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HOVEDHUSETS MENTORPROJEKT
- en undersggelse og beskrivelse af mentorrollerne i HovedHuset

BEGREBET MENTOR

Mentor var i gresk mytologi en ven og radgiver for helten Odysseus. At vere mentor handler om at
hjelpe menteen med at treffe sine egne valg ved at give ham/hende nogle muligheder, som han/hun
kan velge imellem. At vaere mentor krever ingen uddannelse, men bygger pa erfaring og lysten til
at hjelpe andre. For at veere mentor skal man vare god til at lytte, vere interesseret og motiveret for
at hjelpe. En mentor bgr vere entusiastisk og engageret. En mentor oplerer menteen i den grad, det
er ngdvendigt, og mentoren stgtter menteen til at leere nogle ting om sig selv, som menteen ikke
ville lzere af sig selv'

Medarbejdere som mentorer i HovedHuset

I HovedHuset fungerer medarbejderne som mentorer for husets medlemmer fra de begynder i
HovedHuset, gennem forlgbet 1 huset, i overgangen til en ekstern arbejdsplads og i tiden efter
starten pa den eksterne arbejdsplads. Medarbejdernes mentorrolle bidrager til at fremme
medlemmers evne til at tage vare pa eget liv og udvikle selvtillid?; og udvikle faglige savel som
sociale kompetencer, der samlet kan hjelpe medlemmer ud i meningsfuld beskaftigelse.

Medarbejdernes mentorrolle kan have meget forskellig karakter, idet den ath@nger af det enkelte
medlems mal, gnsker og behov — herunder hjerneskadens karakter og omfang. Pa nuvarende
tidspunkt udfylder medarbejderne denne mentorrolle efter egen vurdering og indbyrdes supervision
1 medarbejdergruppen. Som mentor og medarbejder i HovedHuset handler det om at finde frem til
nogle nye ting, som medlemmet ikke troede han eller hun kunne, og hjelpe medlemmet mod
realistiske mal. Som mentor i HovedHuset hjelper man ogsa medlemmet med det sociale samspil
og relationer.

Mentorroller medlemmer imellem

Medlemmer fungerer pa samme made som mentorer for hinanden i hverdagen. Bade i forhold til
gode rad, livserfaring og i opleringen af nye opgaver. Disse mentor/mentee forhold er oftest
udefinerede og opstar tit spontant. Det kan vare vanskeligt at sammensatte mentor og mentee i
mere definerede roller blandt medlemmerne, da det krever, at medarbejder kender medlemmerne
godt og ved, om de kan lere fra sig.

Kontaktperson

Mens alle medarbejdere i HovedHuset kan vere mentorer for et medlem pa skift, sa er det en fast
medarbejder, der fungerer som kontaktperson i hele medlemmets forlgb i HovedHuset.
Kontaktpersonsrollen er ikke som udgangspunkt en mentorrolle — den adskiller sig ved, at
kontaktpersonen skal lere medlemmet at kende, se det hele menneske og i fgrste omgang fokusere
pa medlemmets ressourcer. Kontaktpersonen skal i dialog med medlemmet afklare formal og mal

' Poulsen, Kirsten M: "Mentor+ guiden — om mentorskab og en-til-en relationer”
* Kristensen, Marianne: " Projekt faglig metode der giver mening — om arbejde, interaktion og selvtillid”



for medlemmet med at vere i HovedHuset, og agere som eventuel bisidder ved kommunale
anliggender.

For det enkelte medlem medfgrer denne relation ofte et tillidsforhold mellem medlem og
kontaktperson. Dette forhold kan vare meget frugtbart og udmgnte sig i en mentorrelation, da
medlemmet i nogle situationer vil give informationer, som kan vare vigtige i forbindelse med
medlemmets afklaring.

HOVEDHUSETS MENTORPROJEKT

Det er HovedHusets opfattelse, at clubhousemodellen, og den dertil hgrende mentorrolle-opbygning
medlemmer og medarbejdere imellem, har positiv indflydelse pa selvindsigt, resurse- og
kompetenceafklaring for malgruppen mennesker med erhvervet hjerneskade. Nervarende projekt
er en undersggelse og en beskrivelse af mentorrollerne i HovedHuset. Beskrivelsen giver et indblik
i, hvordan mentortilgangen i det daglige arbejde er med til at hjelpe denne malgruppe.

Fremgangsmade

Undersggelsen og beskrivelsen gennemfg@res ved at undersgge, om og hvordan interaktionen
mellem medlemmer, og mellem medarbejdere og medlemmer, bidrager til at fremme medlemmers
selvtillid, faglige og sociale kompetencer, der samlet hjelper medlemmer ud i meningsfuld
beskeftigelse.

Arbejdet og interaktionen i bade serviceenheden og kontorenheden handler om at gve sig i, udfgre
og fa erfaringer med bestemte former for praktisk virksomhed. Det handler med andre ord om
interaktion og arbejde som social praksis/metodeS .

Beskrivelsen af mentorrollerne i HovedHuset i nerverende mentorprojekt bygger pa observationer,
gruppesamtaler med medlemmer og medarbejder, samt observationer fra hverdagen, mindre
projekter samt aktiviteter i den ugentlige jobklub.

Gruppesamtaler

Gruppesamtaler er gennemfgrt som gruppeinterviews med tre til fire deltagere med tanke pa at
udnytte den dynamik, der opstar mellem respondenter. Medlemsinterviews er gennemfgrt af et
medlem, mens en medarbejder har skrevet referat. Interviews med medarbejdere er gennemfgrt af
medarbejder alene.

Projektets afgraensning

Udfordringen ved samtalerne med medlemmerne er, at der ikke i det daglige bliver talt i mentor-
termer, og det kan ggre det svart at komme i tanke om konkrete eksempler og maske gennemskue,
at man er blevet hjulpet/har hjulpet andre, i forskellige situationer. Malgruppens kognitive
udfordringer kan ogsa udggre en barriere i forhold til at kunne huske og indse/forsta, at man er
blevet guidet i forskellige situationer til at opna mal, udvikling og laring. Det var tanken bag

? Kristensen, Marianne: "Projekt faglig metode der giver mening — om arbejde, interaktion og selvtillid”



gruppeinterviews at minimere denne kognitive barriere, via gruppedynamikken 1 et
gruppeinterviews — maske et medlems historie kan “tricke” de andres hukommelse?

Mennesker med erhvervet hjerneskade

I Danmark lever ca. 60.000 mennesker med en erhvervet hjerneskade som fglge af blodpropper,
hjerneblgdninger, ulykker, vold eller sygdom. Ligesom arsagerne varierer, sa varierer
konsekvenserne ogsa, athaengig af hvilke funktioner i hjernen, der bliver skadet. Derfor er fglgerne
hos de enkelte ramte sa forskellige, at mennesker med erhvervet hjerneskade fremstar som en meget
diversificeret gruppe.

Fglgerne af en erhvervet hjerneskade er forskellige fra person til person. En skade i hjernen
medfgrer ofte synlige handicap som lammelser eller talevanskeligheder. Men ofte fglger handicap,
der er usynlige for omgivelserne. Der kan vare tale om nedsat hukommelse, manglende overblik,
nedsat initiativ, trethed, problemer med sociale kompetencer, personlighedsforandringer etc. Isar
de usynlige handicap reprasenterer en stor barriere i sociale sammenhange og pa arbejdsmarkedet.
Mange hjerneskadede risikerer social udstgdelse og eksklusion fra arbejdsmarkedet, fordi det er
vanskeligt for omgivelserne at forsta og handtere de usynlige handicap. Udover de fysiske og
usynlige handicap, kan en hjerneskade medfgre andre diagnoser som depression, epilepsi og syns-
og hgrenedsattelse.

At fa en blodprop, hjerneblgdning, hovedtraume eller lignende er, athengig af omfang og skade, en
krise for personen selv og dennes familie. Livet @ndrer sig med ét slag og mange ting skal leres
forfra. Mennesker med erhvervet hjerneskade har som regel en fortid fra et helt almindeligt
fungerende liv med uddannelse og job og har, athengig af alder, kortere eller l&ngere erfaring fra
arbejdsmarkedet med socialt netvaerk og relationer.

HovedHusets malgruppe

HovedHusets malgruppe er voksne mennesker med erhvervet hjerneskade mellem 18 - 65 ar, som
alle har et gnske om mere livskvalitet med sociale relationer og beskaftigelse. HovedHuset
henvender sig bade til nyskadede, som netop har afsluttet genoptreeningen, og til mennesker, som
har levet med en erhvervet hjerneskade i mange ar.



SAMTALER OM MENTORROLLERNE

For at undersgge medlemmernes opfattelse af mentorrollerne i HovedHuset er der gennemfgrt
interviews med medlemmer i HovedHuset.

For at strukturere samtalerne og have nogle emner at tale ud fra, er interviewguiden delt ind i1 de
forskellige faser, medlemmet mgder i afklaringsforlgbet pa vejen mod meningsfuld beskeftigelse.
Udover indledende spgrgsmal om mentor og mentorroller generelt, er interviewguiden til
gruppesamtaler med medlemmer og medarbejdere bygget op omkring disse faser®.

Kontaktpersonsrollen | Oplering i arbejdsopgaver | Ressourcer og kompetence afklaring,
selvindsigt og forstaelse / Medlemsudviklingssamtaler / Stotte for medlemmer i forhold til offentlige
myndigheder og den private sfeere / Jobsggningsprocessen / Intro og opstart pa arbejdspladsen.

Det har dog varet svart, under samtaler med medlemmer, at holde disse faser adskilt. Som navnt
tidligere i afgreensningen er der visse kognitive udfordringer, nar man vidensopsamler med denne
malgruppe — derfor er resultatet af samtalerne med medlemmerne ikke opdelt helt sa stringent, som
det var hensigten, da interviewguiden blev lavet.

MEDLEMMERNE OPLEVER

De fglgende sider er opsummering og uddrag fra gruppesamtaler med medlemmer af Hovedhuset.

