidering mod at opkvalificere. Den problemstilling, som ligger til grund for
de kvalifikationsopbyggende metoder, er derfor, at borgerne i udgangspunktet har behov for at
styrke deres eksisterende kompetencer og evt. at opna nye. Selvom de kvalifikationsorienterede
metoder som udgangspunkt dermed ikke er nye, finder der inden for de igangvaaende projekter
ogsa en metodeudvikling sted pa dette punkt. Metoderne sigter bade pa styrkelse af sociae, per-
sonlige og faglige kvalifikationer. | det foregdende har vi fokuseret pa de sociale og personlige
kompetencer, hvorfor vi i det f@gende behandler den faglige kvalifikationsopbygning.
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3.5.1. Optraening forud for eksterne virksomhedsophold: ” Accelerationsbanefor|ab”

| Storstrgm var intentionen at introducere et sakaldt * accel erationsbaneforlab’, som skulle finde
sted pa de kommunale aktiveringsprojekter. Formalet var at give revalidenderne nogle relevante
grundfaadigheder og en mulighed for gradvist at vamne sig til arbgdslivets krav om tempo og
faardighed inden det eksterne virksomhedsophold. Ved pa den méde at tage udgangspunkt i reva-
lidendens formaen adskiller det sig fra almindelig praktik. Metoden har imidlertid ikke veaet
anvendt i denne form i projektet, da det af revalidenderne blev opfattet som tilbageskridt at skul-
le tilbage til kommunens aktiveringsprojekter, som de fleste kender sa udmaaket i forvejen. Hen-
sigten er nu i stedet at flytte accel erationsbaneforl gbene ud pa forskellige virksomheder.

3.5.2. Sprogundervisning pa virksomheder

| Kgbenhavn og Vejle Kommune forsager man sig med danskundervisning pa de store virksom-
heder, hvor der er flere ansatte med indvandrerbaggrund. Undervisningen er klart erhvervsrettet.
For tiden overvejes det i Vejle Kommune ogsa at samle indvandrerne pa de mindre virksomhe-
der og give dem fadles undervisning. | Arhus Kommune vil man tilsvarende introducere dansk-
undervisning og anden arbejdsrel ateret undervisning pa et sprogeenter, som man etablerer tegt
ved den virksomhed, som projektet samarbejder med. En af pointerne med dette er at gare det
lettere for revalidenderne at deltage i sprogundervisningen, som lgber parallelt med virksom-
hedsoptraamingen. Med det lokale sprogcenter skal revalidenderne ikke bruge tid pa at transporte-
resigind til Arhus centrum, hvor Arhus sprogcenter ligger. Dette forventer man vil medfare et
sterre fremmgde til sprogundervisningen.

3.5.3. Virksomhedsorienteret undervisning

| Arhus Kommune planlaggger man et lokalt kursuscenter, som ud over sprogundervisning ogsa
skal undervisei brancherelaterede emner og derved give en indsigt og oplaging i, hvad der krae
ves pa virksomheder. Dvs. at der skal forega en slags undervisning i virksomhedskultur, som
klaader revalidenderne patil livet pa arbejdspladsen. Man har ensker om at fa personalechefer til
pafrivillig basis at komme og afholde undervisning, blandt andet om jobansggning og udarbej-
delse af CV. Herved vil personalecheferne fa gode muligheder for at rekruttere arbejdskraft. |
Horsensprojektet praktiseres en sadan undervisning allerede. Her er det DASs repraesentant i ko-
ordinationsudvalget som forestar undervisningen.

3.6. Metodeudvikling i forbindelse med vurderingen af revalidendens kvali-
fikationer

At udvikle metoder og en systematik til at vurdere revalidenderne og de potentielle revalidenders
kvalifikationer star centralt i udviklingsarbejdet pa de involverede projekter. At kunne give en
fyldestgerende beskrivel se af revalidendernes kvalifikationer anses for vigtigt bade i forhold til
planlaggningen af revalidendens videre forlagb og fremtid og i overdragel sessituationer mellem
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kommune og amt eller mellem virksomhed og forvaltning/projekt. Ved at udvikle gode vurde-
ringsmetoder skabes fundamentet for, at et sammenhaangende forlab kan sikres, selvom det gar
patvaas af og involverer forskellige institutioner og forvaltninger. | det f@lgende beskrives de
vaesentligste initiativer i forhold til at udvikle metoder pa dette omréde.

3.6.1. Praktikforlgb

Vigtigheden af korte praktikforlgb understreges af flere projekter. Praktikforlgb er i sig selv in-
gen metodisk nyskabel se, men en rackke projekter har som malsatning at gge anvendel sen af
korterevarende praktikforlab, eventuelt i form af deltidspraktikophold, hvor revalidenden samti-
dig modtager undervisning og lignende i regi af projektet. Praktikforlgbene giver revalidenderne
muligheder for at orientere sig omkring, hvad det egentlig vil sige at udfare den type arbejde,
som de kunne taanke sig. En projektmedarbejder beretter for eksempel om en revalidend, som
anskede at arbejde inden for det pasdagogiske omrade, og som derfor kom i praktik i en SFO-
ordning. Her var hun kun én dag, sa fandt hun ud af, at hun ikke kunne magte den type arbejde.
Hermed havde hun " selv lukket den dar”, som projektmedarbejderen udtrykker det (RevaCenter
Arhus Syd). P& Storstremsprojektet har nogle revalidender opponeret mod, gennem praktik, at
stille deres arbejdskraft gratistil radighed, idet de var bange for, at det blev udnyttet af virksom-
hederne.

3.6.2. Henlaeggel se af arbejdspravning til virksomheder

Centralt i en rakke af projekterne er arbejdet med at henlaggge arbe dspravningen under forreva
lideringsforl gbet til virksomheder som alternativ til revalideringsinstitutionerne. | forhold til ma-
let om at vurdere revalidendens arbejdsevne er baggrunden, for at man henlasgger arbe dsprav-
ningen til en virksomhed, ansket om at fa et mere redlistisk billede af revalidendens arbejdsevne.
Derfor laggger Kgbenhavns Kommune, Horsens Kommune, RevaCenter for Flygtninge og Re-
vaCenter Silkeborg saalig vaesgt pa at forsage at fa henlagt dele af forrevalideringen pavirk-
somheder, ligesom Vejle Kommune, Helsingar, Frederiksborg og Storstrem placerer en del af
afklaringen pa virksomhederne. Henlaeggel sen af arbejdspravning til virksomhederne tiller
imidlertid kommunerne og revalideringscentrene over for problemet vedrarende, hvordan vurde-
ringen af revalidendens arbejdsevne skal forega og hvem der skal stafor den. De metoder, som
man forsager at udvikle med henblik pa at imadega dette problem, beskrivesi de fal gende af snit.

