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Bakgrunn for evalueringen.

Tjenestebeskrivelse.

Stiftelsen KIM senteret (se www.kimsenteret.nogterehabilitering og arbeidstreningstiltak i
Trondheim. KIM senteret tilbyr arbeidspraksis ieskpet virksomhet - APS Rehabilitering og
avklaring til ufgretrygd og avklaring og motivasjored data som verktgy. KIM-senteret har
5 avdelinger; Kontoret, reparasjon vedlikehold magsport (RVT,) Bruktbutikken Sirkulus,
Datadrift og Kafe Nr 19. Alle avdelingene tilbytaidstrening innenfor sine spesifikke
omrader. | KIM-senteret kan man ogsa starte i ddpeaksis uten pa forhand & veere godkjent
for yrkesrettet attfaring. KIM-senteret legger vekta gi samtlige sgkere et likt tilboud, bade i
sgknadsbehandlingen og i praksisperioden.

Oppdragsgivere for KIM-senteret er NAV Aetat, NAW§d, Trondheim kommune, Helse
og velferdstjenesten og Spesialisthelsetjenesteryedsak St. Olavs Hospital, Psykisk
Helsevern

| 2007 kom det inn 42 sgknader til arbeidsprak&iBM-senteret. Av disse har: — 24 startet
arbeidspraksis i KIM-senteret. Pa nettsidene tMidenteret sies déille som gnsker a prove
ut eller gve opp arbeidsevnen sin skal kunne besgty av KIM-senteret. Derfor samarbeider
KIM-senteret med alle viktige instanser innen détrdlige som har ansvar for mennesker
med psykiske problemer sin behandling, rehabihigiog attfaring. Alle kan sgke inn
deltakere for arbeidspraksis. Det er ogsa anledriorgden enkelte person & sgke seg inn pa
egen hand. Arbeidsledighet, problemer med skoleggrapsiale problemer kan ogsa gi
psykiske problemer. Derfor er ogsa dette en malgewg tar inn som medarbeidere hvis de
agnsker & prove seg hos oss.

Malsetninger med evalueringen:

Evalueringen har kommet som en del av samarbeiggaviellom KBT Midt-Norge og
Stiftelsen KIM — senteret. KIM senteret har i deamsnenhengen sagt seg villig til & veere
case for oppleering i forbindelse med et prosesstedei regi av KBT Midt-Norge hgsten
2008. 4 deltakere var pa dette kurset, og gienndeéwalueringen som del av dette kurset,
under veiledning av Heidi Westerlund og Karl Joiahansen.

KIM senteret gjennomfarte i 1998 en undersgkelss Bruker Spgr Bruker metoden. KIM -
Senteret har som del av arbeid innenfor Mental ¢i8l8r-Trgndelag hatt en del samarbeid
med KBT Midt-Norge, blant annet gjennom arrangenasngeminar om Brukermedvirkning
og Konferansen "Kompetanse pa brukervis”, i 2007.

Denne evalueringen er del av KIM senterets arbeid brukermedvirkning. Fokus for
undersgkelsen har veert & fa medarbeidernes edamngd arbeidstreningstilbudet de har i
Kim senteret ut fra fglgende hovedtema:

- Oppstart i KIM senteret.

- Samtidig behandlingstilbud/arbeidstrening?

- Personlige utfordringer i arbeidstreningssituasjone

- Opplevelse av de krav som stilles til medarbeidetdtaket.
- KIM senterets tilbud som bidrag til personlig utug.
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- Arbeidsledereftilretteleggere sin funksjon for nréggderne.

- Arbeidsoppgaver, tilrettelegging og innhold.

- Brukermedvirkning.

- KIM senterets samarbeide med andre instanser i ninedarens tiloud.
- Avslutning av arbeidstrening.

KIM -Senteret har siden oppstarten i 1998 tilbutteadstreningstilbud til mennesker med
psykiske problemer. | denne evalueringen har atfokere a se pa hvilke saerlige spgrsmal
det er knyttet til & gjennomfare et arbeidstrenfiodgp nar man har psykiske problemer. Et
Sparsmal har veert knyttet til medarbeidernes fartibkitt behandlingstiloud samtidig med
tilbudet i KIM. Hvilke fordeler medarbeiderne medh@ en behandlingskontakt samtidig med
arbeidstrening? Hvilke fordeler er det med a harle¢idstreningsforlap for et
behandlingsforlgp? Dette er spgrsmal KIM sentesetkert opptatt av i sin drift, og med
denne evalueringen gnsker vi a belyse dette spiasmtfra medarbeidernes erfaringer.

| forbindelse med BSB-prosjektet i KIM er det berybade individuelle, kvalitative

intervjuer og fokusgrupper med medarbeiderne. klezamet for denne evalueringen har selv
hatt tilbud fra KIM senteret, og den kjennskap ar hatt til tilbudet gjennom det har veert en
viktig del av den forforstaelse vi har hatt med iosmtet med medarbeiderne i KIM.

Begge former for intervju har allikevel hatt en aferm, hvor deltakernes egne opplevelser
og oppfatninger av hvilke tilbud som har veert \gktifor dem har veert farende for gangen i
intervjuene. Det er brukt en temaguide/intervjuguithtervjuene — som har hatt likelydende
sparsmal til alle medarbeidere.

Metoden Bruker Spgr Bruker.

Metoden ble fgrste gang utviklet i prosjektet "Kitetisforbedring gjennom brukererfaring”
fra 1997 til 2000 (Bjgrgen & Westerlund, 2001) sbi® finansiert av den gang Sosial og
helsedepartementet. Sintef-Unimed og AFl-arbeid&fungsinstituttet gjennomfgrte denne
(Alm Andreassen og Grut, 2001). Metoden har sebkitepravd ut flere steder i landet.
Mental Helse Sar-Trgndelag/Brukerstyrt senter vadfidn Bjgrgen og Heidi Westerlund i
Trondheim har prgvd metoden i flere evalueringer (Isttp://www.brukererfaring.no/

| senere prosjekter har BSB blitt sett som en neefoda fa brukervurdering av spesielle
innsats-/problemomrader i virksomheten (Ullern jekigt), som del av utviklingen av nye
tiltak (St Olavs Hospital, Psykisk helsevern, Stpds prosjektet), som oppfalging og
utdyping av kvantitative brukerundersgkelser (Stpmgsjektet) og ogsd som
organisasjonslaering gjennom dialog mellom brukeramsatte (Sommerstua prosjektet i
Trondheim, Bjgrgen 2005).

De mest omfattende Bruker Spgr Bruker er evalueringg er gjennomfart i Oslo Kommune
— 2006 -2008(Bjgrgen, Westerlund, 2008), og i StvSIHospital, Psykisk Helsevern 2006 —
2007(Bjgrgen og Westerlund, 2007)

Bruker Spgar Bruker bygger pa en kvalitativ tilnaarghfor dokumentasjon av brukeres
erfaringer

med tjenester, dvs. det samles inn kvalitative dathhjelp av kvalitative metoder. Tanken er
at en kvalitativ tilneerming kan bidra til starrebdieforstaelse om hvordan tjenestetilbudet
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fungerer pa godt og ondt. Den kvalitative tilneergain som BSB baserer seg pa innebaerer
saledes:

- Brukerinvolvering i evaluering av tjenestetilbud.

- Fokusgruppemagter/brukermgter og individuell inteevjfor a fa fram innholdsrik
informasjon om brukernes erfaringer.

- Dialogkonferanser rundt funn som foreligger i lgpetundersgkelsene.

- Prosess knyttet til utvikling av forstaelse utKralitative beskrivelser, dialoger og
deltagelse i ulike trinn i undersgkelsen.

Grunnleggende tenkning i Bruker Spar Bruker.

Ideologien for gjennomfaring av Bruker Spgr Bru&eat tilneermingen skal bidra til en
"ikkehierarkisk” og likeverdig saklig dialog mellomennesker, jfr. Jurgen Habermas (1997)
teorier om diskurser og herredgmmefrie samtalark@&r Spar Bruker benytter seg av sakalte
"dialogbaserte metoder”. Etablering og videreutviglav dialogen om hvordan tjenestene
fungerer og kan forbedres star derfor helt senittdtteermingen. Kunnskap om og evnen til &
fare en konstruktiv fokusert dialog er seerdelesigik

Gjennom fokusgruppemgtene og dialogkonferansene kdiBruker Spgar Bruker bidratt til

a etablere en dialog om tjenestetilbudet i KIM segtt overfor personer med alvorligs
psykiske problemer og resultatene som er oppnéatthgjn gkt satsing pa dette omradet, jfr.
Nasjonale faringer.