Mentor og mentorroller i HovedHuset

Generelt om mentorroller siger medlemmerne, at forholdet er baseret pa vejledning og stgtte. En
mentor er én, der ved og kan nogle ting, man ikke selv kan. Et medlem mener, at et mentorforhold
er et tet forhold og et andet medlem siger “der skal veere respekt, for det er et ligeveerdigt forhold” .

Nar medlemmerne bliver spurgt, hvordan den beskrivelse passer ind i HovedHuset, drejer snakken
over pa atmosfaren og stemningen i HovedHuset — at man kan spgrge alle om alt. Og at man kan
forvente at fa stgtte og hjelp. Det er ikke lige tydeligt for alle, at der ogsa kan vare mentorer
medlemmer imellem, men flertallet siger, at man ogsa lerer noget af de andre medlemmer —
ligesom man ogsa selv kan hjalpe andre.

"Mgdet klokken 10 betyder rigtig meget, det giver stemning og sammenhold. Sammenhold om de
opgaver man skal veere feelles om. Man leerer fra de medlemmer, der har veeret leengere i huset, om
de opgaver, der skal laves”. Medlem

"Det er de andre medlemmer, der har lert mig op. Men jeg leerer ogsa fra medarbejderne hele
tiden”. Medlem

* Se vedlagte interviewguides bilag 1 og bilag 2



”Jeg har da oplevet, at medlemmerne har sagt nogle ting, som man far aha-oplevelser af. Bade ude
pd terrassen og ved frokosten. Jeg kan da ogsa have fornemmelsen af, at det man siger, kan bruges
af andre. Nar nu der er en, der henger med hovedet... at man kan bidrage med noget. Fx sige:
“teenk pa det du kan i stedet for det, du ikke kan” Medlem

HovedHuset har nogle fantastiske mentorer eller treenere, som er parat til nesten hvad som helst
for at fa folk ud i meningsfuld beskeeftigelse — 0g de gor det fremragende!” Medlem

”I HovedHuset er en mentor en, der er med til at hive én tilbage pa jorden. En der hjeelper én med
at forholde sig til virkeligheden” Medlem

Om medarbejderne som mentorer

Om kontaktpersonrollen siger medlemmerne, at kontaktpersonerne har givet stgtte til at indse
kompetencer. Men alle er ogsa enige om, at selvom det er godt at vide, at der er en, man altid kan
ga til, sa er det er ikke alene den officielle kontaktperson, der kan hjelpe - man taler med den
medarbejder eller det medlem, der kan hjelpe og stgtte én. Pa samme made bliver der heller ikke
skelnet mellem kontaktpersonen eller enhedsmedarbejderen. Men derfor er det alligevel rart at have
en fast person, man kan kontakte — “det er godt at have et positivt menneske, der stptter én”.

“x-medarbejder hjelper mig i forhold til min fremtid. Hun hjelper mig med at finde et nyt
arbejdstreningssted til mig” Medlem

”Jeg tager bare den, der er i neerheden og taler med vedkommende. Nar jeg har brug for at tale om
noget sa er det her og nu, jeg kan ikke vente til en anden gang i neeste uge”. Medlem

”x-medarbejder var meget positiv og var med ude til mpder. Det var en fantastisk stptte! Nu er det
y-medarbejder — hun var med til mit seneste mgde, og hun var en kempe kempe stptte. Det er
virkeligt en forngjelse”. Medlem

"vi har holdt mgder, og hun har hjulpet mig med at indse, at jeg godt kan finde et arbejde, og
hvilket arbejde det kan veere”. Medlem

"Jeg laver mange forskellige ting med x-medarbejder. Vi laver praktiske opgaver. Med y-
medarbejder laver jeg nyhedsbrev. P-medarbejder taler jeg med om photoshop. Sa det er mange.
Men X er min kontaktperson”. Medlem

”Det er rigtig rart at have hende med pa sidelinjen og vide, at man har én. Hun var en rigtig god
stotte, da jeg skulle til jobsamtale. Det var rigtig rart at have en med, som kunne forklare hvad det
betyder at have en hjerneskade, og hvad det betyder for mig specielt”. Medlem

”jeg har haft to kontaktpersoner. Det er et fantastisk forhold. Som sparringspartnere”.
Medlem



“det er x-medarbejder jeg taler med, hvis jeg skal bruge noget, har ideer, sd er det x-medarbejder,
der forteeller mig, hvem jeg skal tale med i Hovedhuset for at komme videre - han holder snor i de
ting, jeg gar og laver”. Medlem

“jeg har den samme gode kontakt til enhedsmedarbejderen som til min kontaktperson. Og det er
der ogsa til de andre medlemmer i enheden. Der er ikke nogen ting, der bliver trukket ned over
hovedet pa en. Og der bliver altid lyttet til en og de ideer man har, og de er lydhgre overfor forslag
til andre mader at ggre tingene pa”. Medlem

“det er ligegyldigt hvem det er. Der er nogle opgaver, der skal lpses, og man kan ga til hvem det
skal veere, hvis man har spgrgsmal”.

ja, det er det samme forhold til alle, for man kan spgrge alle..
”Det er kimen i HovedHuset, at man kan tale med alle” To medlemmer

»

"Jeg har ogsa gaet meget sammen med et andet medlem, som har lert mig, hvordan man laver
forskellige opgaver — det er vel en slags mentor?” Medlem

“"Hun har hjulpet rigtig meget med den sociale udvikling. Enhedsmedarbejder forholdet har givet
god information om hvilken retning jeg skulle. Bade socialt men ogsa pa det faglige”. Medlem

"Det er en god mdde at bearbejde sig selv pa. Man kan fa et job. Jeg spurgte x-medarbejder, helt

eerlig, hvor realistisk er det, at jeg far et job igen? Og hun svarede, at hvis det var det jeg ville, sa

er det det, jeg skal. Pa hospitalet spurgte jeg ogsa mange gange, men alle talte bare udenom”.
Medlem

Om at leere nye ting

Under gruppeinterviews blev der talt om, hvorvidt og hvordan medlemmerne mente de havde lert
noget nyt ved at arbejde 1 HovedHuset.

i serviceenhed leerte jeg da nogle ting, som jeg ikke gjorde for meget af derhjemme. Det jeg lavede
i kontor har jeg arbejdet med fgr — sa det var mest om at fd finpudset nogle ting” Medlem

“ved at lpse opgaver sammen med andre er jeg blevet bedre til at veere tolerant og lydhgr. Bedre
koncentrationsevne. Mere tolerant og jeg accepterer miljpet” Medlem

”Jeg stpvsugede fx en gang hele huset, og det troede jeg ikke, at jeg kunne klare. Man skal prove sig
selv af, og det kan man her. Jeg lavede noget kontorarbejde, og det ku jeg godt. Jeg var ellers
bange for at bruge en pc, for det har jeg aldrig leert. Men jeg ku godt. X-medarbejder hjalp, han var
med pa sidelinjen”. Medlem

“jeg kender mig selv. Hvad jeg kan lide og hvad jeg kan. Det er ikke alt i serviceenheden jeg kan
lide. WC’er og det. Men pc og programmer — der vil jeg altid gerne vide mere”. Medlem



“jeg har da leert at skrive pa maskine igen — 10 finger system. Det er kommet tilbage. Sd gik jeg
rigtig glad hjem den dag” Medlem

“jeg er nok bare blevet bedre til de ting, jeg vidste jeg kunne” Medlem

“jeg er begyndt at skrive mere. Men det ggr jeg derhjemme. Jeg skriver om tiden pa hospitalet - det
er en god made at fa bearbejdet oplevelser pa”. Medlem

“jeg er blevet langt mere serviceminded end jeg troede. Det er overraskende. Fyldestgprende og

givtigt. Jeg har lidt omvendt tilegnet mig de kompetencer, at jeg er blevet bevidst om, at jeg ikke har

kompetencer til at befeerde mig i alle sociale sammenheenge. Jeg er blevet bevidst om en mangel”.
Medlem

“jeg synes ikke, at jeg har leert noget skelscettende” Medlem

Om at finde et arbejde uden for HovedHuset

Under gruppesamtalerne bliver der talt om, at forestillingen om et job er blevet mere reel, og at
HovedHuset har veret en stor hjelp i den proces. Et medlem, der aldrig har veret i job, lerer af de
historier og erfaringer @&ldre medlemmer har gjort sig pa arbejdsmarkedet.

“det var min intention hele tiden, at det her forlpb skal veere med til at skaffe mig et job. Og det
skulle veere i fuldt omfang og pa almindelige betingelser. Det har jeg sa leert, at det kan jeg ikke”.
“ja...og sa ma man indse, at det kan man ikke, og det er bedst med mindre - der er jo ingen grund
til at opspge nederlagene”.
ja, det er jo ogsa vigtigt at finde sine begreensninger”
”ja meget — det er der slet ingen tvivl om. Og det er her HH har veret en hjeelp”.