3.6.3. Spergeskema som redskab til rapportering af arbejdsevne

Hjerneskadecentret i Arhus Amt har arbejdet med at udvikle et redskab til at tilvejebringe en
palidelig tilbagemel ding fra virksomhederne om, hvordan revalidenderne klarer sig. Denne tilba-
gemelding er en hjgrnesten i erhvervsafklaringen. Metoden gar her ud pa at anvende et sparge-
skemabaseret tilbagemel dingssystem, som i sin forel gbige form —” 13 spargsma om hvordan det
ga&r med arbejdet” — har et omfang pato sider og forsager at daskke de fysiske, kognitive og soci-
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al/psykologiske dimensioner af revalidendens arbejdsevne. Det er meningen, at skemaet skal
udfyldes af arbejdsgiveren savel som af revalidenden selv — hver eller eventuelt hver anden mé&-
ned under det eksterne virksomhedsophold. Skemaet skal sikre, at tilbagemeldingen dels bliver
mere systematiseret og tilneamel sesvis objektiv, dels sker |gbende frem for at udgere en afslut-
tende vurdering. Udgangspunktet for skemagt er at imadega det dilemma, at virksomhedsrevali-
deringen indebager, at en ikke-professionel skal udfare en vigtig socialfaglig opgave, hvis kvali-
tet af hensyn til revalidenden skal have professionel karakter. Et andet mal med skemaet er at
imadega det forhold, at arbejdsgivere kan tendere mod indledningsvis at vaare meget positive
over for revalidenden, men efterhanden som forlgbet i stigende grad opleves som forpligtende
for arbgdsgiveren, vil begynde at forholde sig mere negativt til revalidendens arbejdsevne for at
begrunde, hvorfor arbejdsgiveren ikke gnsker at etablere en permanent ansadtel sesrelation i for-
hold til den pagaddende. Endelig har der vaaret nogle fa situationer (far projektperioden), hvor
virksomheder begrundet i stramme budgetforhold tilsyneladende havde et gkonomisk incitament
for gje og derfor vurderede revalidendens arbedsevne ringere ved af prevningens af slutning med
henblik pa at opna en sterre kompensation af |gnudgiften i den efterfal gende permanente ansad-
telse pa saalige vilkar. Spargeskemaget vil ideelt set kunne af dakke sddanne svingninger i ar-
bejdsgiverens vurdering. Skemaet er endvidere taankt som en made at fastholde arbejdsgiveren i
bevidstheden om, at der er tale om en revalideringssituation. Baggrunden for dette er, at man har
erfaret, at nogle arbejdsgivere kan tendere til at fokusere for meget pa, at revalidenden udger en
gratis, og i nogletilfadde hgjt uddannet, arbejdskraft. Dette kan betyde, at arbejdsgiveren, under-
vejsi forlabet, bliver skuffet, nar denne erfarer, at der er tale om en person med en nedsat ar-
bejdsevne, hvorfor arbejdsgiveren bakker helt ud eller bliver mindre tilbgjelig til at forsgge at
integrere revalidenden permanent fx i et stettet job. Det er derfor blandt andet meningen, at ske-
maet skal medvirketil frastart til Slut at bevidstgare arbejdsgiveren om, at der er tale om en per-
son med et udviklingsbehov. Derudover har skemaget den funktion, at det skal strukturere de ma-
nedlige meder pa virksomheden mellem revalidend, arbejdsgiver og projektmedarbejder. Her-
med kan man i hgjere grad sikre, at de bliver effektive og mere specifikke frem for overordnede.
Man far mulighed for, naturligt, at komme ind pa mere prekaae omrader, som kan vaae relevan-
te, men vanskeligere at handtere — som eksempelvis en persons emotionelle problemer sdsom
tendenstil opfarenhed pa arbejdspladsen. Skemaet bliver sdledes et redskab til at handtere den til
tider svaae samtale. Man har tidligere erfaret:

" At det kan vazre svaat for arbejdsgiveren at fremkomme med negative vurderinger, idet
man ud fra misforstaede hensyn ikke gnsker at sare klienten. Denne tendenstil idyllisering
kan medfare, at arbejdspreavningen gennemfares, uden at klienten og revalideringsmedar -
bejderen far et realistisk billede af det faktiske funktionsniveau.” (Projektbeskrivelsen).
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Som omtalt i afsnit 3.3 tjener skemaget ogsa en terapeutisk funktion, idet arbejdsgivernes scorin-
ger af revalidenden giver denne nogle vigtige pejlemagker, som vedkommende kan orientere sin
personlige udvikling efter. Skemaet har i enkelte tilfadde vist sig anvendeligt som illustration
over for revalidendens amgtefadle/samlever. Hermed kan det vaae fremmende for aggtefad-
len/samleverens forstaelse af de vanskeligheder, som man som hjerneskadet kan have pa ar-
bejdspladsen. Det giver aggtefad|en/samleveren et overblik over de relevante problemstillinger,
som kan danne grundlag for opbakning pa hjemmefronten. Generelt har erfaringerne med ske-
maet vaget positive, bortset fra problemer med tidnad og skepsis hos arbej dsgiverne mod papir-
arbejde samt enkelte oplevelser af, at skemaet er svaat at udfylde. RevaCenter Silkeborg og Re-
vaCenter Arhus Syd arbejder ogsa pé at udvikle spargeskemabaseret afrapporteringsmateriale,
som virksomhederne kan benytte i vurderingen af revalidendernes arbejdsevne.

3.6.4. Kapacitetstest

Pa RevaCenter Arhus Syd gér projektet som naavnt ovenfor ud péa at afpreve anvendeligheden af
den sakaldte Holbask test (kapacitetstest). Ud over at bidrage til revalidendens selvtillid og an-
svar for eget liv ved positivt at synliggere styrker og kompetencer giver den ogsa et systemati sk
billede af personens nuvaarende kvalifikationer og potentialer. Testen tager dog ikke hgjde for
faktorer sa som ader, hvorfor test-resultatet siden hen skal vurderesi en helhedsbetragtning.
Man arbejder metodisk med at komplementere den kvantitative test med et kvalitativ supple-
ment, et undervisningsforlgb af to ugers varighed. Testresultaterne registreresikkei revaliden-
dernesjournaler. | projektet anvendestesten i starten af forlabet, sd man kan afgere, i hvilken
retning revalidenden skal arbejde pa at opkvalificere sig. En haamsko ved testen er, at den egner
sig darligt til personer med svaare problemer med det danske sprog samt ordblinde. Projektet har
generelt haft gode erfaringer med testen, men vil nu afpreve et andet forlagb uden test for at vur-
dere, hvorvidt testen leverer egentlig ny viden.

3.6.5. Inddragelse af virksomheden i udarbedelsen af afslutningsrapport

| Horsens arbejder man med at anvende udarbejdelsen af rapporter ved afslutningen af arbegds-
preavningsforl gbet pa en virksomhed. Rapporten, der er opbygget som en ressourceprofil, forfat-
tes af virksomhed, kontaktperson og revalidend i fadlesskab. Sigtet er at skabe et beslutnings-
grundlag for den videre planlaggning og at forpligte virksomheden allerede tidligt i processen ved
at inddrage den i vurderingen. En anden vaesentlig pointe ved de skriftlige rapporter er, at virk-
somhederne far at vide, hvad det er, kommunen gerne vil vide om arbejdsprevningsforl gbet.
Rapporten udarbejdes ud fra en skabelon efter endt arbejdsprevning og danner udgangspunkt for
den afduttende rundbordssamtale, hvor virksomheden, revalidenden, projektlederen, en vejleder
frajobcentret og evt. andre relevante personer (fx praktiserende lagge) deltager. Rapporten anta-
ger et omfang pa cirka fem sider. Virksomhederne har, ifglge projektlederen, vist sig at veae
positivt indstillede over for at medvirke pa denne made, til trods for at det indebagrer papirarbej-
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de. Andre projekter bruger ogsa at lade virksomhederne deltage i udfaardigelsen af skriftligt ma-
teriale fx i Helsingar, hvor man lader virksomhederne udfylde blanketter som afslutning pa de
eksterne forlgb.

3.7. Rundbordssamtal er

" Det er en naturlig ting, at de personer, som er involveret i en arbejdsprevning, sidder ved
samme bord.” (Horsens).

Rundbordssamtalen anvendes som metode i de fleste projekter, som arbejder med konkrete virk-
somhedsplaceringer. Rundbordssamtaler afholdes ogsa undervejs med henblik paat felge op pa
de indgaede aftaler og som afslutning pa forl gbet.