Dialogen har for gvrig tatt sikte pa a bidra tilleevisstgjaring av bade KIM tilbudet og
brukere/brukerorganisasjoner om status i utviklmgsessen og hvilke utfordringer man star
overfor. | forhold til brukerne har siktemalet vaakt myndiggjering gjennom deltakelse i
dialogen, og for tienesteapparatet a kunne bitizktiforstaelse av medarbeidernes situasjon,
synspunkter og opplevelser av tilbudet i KIM.

Gjennomfaring.

Undersgkelsen ble gjennomfgrt hgsten 2008. Dialoigkanse, som er en del av det
metodiske opplegget i Bruker Spgr Bruker, ble gpenfwrt i april 2009.

KIM-senterets ansatte forum KIM Forum(se www.kintseet.no) har i samarbeid med KBT
Midt-Norge utarbeidet temaguide/intervjuguide. imi@ntene til intervjuer er rekruttert av
arbeidsledere ved KIM senteret, og av KBT Midt-Nogjne medarbeidere. Det siste har veert
mulig fordi vi har lokaler i samme bygg som KIM sexret. Det er rekruttert fra alle

avdelinger i KIM, med en overvekt av medarbeideseifafe-avdelingen og

kontoravdelingen. Det er kun to intervjudeltakevenshar hatt tilknytning til
reparasjons/vedlikehold og transportavdelingen.

Bruk av fokusgrupper.
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| forbindelse med fokusgruppeintervjuene leggesvdkt pa at alle deltakerne skal komme til
orde og fa formidlet egne erfaringer med tienestBedtakerne i en fokusgruppe kan veere
sveert forskjellig selv om de har felles erfaringexd psykiske problemer. For intervjuer/-
mgateleder er det en stor utfordring & bade ivarekeltdeltakere og samtidig ikke bli for
styrende i intervjusituasjonen. For deltakerneetray stor betydning at det er brukere, som
selv har erfaring med psykisk sykdom, som gjennoernfimmtervjuene. Det er ogsa et helt
avgjgrende element i BSB metoden at det er brid@rehar tilegnet seg kompetanse i
fokusgruppemetode som gjennomfarer intervjuene(@u& Casey 2000, Wibeck 2000,
Wilkinson 1998), og engasijeres til & intervjue jendstes brukere om deres erfaringer og
opplevelser av kvalitet. Dette er begrunnelseratonetoden omtales som "Bruker Spar
Bruker”. Forgvrig er det viktig & minne om hva Racti Krueger papeker nar man skal
giennomfgre og vurdere resultatene fra metoden.

"It is important to keep in mind that the intentfotus group is not to interfere but to
understand, not to generalize but to determingdémge, not to make statement about the
population but to provide insight about how pegméeceive a situation{Krueger

1994:87)

| gjennomfaringen av intervjuene i KIM var det nguéi gjennomfgre intervjuene som
fokusgrupper. Det ble lagt vekt pa at det i deredtekgruppe skulle rekrutteres deltakere fra
ulike avdelinger i KIM,hvor tema og sparsmal haytket til felles trekk ved alle avdelinger.
Evalueringen har pa den maten ikke fokusert pa rbeitiernes er faringer med den enkelte
avdeling. Deltakere fra samme avdeling har ogséfblidelt pa ulike gruppeintervjuer av
hensyn til deltakerne egen anonymitet ovenfor ant¥darbeidere som de jobber naert
sammen med. Det informeres ogsa om den moralskbhetaplikt man har ovenfor hverandre
som deltakere i intervju i starten av hvert intarvj

Etiske forhold ved gjennomfgringen

Medarbeidere som har deltatt i undersgkelsen lthkbhtaktet av KIM senterets ansatte med
foresparsel om deltakelse. De brukere som errbktuttert har fatt informasjonsbrosjyre om
prosjektet pa forhand, med presentasjon av metgdgemnomfaring og intervjuere.

Brukerne har ogsa gjennom rekrutteringen blittiimfert om formal og betydning av
prosjektet av sine kontaktpersoner i teamet.

| starten av hvert intervju informerer vi om metpdeosjekt og om oss selv (KBT Midt

Norge og Bruker Spar Bruker). Det innhentes yigerie et muntlig samtykke fra brukerne i
innledning av intervjuet. Vi informerer om at maar mulighet til & trekke seg pa hvilket som
helst tidspunkt i intervjuet, at man har muligheétforebeholde seg retten til & ikke besvare
enkelte sparsmal. Det innhentes ettertrykkelig gkket til & bruke opptaker i intervjuet, og at
man har mulighet til & reservere seg fra det. Bofsptaket blir det transkriberte referater som
er avidentifiserte, inneholder ingen angivelse avm personlig historie og lignende
personidentifiserbare opplysninger. Dette inforrsateltakerne i intervjuet om pa forhand
som del av gjennomfgringen. Det er ikke mulig feltakerne a trekke tilbake sin deltakelse
etter at intervjuet er giennomfgrt. Lydopptaket btanskribert av profesjonelle skrivere.
Lydfiler blir skrevet av, og blir deretter slett€ette blir deltakerne i intervjuene informert
om, som en forutsetning for deltakelse.

Sitater som brukes i prosessrapporter og sluttaid@per anonymiserte —
personidentifiserbare opplysninger og personkaristiske vendinger blir endret for & ivareta
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deltakernes anonymitet. KIM senteret vet dermetkbpersoner som har deltatt, men ikke
hvem som har sagt hva. Det er imidlertid en vikiéd av metoden Bruker spgar Bruker a
ivareta det autentiske tekstmessige ved sitatem@portene. Dette er en viktig del av det a
formidle den situasjonsbeskrivelse som brukerne delnav det a styrke brukerperspektivet i
evalueringen.

Intervjuere/ prosessledere som har giennomfgruevialger har taushetsplikt ovenfor den
informasjon som de kommer i kontakt med gjennonkBrispar Bruker. De har
underskrevet en taushetserklaering.

Dialogbaserte metoder — dialogkonferanse.

Resultatene fra fokusgruppeintervjuene blir forigrgrunnlag for dialogbaserte mater sakalte
"dialogkonferanser”, mellom tjenesteutavere, brekeg andre med henblikk pa & utdype
innsikten om hvordan tjenestene fungerer og opgliésfvirkelighetsforstaelse av styrke,
svakheter og potensial for mulige forbedringer.

Opprinnelig ble dialogkonferanser som metode uétikly anvendt som et verktgy innenfor
medvirkningsbasert organisasjonsutvikling. Metodknbrukt i Norge for farste gang ved
Arbeidsforskningsinstituttet i Oslo (Gustavsen 19%et ble her lagt vekt pa at med dialog
menes ikke bare samtale, men en rasjonell demskrsdimtale mellom likeverdige partnere
med sikte pd leering, reorientering og utvikling.tiveen gikk for gvrig ut pa at deltakerne
shakket sammen vekselvis i grupper og plenum. Ubkaer for dialogkonferanser har i de
senere ar veert anvendt pd mange omrader i forlsiaadedd iverksetting og gjennomfaring av
reformer og utviklingsprosjekter innen sa vel ngsliv som offentlig sektor (Hauger 2000). |
forbindelse med Opptrappingsplanen for psykiskéble det, i falge Sosial og
helsedirektoratet, i mars 2006 gjennomfart 21 djebmferanser over hele landet, der alle
som arbeidet med barn og psykisk helse ble invileitdelta. Dette gjaldt bade
tjenesteapparatet, bruker- og pargrende organisasjskoler og barnehager.

Felles for alle dialogkonferanser er at de er sansai av sesjoner, dvs. dialoger, pa ulike
nivaer blant deltakerne i Igpet av konferansemtldanet veksling mellom plenum og
gruppedialoger. For gvrig er det en viktig del angeptet at det er en "prosessleder” som
leder konferansen, dvs. en person som har erfarad) forstar prosessen og har overblikk
over situasjonen som dialogkonferansen er en ddldislogkonferansene i regi av Bruker
Spar Bruker diskuteres ogsa mulige tiltak som f@lgeindersgkelsen samt det som har
kommet frem pa konferansen. Trinnvis skjer gjenrmammfyen av en dialogkonferanse gjerne
ved at:

- Hovedpunktene i prosessrapport presenteres

- Det gjennomfgres summing/gruppearbeid rundt gteakema
- Resultater fra gruppearbeid legges fram for pienu

- Konferansen oppsummes og evalueres

Konferansene bidrar, som nevnt nedenfor, til validgav resultatene sa langt i prosessen.
Samtidig som de gir input til nys vinklinger og fak nye funn og til videre analyser. En
dialogkonferanse er ogsa en viktig observasjonsaved at det blir mulig a betrakte
samhandlingen mellom aktgrene pa konferansen. fl&Wlev 2002).
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Rekruttering til dialogkonferansen for KIM har sttgegjennom en fellesinvitasjon til alle
medarbeidere og ansatte. KIM senterets avdeliddler ansatte, styreleder og et stort
oppmgte av medarbeidere var samlet til dialog dena®s 2009. Ogsa medarbeidere som
ikke hadde deltatt i intervjurunden var represdntionferansen.