Samtale mellem flere medlemmer

“for var der ikke det, jeg ikke kunne klare. Jeg kunne ikke acceptere min situation. Men jeg er
kommet meget leengere ved at leere at acceptere, at jeg har en skade” Medlem

”Jeg fik banket mere selvtillid i mig, og rent psykisk fik jeg det bedre af at veere her. Jeg havde det
meget skidt med mig selv, da jeg startede her. Men her har jeg leert at acceptere situationen. Jeg er
blevet bygget op igen her — og det er ikke noget, man kan ggre alene derhjemme selv”. Medlem

“det er jo lige sd vigtigt at erkende sine begrensninger som sine kompetencer. Det nytter ikke noget
at have en urealistisk opfattelse af, hvad man tror man kan. Jeg er da lpbet panden mod en mur et
par gange’. Medlem

i forhold til job sa kan man jo altid lere af de erfaringer, som man hgrer om fra de andre
medlemmer, der har veeret i job. Fx de ting H forteeller om”. Medlem



Om medarbejderne som tovholdere

“jeg har haft meget kontakt med kommunen. Der har veeret meget splid. Der kom hul pa ballonen
da x-medarbejder var med — sa det har hjulpet rigtig meget”. Medlem

”X-medarbejder hjalp mig med at spge tilskud til at rejse til Finland til min mors begravelse. Jeg
troede ikke sadan noget kunne lade sig ggre, men hun stgttede mig i troen pa at det kunne lade sig
gore” Medlem

[ forhold til center for afklaring og beskeeftigelse har de veeret en stor hjeelp. Ellers ville jeg stadig
sidde derhjemme og spille computer”. Medlem

“min tilgang og attitude overfor kommunen har veret helt forkert for. Jeg troede jeg skulle fedte
helt vildt og nar det ikke virkede, sa blev jeg aggressiv — det har jeg faet hjcelp til at komme udover i
HovedHuset”. Medlem

”y-medarbejder har talt med kommunen. Det er meget meget sveert at finde ud af noget, at ggre
noget. Der er mange af dem og de er forskellige. Rigtig godt at have et fast sted, her, som hjelper
mig med moder med kommunen. Ellers ville jeg vere hjemlps. Du er bare et nummer. De kender
ikke dig. Det er bare papirer. Det er fire ar - jeg har lert meget om det”. Medlem

”Jeg har for eksempel problemer med mit arbejde, og jeg har talt med y-medarbejder, og jeg tror,
jeg vil spgrge om y-medarbejder kan deltage i mgde pa mit arbejde — hun kan madske forsta og
forklare nogle ting jeg ikke kan selv”. Medlem



EKSEMPLR PA MENTOR-PROJEKTER

Der har i HovedHuset veret forskellige aktiviteter, der kan bidrage til indsigten i og forstaelsen af
mentorforholdene i HovedHuset. Disse er beskrevet i det fglgende. Fgrst er der en beskrivelse og
medlemmers evaluering af den ugentlige jobklub, derefter en beskrivelse af haveklubben,
arbejdsprgvninger i HovedHuset samt medlemmers afprgvning i frivilligt arbejde.

JOBKLUB

I Igbet af 2009 har otte medlemmer deltaget i en ugentlig jobklub sammen med 1-2 medarbejdere.
Det overordnede formal med klubben er at bringe medlemmerne tettere pa arbejdsmarkedet ved at
drage nytte/dele af den viden og indsigt, medlemmer og medarbejdere i Hovedhuset har tilsammen,
og de forskellige mentorroller, der dermed er. Formalet med at starte en Jobklub var i en mere
“aktiv”’, men tidsafgrenset/fokuseret form at inddrage medlemmer i hinandens udvikling og udnytte
den dynamik, der kan opstd, nar man er flere mennesker samlet. Tanken var, at nar man er flere
mennesker samlet omkring samme emne, er der flere meninger, input og erfaringer at dele af og
drage pa. Derudover var det hypotesen, at den tryghed, der skabes mellem medlemmerne, kan
bruges til, at medlemmerne kan stgtte hinanden i dagligdagen?

Indledningsvis var det medarbejderne, der udarbejdede en oversigt’ over mulige aktiviteter til
Jobklubben. Oversigten er ikke statisk, men tenkt som en palet af valgmulighederne, som
medarbejderne, med hver deres kompetencer, kunne gennemfgre og veere mentorer pa. Listen er
aben for nye forslag og ideer fra medlemmerne og medarbejdere.

Der har ikke pa forhand vearet fastlagte rammer eller strategier for mentorrollerne i opgaven. Der er
i Jobklubben mulighed for aktiviteter, der involverer flere medlemmer og medarbejdere, men ogsa
opgaver, der kan laves to og to, eller alene, med mulighed for mentorsupport efter behov

Ligesom listen over aktiviteter er aben for forslag, er det ogsa lgbende blevet debatteret, hvordan
jobklubben bedst kunne udfgres, og hvordan vi kunne fa det bedste udbytte af mg@derne. Hver
jobklub er startet og afsluttet med en gennemgang af mgdet — hvad fik vi ud af aktiviteten og
snakkene i dag og forrige gang.

Den interaktion, som  jobklubben affgder mellem medarbejdere/medlemmer og
medlemmer/medlemmer, er tenkt som en kilde til observationer og information om mentorrollerne

1 HovedHuset.

Det folgende er en gennemgang af de emner, der er blevet gennemgaet og talt om i jobklubben:

> Se jobklub oversigt bilag 2



1. Gennemgang af referat fra gruppeinterview med arbejdsgivere. Arbejdsgivernes
holdning til ansaettelse og fastholdelse af medarbejdere med erhvervet hjerneskade.

HovedHuset har gennemfogrt interviews med arbejdsgivere for at fa deres holdning til ansattelse og
fastholdelse af mennesker med erhvervet hjerneskade. Medarbejder fremlagde i jobklubben et
referat fra disse interviews og fungerede som mentor i uddybning og forklaring af arbejdsgivernes
synspunkter. Der var is@r 2 hovedpunkter, der var “nye” for medlemmerne: 1. At det er bedre at
starte med sma opgaver, ogsa selvom det umiddelbart kan virke som under ens interesse- og
kompetence niveau — men at der er mulighed for at bygge flere opgaver pa hen ad vejen. 2. At
grunden til arbejdsgivernes tilbageholdenhed ofte skyldes, at de er bange for nederlag — mest pa den
ansattes vegne.

De var alle glade for at fa gennemgaet og udleveret dokumentet: ’det er jo ting, der pa en mdde er
indlysende og som man nok godt vidste, men det giver noget andet at have det staende sadan her —
sort pa hvidt og i opsummerede punkter” citat, medlem.

Fredagen efter kunne de fleste medlemmer huske hvad, der blev talt om sidst. Det, der havde gjort
stgrst indtryk var det med, at arbejdsgivernes eventuelle tgven er fordi, de er bange for, at det skal
blive et nederlag — sa hensynet er rent faktisk til den hjerneskadede. Alle var enige om, at det var
med til at ’skabe klarhed om hvordan det henger sammen”.

”Jeg er positiv over, at arbejdsgiveren rent faktisk tager sa meget hensyn” citat, medlem.

”Det er helt fint, at de er bange for at ggre min situation veerre” citat, medlem.

2. Gennemgang af SPOR test. Forberedelse til mgde med eksterne jobkoordinator.

Der var et medlem, der, sammen med medarbejder, gennemgik SPOR® testen. Medlemmet var
efterfglgende meget oplgftet over, at testen gav resultater/jobs, som han efter samtale (uddybning af
jobindhold) med medarbejder godt kunne se sig selv i.

Et andet medlem forberedte sig sammen med medarbejder pa et mgde med ekstern jobkonsulent.
De talte pa et meget konkret niveau om jobmuligheder, og medlemmet sagde “jeg har lert at
fokusere pa det neere og konkrete — ellers kan det hurtigt blive for teoretisk”.

3. Traening af sociale kompetencer/gennemgang af ord

Formalet med aktiviteten er at skabe bevidsthed om de sociale spilleregler, der eksisterer pa en
arbejdsplads. Udgangspunktet er en liste med 25 ord blandt andet: engagement, personlig
fremtreden, socialt, samarbejdsevne, stabilitet, fleksibilitet og motivation. Denne aktivitet er flere
gange blevet taget op i jobklubben, og ofte har vi ikke naet mere end to ord pa én Jobklub. Ordene
har givet anledning til rigtig god snak og diskussion af enkelte medlemmers oplevelser, men ogsa af
betydningen i mere generelle vendinger. Alle fik 5 minutter til at skrive ned, hvilken betydning de
selv legger i et ord. Derefter preesenterede hver enkelt det, de synes det betgd. Derefter var der god
snak. Der var rigtig god stemning og interesse for at tage naste ord.

% SPOR testen er et varktgj, der kan hjlpe med at afklare jobgnsker og kompetencer.
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Medlemmerne synes, at metoden er “fantastisk berigende og god for kommunikationsformen”.
Andre sagde, “det er godt at fa tid til tanker om arbejde og at hgre andres tanker” og “det er kendte
ord, som er gode at reflektere over — det lyder banalt, men virker godt”.

Fra et medarbejderperspektiv kan aktiviteten bruges til at fa indsigt i, hvilke krav og forventninger
medlemmerne har til konkrete jobs — og noget viden om deres relation til arbejdslivet, som man
ikke ville kunne fa ellers.

Under diskussionen af et af ordene forteller x-medlem, hvordan han mente, at han havde stillet en
masse dumme spgrgsmal dengang han gik i skole, og dermed veret til irritation for lerere og
medstuderende. Et andet medlem og en medarbejder siger, at det er formalet med at ga i skole — at
stille spgrgsmal, hvis der er ting man ikke forstar. X-medlem er ikke helt overbevist.

Senere forteller et tredje medlem med ledelses-erfaring om hans ledelsesstil, og hvordan han har
ledet sin afdeling ud fra filosofien “der er ingen dumme spgrgsmal - der kan kun vere
utilstrekkelige svar”. Denne udmelding fra en mand, der har erfaring og ved hvad han taler om,
overbeviser x-medlem om, at det er ok at stille spgrgsmal.

4. Rollespil

Formalet med rollespil er at skabe bevidsthed om spillereglerne pa en arbejdsplads. Det ggres ved at
agere forskellige situationer og derefter tale om dem og de forskellige udfald og reaktioner, der kan
vare.

1. En episode har varet et medlem, der pa sin postrute fplte sig presset af arbejdsgiver. Han kunne
ikke na hele ruten og fik besked pa at undlade at tsmme de sidste postkasser. Jobklub diskussionen
gik pa, hvordan man afstemmer arbejdsgiverens forventninger med medlemmets formaen?

Gennem rollespillet og diskussionen kom medlemmet frem til, at han fremover skal tale med
cheferne direkte, og eventuelt tale med en mentor, der har indsigt i hjerneskaden — f.eks en
medarbejder fra HovedHuset. Et andet medlem kunne konstatere, at jo flere led, der er i
kommunikationen, jo vanskeligere bliver det.