Som beskrevet i "Metodevejen — et lagringshadte” (Socia ministeriet, 2000) vil rundbordssamta-
len ofte have til formdl at bygge bro til en samarbejdspartner (her en virksomhed), bl.a. fordi
vitale informationer og kompetencer skal skifte haander. Hertil kommer — set fra borgerens per-
spektiv — at der ofte skal etableres et tillidsforhold til nye personer, nér ” parl gbet” mellem reva-
lidenden og sagsbehandler (eller projektleder) udvides. Rundbordssamtalen markerer her en ” ud-
slusning” af revalidenden fra projektet/kommune/amt til virksomheden. | fasthol del sessager
markerer den indledende rundbordssamtale, at parl gbet mellem revalidend og virksomhed udvi-
des med kommunen/proj ektet.

Rundbordsamtalen kan have flere formdl:

« At fadeforhold pabordet vedrerende borgerens risiko for at miste sit nuvaarende ansad-
telsesforhold/sin tilknytning til arbejdsmarkedet (i forbindelse med fasthol del sessager)

« At favideregivet den nadvendige information (bade angaende revalidenden, virksomhe-
den og forvaltningen i forbindelse med revalideringsforlgbet). | princippet kan man tale
om, at det gadder om at f& skabt fadles platform af viden. Fokus er pa revalidendens situ-
ation, ansker og ressourcer med henblik pa at afklare, hvordan revalidenden og virksom-
heden kan indgdi et samarbejde med henblik pa at bringe revalidenden frem til at kunne
forserge sig selv.

» At falavet praktiske aftaler omkring opholdet pa virksomheden. Dvs. afklaring af formal
og opfalgning heraf samt praktiske forhold omkring roller, rettigheder og pligter for de
involverede parter.

» At afklare om der er en god "kemi” imellem virksomheden (ledelse savel som medarbej-
dere) og revalidenden (ved integrationssager).
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Ifalge Enevoldsen og Nielsen kan rundbordssamtalen ideelt set skabe et samtalerum, hvor de
deltagende parters forskellige strategiske interesser og magtmidler skubbes i baggrunden til for-
del for en dialog, som tager udgangspunkt i en fadles malsaaning. Det forhold, at en raskke cen-
trale aktarer bringes sammen for at | @se et problem, fremelsker en kommunikativ — i modsagning
til strategisk —handlen, dvs. en handlen, som udspringer af dét, som samtalepartnerne har af fad-
lesinteresser. Rundbordssamtalen lasgger med andre ord op til, at samtalepartnerne i deres argu-
mentation henviser til forhold, som forudsadtes at forekomme legitime for alle deltagere i samta-
len. De to forskere papeger dog samtidig den fare, at man, ndr man sagter samtalen og samarbej-
det i system, "kommer til at svaekke de uformelle netvaarks engagement og | @sningskapacitet pa
en virksomhed.” (Enevoldsen & Nielsen, 2001, 5-11).

Rundbordssamtalen som metode bygger ofte pa en tradition i kommunen/amtet i forhold til det
virksomhedsvendte arbejde, siledes at Projekt Virksomhedsrevalidering bygger videre paen
konkret metode, som allerede er i brug (fx i andre dele af den forvaltning, som projektet er til-
knyttet). | de projekter, hvor udvikling af nye former for rundbordssamtal er indgar som et ele-
ment, drejer projekternes overvejelser sig typisk om deltagerkredsen ved rundbordssamtalen.
Enevoldsen og Nielsens pointe om, at rundbordssamtalens set-up i sig selv fremelsker en kom-
munikationsform, der nadvendigvis ma basere sig pa de fadles interesser, gar igen hos en ragkke
af deinterviewede projektansatte. Disse papeger ligeledes, at malet for samtalerne netop er at
etablere et fadles projekt. Hvem som inddrages i dette fadles projekt varierer dog fra sted til sted.
Umiddelbart synes der at vagre to varianter.

Variant 1

Denne variant for rundbordssamtalen har den mest af graansede deltagerkreds. Virksomhed, reva-
lidend og sagsbehandler eller projektmedarbejder. | "Metodevejen” omtales denne form som
"trekantssamtale” (imellem revalidend, sagsbehandler fraamt eller kommune og virksomhed).

Ikke ale projekter, som arbejder med denne form, opfatter samtalen, som en egentlig " rund-
bordssamtale”. Det drejer sig fx om projektet i Helsingar Kommune, hvor der if@lge projektets
opfattelse ikke foregar rundbordssamtaler som en fast del af revalideringsforlgbet. Til gengadd
fares” 3—partssamtaler” mellem projektlederen, virksomhedslederen og borgeren som deltagere i
forbindel se med udplacering pa virksomheden.

Det samme er tilfaddet i Kgbenhavns Kommune (den del af projektet, som retter sig imod inte-
gration). Her afholdes en "uformel” rundbordssamtale med deltagel se af borger, projektleder, en
sagsbehandler fra det pagad dende lokal center og en reprassentant fra virksomheden. | forhold til
den normale sagsgang (fx i aktiveringssager), hvor alle udplaceringer styres centralt af Center for
Aktivering og Beskadtigelse, er det nyei projektet, at borgerens sagsbehandler ogsa deltager i
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disse samtaler. Pa den made kommer der et lokat element ind i udplaceringerne. | den anden del
af projektet (som retter sigimod fastholdelse), vil man traskke pa metoder og erfaringer fra Pro-
jekt " A-teamet”, hvor det har vaaret almindeligt med rundbordssamtaler mellem borger, jobkon-
sulent og virksomhed i forbindel se med fasthol del sessager. Denne praksis vil blive viderefart i
fastholdel sesdelen af Projekt Virksomhedsrevalidering. Man overvejer generelt at inddrage de
praktiserende lagger i rundbordsamtalen.

| dette arbejdspapir har vi valgt at forsta alle de ovenfor beskrevne samtaler som een variation af
rundbordssamtalen, idet de alle foregar ved udplacering pa virksomheden. Dermed er disse sam-
taler med til at bygge bro til en ny samarbejdspartner i sagen — virksomheden.

Variant 2

Denne variant er kendetegnet ved, at deltagerkredsen bliver udvidet med fx virksomhedenstil-
lidsrepraesentant, en psykolog, en kontaktperson pa virksomheden o.a. | Kolding Kommune af-
holdes en rundbordssamtal e efter fire ugers arbejdspraktik pa virksomheden, hvor chef, tillids-
mand og kontaktperson samt revalidenden og projektlederen deltager. Under samtalen dreftes
laareplaner for udfyldelse af det arbejde, som skal udfares (der er udarbejdet en ”jobprofil”), dvs.
behov for kurser, megdetider etc. Derudover snakker man tidsplan, og hvornar der skal ske op-
falgning. Det er typisk pa disse meder, at praktiske problemer bliver Iast (nér revalidenderne har
pravet at have en hverdag pa en virksomhed). Endelig laves en formel aftale for det nasste ar, der
kan indeholde arbejdsbeskrivel se af virksomhedsrevalidering, arbejdstid og finansiering. En
sidegevinst ved rundbordssamtal erne, som projektlederen har lagt magke til, er, at de for kursi-
sterne fungerer som optraming i forhold til at tale om (ogsd) svaare ting pa " en ordentlig made”.
Projektets mal gruppe er langvarige kontanthjad psmodtagere med andre problemer end ledighed,
hvoraf nogle vil have en tendenstil at ga eller blive vak i stedet for at tage den sveae samtale.