Rekruttering

Rekrutteringen av medarbeidere til intervjuenedigedd pa to mater. | august 2008 ble det
gjennomfgrt et informasjonsmgte med medarbeidermsgtte i KIM hvor det ble informert
om evalueringen. Den videre rekruttering har skjgi@gtinom den enkelte
arbeidsleder/avdelingsledere ved KIM senteret. iRardar hatt mulighet til det har noen av
informantene er ogsa direkte rekruttert av KBT Midttrge.

Informantene er for det fgrste medarbeidere soagitdar et tilbud ved de ulike avdelingene i
KIM. Det er rekruttert fra alle avdelinger, og odsgant noen medarbeidere som har avsluttet
sin periode i KIM-senteret. De sistnevnte har entafra KIM-senteret i lgpet av de to siste
ar.

Utvalget av informanter fordeler seg jevnt pa tilglet til avdeling, men det er rekruttert fa
fra RVT avdelingen. Noen informanter har erfaringfiere avdelinger. Det har pa grunn av
lav deltagelse fra to av avdelingene (RVT og Datgdkke veert mulig & gi avdelingsvise
tilbakemeldinger. De fleste temaene i rapportelnasert pa det som er felles
problemstillinger for alle avdelingene. Det er bidet en egen rapport knyttet til
arbeidsforhold ved Brukthandleriet Sirkulus sonsemdt til lederteam i KIM forum for
hovedrapporten.

Prosessen knyttet til sluttrapport. Analyse.

Utarbeidelsen av denne sluttrapporten bygger pé lekumenter:

- Prosessrapporten til dialogkonferansen 09.03.08,erocutarbeidet pa grunnlag av
dataene fra intervjuene.

- Referat fra dialogkonferansen 09.03.09.

- Tjenestebeskrivelser og dokumenter utarbeidet & $dnteret, blant annet
Arsberetninger for 2006- 2008.

- Informasjon fra KIM — senterets websider (www.kimiszet.no)

Allerede i forbindelse med analysene som liggegrtiinn for prosessrapporten ble det foretatt
en systematisering av sitatene i en grovkategonisatrise i forhold til spgrsmal i
temaguide/intervjuguide og ut fra de temaer som kpmi intervjuene. Dette kan bade vaere
temaer som var direktenevnt i intervjuene og tersaar mer indirekte er omtalt i sitatene.
Tilsvarende ble det gjennomfgrt en analyse av dppgoppgaver som ble nedtegnet av de
inndelte gruppene i konferansen.
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Under hvert enkelt tema er det gjengitt oppsummesteedpunkter ut fra de erfaringer som
har fremkommet i intervjuene og dialogkonferandérhar ogsa med en kort oppsummering
av hovedpunkter under hvert tema, med vare kornihesj basert pa observasjoner og
erfaringer fra tidligere BSB evalueringer. Detmrdlertid i denne omgang ikke fortatt noen
form for kvalitative analyser i form av kategoriggy og systematisering i begreper pa et
underordnet niva under hvert tema og hvor setniadgeptes ned med henblikk pa for
eksempel a belyse begrepsbruk, formidling av fetséog logikk samt metakommunikasjon.
Dette vil kunne veere en viktig del av den viderarbeidelsen av datamaterialet, som ligger
utenfor ambisjonen med denne sluttrapporten.

Hva har betydning for den positive opplevelsen av K IM
Senteret?

Dette temaet omfatter medarbeidernes viktigstevasjibn for & sgke seg til KIM senteret og
hvordan de har fatt kiennskap til tilbudet ved Kéenteret.

Den positive opplevelsen av KIM er knyttet til #eforhold. Det sosiale fellesskapet man har
med andre medarbeidere er en fellesnevner. Derhéperan har om psykiske problemer i
KIM er viktig for mange. Alle medarbeidere har digtes at de sliter, og har i KIM mgtt en
starre grad av apenhet enn man finner i det ordirradaeidsliv. Det a fa tid til & kunne bygge
seg opp til arbeidslivet, a fa gkt selvtillit ogrkme inn i rutiner som man har vaert ute av en
periode. Kontinuiteten i personer som fglger en, @mplen viktigste forskjellen
medarbeiderne ser i KIM tilbudet, i forhold til aedilbud.

Det varierer hvordan man har fatt kjennskap til K§bhteret. Selv om det er noen som har
sekt opp tilbudet pa nettet eller hgrt om tilbugiennom venner, er det flest som har fatt tips
om tilbudet giennom NAYV eller behandler/kontaktpers hjelpeapparatet.

Medarbeiderne oppgir mange forskjellige instans®r ke fikk hgre om KIM-senteret. Noen
har sgkt seg inn som faglge av at de har fatt vitgitbudet gjennom venner og bekjente, noen
gjennom sin behandler og den kommunal oppfglgiagsgte. De fleste medarbeiderne vi
intervjuet har allikevel fatt kiennskap til KIM gi@om NAV og sin saksbehandler der.

Oppsummert:

KIM senteret er kjent for sitt malrettede tiloutgersoner med psykiske problemer. Dette
synes a vaere en av de viktigste motivasjonen falanbeiderne & sgke seg til tilbudet. Den
generelle positive opplevelsen av tilbudet er latytit

- Apenhet om utfordringer knyttet til psykisk helsarbeidsmiljget.
- De muligheter man far til & tilpasse arbeidstresiitigudet

- Tiden man far til & fa bygget opp selvtillitendilbeidslivet.

- Fellesskap med andre medarbeidere som sliter nieshdene.

BSB KIM senteret 2008 - 2009



11

Inntak/oppstart | KIM senteret.

Et sentralt spgrsmal i evalueringen av KIM-senthegtveert hva som er viktig tilrettelegging
i forhold til inntak/oppstart i tilbudet. Medarbeidhe peker pa at den farste tiden i KIM har
veert kritisk i forhold til hvilket arbeidstreningstgp de har hatt. Det pekes ogséa pa at
hvordan det blir tilrettelagt for en i oppstarteay hatt betydning for om man har vurdert a
avslutte i KIM. Det legges da vekt pa flere forhetsm har vaert viktige for hvordan man har
opplevd oppstarten.

- At medarbeideren far mulighet til & legge opp egrimer og velge omfanget pa
arbeidstid ved oppstart.

- At man i de fgrste dagene/ukene etter oppstaraktale at man kun har krav om
oppmgate pa jobb dersom det er ngdvendig av helségeegrunner eller at man har
veert ute av arbeidslivet lenge.

- At man mgter forstaelse og fleksibilitet i arbeitiszsjonen nar det gjelder & fa ryddet
opp i personlige problemer som kan virke forstydeepa arbeidsevnen.

Kartlegging av interesser.

| forbindelse med spgrsmal inntak/oppstart, hararteelderne pekt pa at det er viktig med
kartlegging av evner, forutsetninger og behov fapleering. Dette gjelder seerlig ved oppstart
I KIM. Det varierer om medarbeidere har opplevdette har blitt ivaretatt.

Ved oppstart i KIM-senteret oppleves mye stgttéoogtaelse for det som kan veere
vanskelige situasjoner for oppmgate og arbeid. Deta forstaelse for at hverdagens sma
vanskeligheter, kan ha innvirkning pa arbeidskdptesi. Bade ansatte og medarbeidere i
KIM-senteret er behjelpelig med a lgse praktiskg.tDet som er pekt pa som mangler ved
oppstarten er en stgrre grad av kartlegging avasser og situasjon. Da peker medarbeiderne
det pa flere forhold som er viktige:

- At det blir kartlagt hvilke behov for opplaering denkelte medarbeider har, ut fra
rutinene pa den avdelingen man blir plassert pa.

- At det blir kartlagt hvilke forventinger medarbeide har til oppleering, og hva denne
har malsetning om a leere.