2. Et andet rollespil handlede om et medlem, der har erfaret at blive rabt ad og afvist, da han
henvendte sig til en kollega. Det kom senere frem, at kollegaen havde problemer pa hjemmefronten.
Emnet kom til at blive “darlige dage”. Udover at tale om forskellige scenarier, alt efter hvordan man
handterer bade at henvende sig til en kollega, og hvordan man forholder sig, hvis der bliver rabt ad
én, sa blev fglgende spgrgsmal diskuteret: Melder man til sine kolleger, hvis man har en darlig dag?
Fralegger man sig ansvaret ved at ggre det? Er det godt for kolleger at vide, at man har en darlig
dag? At det ikke har noget med kollegerne at ggre?

Et medlem forklarede, at hvis det var ham, der havde oplevet at blive rabt ad pa den made, sa var
han gaet fra jobbet uden at tale med nogen. Konklusionen pa snakken blev, at det nok ikke var den
bedste lgsning — ved bare at ga, kan man miste sit job. Man skal huske, at andres adferd ikke
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ngdvendigvis har noget med en selv at ggre. Hvordan kan man ellers ggre? Spgrge hvordan han har
det?

Generelt talte vi ogsa om, hvordan man kan henvende sig til kolleger ved at starte med at afveje
situationen, inden man gar ind: ”ma jeg forstyrre?”, ”vil du sige til, nar du har tre min”.

Medlemmer siger, at rollespil er en god metode til at klarggre problemstillinger.

5. Afslutte jobklub med at sige positive ord om hinanden.

Et par gange har vi afsluttet jobklubben med en runde, hvor én person var i fokus ad gangen, og alle
frit kunne give komplimenter og sige positive ord. Det giver en helt fantastisk stemning. Og alle gar
glade pa weekend.

6. Opstart af jobklub med fokus pa sociale faerdigheder

Over sommerferien valgte vi at lave formen for jobklubben lidt om, sa der blev lavet individuelle
afklaringsaktiviteter én til én med kontaktpersonen — fordi det virkede mere malrettet for den
enkelte og nemmere for medarbejder og kontaktperson at holde fokus pa den enkeltes fremskridt.

Efter sommerferien var der alligevel stor efterspgrgsel pa jobklubben, og medarbejderne blev enige
om at starte den op igen, men med fokus pa generelle sociale ferdigheder. Da vi startede
jobklubben op igen, lagde vi ud med at tale om, hvilke aktiviteter fra foraret, der havde varet bedst,
og hvilke forventninger medlemmerne har til jobklubben. De aktiviteter, der blev fremh&vet, var
alle aktiviteter i trad med medarbejdernes tanke om at holde fokus pa trening af sociale
ferdigheder: gennemgang af ords betydning, rollespil, se relevante film etc.

7. Treening af sociale kompetencer/gennemgang af ord

Listen med ord, som er blevet gennemgaet og talt om, blev udleveret pa ny, og da der var nye
medlemmer til stede, startede vi helt forfra med listen. De gamle medlemmer var kun glade for at
kunne tage ordene igen. Denne aktivitet bliver brugt ofte.

8. Beskrive sig selv som person til cv

I jobklubben er der ogsa blevet arbejdet med at udfaerdige et CV. Hver is@r har blandt andet skrevet
fem linjer, der beskriver dem selv som person, samt hvilke personlige kompetencer man har. Vi
startede med, at vi hver is@r skulle skrive 10 ord. Derefter leste vi ordene op for hinanden, og en ad
gangen fik man feedback pa de ord, man havde valgt.

Via gruppearbejde, individuelt arbejde og Igbende feedback fra gruppen, udarbejdede

medlemmerne en beskrivelse af dem selv. Afslutningsvis fik vi en, der ikke havde deltaget i
jobklubben, til at gennemlase beskrivelserne og gatte, hvilken beskrivelse, der hgrte til hvem.
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Om processen siger medlemmerne:

“det handler jo om at hive det positive frem om sig selv”

"det bedste ved det er, at det udvikler en”

“det har veeret en hard og lang fgdsel”

“jeg leerer at lytte efter... ja... men erkendelsen den kommer fra mig selv. Det handler jo om at se
sig selv mere objektivt”

“jeg anede ikke, hvor jeg skulle starte eller slutte — men det gik med lidt hjeelp”

9. Den individuelle afklaring

Til den individuelle afklaring er der udarbejdet et arbejdsark, der har fokus pa arbejdsopgaver og
kompetencer. Ideen er at fa medlemmerne til at tenke mere indgaende over de arbejdsopgaver, de
har lavet i HovedHuset. Det ggres blandt andet med udgangspunkt i arbejdsarket, hvor man fgrst
beskriver formalet med opgaven, og derefter de mindre opgaver, som opgaven bestar af. Pa den
made er man 'tvunget’ til at tenke over, hvilke kompetencer man har anvendt for at Igse opgaven.

10. Jungs typeindikator

Vi har blandt andet brugt jobklubben pa at gennemga Jungs typeindikator. Jungs typer handler om
at forstd menneskers typer og den indvirkning, det har pa menneskers foretrukne adferd og
kommunikation. Indsigten i typerne giver ofte en stgrre forstaelse af samarbejde og forskellighed pa
en arbejdsplads. Denne ggede forstaelse kan medfgre et bedre samarbejde og en stgrre anerkendelse
af forskellige kompetencer frem for splittelse imellem mennesker, der er forskellige. Det kan ogsa
give varktgjer til at kommunikere pa forskellige mader, afhengig af de mennesker, man
samarbejder med.

Formalet med at gennemga typerne var at give medlemmerne et redskab til at opna en stgrre
selvindsigt i, hvem de er som person og hvordan deres typestil er. At de far indsigt i, hvordan andre
kan vere forskellige. I gennemgangen er typerne blevet forklaret én ad gangen, og medlemmerne
har givet udtryk for, hvilken type frem for en anden, de mener, de tilhgrer.

Medlemmernes evaluering af Jobklubben

Medlemmerne har svaret pa et evalueringsskema, hvor de blandt blev spurgt om, hvad de har faet
ud af at deltage i Jobklubben:

"Jeg fik ikke sa meget viden om job, men fik til gengeeld skrevet et cv. Og fik noget at vide om
forventninger fra arbejdspladsen og fik forklaret diverse ’sveere’ ord’”

”selvtillid, viden, mod pa at komme ud i job”

"jeg blev positivt overrasket over, at de forskellige aktiviteter virkede sa godt!

“det giver en bedre bevidsthed om ting, man troede, man var bevidst om — det bliver mere tydeligt”
“det er med selvsikkerhed jeg udtrykker min gleede og overraskelse (...) det var enormt givtigt”
"Med ét slag fik mit liv mere substans. Jeg er blevet lidt mere.. i dont know, bevidst om, at vi alle
sammen har vores egne unikke perspektiver af virkeligheden, ogsa ude pa jobmarkedet”

”Det giver selvtillid/selvveerd at mgdes med ligesindede og hgre, at de star i noget, der ligner ens
eget”
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Opsummering pa jobklubben

Jobklubben har varet aben for alle, men det har helt naturligt kun veret de medlemmer, der var klar
til at se udad mod jobmarkedet, der deltog.

Jobklubben giver samvear omkring jobsggningen og det styrker mentorrollen - mentorrollen er
dynamisk og skifter mellem at vaere medarbejder og et tredje medlem, der er mentoren. Menteen
kan tage de ting, vedkommende kan bruge til noget, og lade resten ligge.

I de tilfelde, hvor medlemmerne har fungeret som mentorer, er det fordi, de har veret mere erfarne
pa et specifikt omrade fx i forhold til ledelseserfaring eller bestemte situationer, de ville handtere
anderledes. Mentorskabet er opstaet undervejs, og baserer sig pa den enkeltes kvalifikationer og
viden om arbejdsmarkedsrelevante emner.

Det var blandt andet tanken med jobklubben, at den tryghed, der skabes mellem medlemmerne,
ville kunne bruges til, at medlemmerne kan stgtte hinanden i dagligdagen. Medlemmerne har vaeret
rigtig gode til at stgtte hinanden, mens Jobklubben stod pa — med motiverende ord og stgtte til at fa
beskrevet sig selv til cv. Men i dagligdagen udover jobklubben har det ikke ngdvendigvis skabt
nogen samhgrighed — ikke 1 den grad, det var tenkt.

Overordnet kan det konkluderes, at jobklubben har baret preeg af en s@rlig dynamik. Der er stor
opbakning om gennemfgrelsen, og der er blevet stillet mange spgrgsmal, der har skabt ny indsigt.
Jobklubben et rigtig godt vaerktgj til at fa alles fokus til at vaere pa jobmarkedet.

HAVEPROJEKT

Et andet eksempel pa mentorprojekter i HovedHuset er haveprojektet, som blev gennemfgrt i Igbet
af sommeren 2009, hvor seks medlemmer samt en medarbejder planlagde og udfgrte projektet.
Formalet var lave et projekt i fallesskab, samt at forskgnne de udendgrsarealer, der er tilknyttet
Hovedhuset.

Indledningsvis stiftede vi en planl®gningsgruppe, der havde til opgave at undersgge, hvilke planter
der skulle indkgbes, hvor de bedst kunne placeres, samt at legge et budget for indkgb.