I Vele Kommune, hvor man arbejder med fasthol del sessager, ligger rundbordssamtalen som
noget af det farste i forlgbet. Samtalen foregar pa virksomheden og deltagerne er projektlederen,
revalidenden, tillidsrepraesentanten, ledelsen, fagforeningen og en socialradgiver. Efter behov
deltager en repraesentant fra BST, en lasgekonsulent, revalidendens egen lage og en psykolog.
Formalet med rundbordssamtalen er en generel afklaring af borgerens problemer.

| projektet i Frederiksborg Amt anvendes rundbordssamtaler i forbindelse med savel afklaring
som opfelgning i fastholdel sessager (2 af kommunerne, Frederikssund og Jagerspris, arbejder
med fastholdel sessager). | forbindel se med et pilotprojekt blandt tre virksomheder i Frederiks-
sund Kommune er ledere, mellemledere, tillidsfolk og almindelige medarbejdere blevet under-
vist i metoden pa Den Sociale Hgjskole. Et tilsvarende undervisningsforlgb har fundet sted i Jee-
gerspris. Samarbejdet med virksomhederne gér ud pa at fa metoden implementeret (frem for ud-
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viklet). Dog finder der i forhold til Jeagerspris et udviklingsarbejde sted, idet man arbejder med
brugen af a-team internt i kommunen, hvor a-teamet blandt andet kan deltage i madelederrollen i
rundbordssamtalen. Efter gnske fra de involverede virksomheder vil der fremover blive lagt mere
vaagt pa medarbejderen som udgangspunkt for samtalen, ligesom faserne i samtalen vil blive
gjort tydeligere.

Endelig arbejdes der med at fa metoden udbredt som en integreret arbejdsmetode for de kommu-
nale jobkonsulenter, og at de faglige organisationer far erfaring med den. Projektet vurderer, at
rundbordssamtaler pasigt vil vaae ressourcebesparende, fordi man hurtigere far afklaret revali-
dendens situation ved at samle alle interessenter til eet made. Men rundbordssamtaler rummer
ogsa et potentielt koordinationsproblem: Metoden kraever jo netop, at ale interessenter kan mg-
des pa det foresl dede (og maske nadvendige) tidspunkt.

| Horsens Kommune finder rundbordssamtalen sted i bade starten og slutningen af et arbejds-
pravningsforlab. | begge rundbordssamtaler deltager revalidenden, virksomhedslederen, den
udpegede kontaktperson pa virksomheden, projektlederen, en kommunal vejleder (fra” Jobcent-
ret”), samt " andre relevante personer” (man overvejer fx at inddrage den praktiserende laege i
rundbordssamtalen). Baggrunden er, at det, der bliver sagt, skal hares af alle involverede parter.
Projektlederen fortadler ved den farste samtal e de enkelte personer, hvad der forventes af dem,
hvilke opgaver de har i forbindel se med forl gbet.

Ved den afsluttende rundbordssamtale vil et af samtaleemnerne vaae den skriftlige tilbagemel-
ding, som virksomheden har givet pa arbejdsprevningsforl gbet (virksomheden og revalidenden
skal begge parter kommentere forlabet og skrive under pa denne skriftlige tilbagemelding). Ved
rundbordssamtal en indgar indholdet af afslutningsrapporten derfor som et naturligt emne.

| Horsens Kommune er det kutyme at anvende rundbordssamtaler i forbindelse med alle typer af
udplacering pa virksomheder (dvs. jobtraming, arbejdsprevning, revalidering m.v.). Deltager-
kredsen i en sadan samtale er dog normalt mere begramset (virksomhed, borger og arbejdsmar-
kedskonsulent). | forhold til anvendelsen af metoden i kommunen generelt naevner projektlede-
ren et muligt behov for efteruddannelse af medarbejdernei en malrettet, styrende anvendelse af
rundbordssamtalerne, som ikke bar tage mere end en halv time til tre kvarter. Det er vassentligt,
at de kommunale medarbejdere ved praist, hvilke ting det er vigtigt at informere om og signale-
re dbenhed og tilgaangelighed.
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4. Metodeudvikling pa det strategiske niveau

| en rakke af de projekter, som indgér i Projekt virksomhedsrevalidering, gnsker man at udvikle
metoder, som kan styrke organiseringen af indsatsen. Man gnsker at styrke de rammer, hvorun-
der revalideringsindsatsen finder sted. Disseinitiativer beskrivesi det falgende under hovedaf-
snit vedrarende virksomhedssamarbejde, styrkelse af sociafaglige arbejde og samarbejde og
formidlingsstrategier.

4.1. Samarbejde med virksomhederne

Et vaesentligt punkt i forhold til virksomhedsrevalidering er selvsagt samarbejdet med virksom-
hederne. Her arbejder man pa en raskke projekter pa metodeudvikling i forhold til opdyrkning af
kontaktflader, sdvel i dybden (forbedring af samarbejdet) ogi bredden (udvidelse af gruppen af
virksomheder man samarbejder med). Dette mere overordnede samarbejde medvirker til at skabe
en iscenesadtel se som medierende led mellem det konkrete integrations- og fasthol del sesarbejde
og den kontekst, som udgeres af forhold som arbejdsmarkedslovgivning, udbudet og efterspargs-
len efter arbejdskraft i regionen, gkonomiske konjunkturer mv. (jf. Enevoldsen & Nielsen, 2001,
9-10). Dette afsnit vil beskrive den metodeudvikling, som finder sted i forhold til inddragelsen af
virksomhederne i samarbejdet omkring integration og fastholdel se.

4.1.1. Partnerskabsaftaler

Hvor nogle projekter har som delformadl at etablere partnerskabsaftaler med virksomheder, etab-
leres disse aftaler i andre projekter andre steder i forvaltningen uafhaengigt at projektet. De erfa-
ringer, der generelt videregives, vedrarer saaligt specificeringen af aftalens indhold. Det under-
streges, at det er vigtigt, at forventningerne partnerne imellem i videst muligt omfang specifice-
resformelt. Det drejer sig om, hvem som er kontaktpersoner fra henholdsvis kommune (eller
amt) og virksomhed og eventuelle jobbeskrivelser (dvs. hvilken type arbejdsfunktioner en reva-
lidend vil kunne blive af provet eller optramet i). Den formelle specificering resulterer i nogle
projekter i et tydeligt forbedret samarbede, mens der fra andre projekter udtrykkes en vis skepsis
over for blot at forlade sig paformalia, da partnerskabsaftalernei sidste instans altid er uforplig-
tende. Nogle steder kraever det derfor store anstrengel ser at fglge op pa de formelle aftaler med
konkrete tilbud til virksomhederne, og pa den baggrund sattes der spgrgsmalstegn ved, om part-
nerskabsaftalerne er anstrengel serne vaad. Et projekt som Vele Amt oplever derimod stor til-
fredshed med aftalerne, der i praksis har medfert bade fastholdelse af medarbejdere og integrati-
on af personer i virksomhedsrevalidering, arbejdsprevning mv. | Vejle Amt handler partner-
skabsaftalen om blandt andet at fa lavet en praecis beskrivelse af de typer af arbejdsfunktioner,
som den pagaddende arbejdsplads stiller til rédighed for kommunerne, og hvilke kvalifikationer
der kreeves. Pa dette omréde er der sket en udvikling af partnerskabsmetoden.
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4.1.2. Virksomhedsnetvaerk
Pa en rakke projekter arbejder man metodisk med at etablere eller samarbejde med allerede ek-
sisterende virksomhedsnetvaak. Formalet med sddanne netvaak kan vage;

» At skaffe konkrete praktik-, arbejdsprevnings- og optrasingspladser (med henblik pain-
tegration)

» At fakendskab til de arbejdsfunktioner som man har pa de forskellige virksomheder, med
henblik pa at kunne foretage udvekslinger af medarbejdere —"job-bytte” — patvaas af
virksomhederne, hvor en medarbejder overgéar fra en belastende til en mere skansom (el-
ler ligefrem styrkende”) arbejdsfunktion (i forbindelse med fastholdelse)