- At det blir laget en individuelt rettet plan fordndan man skal motta nye medarbeider
ved den enkelte avdeling.

| dialogkonferansen ble det pekt pa at det er giitikoordinator/arbeidsleder ikke legger stor
vekt pa sgknad, eller utredninger fra NAV/behandfarman skal vurdere medarbeideren
sine evner og interesser. Og at disse ikke alttiglevante i den praktiske tilretteleggingen
for medarbeideren | KIM. Det er allikevel viktig saksbehandler bgr veere med pa det farste
mgatet i KIM, med medarbeider og koordinator fomen skal fa oversikt over de utfordringer
man har hatt i tidligere tiltak. Det kom forslag @inKIM senteret bgr utarbeide et
kartleggingsskjema for oppstarten, ut fra hva meeiderne krever og forventer av tilbudet
og hva det skal tas individuelle hensyn til. Erfger viser at det blir mye informasjon &
forholde seq til for en medarbeider i oppstarterdegblir derfor viktig at man har noen
sjekkpunkter i senere medarbeidersamtaler pa hvahaa Det ble pekt pa at det i den
sammenhengen er viktig at medarbeider styrkeskiilnine peke pa de ressurser, talenter og
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utfordringer man har, selv om det ikke alltid mam god nok selvtillit i starten til & kunne
formulere det. Falgende punkter ble pekt pa sonigvildette kartleggingsarbeidet

Medarbeidere ma fa mulighet til & kunne vise samffor Kim bade uformelt i arbeidsmiljget
med ogsa formelt i medarbeidersamtaler og inntaksmPet & ha en generell og
menneskelig kunnskap om psykiske problemer blivikidg bade hos medarbeidere og
ansatte

- Det er viktig at arbeidsleder er godt tilgjengelappstartsfasen ved avdelingene for a
kunne bidra til at medarbeiderne kan bidra til dekartleggingen.

- Perioden mellom de treffpunkter hvor man som meslddy og arbeidsleder mgtes for
at medarbeider skal fa tilbakemelding pa de kunpekag evner man har ma ikke
veere for lange.

- Koordinator/arbeidsleder ma jevnlig spgrre medaldrehva det er som er viktig for at
denne skal fungere i jobben ved KIM senteret.

- Etkrav er at hver avdeling kartlegger om arbeigs@vene medarbeideren far star i
forhold til utdannelse og tidligere erfaring?

- Det ma veere sammenheng mellom medarbeiderens kamsgedg ambisjon og de
krav som stilles til medarbeideren i KIM.

Kunnskap om psykiske problemer i KIM- senteret.

KIM-senteret har 10 ars erfaring med a tilby arbgiehing for mennesker med psykiske
lidelser. Vi var interessert i & fa hgre medarbeids erfaringer med hva som har hatt
betydning for dem i forhold til oppfalging av dengsykiske problemer. Medarbeidere
opplever & mgte en hgy toleranse for sine psykisiielemer i KIM-senteret. Det legges vekt
pa flere forhold som har veaert viktige i det & lhrietatt pa sine problemer.

- KIM senterets ansatte oppleves a ha god kunnskapsykiske problemer og hvilke
utfordringer det stiller en medarbeider ovenfovetdagen.

- Medarbeidere opplever apenhet knyttet til psykistablemer i arbeidsmiljget og i
felles samlinger som MU og avdelingsmgter.

- KIM senterets arbeidsledere bidrar til & struktereverdagen for medarbeidere som i
perioder ikke er i stand til det, gjennom & mindeaptaler

- At man som medarbeider far tilrettelegging av atbiil og arbeidsoppgaver dersom
man i perioder sliter ekstra og dette har innvingnarbeidskapasitet og oppmagte.

Koordinatorer.

KIM-senteret har ansatt koordinatorer som skaldétamedarbeiderne pa ulike mater. Pa KIM
sin internettsidewyww.kimsenteret.npsies det at koordinatorene skal:
- Mgte medarbeiderne i oppstart og informere om déiu KIM.
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- Skrive kvartalsrapporter pa den enkelte medarb@igersamarbeid med medarbeider
og arbeidsleder.

- Bistd medarbeidere i andre problemer og utfordrisgen kan oppsta i forhold til
bolig, gkonomi osv.

| forhold til kontakten med koordinatorer leggerdagbeiderne vekt pa falgende punkter:
- Koordinatorens rolle er seerlig i viktig kontakteeandet gvrige hjelpeapparat.

- Kontakten med NAV kan veere krevende for mange niieidere og koordinatorene en
har en viktig funksjon for medarbeidere i denne.

- Mange av medarbeiderne vet ikke hva man KAN brud@ dinatorene til og etterlyser
informasjon om det.

- Det er ogsa flere som har oppgitt at de ikke venimav koordinatorene som er deres
kontakt og etterlyser informasjon om dette.

Det etterlyses ogsa en mer systematisk oppfalgingedarbeidere som blir borte fra jobb

giennom oppsgkende telefonering giennom koordieatabDet er seerlig de som nettopp har
startet opp i KIM som vektlegger dette. Det karetyd at KIM har en utfordring knyttet til &
formidle til medarbeidere om koordinatorenes fuokspette gjelder saerlig i oppstartsfasen

Arbeidsoppgaver:

Arbeidsoppgavene man far nar man har et tilbutKfka har veert et tema i
gruppeintervjuene. Det er flere som har oppgitteat perioder har fatt muligheten til & holde
pa med det som interesserer dem av eget initigtined en stor grad av individuell
tilrettelegging. Hvilke oppgaver man far er styrtdet som er det daglige behovet for
utfgrelse i avdelingen, og disse diskuteres lgpedeédaglige. Medarbeiderne peker
imidlertid pa utfordringer knyttet til fordeling arbeidsoppgaver:

- Paflere av avdelingene kan det i perioder veeréfarbeidsoppgaver til at alle
medarbeiderne kan fylle arbeidsdagen.

- Det kan i perioder veere for lite varierte arbeigsggver for den enkelte medarbeider,
etter hva man trenger & fa erfaring med.

- Huvilke arbeidsoppgaver man far delta i er avhergigm hvor ofte man er pa jobb og
hvor mange timer man jobber i uka. De som er i kvgen oftest far flest og mest
interessante oppgaver.

Det etterlyses en bedre planlegging av arbeidsogpgale fleste avdelingene. Det etterlyses
ogsa bedre informasjon om hvilke arbeidsoppgaveedsom tilligger den enkelte avdeling,
slik at medarbeiderne har mulighet til & etterspde arbeidsoppgaver de trenger opplaering
0g trening i.
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KIM- senterets krav til medarbeiderne:

Vi har stilt spgrsmal om hvordan medarbeiderne egal de krav som blir stilt til dem i
arbeidssituasjonen. Det oppgis en stor grad agitddket knyttet til krav for den enkelte
medarbeider. Det er en opplevelse av at en somnueidar far de krav man selv etterspgr i
det daglige og i medarbeidersamtaler:

- De krav som stilles til en som medarbeider blirgid fra en individuelle vurdering
av den enkeltes forutsetninger og gnsker

- Hvilke krav som stilles til den enkelte medarbeiglger i dialog og samarbeid med
arbeidslederne i det daglige.

- Det viktigste kravet som stilles til medarbeideenékrav til oppmgate. Dette kan veere
utfordrende for mange, i perioder. Medarbeidernéemstor grad av forstaelse for
individuell situasjon og utfordringer ved krav omppmgte

Noen av medarbeiderne opplever kravene som dtillésm i KIM senteret som for vage, og
etterlyser stgrre krav til jevnlig oppmgte og ads&apasitet. Kravene som stilles til den
enkelte medarbeider vil matte sta i forhold tikéivl senteret driver arbeidstreningspraksis,
men det er ogsa ngdvendig & se dem opp mot hvitkedet stilles til en medarbeider i det
ordinaere arbeidsliv

Arbeidstrening og behandling.

Som del av evalueringen har vi spurt medarbeidenméorholdet til behandling nar man er i
en arbeidstreningssituasjon. De aller fleste hgt s&g enige i at de har nytte av samtidig
behandling og arbeidstrening. Nar vi spgr om mamigie av samtidig behandling og
arbeidstrening svarer de fleste av de intervjuededftende pa det. Med behandling forstar
de fleste en eller annen form for strukturert séehiehandling, hvor man har mulighet til & ta
opp utfordringer man mgter i hverdagen. Det opfigie grunner til at det er viktig med
samtidig behandling og arbeidstrening:

- Medarbeiderne har stgrre nytte av samtale behandéinman samtidig har
muligheten til & vaere sosial og komme i gang melifivet sitt.