Der har ikke pa forhand veret fastlagte rammer eller strategier for mentorrollerne i opgaven.
Mentorskabet er opstaet undervejs, og baserer sig pa den enkeltes kvalifikationer og viden om
planter og havearbejde. Mentorrollerne er baseret pa et ligevardigt forhold, idet alle implicerede
medlemmer undervejs i forlgbet har fungeret bade som mentorer og mentees. Dette sarlige forhold
er opstaet, fordi det viste sig, at medlemmerne hver iser besad en viden vedrgrende havearbejde, de
kunne videregive til hinanden. I dette konkrete projekt havde medarbejder ingen erfaring pa
omradet. Nar medlemmerne har fungeret som mentorer, er det fordi de har vaeret mere erfarne pa et
specifikt omrade vedr. planter, hvor mentee har haft brug relevant rad og vejledning.
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Projektet har baret meget praeg af, at der er stillet forskellige forslag til et eventuelt problem. Der er
blevet stillet nysgerrige spgrgsmal, der har skabt ny indsigt, og det er i fallesskab blevet afgjort,
hvem der kan lgse problemet, eller har en viden om det. I denne proces har savel mentorenes som
mentees roller taget form. Det er Igbende blevet debatteret, hvordan haveprojektet bedst kunne
udfgres, og hvordan vi kunne fa det bedste udbytte af planterne.

Overordnet kan det konkluderes, at haveprojektet har baret preg af en sarlig dynamik, hvor alle har
folt sig ansvarlige for projektets succes og hvor medlemmerne har varet meget optagede af og
interesserede i det indbyrdes mal i projektet, nemlig at fa en flot terrasse, samt at fa udbytte af
grgntsagerne.

ARBEJDSPR@AVNING

Et andet mentorprojekt eksempel er de arbejdsprgvninger, der gennemfgres i HovedHuset. I Igbet af
det seneste ar er der gennemfgrt flere arbejdsprgvninger i HovedHuset. Forskellen pa et medlem i
arbejdsprgvning i HovedHuset og andre medlemmer er, at ved en arbejdsprgvning dokumenteres,
hvilke opgaver medlemmet har lgst og hvordan de er lgst. Det er en medarbejder, som udarbejder
denne dokumentation, og der tilstrebes at fglge relevante punkter fra ressourceprofilen’, saledes at
dokumentationen kan indga direkte i sagen hos kommunen. HovedHusets medarbejder, som er
ansvarlig for den pageldende arbejdsprgvning, fungerer i arbejdsprgvningen som en mentor for
medlemmet. Medarbejderen/mentoren sikrer, at medlemmet far forskellige og egnede opgaver, og
observerer og dokumenterer resultaterne. Undervejs instruerer medarbejderen i de opgaver, der skal
lgses, finder den rette mangde af opgaver og laver en arbejdsplan for det medlem, der skal
arbejdsprgves. En arbejdsprgvning kan lgbe over alt fra 4-6 uger til 4-5 maneder. Lengden af
forlgbet aftales i samarbejde med sagsbehandleren og har til formal af sikre, at medlemmet afklares
1 deres arbejdsevne.

Et medlem har i en periode pa fem maneder varet i arbejdsprgvning i HovedHuset. Medlemmet
lider af afasi® og derfor var der i opstartsfasen stor fokus fra medarbejders (mentors) side pa, at
medlemmet forstod de opgaver, han blev stillet. Efter lidt tid blev det klart, at medlemmet havde
svert ved at huske eller fastholde opgaverne. Efter samtale mellem medlem og medarbejder kom de
frem til, at der skulle udarbejdes et uge skema, han kunne vende tilbage til og som kunne vare med
til at fastholde ham i opgaverne. Det viste sig at vare succesfuldt. Senere i arbejdsprgvningen tog
medlem og medarbejder en snak for at finde frem til muligheder/lgsninger, der kunne athj®lpe
medlemmets udtratning, sa han kunne arbejde flere timer dagligt. De fandt sammen frem til, at
medlem skulle holde frokostpause for at fa energi og derefter hvile sig.

Fordi rammerne og metoderne er kommet frem under samtale med medlemmet er vedkommende
engageret 1  @ndringerne/mulighederne og bevarer dynamikken og  motivationen.
Medarbejder/mentor har ligeledes fungeret som tovholder pa sagen i forhold til kommunen.
Medlemmet er i dag godkendt til fleksjob.

7 Ressourceprofilen er et varktgj, som bl.a. har til formal at afdeekke medlemmets styrker, muligheder og barrierer, og
hvad de betyder for medlemmets arbejdsevne.
¥ Afasi er et erhvervet tab af evnen til at tale og/eller tab af sprogforstielsen.

15



Et andet medlem var i arbejdsprgvning sommeren 2009. Mentorforholdet har i hgj grad baret preg
af samtaler, hvor malet har varet at afklare, hvordan og i hvilken udstreekning medlemmet har
behov for personlig stgtte pa vejen til meningsfuld beskeaftigelse. Stgtten og vejledningen har i dette
tilfelde bestaet af at finde frem til, hvordan hun kan overkomme forhindringer for at komme i job
eller praktik. Da medlemmet ikke tidligere har haft tilknytning til arbejdsmarkedet, har mentor og
mentee ogsa talt om arbejdsopgaver i forskellige erhverv, samt almene forhold pa en arbejdsplads -
herunder blandt andet hvilke forventninger en arbejdsgiver har til en ansat. Mentorskabet har
ydermere bestaet af i feellesskab at finde lgsningsforslag til at komme op og mgde til tiden, samt
stgtte til at kontakte egen lege og sagsbehandler.

Den personlige og professionelle kontakt, der er blevet skabt inden for rammerne af dette
mentorforhold, har vist sig at vere meget frugtbart pa flere mader. Menteen har faet stgtte til at
realisere drgmmen om prgve at vaere pa arbejdsmarkedet i et fire ugers praktikforlgb, og mentor har
faet mulighed for at bruge sin erfaring pa en konstruktiv made. Begge har altsa faet noget ud af
forholdet.

FRIVILLIGT ARBEJDE

Mange medlemmer udfgrer i dag frivilligt arbejde enten pa en arbejdsplads eller fra HovedHuset.
Over sommeren talte en del medlemmer med jevne mellemrum om muligheden for at prgve
frivilligt arbejde, men fandt ikke noget, de kunne give sig i kast med. En medarbejder tog teten og
undersggte forskellige muligheder og fandt ud af, at HovedHusets medlemmer kunne deltage som
frivillige pa arets Fair Trade Festival i Felledparken. Fire medlemmer viste interesse i at deltage. I
ugerne op til festivalen var medarbejderens rolle at vaere tovholder pa projektet: at tale med
Mellemfolkeligt Samvirke om mulighederne, forklare dem, at ikke alle var 100% funktionsdygtige
og 1 samarbejde med Mellemfolkeligt Samvirke at finde opgaver, der kunne virke passende, og
derefter videreformidle mulighederne til medlemmerne.

Pa selve dagen deltog tre medlemmer og to medarbejdere. Den ene medarbejder som
mentor/tovholder pa hele projektet, mens den anden medarbejder blev involveret i projektet i kraft
af erfaring med frivilligt arbejde.

Den ene medarbejder og to medlemmer ryddede op pladsen

Udstyret med en sort sk fik tre frivillige til opgave at rydde op pa pladsen. Medarbejderen
foreslog, at alle tre kunne ga sammen, men det ene medlem er fuldt funktionsdygtig fysisk og ville
gerne samle affald op alene. Det andet medlem har en halvsidig lammelse og skinne pa det ene ben
samt afasi. Pa trods af dette demonstrerede han, at han sagtens kunne klare opgaven alene. Alle
tre gik alene og mgdtes engang imellem og tog pauser sammen. Begge medlemmer klarede opgaven
fint. Medlemmet med halvsidig lammelse klarede opgaven i en time og matte derefter stoppe pa
grund af udtretning. Det andet medlem udfgrte opgaven 1 to timer.

Et medlem og en medarbejder gik i kpkkenet, hvor der manglede frivillige pa grund af afbud

Der var fart pa i kgkkenet og ikke tid til at blive introduceret til arbejdet. Som mentor hjalp
medarbejder medlemmet i gang, hjalp ham med at fa overblik over jobbet samt stgtte ham i
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opgaverne, motivere ham og sgrge for, at han fik udnyttet de sparsomme pauser til at fa noget at
drikke.

Et par dage efter bliver erfaringerne og oplevelserne droftet og delt:

Et medlem fra oprydningsholdet sagde, at han inden dagen havde veret meget negativ over den
opgave, HovedHuset var blevet stillet — at det var degraderende og ikke et job, hvor han kunne
bruge sine kompetencer. Men han var positivt overrasket pa dagen — ”jeg mgdte mange mennesker
og det var faktisk sjovt”. Han forklarede ogsa, at han er blevet opmerksom pa sine begransninger —
at det var hardt, og at han brugte sa meget energi pa de to timer jobbet varede, at han var blevet
meget tret. Et andet gangbesveret medlem erfarede, at han blev tret efter en time — sa den slags
arbejde er for fysisk hardt for ham.

Medlemmet fra kgkkentjansen sagde, at det var hardt, og at han ikke ville kunne klare det i l&engere
tid ad gange. Men ogsa, at det havde veret sjovt: "det var sjovt, men det kan jeg jo sagtens sige, nu
var jeg jo sammen med en medarbejder. Nar jeg mistede overblikket, hjalp hun mig med at fa brgd
pa alle tallerknerne”.

Alt i alt var det et par harde timer, og det havde varet en svar planlegningsproces. Men
medarbejdere er enige om, at det er en god metode til at komme ud af HovedHusets miljg, hvor
tingene gar langsomt og der bliver taget meget hensyn. Den form for frivilligt arbejde er en god
mulighed for at afprgve sig selv og sine granser, og hvordan man handterer saidan en aben og
udefineret opgave.

Oplevelsen fra denne dag med frivilligt arbejde medfgrte “en bglge af lyst” hos flere andre
medlemmer til at komme ud pa arbejdsmarkedet uanset hvordan. En startede frivilligt arbejde pa en
café, en anden kom 1 praktik i en dyrehandel, mens den tredje fik lyst til at prgve krefter som
vicevert pa et filmselskab.
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PRAKTIK OG JOB

Nar et medlem af HovedHuset er klar til at prgve kraefter med eksterne arbejdspladser, er
HovedHusets medarbejdere og is@r HovedHusets jobkonsulent mentor for medlemmet i
jobsggningsprocessen samt i opstarten pa arbejdspladsen.