» At faudbredt politikker vedrarende sygefravea og fastholdelse

» At synliggere projektet blandt virksomheder i regionen

» At erfaringsudveksle mere bredt om temaer vedrgrende virksomheders sociae ansvar

| Frederiksborgprojektet er det pa virksomhedernes eget initiativ nu blevet planen at skabe et
netvaak mellem virksomheder i forhold til sygdomshandtering og fastholdelse. Virksomhederne
kender hinanden fra et kursus, de har vaaret pa sammen. Storstramsprojektet og Vejle Amt har
etableret et samarbejde med et allerede eksisterende regionalt virksomhedsnetvagk. | Storstrem
er man ved at arrangere en konference for dette netvaak, hvor samtlige virksomheder i regionen
er inviteret. Netvagket i Vele Amt tadler mere end 40 private og offentlige virksomheder, der
samles omkring virksomhedernes sociale ansvar, afholder temaeftermiddage og danner erfa-
grupper i forhold til konkrete emner. Netvaaket fungerer uafhaengigt af det offentlige system —
0gsa gkonomisk — og projektets deltagel se bestar i projektlederens medlemskab af netvearkets
styregruppe samt hans rolle som tovholder for erfa-grupperne. | Silkeborgprojektet har man til-
svarende valgt at opna kontakt med et i forvejen eksisterende netvagk af virksomheder. Som led
| et projekt stettet af koordinationsudvalget er der etableret et "virksomhedsnetvaak for arbejds-
fastholdelse". Initiativet til dette netvaak, der omfatter 50 virksomheder (af alle slags, bade store
og sma), blev taget af LO-DA i omradet. Som led i projektet om virksomhedsrevalidering afhol-
desi alt sekstemadage (én i hver af de deltagende kommuner), hvor virksomheder i det naavnte
netvagk inviterestil at deltage. | Arhus Kommune har man selv ansket at etablere et forholdsvis
stort netvagk af virksomheder. Man har arbejdet meget med at opsgge virksomheder med hen-
blik pa at danne netvaak. Det er et stort arbejde. Man har erfaret, at virksomhedernes opmaak-
somhed bedst fanges gennem personlig (telefonisk) kontakt. Breve og lignende har man darligere
erfaringer med. For at engagere virksomhedernei at indgai et formaliseret netvaark handler det
om at fadem til at se, at de kan fa noget ud af samarbejdet. Man har ind til nu afholdt to net-
vagksmader med virksomheder.

" Frederiksborgprojektet naayner man for eksempel, at man kan bruge visse arbejdsfunktioner, som indgar i regi af
Post Danmark (fx postudbringning), som optraaningsarbejdsfunktioner for personer med bestemte fysiske lidel ser.
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4.1.3. Virksomhedskontakt mhp. at indga konkrete aftaler omkring formidling/-
udslusning

P4 Storstramsprojektet har man entreret med den selvstaandige formidlingsvirksomhed Naes-
borgFonden. NaesborgFonden drives som en privat virksomhed. Borgere, som pa baggrund af
NassborgFondens formidlingsindsats opnar selvforsgrgelsei tre maneder, sikrer NassborgFonden
en indtaagt svarende til den kommunal e besparel se pa overfarel sesindkomsten til den pagad dende
I samme periode. Tanken bag udliciteringen af udslusningsarbejdet er, at aktarer, hvis indtaggt er
afhaengig af resultatet, har en staarkere tilskyndelse til at levere et godt produkt. De hidtidige er-
faringer pa Storstremsprojektet er dog, at der ogsa er visse vanskeligheder ved at have en ekstern
akter ind over formidlings-/udsl usningsprocessen. For eksempel har man erfaret, at det er nad-
vendigt, at opfalgningen pa de eksterne virksomhedsforlgb skal vaare mere formaliseret, end den
har vaaret indtil nu. Rollefordelingen skal gares mere klar. Selvom NaesborgFonden formidler
praktikpladserne, skal projektet involveres meget mere i opfalgningen og sikre, at kursisterne
opnar de kompetencer, der er formalet med opholdet. | de virksomheder, hvor NaesborgFonden
har formidlet praktikaftalen, har man ikke faet udpeget en kontaktperson for de pagad dende re-
validender. Samarbejdet med NassborgFonden skal derfor praeciseres, sa projektet har plads til at
lave opfalgning pa revalidenderne, selvom det er NassborgFonden, som har skaffet aftalen med
virksomheden. Man har fra projektets side desuden oplevet, at det har vearet sveat at falge tad op
pavirksomheder, fordi det er NassborgFonden som har formidlet, hvorfor projektmedarbejderne
derfor ikke har sa godt kendskab til disse. Projektet skal synliggares mere over for disse virk-
somheder. En anden problemstilling i forhold til den nye formidlingsakter er, at projektet er be-
kymret for at kommetil at optrasde som konkurrent pa omradet. Derfor lasgger projektmedarbej-
derne ogsa veagt pa, at det er et felsomt omrade. Hvis en kursist for eksempel har et gnske om at
komme ud pa en specifik virksomhed, som projektmedarbejderne ved har indgaet en partner-
skabsaftale, sa er projektmedarbejderne tilbagehol dende med at kontakte virksomheden. Man
overlader i stedet sagen til NaesborgFonden. | et tilfadde havde kursisten selv taget kontakt og
skaffet praktikplads, hvilket NaesborgFonden kritiserede. P.t. har NaesborgFonden skaffet to
praktikpladser til deltagere pa projektet. Selve matchningen er NassborgFonden ikke involveret i,
men fonden forestar til gengadd noget af undervisningen vedragrende arbejdsmarkedsforhold pa
det indledende kursusforlgb.

| Vejle Kommune har man valgt at benytte et Edb-baseret salgsstyringsprogram for at styrke
kvaliteten i virksomhedskontakten. Hermed ansker man blandt andet at opnd en mere enstrenget
kontakt til virksomhederne, en enstrengethed som yderligere understettes af, at der er een person
pa projektet, som varetager virksomhedskontakten. Man arbejder nu med at til passe sal gssty-
ringsprogrammet til at kunne styre kontakterne med virksomhederne. Med programmet kan man
angiveligt registrere alt omkring disse kontakter. Dermed kan man hele tiden vaae ajour med,
hvad der er sket i forbindelse med samarbejdet med den enkelte virksomhed. | udviklingsfasen er
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det primaat projektlederen og jobkonsulenten, som bruger det, men sigtet er, at hele arbejdsmar-
kedsafdelingen skal benytte sig af det fremover - bade jobkonsulenter, virksomhedskonsulent,
sagsbehandlere, integrationskonsulenter mfl. Det er meningen, at man skal have informationer
om alt relevant om de enkelte virksomhedskontakter. Det drejer sig for eksempel om informatio-
ner om den enkelte borger ansat i et stettet job pa virksomheden, datoer og referater af samtaler
med ham ude pa virksomheden eller over telefonen, ligesd med hans kontaktperson, hans res-
sourceprofil samt andre i sagen rel evante forhold med hensyn til hans udplacering. Ogsa generel-
leinformationer om antallet af borgere i stettet beskaetigel se pa virksomheden, tillidsfolk og
repraesentanter, der samarbejdes med, jobmuligheder, registreringer af jobkonsulenter eller inte-
grationskonsulenter, der har vagret i kontakt med virksomheden, m.m. Kommunens jobbank vil
ogsavage en integreret del af styringssystemet. Eftersom alle kontaktpersoner pa alle virksom-
heder i kommunen er registreret i programmet, er det ogsa muligt at lave ' masseudsendelser’ af
informationer til disse personer, og der sker automatisk en registrering af, om de har faet denne
information tilsendt. Et sddan system kraever selvfelgelig stor datadisciplin, men efterhanden
som de forskellige sagsbehandlere bliver fortrolig med at bruge det, vil det efter projektlederens
mening klart blive det centrale vearktgj i arbejdet med at udplacere borgere pa virksomhederne.
Loven om datasikkerhed vil blive overholdt, hvilket vil sige, at projektlederen ikke umiddel bart
har adgang til a den information om en borger, som laggges ind af sagsbehandlere omkring en
sag. Skal han have det, skal han have borgerens samtykke.