- Det er behov for en behandlingskontakt nar mameewuarbeidstrening fordi man da
har en mulighet til & ta opp problemstillinger soppstar i arbeidshverdagen med en
samtalepartner utenfor KIM senteret.

- Ut fra medarbeidernes erfaringer er det a ha earmiimgskontakt samtidig med
arbeidstreningstilbudet er viktig av flere grunner:

o For & ha noen a snakke med om aktiv problemlgdmigtiet til
arbeidstreningssituasjonen.
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o For a ha en behandler/oppfglger man har muligh&tkibntakte dersom det
skulle oppsta utfordringer i a falge opp arbeidstigsituasjoner.

Medarbeiderne har lagt vekt pa at gjensidig nyitbehandling og arbeidstrening forutsetter
et neert samarbeid mellom den enkeltes behandigretteleggere ved KIM-senteret. Vi har
ikke fatt oppgitt om KIM senteret jobber aktivt opmt den enkelte medarbeiders
kontaktpersoner i behandlingsapparatet.

Dialogkonferansen 09.03.09,valgte arbeid og belagagom fordypningstema. Det ble lagt
vekt pa at KIM bgr ha fokus pa helheten dvs. &&kelien det friske og ressurssterke i
medarbeideren, men ogsa de utfordringer man hatdtniy psykiske problemer. Det ble pekt
pa at dette forutsetter god kommunikasjon mellordarieeidere og arbeidsledere. For det
videre arbeidet ble det pekt pa falgende:

- Det legges til rette for at medarbeiderne kan foalge egen behandling, giennom at
man far fri til behandlingstimer i arbeidstider.

Et tettere samarbeid mellom behandler/oppfalgefid senteret forutsetter at:

- Det avholdes tverrfaglige mater, tidlig i arbeigstingsforlgpet for & avklare
forholdet til behandling og arbeidstrening. Deltakbgar veere KIM og andre
instanser som er viktig for medarbeideren. Fornvaled et slikt mgte vil vaere a
stgtte medarbeiderne videre i forhold til felledsaeéninger. Medarbeideren
bestemmer hvilke personer som skal delta pa dettmgt

- Det er viktig med en avklaringstid i KIM senteretr fman kan ha et slikt
tverrfaglig mate. | mellomtiden er det viktig megmsidig utveksling av
informasjon mellom KIM og den enkelte instans saigér opp medarbeideren.

- Oppfelging av medarbeideres behandlingstilbud eécoemdinatoroppgave. Dette
er viktig fordi det kan stilles spgrsmal med hvorentid en arbeidsleder har til &
falge opp kontakten med behandlingsapparatet?

Det er gnskelig med en standard informasjonspakkKM-senteret til

behandlere. Den ma inneholde hva KIM star for, teasikten med at
vedkommende bgr sgkes inn i KIM.
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Brukermedvirkning ved avdelingene:

Brukermedvirkning er en sentral malsetning for athen yter et tilbud til personer med
psykiske lidelser. Et sentralt spgrsmal er daliievi grad medarbeiderne i KIM opplever & ha
medvirkning pa eget tilbud. Nar vi spgr om man kimbegrepet brukermedvirkning, er det
mange som ikke har et aktivt forhold til dette.dkkile medarbeidere kjenner begrepet
brukermedvirkning. Det pekes allikevel pa at mapleper a kunne medvirke i egen situasjon
i det daglige;

- Gjennom at daglig avgjgrelser mht til egen arbéidasjon blir diskutert Igpende med
arbeidsleder.

- Gjennom at arbeidsleder spgr medarbeiderne om ardioislag til lasninger pa
konkrete arbeidsoppgaver, dersom man ikke hafdeft hevde sine egne meninger.

| dialogkonferansen kom medarbeiderne med forstaggomedarbeiderforum for alle
avdelinger under temaet brukermedvirkning. Ettedeticav de ansattes ukentlige forum;
KIM Forum. Formalet med dette vil veere:

- For a bli kijent med medarbeiderne i andre avdetinge
- A diskutere viktige saker som angar medarbeiderne.
- Dele erfaringer og bygge sosialt nettverk.

Medarbeider forumet kan igjen melde inn sakentiledingsmgtene og derfra til KIM-forum,
og tilbake til medarbeiderforum. KIM senteret hatilitsmannsystem. Det er vedtaksfestet at
medarbeidere har en egen representant i styrethidmmed dette lagt opp til en
tillitsmannsfunksjon som er parallell med ansatéggsesentasjon.. Hver avdeling skal velge
en tillitsvalgt og blant disse skal representafge®. Dette er saledes vektlagt som en viktig
mulighet for medvirkning. Tillitsmannsfunksjone&IiM har ikke veert et sentralt tema i
intervjuene, fordi mange av de intervjuede ikkedekunnskap om tillitsmannssystemet,
eller ikke hadde erfaring med det. Dette temaehblier ikke bergrt i dialogkonferansen
09.03.09. Det kan for det fgrste tyde pa at muligihe for innflytelse pa KIM senterets drift,
fra medarbeiderne er svekket. Det synes som infgjonan om tillitsmannsordningen ikke
har veert tilstrekkelig.

Brukermedvirkning i medarbeidersamtaler og rapporte ringsrutiner:

En viktig kanal for medvirkning i KIM senteret ee @vartalsvise medarbeidersamtaler man
har med den enkelte medarbeider. De aller flestdeaxi har intervjuet har opplevd a
medarbeidersamtalene som positive og nyttige iolorkil a fa tatt opp ting som skjer i
arbeidssituasjonen. Men den viktigste funksjoneselsamtalene har er at man har mulighet
til selvevaluering. Hvert kvartal blir det skreast rapport om hver enkelt medarbeider som
blir sendt til innsgkende instans, som regel NAVgEinnprinsipp for denne rapporteringen i
KIM er at medarbeider skal godkjenne innholdet em tbr den blir sendt. Noen av de vi har
intervjuet har veert i en oppstartsfase i forhdiditi arbeidstrening i KIM, og har ikke hatt
medarbeidersamtaler enda. Det som er gjengitt fiedenerfaringer fra de som har veert i
KIM sa lenge at de har erfaring med medarbeidesi@mbg rapportering. Medarbeidernes
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erfaringer med KIM senteret rutiner knyttet til nagleidersamtaler og rapportering kan
oppsummeres i fglgende punkter:

Medarbeidersamtaler nevnes som det viktigste fotdonendividuell
brukermedvirkning i KIM. Den sees som den viktigdeden av det & evaluere egen
fungering og fremgang i forhold til arbeidstrensmmen med koordinator og
arbeidsleder.

| rapporteringsrutinene blir medarbeiderens beskse av egen situasjon ivaretatt.
Hva som skal sta i rapporten blir diskutert med anbedideren. Man opplever a bli
hert med innsigelser pa det som er skrevet i rapparg at det blir gjort korrigeringer
ut fra det.

Man har en opplevelse av at de tilbakemeldinger faanrapporter bade beskriver
sterke og svake sider ved en selv. Noen medarleesdiler spagrsmal ved om KIM
senteret legger for stor vekt pa a beskrive detipessider, pa bekostning av de
utfordringer man opplever & ha.

| dialogkonferansen kom det opp faglgende synspurktgttet til temaet.

Medarbeidersamtalene er viktig for medarbeidergesnevaluering. Men samtalene er
ogsa viktig for a avklare hva arbeidsleder og kowtbr gjar for den enkelte
medarbeider og hva hensikten er med det. Ofte kaneslarbeidersamtale veere et
kommunikasjonsverktgy til behandler og eksternddkipersoner i medarbeiderens
hjelpetilbud. Ikke sa veldig spesifikk. Info sonr g det faglige nivaet.

Medarbeidere kan veere redde for & si fra om vaiggkeéhg i medarbeidersamtalene,
av frykt for & bli oppfattet som vanskelig. Forégédvdekket den reelle situasjonen er
det viktig at medarbeiderne settes i stand tilféasom det man er forngyd med og det
man er mindre forngyd med i arbeidstreningen. Dstteenger av god
kommunikasjon mellom medarbeider og arbeidsledertkoator.

De personlige erfaringene som medarbeider haséititrale i en medarbeidersamtale.
Det har betydning hvilke forklaringsmodeller manker i samtalene, bade de
individuelle faktorer og de faktorer pa avdelingem kan forklare medarbeiderens
situasjon.

Det vil veere viktig & etablere et "medarbeiderfotyse under tema
brukermedvirkning) i tillegg, hvor man som medadagikan diskutere
problemstillinger i arbeidstreningen mer uformelt.