Jobkonsulenten stgtter med udformning af ansggning og cv og i det virksomhedsopsggende arbejde.
Hvis medlemmet gnsker det, kan jobkonsulenten fglge med ud til virksomheden til jobsamtale som
stgtte for medlemmet. Jobkonsulenten stgtter medlemmet i at formidle information om medlemmets
handicap til leder og kolleger, og jobkonsulenten fglger medlemmet pa sidelinjen i opstartsfasen.

Et medlem i arbejde forklarer det sadan her: “Jeg havde brug for nogen, der vidste noget om
hjerneskader. For jeg var ikke sikker pa, hvad der var sket i min gverste etage, men jeg vidste, at
det var noget, der skulle tages hensyn til. HovedHuset kunne hjelpe med at fortelle min
arbejdsgiver, hvad det betyder at have faet en hjerneskade” .

Som mentor hjalper jobkonsulenten medlemmet med at komme ind i de nye opgaver, fa overblik
over dem og komme med forslag til, hvordan de kan Igses. Det kan vare, at opgaven skal beskrives
pa en bestemt made, eller der kan laves systemer, der passer medlemmet.

Et andet medlem i arbejde siger: "Jobkonsulenten har stgttet mig rigtig meget. I starten var der for
lidt at lave med det praktiske. Sa fandt vi ud af, at jeg ogsd kunne journalisere og ordne arkiver. Og
her fik jeg hjeelp fra HovedHuset til at komme ind i det. Starten pd et nyt job med nye opgaver er
altid vanskelig. HovedHuset gar ind og yder den hjeelp, der skal til med opleering og tilrettelwggelse
af opgaverne”.

Dette mentorforhold er vigtigt for medlemmets tilknytning til arbejdspladsen. En arbejdsgiver siger

om Hovedhuset, at det har stor betydning, at jobkonsulenten kender medlemmet godt og ved, hvad
det betyder at have en hjerneskade.
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MENTOREKSMEMPLER FRA DAGLIGDAGEN

I dagligdagen i HovedHuset er der mange mentorforhold. Nogle opstar spontant i en meget
afgrenset periode, mens andre udvikler sig til faste og tilbagevendende konstellationer. Det kan
vare en medarbejder eller et medlem, der har et computerspgrgsmal, det kan vere et medlem, der
oplarer et andet medlem i arbejdsopgaver, det kan vaere medlemmer, der husker medarbejdere pa
ggremal, det kan veere et medlem, der forteller om egne erfaringer fra fx jobmarkedet etc.

Nedenfor er eksempler pa mentorroller i dagligdagen i HovedHuset. Fgrst er der eksempler pa,
hvordan medarbejdere kan vare mentorer for medlemmer, derefter pa medlemmer, der er mentorer
for andre medlemmer, og til sidst hvordan medlemmer kan vare mentorer for medarbejdere.
Afslutningsvis en beskrivelse af de katalysatoreffekter, der kan vare, nar man aktivt anvender
mentorroller i dagligdagen.

MEDARBEJDER — MEDLEM

Medarbejdere er ofte mentorer for medlemmerne pa mange forskellige niveauer og med forskellige
formal. Det henger sammen med, at medlemmerne ikke kommer i HovedHuset for at l@re om
arbejdsopgaver alene. De kommer ogsa fordi de skal have hjelp til andre aspekter af (privat)livet.

Fglgende er eksempler pa de mange forskellige mentorroller medarbejderne kan have:

1. Medarbejder havde samtale med et medlem om, hvordan varme fglelser i forhold til andet
menneske kan takles. Feedback pa, at medlemmet har handteret situationen fint, at fglelser er OK,
men at det naturligvis er svert, nar ens fglelser ikke bliver gengaeldt. Rad om at kanalisere sine
folelser ud 1 skrift eller maling/tegning. Hele forlgbet i HovedHuset er suppleret med lasning af to
sma heafter af Irene Henriette Oestrich om sociale ferdigheder.

2. Medlem forsgger at beskrive egne kompetencer og udfordringer som forberedelse til mgde med
anden aktgr/jobkonsulent. De skrevne ord var flyvske og med uforstaclige metaforer. Medarbejder
siger til medlem, at hun ikke forstar ordene. Medlem forklarer, hvad han mener. Medarbejder
spgrger, hvorfor han ikke skriver det med de ord, han bruger til at forklare de ting, han har skrevet.

Derudover refererer medarbejder til et tidligere mgde, hvor medlemmet skulle forklare et andet
medlem om nogle lidt indviklede ting (forskellige dokumenter og programmer pa computer) men
gjorde det meget simpelt — medarbejder foreslar, at medlem har denne meget simple
forklaringsform i tankerne, nar han skal svare pa spgrgsmal som forberedelse til mgdet.

3. Der var en situation, hvor medarbejder set i bakspejlet var for hurtig til at kontakte den
virksomhed, hvor et medlem er fleksjobansat og spgrge til organisatoriske @ndringer pa
virksomheden, der bekymrede medlemmet — for ifglge afdelingslederen var der var intet at komme
efter.
- Medarbejderen lerte, at hun i stedet skulle have varet mentor/coached medlemmet til at
handtere situationen selv pa arbejdspladsen.
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- Under alle omstendigheder er det godt, at medlemmet kommer til HovedHuset og lufter
sine bekymringer til medarbejderen (som er hendes jobmentor), i stedet for at skulle drukne
1 dem selv og blive bekymret over ingenting.

4. Et medlem kommer ofte og forteller medarbejder om dating sider og dating fester. Han forteller
om oplevelserne og far hjelp til indsigt i den verden, som for ham virker lidt uoverskuelig. Efter
mange samtaler kan medarbejder se, at alkohol maske har en indflydelse pa den manglende
forstaelse og overblik over disse fester. Medarbejderen opfordrer medlemmet til at deltage uden at
indtage alkohol for pa den made at ggre situation mere overskuelig. Han kommer tilbage og
forteller, at han har forsggt, og det virker meget godt.

5. Under en hyggesnak en eftermiddag falder snakken pa matematik. Et medlem giver udtryk for, at
han er tret af, at han ikke er bedre til matematik — at han ikke har haft/kan huske mere end til 5.-6.
klassetrin. Han gnsker at vare bedre til matematik for at kunne starte pa den uddannelse, han
drgmmer om. Men han ved ikke, hvor han skal tage de kurser for at komme i gang. Medarbejder
foreslar, at han kgber matematikbgger og tager med i HovedHuset. Medlem var meget interesseret i
det og sagde til medarbejder, at han (medlem) skulle holdes op pa det, at medarbejder skulle presse
ham. Derefter fandt medlem selv en hjemmeside, hvorfra man kan printe forskellige
matematikopgaver alt efter klassetrin. Medlem ville gerne starte pa 7. klassetrin, men medarbejder
forslog at starte et trin lavere — hellere starte med en succesoplevelse og fa genopfrisket det derfra.
Medlem arbejder selvstendigt og motiveret med opgaverne — og kommer og spgrger om hjalp, nar
han er gaet i sta. Medlem har selv sagt, at medarbejder skal presse ham lidt, sa medarbejder roser
meget, men foreslar ogsa hvor mange regneark, han skal na pr dag. Uden medarbejders opfglgning
og motiverende ros var medlemmet ikke kommet i gang med at opgradere sine matematiske
kvalifikationer.

6. Et medlem arbejder frivilligt fra Hovedhuset: Medlemmet har faet til opgave fra en ekstern
virksomhed at opdatere en medieliste med bade danske, svenske og norske adresser. Arbejdet
udfgres fra HovedHuset. Mentorrollen i denne situation er at holde kontakten til virksomheden,
Igbende spgrge til jobbets fremgang og forsikre medlemmet om, at virksomheden virkelig
vaerdsatter arbejdet og indsatsen.

7. Et medlem arbejder frivilligt med overs@ttelsesarbejde for en virksomhed — arbejdet udfgres fra
HovedHuset med medarbejder som mentor. Medlemmet sidder i HovedHusets lokaler og arbejder
pa computer. Medarbejderne i HovedHuset er pa daglig basis mentorer for medlemmet i forhold til
lgsningen af denne konkrete opgave, da medlemmet har behov for daglig stgtte i brugen af enkelte
funktioner pa computer og til organisering af oversattelsesopgaven. Medarbejderne fungerer som
mentorer ved at:
a) Medarbejderen er med til at sikre, at der er klare aftaler og afstemte forventninger i forhold
til arbejdsgiveren.
b) Medarbejderen stgtter i, at der er klare aftaler for det naeste halve ar, sa medlem ved, hvad
han skal lave for virksomheden, og hvem han kan kontakte.
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¢) Medarbejderen coacher medlem i at forsta, at hans oversattelsesarbejde er verdsat og det, at
han til tider ikke hgrer fra virksomheden, ikke er ensbetydende med, at de er utilfredse med
ham, men blot, at de har travlt.

Dermed er medarbejderne ogsa med til at fastholde medlemmet i job, da arbejdsgiver udtaler, at
medlem kraver megen tid fra deres side for at holde styr pa det, medlemmet sender til dem. F.eks.
kan en overszttelse komme i flere versioner, fordi medlemmet lgbende finder en bedre made at
formulere noget pa. Generelt er arbejdsgiver meget tilfreds med oversattelserne. Det er
fuldtidsarbejde for medlemmet at lave overs®ttelserne og udggr medlemmets meningsfulde
beskeftigelse.

8. I forhold til de medlemmer, der har problemer med de sociale kompetencer, er det en vesentlig
del af medarbejdernes mentorroller at hjelpe med indsigten i, hvordan en adferd kan virke
uhensigtsmassigt i forhold til det, de gnsker at opna. Et medlem har problemer med temperamentet
i dagligdagen, og medarbejder og medlem taler ofte om situationerne i et tilstgdende lokale.
Mentorrollen bestar i at forklare situationer, som medlemmet bliver sur over — oftest har
medlemmet misforstdet situationen. Denne rolle er ngdvendig for, at medlemmet kan vere i
Hovedhuset. Det hjelper til, at der er plads til alle.