4.1.4. Netveerksdannel se mellem kontaktpersoner pa virksomheder

Pa enkelte projekter arbejder man pa at skabe netvaark mellem kontaktpersonerne (dvs. side-
maandene) pa de forskellige virksomheder. Formalet er at skabe et forafor erfaringsudveksling.
Pa projektet i Vejle Kommune har man desuden planer om at starte uddannelse op for kontakt-
personerne. At kunne danne netvaak mellem kontaktpersonerne kraever selvsagt et vist antal
kontaktpersoner, far det giver mening. Herudover skal man vaare opmaaksom pa, at deltagelsen i
netvaaket ikke ma ga ud over kontaktpersonernes arbejdstid (Horsens). K oordinationsudvalget i
Hinnerup har valgt at kebe kontaktpersonernestid pa virksomhederne. Projektet om virksom-
hedsrevalidering betaler desuden et kursus for kontaktpersonerne (Hinnerup Kommune herer ind
under oplandet for RevaCenter Arhus Nord og projektets bearende idé er samarbejdet omkring
virksomhedsrevalidering mellem centret og kommunen).

4.2. Styrkelse af det socialfaglige arbede og samarbejdei kommunen/-
regionen

Dette af snit beskriver tiltag, som har til formal at styrke det socialfaglige arbejde, herunder sam-
arbejdet, internt og eksternt. Konkret fokuseres pa afholdelse af kurser for kommuner, faglige
organisationer og a-kasser med henblik pa at styrke disse akterer i samarbejdet omkring integra-
tions- og fastholdel sesarbejdet. Derudover fokuseres pd, hvorvidt der arbejdes pa at styrke sam-
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arbejdet internt i forvaltningen (evt. patvaas af forvaltninger i regionen). Kernen i samarbejdet
er vidensdeling. Ved at styrke den viden, som aktagrerne har om hinanden, |ettes samarbejdet om
fx virksomhedsrevalidering — bade organisatorisk og i konkrete sager. | tillagg til at dele viden er
en raskke of initiativerne ogsdiveaksat med det mal at fa parternetil i hgjere grad at dele opfat-
telse.

4.2.1 Kurser for kommuner, faglige organisationer og a-kasser

| det fadleskommunale projekt i Silkeborg og fem andre kommuner afholdes kurser for a-kasser,
virksomheder og kommuner i fadlesskab. Projektets formal er at udbrede og arbejde videre med
de erfaringer med " Projekt Sidemand”, som man har gjort sigi Them Kommune. | projektet ar-
bejdes med alle aktarer omkring revalidenden. Projektet har udarbejdet et omfattende kursuspro-
gram med dette mdl for gje. Der er desuden afholdt en konference, indbudt af det fadleskommu-
nal e koordinationsudvalg, med titlen " Et godt arbejdsliv for alle med interesse for det rummelige
arbejdsmarked”. | konferencen deltog primaat medarbejdere fra kommunerne. Selve kursus-
programmet er tilrettelagt siledes, at forskellige moduler henvender sig til bestemte malgrupper
(fx kommuner, a-kasser og faglige organisationer samlet eller ” sidemaend” fra virksomhederne
aene) dler til "alle’. @nsket er at give lokale akterer i et omréde mulighed for at medes pa disse
kurser. Forlgbet har sigtet pa udvikling af nye modeller og marettede indslusningstiltag for virk-
somhedsrevalidering for udsatte grupper og pa etablering og udvikling af samarbejdsrel ationer
mellem aktarer pafeltet. | projektet i Frederiksborg Amt afholder man temadage for kommuner,
faglige organisationer og a-kasser. Man forsgger her at skabe mulighed for en bredere diskussion
af det rummelige arbejdsmarked.

4.2.2. Konsulentnetvaerk

Enkelte steder har man taakt i at samle jobkonsulenternei mere formaliserede netvaak for at
kunne udnytte hinandens virksomhedskontakter og erfaringer. | Helsinger Kommune har man
ikke planer om at etablere et decideret konsulentnetvaak, men man overvejer dog at tage initiativ
til, at der stilleslokaler til rédighed, sadan at konsulenterne kan koordinere deres arbejdet. | V-
le Amt er et oprindeligt konsulentnetvaark nedlagt, da man erfarede, at erfaringsudveksling uden
forpligtelse ikke holdt - " det gider folk ikke i laangden”. | stedet er netvaaket nu viderefert i en
anden form under et andet projekt om det rummelige arbejdsmarked i Vejle Amt, hvor man vil
afholde konkrete temadage for netvaaket. At fajobkonsulenter til at dele af deres kontakter op-
leves af nogle som lidt vanskeligt, eftersom jobkonsulenternes virksomhedsbaser er deres’kapi-
tal’, som de selv har bygget op og derfor nadigt vil give frasig (RevaCenter for Flygtninge).
Dette kan indikere, at satsningen pa at introducere en mere markedslignende incitamentsstruktur
blandt de aktarer, som skal bistaintegrations- og fasthol del sesarbejdet, ogsa kan have nogle kon-
sekvenser, som virker mod hensigten, nemlig at samarbejdet modvirkes af konkurrencen mellem
de forskellige aktarer. Til trods for dette har man dog i Arhus Amt segt at skabe et formaliseret
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netvaark mellem jobkonsulenterne fra amtets syv revalideringscentre. Man mades hver tredje
maned for at diskutere den daglige praksis for eksempel i forhold til ind- og udskrivning, frem-
medepolitik med videre med henblik pa at skabe en vis ensartethed i indsatsen.

4.2.3. Samarbejde mellem kommune og arbeg/dsformidling

| projektet i Vejle Kommune gér en del af metodeudviklingen (som dog rakker ud over virk-
somhedsrevalideringsprojektet, idet den foregar i regi af afdelingen som sadan) ud pa at udvikle
et fadles skematil brug over for virksomhederne, nar disse skal registrere, hvilke typer af tillin-
ger som er ledige. Formalet er at opretholde en mere enstrenget kontakt- og samarbejdsflade i
forhold til virksomhederne. Paflere projekter (fx Vejle Amt) pdpeges det netop som et problem,
at der er at for mange akterer (kommuner, AF, revalideringsinstitutioner), som 'sadger’ projek-
ter og klienter til virksomhederne. Der mangler koordinering. Andre steder har man dog erfaret,
at virksomhederne godt kan skelne mellem de forskellige offentlige aktarer og har kendskab til
de forskellige mélgrupper man arbejder med de respektive steder (RevaCenter Arhus Nord).

4.3. Metoder i forbindelse med intern og ekstern formidling

Det overordnede billede viser, at en stor del af projekterne hovedsageligt vaegter projektets dag-
lige drift og den kommunikation og formidling, der anses for ngdvendig i den forbindelse. Denne
helt interne formidling er i farste omgang ofte den vigtigste. En projektmedarbejder anser for
eksempel en af grundenetil, at der ikke har vaaet flere personer i forrevalideringsforlab eksternt
pavirksomheder, at det har vaaet for diffust for medarbejderne pa revalideringscentret, hvad
man kan bruge virksomhedsrevalidering til, og at de derfor ikke har anvist folk: ”Det har sm-
pelthen ikke vaaet nok inde pa nethinden hos sociaradgiverne” (RevaCenter Silkeborg). For at

| gse dette arbejder man pa at gere projektindholdet mere konkret for de avrige medarbejdere.
Det handler om at formidle internt, hvad det er, virksomhederne kan tilbyde, og hvad det er for
nogle konkrete jobs, man kan sende revalidenderne ud i. Flere projekter giver udtryk for, at de
har nedtonet formidlingen i forhold til de oprindelige intentioner. Dette angives der forskellige
grundetil, men et fadles argument er, at det kraever mange ressourcer, som man anser for bedre
anvendt andre steder, hovedsageligt i den daglige projektdrift. | Vejle Amt har man erfaret, at en
ressourcekraevende hjemmeside, hvor amtet selv mener, at man profilerede kommunerne, ikke
har den store sagning og vil som konsekvens nedlagyge store dele af hjemmesiden.