Rutiner for handtering av klager.

Gjennom evalueringen har det fremkommet at medaebeiikke har kunnskap om eller at det
ikke er etablert et godt tillitsmannssystem foredeinteresser. Underveis i evalueringen ble
det avdekket saker som ma betegnes som klagerip@idav betydning for medarbeiderne i
virksomheten. KIM oppleves & mangle formelle odlesitiner for hvordan slike saker skal
handteres, og eventuelt laftes hvis enighet ikkEnap.
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Arbeidsledelse og kommunikasjon med medarbeidere:

Det som blir pekt pa som viktig i utavelse av adséddelse i KIM er stor grad av statte
omkring den enkelte medarbeider i arbeidssituasjaggi forhold til personlig utfordringer

- Det legges vekt pa at den skal preges av profdgjeiiaden forstand at man oppfarer
seg hyggelig og blidt og med en respekt for meddeoee som personer.

- Arbeidsleder skal ogsa vaere en stabil person fatstand at de signaler og
instruksjoner man gir er konsekvente i forholdiglkrav man stiller til
medarbeiderne.

- Medarbeideren har pekt pa at arbeidsleder har dig$amksjon knyttet til oppfalging
av medarbeidere i fravaer. Det varierer mellom @uadel hvorvidt man har opplevd a
bli etterlyst og fulgt opp i forbindelse med lengiéer kortere fraveer

- Flere av medarbeiderne vi har intervjuet har opagien viktig del av det a fgle seg
trygg i arbeidssituasjonen er avhengig av hvordan smakker sammen som
medarbeider og arbeidsleder:

o Det farer til utrygghet i arbeidsmiljget dersomeidsleder omtaler
medarbeidere og deres personlig forhold med anddarbeidere.

o Nar beskjeder til medarbeidere blir gitt i en skinpe.

o Nar ansatte ikke hilser pa en nar en kommer inarpaidsplassen.

| dialogkonferansen ble det pekt pa falgende momeet knyttet til kommunikasjon og
samhandling mellom medarbeidere og ansatte.

- Det ble pekt pa at medarbeidere skal se pa arkedieigin som et verktay. Det blir
avgjerende hvordan medarbeidere bruker arbeidgled®m en hjelp til & lgse
arbeidsoppgaver.

- Det fremheves betydningen av at holdningene pddsplassen er god, og at
forholdet mellom arbeidsleder og medarbeider eggirav gjensidig respekt, tillit og
apenhet.

- At arbeidslederne har relevant kompetanse er ogsi&inkende til & skape tillit i
arbeidsforholdet. En kompetent arbeidsleder bgeiak med folk og veere god pa
mellommenneskelige relasjoner. Dette er viktig&@kape et godt arbeidsforhold.

- Nar det blir satt inne en vikar for arbeidsledfarbindelse med for eksempel sykdom,
skapes det forvirring/usikkerhet i forhold til hvenan skal snakke med nar
arbeidsleder ikke er til stede. Det er viktig méaré rutiner for & sikre god
informasjon og klare linjer ved innleie av vikar.
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Dialogkonferansedeltakerne 09.03.09 var seerligaippt de formelle regler og rutiner som
bar gjelde for kommunikasjonen mellom medarbeidearneidsleder:

- Det er viktig med taushetsplikt ogsa i avdelinggt@nmunikasjon fra arbeidsleder til
medarbeider er viktig. Medarbeiderne skal ikkeilgamg til taushetsbelagte
opplysninger om andre medarbeidere.

- Det ma en innskjerping til i forhold til hva vi sievor nar det gjelder taushetsplikten
vi er palagt.

- Nar det gjelder taushetserkleering, er det gnsketig informasjon om hva den
omfatter for & fa forstaelse av innholde i erklageim.

- Det er viktig & si i fra hvis det er problemer pheidsplassen og ha en konstruktiv
konfliktlasning gjennom diskusjon.

- Man bgr passe pa hva man snakker om pa arbeidspldss eksempel
sykdomssnakk. Man bgr vise diskresjon angaendemlaye temaer.

Rutiner og regler i arbeidstreningssituasjonen

Et annet spgrsmal vi har stilt medarbeiderne &ilkén grad de faler at de har god
informasjon om de regler og rutiner som gjelderddreidstrenings i KIM. Det pekes pa at
den generelle informasjonen om hva som skjer i iiyhva man som medarbeider ma
forholde seq til er noe utydelig. En del av en atbieeningssituasjon er hvilke rammer man
har & forholde seg til mht rutiner og regler soeldgr for dette i KIM — Senteret. Dersom
dette ikke er klart for medarbeiderne kan det fisien uryddig situasjon bade for
medarbeidere og ansatte. Medarbeiderne har lagpadiolgende punkter mht:

- Det savnes bedre informasjon og rutiner for beskjedr det blir gjort forandringer i
planer og rutiner ved den enkelte avdeling.

- Det er uklart for mange om hvordan og til hvem rgarbeskjed om fraveer.

- Det er ngdvendig med bedre kommunikasjon om ogitbimyg av beskjeder som
gjelder den enkelte medarbeider.

- Det etterlyses mer informasjon om KIM senteret edgathold ved driften som har
betydning for de krav som stilles til den enkeltedarbeider og avdelingene. Felles
informasjonsdager er populeere tiltak.

KIM-permen:

Et tema som har kommet opp uten oppfordring i iiteme er forholdet til den sakalte KIM-
permen. Nar i spgr om forholdet til informasjordet erfaringer med KIM-permen som blir
formidlet.
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- Mange av medarbeiderne som har fatt KIM perm opgigite ikke vet hva de kan
bruke denne til.

- Flere oppgir at de ikke har fatt KIM permen, og haller ikke fatt informasjon om at
denne finnes.

- Innholdet i KIM permen oppleves lite nyttig, fordien ikke inneholder konkret nok
informasjon om den enkelte avdeling.

- Arbeidslederne oppfattes a ikke ta permen alvardil, blant annet fordi

Innspill fra dialogkonferanse

Temaet KIM perm ble diskutert i dialogkonferanseet ble diskutert hvordan KIM permen
kan forbedres. | evalueringen har vi pekt pa atarieeiderne ville sett KIM permen mer
nyttig dersom den ble brukt til egenevaluering.

- KIM skal legge til rette for det. Man kan knytteukrav permen opp mot
medarbeidersamtaler, et spgrsmal er da hva mamesiialere etter Hvordan skal man
male folks utvikling?

- Hver enkelt arbeidsleder pa avdelingene kan tgemgmgang av KIM-permen nar
medarbeideren starter i KIM. Dette gir en nyttifpimasjon.

- Det ble stilt spgrsmal om hvordan man kan bruke ##imen mer aktivt. KIM-
permen er flott! Oppfordrer alle til & bruke permda den er en viktig
informasjonskilde.

Det daglige allmgtet - Morgenuniversitetet:

Morgenuniversitetet er i fglge nettsidene til KIMprgenuniversitetet (MParrangeres hver
dag 09:00-09:45 Her mgtes alle til utveksling denmasjon, kunnskap og sosialt samvaer.
MU brukes til foredrag og diskusjon om ulike hoveuter.

Det er fa av de vi har intervjuet som gar jevnligNdU. En av de beste mulighetene til a fa
formidlet informasjon til medarbeiderne er gjennblargen universitetet. Dersom mye
informasjon som er viktig blir gitt der, vil detkk na alle pga den lave deltagelsen, som er
oppagitt til oss i intervjuene.

Nar vi spgr om hvorfor man ikke deltar sa er detefloegrunnelser for dette:

- Den viktigste begrunnelsen er hensynet til arberddtavdelingene. Bade pa Brygga,
og i Kafeen er den tiden MU blir arrangert pa desstiravle tiden, mht til apning av
butikk og apning av kafeen. Mange prioriterer détien for a delta pa
Morgenuniversitetet.

- En annen begrunnelse er at temaene ikke engadperteer har veert seerlig populaert
a delta de ganger man har hatt eksterne foredritgseoEksterne forelesere, fra
arbeidsplasser, som kan si noe om hvilke krav ddi@ssi arbeidslivet har veert seaerlig
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nyttig for medarbeiderne. Det samme Ervérdagsmestring og personer fra Mental
Helse som deler sine egenerfaring med psykiske grady.

- Hverdagsmestring og innlegg fra folk som har eganieg med psykiske problemer
og arbeidsliv er ogsa tema som har veer populeere.

Det kan veere et problem dersom mye viktig informagjlir gitt pA MU, nar det er sa fa som
deltar.