9. Et kvindeligt medlem fgler sig ensom og vil gerne finde en kareste. Hun henvender sig i al
fortrolighed til en medarbejder. Medarbejder hjelper medlemmet med at finde en datingside pa
internettet, og med at oprette en emailadresse. Dette mentor/mentee forhold medfgrer snakke om
det at vaere ensom og hvad medlemmet sgger. Ligesom det ogsa medfgrer helt praktisk assistance
pa computeren.

10. Medarbejder har ringet til arbejdspladser og kun ganske kort praesenteret dem for et medlem,
medlemmets kvalifikationer og ogsa orienteret dem om fleksjobreglerne — is@r vedr. de
gkonomiske fordele for en arbejdsplads, som oftest er altafggrende for at ans@tte én 1 et fleksjob.
Det har medfort, at flere har vist interesse for at modtage en uopfordret ansggning fra medlemmet.

MEDLEM — MEDLEM

Medlemmer er ligeledes ofte mentorer for hinanden. Mentorforholdet udspiller sig ofte i udfgrelsen
af de daglige arbejdsopgaver, hvor ’gamle’ medlemmer fungerer som mentorer for nye. Det kan
ogsa vare de deler af erfaringer med, hvordan man handterer udfordringer i forbindelse med en
hjerneskade, erfaringer fra arbejdsmarkedet, kommunen og med sociale relationer.

Fglgende er eksempler pa de mange forskellige mentorroller medlemmerne kan have:

1. Et medlem (mentor) laver taletrening med tre andre afasiramte’ medlemmer i HovedHuset.
Mentoren er selv afasiramt, men han har generhvervet evnen til at tale. Han atholder taletrening tre
gange om ugen i Hovedhuset, en dag pr mentee. Fordi han selv har veret, hvor de andre

? Afasi er et erhvervet tab af evnen til at tale og/eller tab af sprogforstielsen
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medlemmer er, er han bade en god mentor, motivator og rollemodel. Der er stor efterspgrgsel efter
og taknemmelighed for taletreningen — det ggr, at mentoren far mening og indhold og fgler sin
indsats verdsat.

2. Som en del af ovenn@vnte taletr&ning har mentor ’presset’ et medlem til at vare ordstyrer til
morgenmgdet. Mentoren har fgr fungeret som ordstyrer ved mgder i HovedHuset. Medlemmet
kastede sig ud i det, fordi mentor var med pa sidelinjen og som backup. I samarbejde klarede
mentor og medlem opgaven.

3. I forbindelse med taletreningen meldte medlem og mentor sig som referenter til morgenmgdet.
De skrev hver deres referat, sa mentor efterfglgende kunne hjelpe mentee med at renskrive det.

4. Et medlem har l®nge haft ansvar for morgentjansen: kaffebrygning og opdakning til
planlegningsmgdet. Medlemmet fungerede som mentor, da et andet medlem skulle overtage
tjansen. Mentor lavede en udfgrlig jobbeskrivelse og var meget hjelpsom i oplaringen.

5. Medlem har oplert medlem i afspritning af handtag. Det foregar ved, at mentor fglger
medlemmet rundt i huset og hjelper medlemmet med at huske alle dgrhandtag.

6. To medlemmer skulle i fellesskab udarbejde et ferieskema til sommeren. X-medlem sagde
indledningsvis, at hun ikke kunne anvende Excel. Y-medlem svarede hende, at han ville hjelpe
hende, sa hun kunne lare at bruge programmet. Derefter satte de sig sammen ved Pc’en. X-medlem
tastede, og y-medlem guidede hende talmodigt igennem.

7. Nar medlemmerne har problemer med computerne, er det et bestemt medlem de spgrger til rads.

MEDLEM — MEDARBEJDER

Som med haveprojektet (beskrevet tidligere), hvor medarbejderen lerte meget om planter fra
medlemmerne, sa kan medlemmerne ogsa vaere mentorer for medarbejderne med forskellige ting i
hverdagen.

1. Medlem med ansvar for excelark til registrering af medlemstimer har veret pa ferie i fem uger.
Der er i den tid kommet rod i formlerne i excelarket. Ingen har formaet at lgse problemet. Da
medlem kommer tilbage, Igser medlem og medarbejder problemet i fellesskab, og medarbejder
lerer, hvordan problemet skal lgses en anden gang.

2. Medarbejder *vikarierer’ pa printning af nyhedsbrev i sommerferien. Medarbejder kan ikke finde
distributionslisten, som medarbejder ellers selv har lavet et halvt ar forinden. Efter at have sggt efter
det 1 et stykke tid kommer et medlem og henter medarbejder “kom, nu skal jeg vise dig hvor og
hvordan du finder listen”.

3. Nar medarbejdere har mindre problemer med computerne, er det et bestemt medlem, de spgrger
til rads.
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KATALYSATOR EFFEKT

I HovedHuset oplever vi, at medlemmerne tgr kaste sig ud i at prgve nye ting, fordi de ved, at der
altid vil vere hjelpe at hente — fra en mentor i form af et andet medlem eller en medarbejder. At
vide, at der altid er nogen, skaber tryghed og rykker mennesker lengere, end de ville turde selv. I
HovedHuset kaster man sig ud 1 at lave ting, som man ikke ville have taget initiativ til, hvis man sad
alene derhjemme.

Jobklubben har for eksempel affgdt, at medlemmer sidder for sig selv og udarbejder dataliste/cv.
Og medlemmer har mere mod pa at starte pa en ekstern arbejdsplads, fordi de ved, at de har
HovedHuset med i baghanden.

Nar man taler mentorforhold, er der ofte meget fokus pa det, menteen larer og far ud af forholdet —
den viden og de faerdigheder, som er med til at flytte menteens graenser. Men forholdet gar begge
veje. Det er HovedHusets erfaring, at det virker udviklende for begge parter. At kunne noget og at
vare noget for andre er en succesoplevelse, som er med til at gge selvvaerdet.
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KONKLUDERENDE

Hvordan mentorrollerne er og skal vare i HovedHuset, var ikke defineret for HovedHusets
mentorprojekt gik i gang. Formalet med at undersgge og beskrive, hvilke forskellige mentorforhold,
der eksisterer i HovedHuset, var blandt andet, at vi, som medarbejdere, gnskede at blive klogere pa
begrebet mentor samt finde ud af, hvor og hvordan vi anvender det, og hvordan vi anvender det
mest hensigtsmassigt fremover.

I HovedHuset er der rigtig mange forskellige mentorroller og muligheder for at vaere mentor for
hinanden. Hvem der er mentor, og hvem er der er mentee, og hvordan forholdet udmgnter sig,
afhanger af konteksten. Vi er mentorer for hinanden hele tiden og det er en central den af maden, vi
arbejder pa i HovedHuset: mentor er altid til stede og til radighed for spgrgsmal og hjelp, og altid i
gang med at vare mentor for nogen 1 huset i forbindelse med udfgrelsen af opgaver eller finde sig
til rette 1 huset.

Hvad virker og hvad virker ikke over for mdalgruppen

Undersggelsen og beskrivelsen har gjort det klart, at under medlemmets forlgb i HovedHuset er
forholdet og samarbejdet baseret pa mentorroller. Det sker hele tiden. Bade i projekter, hvor vi
seetter os sammen for at leere noget, men ogsa hele tiden spontant og naturligt. Dette sker i hgj grad i
kraft af, at medarbejderne i huset er medlemmernes kolleger og mentorer og ikke behandlere. Nar
man som medarbejder har fokus pa mentorbegrebet i dagligdagen, kan det vare et redskab til
ligeledes at holde fokus pa ligeveerd - der er ingen andre, der dikterer, hvordan tingene skal vere
eller udvikle sig for det enkelte medlem.

Malgruppen har i nogen grad barrierer i forhold til at forsta og huske mentorbegrebet, og kan have
svert ved at se, at de har veret del af et mentorforhold. Pa trods af dette, er der alligevel i
samtalerne fremkommet mange eksempler pa, at de har faet hjelp til praktiske savel som
private/sociale forhold. Ligeledes virker det til, at det er denne tilgang til dagligdagen og arbejdet,
der er med til at skabe en god stemning i HovedHuset:

"Mgdet klokken 10 betyder rigtig meget, det giver stemning og sammenhold. Sammenhold om de
opgaver man skal veere feelles om. Man leerer fra de medlemmer, der har veeret leengere i huset, om
de opgaver der skal laves” ]J, medlem.

Hvordan udfgres medarbejdernes mentorrolle mest hensigtsmaessigt

Som i andre mentorforhold i andre sammenhange handler et mentorskab om at fa den stgtte, der er
passende. Menteen skal ikke blive uselvstendig. Hvis man bliver uselvstendig, modarbejder det
formalet med at veere i HovedHuset — det handler om at laere nye ting ved aktivt at deltage i dem.

Medlemmerne i HovedHuset har forskellige vanskeligheder som fglge af deres hjerneskade. Det
kan f.eks. vare taleproblemer, forstaelsesproblemer, hukommelsesproblemer og udfordringer med
de sociale kompetencer. Medarbejdernes mentorrolle skal tilpasses de udfordringer, som menteen
har. Det kraver tid og talmodig. Mentoren skal vare omstillingsparat i forhold til det enkelte
medlems behov og kreativ i forhold til at finde en metode til at formidle det, der skal formidles.
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Som mentor for mennesker med erhvervet hjerneskade skal man vare en “anerkendende mentor”
med fokus pa succeserne, men ogsa pa medlemmets gnskede og realistiske mal. Det er vigtigt at
anerkende og motivere, sa medlemmet oplever en reekke af sma succeser og derved motiveres til at
sette nye mal.