Saaligt i forhold til at favirksomheder i tale ger flere projekter brug af eksterne kommunikati-
onskanaler. P& Hinnerup/RevaCenter Arhus Nord-projektet har man forsegt at indrykke annon-
cer i den lokale avisfor at reklamere for et mgde for virksomheder. Man matte dog aflyse medet
pagrund af for fatilmeldte virksomheder. Man vurderer, at det var markedsfaringen af medet,
som var utilstragkkelig, og forsgger derfor at kvalificere kontakten til virksomhederne gennem
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udarbejdel se og udsendel se af forskelligt informationsmateriale. P& nogle projekter (saaligt Kol-
ding) har man desuden faet en vis mediedagkning lokalt.

| den interne formidling — dvs. formidling til en afgramset kreds af akterer, der paforskellig vis
er involveret i eller interesseret i projektet — anvendes en rakke forskellige metoder. At udsende
nyhedsbreve (postbesarget eller elektronisk) praktiseres pa en raskke projekter. Projektet i Vejle
Amt har endvidere en variation af nyhedsmailen, der gér ud p, at man ” spotter” nyheder vedrg-
rende det rummelige arbgjdsmarked og sender dem viae-mail ud til interesserede, der aktivt har
tilmeldt sig via projektets hjemmeside. Frederiksborg er desuden ved at udvikle en virksomheds-
database pa deresintranet, hvor der bl.a. laagges information om virksomhedsrevaliderings-
pladser. | Velle Kommune mailer projektlederen anonymiserede sager af generel karakter ud til
samarbejdspartnerne, sa de herigennem kan laare, hvad de skal vaare opmagrksomme pai forbin-
delse med fastholdel se. P4 den méde kan samarbejdspartnerne fa gje pa muligheder, de ellers
ikke havde tamnkt pa. Erfaringerne med metoden er meget positive.
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Appendiks 1. Interview foretaget i forbindelse med delunder-
spgelsernel og ||

Projekt 1. interviewrunde 2. interviewrunde
(6.6.01-15.8.01) (31.10.01-21.1.02)

Vejle Amt Amtet Et interview med projektlederen Et interview med projektlederen

Reva bomi Et interview med projektkoordinato-
ren (telefonisk)

Kolding Et interview med projektlederen + et | Et interview med projektlederen + et
interview med neameste leder i for- interview med neameste leder i for-
valtningen valtningen

Horsens Et interview med projektlederen Et interview med projektlederen

Vejle Kommune Et interview med projektleder + job- | Et interview med projektlederen
konsulent

Arhus Amt Amtet Et interview med projektlederen

Revacenter Et interview med projektmedarbejder | Et interview med projektmedarbejder
Silkeborg

Hjerneskadecentret | Et interview med projektmedarbejder | Et interview med projektmedarbejder
RevaCenter for Et interview med projektmedarbejder | Et interview med tre projektmedar-
Flygtninge bejdere

RevaCenter Et interview med projektmedarbejder | Et interview med projektmedarbejder
Arhus Syd

RevaCenter Et interview med projektmedarbejder | Et interview med projektmedarbejder
Arhus Nord

Arhus Kommune Et interview med projektmedarbejder | Et interview med projektmedarbejder

Slkeborg Et interview med projektkoordinato- | Et interview med projektmedarbejder
ren

Sorstram Et interview med projektkoordinato- | Et interview med projektkoordinato-
ren + et interview med projektkoordi- | ren, to projektmedarbejdere + en
natoren samt projektetsto medarbgj- | praktikant.
dere

Frederiksborg | Formidlingscentret | Et interview med to medarbejdere + et | Et interview med to projektkonsulen-
interview med projektlederen ter og et interview med projektlederen

Trollesbro Et interview med to medarbejdere

Helsingar Et interview med projektlederen Et interview med projektlederen

Kgbenhavn Et interview med projektlederen Interview med hver af de to projektle-

dere
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Appendiks 2: Oversigt over metodeudvikling pa de forskellige

projekter

Sagsniveau
Visitation
Formd Variation Projekter hvor metoderne
anvendes ultimo 2001.
Ressourceprofil At undersage hvilke res- | Storstrgm lader man Alle

sourcer en borger har (eller
kan udvikle) mhp. palaan-
gere sigt at kunne indgai
arbejddivet/varetage kon-
krete arbejdsfunktioner

| gbende borgerne selv
redigere deres ressource-
profiler i takt med at nye
ressourcer identificeres
eller opbygges. | Horsens
underviser man revaliden-
dernei sdlv at udfylde
ressourceprofilen

Kontrakter/skriftlige aftaler
ml. virksomheds-
revalidender og forvaltning

At vise at borgerne har
selvbestemmelse i forhold
til sagsforlgbet; at de del-
tager pafrivillig basis.
Herudover at synliggere
rettigheder og pligter i

Storstrgm, Frederiksborg,
RevaCenter Silkeborg

forbindel se med deltagel-
sen
Informationsmgader for Kolding
potentielle revalidender
Visitationssamtale | Kolding har man som méal | Alle
at alle typer af problemer
skal pabordet. Der deltager
en repraesentant fra gko-
nomisk forvaltning mhp.
evt. at lave gaddsafdrags-
ordninger
Forrevalidering
Formd Variation Projekter hvor metoderne

anvendes ultimo 2001.

Afklaringskursus

Afklare gnsker til fremtidig
tilvaarel se pa arbejdsmar-
kedet

Storstram, RevaCenter
Arhus Syd, RevaCenter
Arhus Nord, RevaCenter
Silkeborg, Hjerneskade-
centret, RCF, Horsens,
Kolding, Frederiksborg

Undervisning i revali-
dendernes rettigheder og
pligter

Styrke revalidendernes
position i forhold til det
offentlige system og ar-
bejdsmarkedet

Kolding, Horsens, Stor-
stram, Vejle Kommune,
Hjerneskadecentret, RCF,
RevaCenter Arhus Nord,
RevaCenter Arhus Syd,
RevaCenter Silkeborg

Social kompetenceopbyg-
ning

At styrke revalidendernes
"blade” kvalifikationer og
dermed gge revalidendens
chancer for at blive socialt
integreret p& arbejds-

markedet

Kolding, Helsinger, Reva-
Center Arhus Syd, Reva-
Center Arhus Nord, Hjer-
neskadecentret, RCF
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Intensiv personlig opfelg-
ning: 'Mandsopdakning’ /
coaching

At sikre revalidenderne
fastholdes i forlgbet — og
afhjadpe mindre problemer
undervejs

Kolding,

Stille motionsfaciliteter til | At styrke revalidendernes | | Kolding er deltagelsen Kolding, RevaCenter Sil-

radighed helbredsmaessige forudsad- | obligatorisk! keborg, Storstram, Reva-
ninger for at deltage pa Center Arhus Nord, Hjer-
arbejdsmarkedet neskadecentret

Korterevarende optree At fa givet revalidenden Storstrgm (viste sig pa de

ningsforlgb pa aktiverings-
projekter — sdkaldte " Acce-
|erationsbaneforlgh” —
forud for eksternt virksom-
hedsforlgb

nogle rutiner og evt. kon-
krete kvalifikationer ift.
efterfglgende at kunne
klare sig godt under virk-
somhedsophol det

to farste hold ikke at veare
hensi gtsmaessig, da der
ikke var nogle deltagere
som gnskede at komme
midlertidigt pa et aktive-
ringsprojekt. Planlasgges
andret til " traaningsbane-
forlgh”)
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Revalidering med erhvervsplan

Formal

Variation

Projekter hvor metoderne
anvendes ultimo 2001.