Innspill fra dialogkonferansen:

- Det ble pekt pa at vanskelighetene med oppmgtegogenuniversitetet ma lgses
giennom en stgrre grad av kommunikasjon mellom langiene og pa avdelingene om
medarbeidere har mulighet til & delta pa MU.

- Det krever ogsa en struktur pa hvem som tar hvfiegaver pa hvilke tidspunkter i
de enkelte avdelinger. MU kan vaere vanskelig fama delta pa og for noen
medarbeidere kan det ikke kombineres med oppmedwgeingen pga tidspunkt.

- Det kom forslag om & se p4 om man kan fa til sagelipa ettermiddag i stedet for
MU. | forhold til tema som kan interessere mer dengjer i dag, ble det foreslatt at
man har flere foredrag om hva de enkelte avd. gjor.

- Det ble foreslatt en Igpende evaluering av temaJi kdr a finne ut hva som fenger,
hvilket utbytte man har av MU og hvilke tema medgdlerne gnsker seg.

- Da flere av medarbeiderne sliter om morgenen, éldrdmmet et forslag om a flytte
MU til et senere tidspunkt pa dagen. Hvis temaeme kslir tatt opp blir mer relevante
og engasjerende for medarbeiderne, for eksemmestim er interessant i forhold til
arbeid, helse m.m. Dette kan bidra til at detdhirbedre oppslutting.

- Morgenuniversitetet er en fin anledning til & sedmvsom jobber hvor og det kan bli
en kommunikasjon mellom avdelingene. Det kan holdesdrag, og medarbeiderne
kan bli kjent med andre avdelinger og deres arlogidgaver. Kanskje det kan veere til
nytte for andre, at flere kan ha utbytte av déd&t kan tas en evaluering pa slutten av
hvert mate.

Problemstillinger som ikke er bergrt i rapportehalogkonferansen:

- @konomi i drift av avdelingene. Hvordan skal maneig hensynet til inntjening og
videreutvikling av avdelingene ved f. eks SirkubgsKafeen opp mot hensynet til
arbeidstreningen?

- Tillitsmannsapparatet i KIM kom opp som tema somsavnet i rapporten. Det kom
forslag om a diskutere dette temaet i et medarbfeidan.

- Arbeid med Bistand er ikke nevnt i rapporten ogdreett som et viktig tema.

- Avslutning av tilknytningen til KIM. Spgrsmal om dxdan man forebereder
medarbeiderne for det ordinegere arbeidsliv. Plamteggv avslutning tidlig i
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arbeidstreningslgpet gjennom veileding i forholgiaibbsagknader, jobbtrening.
Hvordan kan man selv aktivt oppsgke arbeidsplasséedning i a veere i et
jobbintervju? Yrkesveiledning fra eksterne arbeldsgper er noe som er etterspurt fra
medarbeiderne i evalueringen.

Avslutning av konferansen og veien videre i forhold til evalueringen i
KIM senteret.

KIM - Senteret fremhevet at brukernes tilbakemejden viktig og skal brukes i arbeidet med
a sertifisere KIM - Senteret som tiltaksarrangeett® er for gvrig et nytt krav NAV sentralt
og denne rapporten vil vaere viktig i dette arbeide¢t ble anbefalt & arrangere en ny
dialogkonferanse i lgpet av aret 2009 og at meddebe skal veere med i prosessen rundt
sertifiseringen. Rapporten vil ogsa bli forelagtst.
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Oppsummering og anbefalinger fra KBT Midt-Norge.

KBT Midt Norge velger & oppsummere noen temaer sygmes a ha veert mest sentral i
evalueringen.

Et spgrsmal er om KIM senteret nar malgruppen pgoeihmate? KIM- Senterets ansatte
oppleves a ha god kjennskap til hva det vil si @$ykiske problemer. KIM senteret har etter
10 ars drift av arbeidstreningstiltak rettet motso@er med psykiske problemer opparbeidet
seg en erfaringsbasert kunnskap pa dette omraaekao veere verdifull for andre deler av
hjelpeapparatet. Fra medarbeiderne legges depaeién dpenhet om psykiske problemer
som man mgter i KIM er en av de viktigste gruniieattman har valgt & sgke seg til KIM.
Denne apenheten kommer til utrykk, bade i det daghia avdelingene og i felles forum; som
avdelingsmagter, det daglige allmgtet Morgenunivtetrsi og andre seminarer/kurs som KIM
senteret arrangerer. Medarbeiderne etterlyser tileak knyttet til det & leere om psykiske
problemer, gjennom & bruke foredragsholdere sotalfer om sine personlige erfaringer med
psykiske problemer og arbeidsliv.

Medarbeiderne peker pa at de mater forstaelsesfoitfdrdringer psykiske problemer en har i
den daglige oppfelgingen fra arbeidslederne; gjenmalividuell til tilrettelegging av
arbeidstid og arbeidsoppgaver dersom man sliterioger. Ved noen av avdelingene
praktiseres det en ordning hvor medarbeidere, $iten ;med & komme seg pa jobb blir,
etterlyst og oppringt. Det er ikke alle medarbegdsom har fatt en slik oppfalging ved
fraveer. Dette er noe som etterlyses i starre deast og fremst ved langtidsfraveer. |
evalueringen er det pekt pa at den mate man Iijt épp i forbindelse med fravaer kan veere
avgjgrende for om man kommer seg tilbake i aktiyigeen god mate.

| evalueringen har medarbeideren blitt spurt orhddtet til arbeidstrening og psykiatrisk
behandling. De fleste av de vi har intervjuet haeker annen form for behandlingskontakt
samtidig med tilbudet i KIM. | evalueringen har raeoeiderne vektlagt betydningen av & ha
en samtalepartner eksternt samtidig med tilbudél. Dette er viktig for medarbeideren av
flere grunner; & f& mulighet til aktiv problemlasgii forhold til arbeidstreningssituasjonen,
og a ha noen a kontakte dersom det skulle opp=ta stfordringer med & falge opp
arbeidstreningen. Medarbeiderne har lagt vekt pi aavner et tettere samarbeid mellom
behandlere og kontaktpersoner i KIM. Et tett sara@krever at det er avklart hvilke roller
henholdsvis KIM senteret og behandler skal ha,tatpaer en Igpende kontakt mellom
partene som fglger opp den enkelte medarbeider.

Opplever medarbeiderne at de leerer noe?

KIM senteret har utfordringer knyttet til malrettgipleering av sine medarbeidere. |
evalueringen pekes det pa flere forhold som gjamat ikke faler seg godt nok ivaretatt pa
behov for opplaering. Arbeidsoppgavefordeling sowofserer de som er mest pa avdelingen,
mangelfull rettelegging for relevante oppgaverredtabisjon og niva, og mangelfull
kartlegging av behov for oppleaering. Dette kan fer fdrste for til at medarbeidere ikke faler
at de har nok utfordringer i arbeidssituasjonennMektigst er det nok at man ikke blir
kvalifisert for det ordinaere arbeidslivet dersonpggvene ikke star i forhold til det som
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kreves i det. Dersom KIM tilbudet skal veere rediieadsforberedelse stiller det krav til bade
til medarbeidere og tiltaket. For det farste sletlstilles krav medarbeiderne til oppmgate og
arbeidskapasitet. Medarbeiderne har pekt pa atifidiket og individuell tilpasning av de
krav som stilles til dem og en stor grad av fritiled kunne justere pa krav til oppmgte og
arbeidskapasitet dersom helsemessige eller pegsdiolihold tilsier det.

Medarbeiderne har stilt spgrsmal med om kravenesiitles er for vage. Hensynet til
individuell tilrettelegging etter arbeidskapasigtform kan komme i motsetning til det &
stille arbeidsforberedende krav til medarbeidergiKtM tilbudet sin evne til & kvalifisere
personer til arbeid.

Arbeidsmetoder og verktay:

KIM senteret har ingen tydelig faglig modell fobardstrening som er beskrevet. KIM
senteret har en erfaringsbasert kunnskap med @ attferings og rehabiliteringstiltak for
mennesker med psykiske problemer i 11 ar - utesdolen klare beskrivelser av metodikk.
Det kommer imidlertid frem i evalueringen at KIMrhet godt fungerende system knyttet til
rapportering og egenevaluering for medarbeidemedarbeidersamtaler. Medarbeiderne
formidler at man faler seg godt ivaretatt pa egepfatning av situasjon i denne ordningen og
er derfor den form for brukermedvirkning som ereaiygist i KIM tiltaket. KIM senteret har
videre en del samlingspunkt og forum, hvor det hsgjges at man deler erfaringer og gir info
om psykisk helse og arbeidsliv. Dette gjelder avdsimater, det daglige allmgtet
Morgenuniversitetet og mgter og seminarer med gtedema. | den periodene vi intervjuet
var det lavt oppmgte pa MU og varierende hvorvidisdingsmgter ble avholdt. En
konsekvens av dette er at mange av de intervjld@ehar opplevd a ha god nok informasjon
om KIM senteret. Dette gjelder rutiner ved hvereiry og KIM som helhet og de krav som
stilles til medarbeiderne i tiltaket.