Matchning mellem revali-
dender og virksomheder

At sikre at revalidenderne
kommer ud pa den rette
type af virksomhed i den
rette arbejdsfunktion

| Horsens, Storstrgm og

K gbehavn har man som
malsaning, at borgernei
farste omgang selv skal
finde en praktikplads.

P& RevaCenter Arhus Syd
har man udviklet spgrge-
skemabaserede person- og
jobprofiler.

Alle, som arbejder med
konkrete virksomhedsreva-

lideringssager

Test af revalidender

At fa et bredt og daskkende
billede af borgerens ar-
bejdskapacitet

Hjerneskadecentret, Reva-
Center Arhus Syd

Praktikforlgb / arbejds-
pravning, som forlgber for
egentlig laangerevarende
udplacering pa virksomhed

Alle som arbejder med
konkrete integrationsforlgb

Rundbordssamtale Alle, som arbejder med
konkrete virksomhedsreva-
lideringssager

Udarbejdelse af afdlut- At skabe et bedutnings- Horsens

ningsrapport - opbygget
som en ressourceprofil -
forfattet af virksomhed,
kontaktperson og revali-

grundlag for den videre
planlagning samt at " for-
pligte” virksomheden til at
integrere revalidenden

dend i fadlesskab tidligt i processen
Spargeskemabaseret tilba- | At fa pélidelig tilbagemel - Hjerneskadecentret Reva-
gemeldingssystem fra ding fravirksomheden Center Arhus Syd

virksomhederne

vedr. revalidendens ar-
bejdsevne

Danne " Selvhjadps-
grupper” €. "Refleksions-
grupper” (ved at arrangere
regel maessige mader og
stille lokaler til rédighed)

At give deltagerne mulig-
heder for at bakke hinan-
den op, udvekse erfaringer
mv. — skabe sociale net-
vagk

Horsens, Storstrgm, Hel-
singer, Frederiksborg,
Kolding, BOMI Revacen-
ter, Hjerneskadecentret

K ontaktperson pa virk-
somhed

1) At fa afrapporteringer
vedr. arbejdsevne

2) At sikre social og ar-
bejdsmasssig integration af
revalidenden p& virk-
somheden ved at revali-
denden har en til at sparge
til rads

Arhus Kommune, Kolding,
Silkeborg, RevaCenter
Silkeborg, Vejle Kommu-
ne, Kgbenhavn, Frederiks-
borg, Horsens, Helsinger,
RevaCenter Arhus Syd

Rummeliggarelse af virk-
somhedsrevaliderings-
arbejdspladserne

Sikre at de arbejdspladser
man anvender i forbindelse
med virkomheds-
revalidering er klar over
hvilken socialfaglig opgave
de pétager sig og hvordan
de bedst |gser den

Vejle Kommune, Silke-
borg, Frederiksborg

Danskundervisning pa
virksomheden

Arhus Kommune, K gben-
havn, Vejle Kommune
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Udslusning

Formal Variation Projekter hvor metoderne
anvendes ultimo 2001.
Opfalgning og stette efter | At fasthol de den pagad- BOMI Revacenter
at en borger er udduset til | dende pa arbej dsmarkedet

arbejdsmarkedet

ud fraden viden man har
om hvilke fysiske, psy-
kiske og/eller sociale pro-
blemer den pagaddende
fortsat har
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Organisationsorienterede metoder

Formal

Variation

Projekter hvor metoderne
anvendes ultimo 2001.

Héandtering af sygefra- Vejle Amt, Frederiksborg
vaaspolitik
Partnerskabsaftaler | Vejle Kommune har man | Vejle Amt, Vejle Kommu-

forelghig koncentreret sig
om at lave samarbejds-
aftaler mhp. senere at skabe
specifikke partnerskabsafta-
ler.

ne, Arhus Amt (RVC,
RevaCenter Silkeborg),
Storstram, Frederiksborg

Uddlusningsaftaler med At lave konkrete (omend Arhus Kommune
virksomhederne ikke forpligtende) aftaler

med virksomheder om at

disse ansadter en vis andel

af de personer som kom-

mer i jobtraming hos dem
Formidling af virksom- Storstram

hedsrevalideringspladser
udliciteret til private orga-
nisationer

Virksomhedsnetvaak

At skabe rammer for erfa-
ringsudveksling

Vejle Amt, Vejle Kommu-
ne, Arhus Kommune, Sil-
keborg, Kgbenhavn

Konsulentnetvaark

At skabe rammer for erfa-
ringsudveksling

Vejle Amt (under afvik-
ling), Arhus Amt

Netvaaksdannelse mellem | At skabe rammer for erfa- Arhus Kommune
kontaktpersoner pa ringsudveksling
virksomhederne
Samle specialist- Skabe en mere integreret Vejle Amt
kompetencer organisation
Informationsudbredning — | At informere om projektet Alle
Eksternt og fx om vazktgjer til
udvikling af et rummeligt
arbejdsmarked
Informationsudbredning — | At cirkulere central infor- | Frederiksborg har udviklet | Alle

Internt
(Internet, nyhedsbreve
mv.)

mation til en afgraanset
kreds af aktarer

et intranet, hvor der bl.a
lagges information om
virksomhedsrevaliderings-
pladser. Vejle Kommune
har udviklet et virksom-
hedsstyringssystem, hvor
alleinformationer om virk-
somhedskontakten indferes.
I Vejle Kommune har man
desuden via e-post brugt at
sende anonymiserede case
stories af generel interesse
ud til projektets kontakt-
personer. Dette medvirker
til at kontaktpersonerne
bliver opmagksomme pa
virksomhedsrevalideringens
muligheder.
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Formd

Variation

Projekter hvor metoderne
anvendes ultimo 2001.

Samle aktiviteter som
indebagrer kontakt med
virksomheder patveas af
kommunen/kommunerne i
én funktion

Skabe en enstrenget kon-
takt til virksomhederne

Vejle Kommune

Kurser for kommuner,
faglige organisationer og a-
kasser

Diskutere det rummelige
arbejdsmarked og dermed
skabe en fadles forstelse
af problemfeltet

Silkeborg, Frederiksborg

Temadag " Arbejdsmiljz-
dag” for praktiserende
lager (herunder virksom-

hedsbesag)

At skabe en fadles forsté-
else mellem de sociae for-
valtninger og de praktise-
rende lagyer vedr. mulig-
hederne pa det rummelige
arbejdsmarked — og der-
med ophaeve en oplevet
modsagning mellem de to

grupper

Silkeborg

Statistik over deltagerfor-
Igb

At skabe systematisk over-
blik

Alle revacentrene under
Arhus Amt

Evaluering af de anvendte
metoder (anvendelse af
Sperge-/eval uerings-
skemaer, interview enten
udfert som en intern evalu-
ering eller vha. ekstern
bistand)

Kvalitetssikring af meto-
deudviklingsarbejdet

Horsens anvender et spar-
geskema blandt de involve-
rede virksomheder for at fa
af daskket hvordan virksom-
hederne oplever projektet
0g dets metoder

Kolding har faet et konsu-
lentfirmartil at foresta en
evaluering

RevaCenter Arhus Nord
planlagyger at anvende
evalueringsmodellen
BIKVA —som med afsad i
en kvalitativ brugerunder-
segelse udmenter sigi en
Spergeskemaundersagel se
blandt revalidender som har
afsluttet projektforl gbet
Kgbenhavn overvejer at
lave kvalitative interview
med nogle af de involvere-
de virksomheder (muligvis
ogsdinddragel se af revali-
dender og sagshehandlere)

Horsens, Kolding, (Reva
Center Arhus Nord), Re-
vaCenter Arhus Syd, (Ke-
benhavn), Frederiksborg,
Silkeborg m.fl.
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