KIM permen er et informasjonsverktgy som man hesdét & fa implementert til daglig bruk
for medarbeiderne. | evalueringen har det komneghfat fa medarbeidere opplever den
permen som nyttig. Dette er fordi den ikke innelkolelevant informasjon; om den enkelte
avdeling, noe som etterspgrres. Medarbeidernedidama at det e ngdvendig at ogsa
arbeidsledere/ansatte tar permen i bruk i det gadér at den skal bli nyttig for
medarbeideren. Permen blir foreslatt brukt somastedn egenevaluering, ut fra malsetninger
og fremgang — noe som ville gjort den mer anvegdeli medarbeidere. Det har i den
sammenheng kommet forslag om at den knyttes oppleroevalueringen man foretar i
medarbeidersamtalene.

Det kan synes som om medarbeidernes informasjorubner og regler for tiltakene i KIM
har veert noe mangelfull, som falge av at det ikikevaert nok fokus pa de
informasjonskanaler man faktisk har i KIM.. KIM geret har i den perioden vi har
giennomfart evalueringen veert inne i en periode plegthomisk usikkerhet og utskiftninger
av ansatte. Dette kan vaere en forklaring pa hvaléoihar vaert knyttet usikkerhet rundt de
fora som er etablert som informasjonskanaler ageatarbeiderne opplever & ikke fa
tilstrekkelig informasjon som de behgver for & iggiare seg tilbudet i KIM.

Brukermedvirkning.

Nar vi spgr medarbeiderne om de opplever a ha miedng i tiltaket — nevner de fleste
ordningen med medarbeidersamtaler og rapportetdtiger som den viktigste kanalen for
individuell brukermedvirkning. Opplevelsen av atmidir spurt om hvordan man har det og
om man har forslag til lgsninger pa konkrete oppgav arbeidslederen er videre en del av
opplevelsen av a kunne medvirke i det daglige.dédigjelder forholdet til
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tillitsmannssystemet og adgang til & kunne gi kmmeldinger til KIM senteret som system,
er det far som har erfaring eller kunnskap om hanrdette fungerer. Dette kan henge
sammen med at man ikke har gode nok informasjansrutvenfor de medarbeiderne som
ikke er aktive knyttet til tillitsmannsystem og shg i KIM. | dialogkonferansen ble behovet
for et medarbeiderforum (tilsvarende de ansattestlige forum KIM forum) diskutert. Der
ble det fremhevet at det er et stort behov fotikt forum for a dele erfaring og utveksle
informasjon om de ulike avdelingene. Det ble da pékat det er ngdvendig med et system
for videreformidling av innspill fra dette forumgteks KIM forum, lederteam og styre i
starre grad enn man far til gijennom tillitsmannsang og avdelingsmater i dag.

Det har kommet opp sparsmal knyttet til formellgehehandling fra medarbeidere knyttet til
rutiner for klager og at klager ikke har blitt tattfalge.

Avslutningsvis blir KIM- Senteret opplevd av medeiderne & gi god individuell bistand og

tilrettelegging av arbeidstreningen. Forstaelsepfykisk helseproblem fremheves seerlig og
en apenhet som har stor betydning for medarbeidawiee til & bygge selvtillit.
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Vedlegg temaguide:

Hovedtema Spegrsmal Stikkord

Innledning Hva gnsker vi med dette mgtet
Velkommen og takk for at dere tok tid til & komme
KIM gnsker & utvikle tilbudet og er sveert opptatt |a
medarbeidernes kunnskap om tilbudet KIM gir.’
Solidaritet — alle ma f& komme til orde — unnganakke i
munnen pa hverandre
Alle meninger er verdifulle —folk er forskjellig -motsatte
meninger er viktig — gir tilgang til forskjelligegenskaper ved
tilbudet.

Prosessen Anonymitet

Moralsk taushetsplikt — ikke forteller om hva ogehv har
snakket i mgtene.

Det er dine erfaringer som er viktig ikke andresimger.

Innlednings spgrsmal

Hvilket tilbud har du fra KIM-senteret i dag.
Hvilket tilbud har du hatt fra KIM-senteret?

Hvordan fungerer KIM-senteret sitt tilbud i forhatidl tilbud
de har hatt tidligere?

Hva fungerer bra /fungerer ikke

Oppstart i KIM senteret.

Hvordan fikk du vite om KIM senteret?

Tidlig inntak. (Formulere
det bedre.)

Andre ting?
Hva var/er viktig for deg i tilrettelegging ved pgtart i KIM?
Hva forventet du da du startet i KIM ?
Hva er styrken ved tilbudet KIM senteret gir? e Individuell
oppfalging?

Hva er svakhetene?

*  Fleksibilitet?

* Positivitet?

* |varetakelse av
egen
situasjonsbeskrivel
se?

« God

kommunikasjon?

e Forstaelse for din
individuelle
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Hovedtema

Spegrsmal

Stikkord

situasjon?

Samtidig behandlingstil
bud/arbeidstrening?

Hvilken betydning har det at arbeidstrening foregamtidig
med behandling?

Er det samarbeid mellom behandleren din og KIM?

Har det noe positiv betydning i behandlingssammeglat du
er i arbeidstrening.

Har det positiv effekt i arbeidstreningen at du igdehandling
samtidig.

Personlig utfordring

Krav

Hvilken opplevelse har du av de krav som stilléslélg som
medarbeider i KIM.

Far du brukt egne ressurser /kunnskap du har i KIM

For store krav.

For sma krav.

Hva opplever du som viktig for forberedelse tibeidslivets
krav? (I KIM senteret)

Har du blitt utfordret pa ting du ikke makter sa bBr

Personlig utvikling

Har du opplevd & makte ting teednn du trodde ?

Hva bidro eventuelt til det ?

Arbeidsledere/ Er du med i diskusjonen om de daglige arbeidsoppuzpa Tydelighet?
. . | avdelingen? —
tilretteleggere sin Kommunikasjon?
funksjon.
Andre forhold?
Har du fatt informasjon om de regler og rutiner sekaisterer,
for arbeidstrening i KIM?
Hvordan opplever du arbeidslederne sin funksjon
Hva er viktig med deres funksjon
Hva burde de ha gjort bedre
Arbeidsoppgaver. Hvordan opplever du arbeidsoppgavene du delta Interessante?
arbeidstreningssituasjonen i KIM? o i
Riktig for dine
evner og
interesser?

Er arbeidsoppgavene i trad med hva du gnsker & gjdere ?

Far du kjennskap til arbeidsoppgaver du gnskebBganed
senere

Leerer dere noe av arbeidet. For arbeidsforberedelse

(Hva er viktig for
at du skal kunne
komme videre i
forhold til jobb.)
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Hovedtema

Spegrsmal

Stikkord

Brukermedvirkning.

Kjenner du begrepet brukermedvirkning

Har du innflytelse pa hvordan tilbudet ditt blirfarimet i
KIM?

Hvordan blir din medvirkning eventuelt tilrettelafigr i KIM.

Opplever du at du er med pa & skrive rapportene Isiim
skrevet om deg i KIM

Opplever du at du far innflytelse pa innholdetgpartene?
Hvordan fungerer medarbeidersamtalene i KIM?

Hva kunne veert bedre ?

Far du sagt ditt?
Blir du hart?

Far du
tilbakemelding p3
hvordan du utfgrer
jobben?

Kjenner du ordningen med morgenuniversitetet. daar
fungerer det

Samarbeidet med and

eBidrar KIM-senteret i ditt samarbeid med andre anser i

NAV sosial, NAV

instanser ditt tilbud? trygd?
Barnevern.
Hva bidrar KIM med? Behandlingsappara
P& hvilken mate? tet.
Hvilken betydning har det for deg i ditt tilbud?
Fungerer KIM stgttende for deg i samarbeid metia?
Avslutning Oppsummert

Hva er det viktigste vi har diskutert som ma meltibske i
KIM?
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