Som medarbejder er det ligeledes vigtigt at sikre, at medlemmer er mentorer for hinanden. Det giver
dobbelt gevinst: En leerer noget, mens en anden far selvtillid af at vaere mentor.

PERSPEKTIVERENDE

Under arbejdet med mentorprojektet er det blevet klart, at det for medlemmerne ikke altid er
tydeligt, at man kan tale om mentorforhold i HovedHus-regi. Derfor er et af formalene med
projektet blevet at finde ud af, om og hvordan vi implementerer og anvender mentorforholdet mest
hensigtsmassigt i det daglige arbejde fremover.

Mentorbegrebet og det at teenke i mentortermer er et rigtigt godt redskab for det daglige arbejde i
HovedHuset. Nar der bliver talt om det og sat fokus pa mentorrollerne i HovedHuset, synes
medlemmerne, at det er spandende, og rigtigt interessant, nar de selv kan vare mentorer. Til et
ERFA'® mgde i efterfret havde vi mentor som emne''. Bade for at starte processen med at
tydeligggre begrebet, men ogsa for at hgre medlemmerne, hvordan de mener, vi kan bruge det aktivt
1 HovedHuset.

Til ERFA mgdet kom medlemmerne med rigtig mange eksempler pa, hvordan de selv har vearet
mentorer eller mentees for hinanden eller for medarbejderne, og der var stor interesse for at bruge
begrebet mere aktivt'2. Fremadrettet vil vi derfor forsgge at bruge begrebet mere aktivt — altsé kalde
en mentor for mentor i de situationer, hvor der er et mentorforhold, og dermed skabe mere
bevidsthed om den stgtte, man far og selv yder.

' Et ERFA mgde er et mgde HovedHuset holder en gang hvert kvartal, hvor bade gamle og nuvzrende medlemmer
inviteres ind til erfaringsudveksling.

"' Se oplegget til mgdet bilag 3

2 Se referat/artikel om ERFA mgdet bilag 4
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BILAG 1

Gruppesamtale med medlemmer

1. Mentor

a.
b.
c.

d.

Hvad er jeres opfattelse af en mentor? (generelt)
Hvordan er forholdet mellem en mentor og ’elev’/mentee?
Hvordan passer den opfattelse og beskrivelse ind i HH?
i. Medarbejder/medlem — medlem/medlem
Prgv at beskriv stemningen i HH i det daglige.

2. Kontaktpersonsrollen

a.
b.
c.

Har I haft en kontaktperson i HH?
Hvilken rolle har denne person spillet for dig i HH?
Hvilken betydning har denne haft for dig i HH?

3. Oplering i arbejdsopgaver

a.

b.
c.
d.

Hvordan er forholdet til enhedsmedarbejderen sammenlignet med kontaktpersonen?
(hvis det har veret to forskellige)

Hvad har enhedsmedarbejder betydet for jer(es udvikling)?

Hvilken rolle har enhedsmedarbejderen spillet i opleringen i arbejdsopgaver?
Hvordan er arbejdsfordelingen i enheden? (medlem og medarbejder)

4. Ressourcer og kompetencer

a.
b.
c.

5. Stgtte
a.

b.

Hvilke opgaver har I oplevet, at I var bedre til/fandt interessante i forhold til hvad I
troede for I gik 1 gang?

Hvilke kompetencer er I blevet opmarksomme pa I har i dag, som I ikke troede I
besad fgr I startede i HovedHuset?

Pa hvilken made fgler I jer bedre rustet til et job efter tiden i HH?

Hvordan har HH hjulpet jer i kontakten til offentlige myndigheder?
i. Hvordan har det hjulpet jer?

Har dine familiemedlemmer/venner varet i kontakt med HH?
i. Huvis ja, hvilken betydning har det haft?

6. Clubhouse modellen

a. Hvad synes du om HovedHuset
i. Struktur, arbejdsmade
ii. @nsker I mere eller mindre medarbejder tilstedevaerelse i det daglige?
b. Hvis du matte lave 2 ting om her i huset hvad skulle det sa vere?
7. Generelt
a. Hvad betyder det for jer at komme i Hovedhuset?
b. Hvad er der sket i jeres liv siden I startede her?



BILAG 2

Gruppesamtale med medarbejdere

1. Mentor/kontaktpersonrolle
a. Hvad betyder mentor for jer generelt?
b. Hvad betyder mentor i HH sammenhang?
c. Hvordan ser den ideelle mentorrolle ud i HovedHuset?
d. Hvordan er man som medarbejder en god mentor?
e. Hvilke mentorroller er der i Hovedhuset?
f. Hvordan sikrer man ligevaerd i HovedHuset?

2. Oplering i arbejdsopgaver
a. Hvordan vil I som enhedsmedarbejder beskrive jeres rolle i opl@ring af nye og svare
arbejdsopgaver?
b. Hvordan er arbejdsfordelingen i enheden?

3. Ressourcer og kompetence afklaring. Selvindsigt og forstaelse.
a. Fortel om nogle situationer hvor I har oplevet, at der var opgaver som medlemmet var
bedre til/fandt interessante 1 forhold til hvad I troede fgr medlemmet gik 1 gang?
b. Kan I komme i tanke om eksempler hvor et medlem er blevet opmarksomt pa nye
kompetencer (som denne ikke var opmerksom pa fgr HH?)

4. Medlemsudviklingssamtaler (barriere i forhold til livskvalitet og beskaftigelse)
a. Hvilke emner har I talt om ved disse mgder?
b. Er der ting I fgler I kunne ha talt om men ikke talte om?
c. Har I oplevet samtaler hvor et medlem er blevet klar over ting om sig selv som
vedkommende maske ikke havde lert pa egen hand?

5. Stgtte for medlemmer i forhold til offentlige myndigheder og den private sfere
a. Har I hjulpet et medlem i kontakten til offentlige myndigheder?
1. Hvilken forskel oplever 1, at det har gjort for medlemmet?
ii. Har I vaeret i kontakt med et medlems familie?

6. Jobsggningsprocessen — jobklub
a. Hvilke mentorroller ser I 1 jobklubben?
i. Eksempler pa mentor-situationer
b. Hvilken rolle spiller I i jobsggningsprocessen?
c¢. Hvordan finder medlemmet frem til de jobs der sgges?
d. Har I radet et medlem til ikke at s@ge et job? Hvorfor?

7. Intro og opstart pa arbejdspladsen
a. Har I vaeret involveret i et medlems jobstart?
i. Hvordan?
b. Hvilken betydning tror I det har haft for medlemmet?
c. Hvordan tror I det ville vaere gaet uden HH’s hjaelp?



Jobklub - WORKSHOP

BILAG 3

VZARKTAJ

HANDLEPLAN

HVORDAN
VIRKER
VARKTAJET

KAN/SKAL
DET BRUGES
FREMOVER

ROLLESPIL

At skabe bevidsthed om de
sociale spilleregler pa en

Via rollespil at agere i
forskellige situationer og

arbejdsplads derefter tale om situationerne
Trzene jobsamtaler Rollespil
Hvad siger man i et Rollespil

opsggende telefonopkald?

GRUPPESAMTALER

At skabe bevidsthed om de
sociale spilleregler pa en
arbejdsplads

Tale om betydningen af
forskellige ord — sla dem op

Leere at give konstruktiv
kritik

Sige to positive ting om
hinanden

Fa selvtillid

Hgre to positive ord om sig
selv

Barrierer der star i vejen ved
beskzeftigelse

Arbejde med bevidstggrelse af
eventuelle barrierer som kan
true en ansattelse eller
fastholdelse 1 job

Blive bevidst om spgrgsmal,
der bliver stillet til en
jobsamtale

I grupper tale om spgrgsmalene

Metoder der har vist sig at
virke ved ansattelse og
fastholdelse i job

Diskussion ud fra opsamlede
erfaringer fra medlemmer i
arbejde og arbejdsgivere

At sige fra — holde fast i
skane/fleks hensyn

Hvordan siger man fra

Undervisningsvideoer

EN TIL EN

Barrierer der star i vejen ved
beskaftigelse

Arbejde med bevidstggrelse af
eventuelle barrierer som kan
true en ansattelse eller
fastholdelse i job




Fa selvtillid

Skrive/sige to positive ord om
sig selv

Skabe bevidsthed om egne
kompetencer

Beskrive de enhedsopgaver der
er lgst + vurdering

Skabe bevidsthed om egne
kompetencer

Medlemmer skriver ned hvad
de har lavet/lert — efter hver
job Kklub.

Inspiration til SPOR test
jobtyper/arbejdsopgaver
Mine job dremme og Plan A, B, C

realistiske gnsker

Skrive cv

Udarbejde egen dataliste/CV

Skrive standard ansggning

Udarbejde ansggning der kan
genbruges

Oversigt til praesentation af
arbejdstager

Der udarbejdes en oversigt
med vasentlige stikord som
job der s@ges, kvaliteter ved
ansggeren, vigtige forhold for
ansggeren, information om
konsekvenser af hjerneskade
OSV.

Finde navne, adresser,
telefonnumre pa konkrete
arbejdspladser (der har ens
interesse for ansattelse)

Via liste over statsstgttede

virksomheder, de gule sider,
Google etc. Sgges konkrete
arbejdspladsers kontaktinfo

Opsgge konkrete
arbejdspladser

Der ringes og/eller sendes
ansggninger af sted

At endre uhensigtsmaessig
adfeerd til hensigtsmaessig
adfeerd

At skabe bevidsthed om
automatiske tanker




BILAG 4

OPLAG TIL DISKUSSION
ERFA M@DE 22 SEPTEMBER 2009
MENTORROLLER I HOVEDHUSET

Prasentation af mentorprojektet og fountainhouse

Introduktion til dagens tema:
Ideen med at tale om mentor pa ERFA: at fa alles hjelp til, hvordan vi kan bruge
mentorer mere aktivt? Hvordan kan vi bruge hinanden mere og bedre? Vi er rigtig
mange mennesker her 1 Hovedhuset, og med tilknytning til HovedHuset — nye
medlemmer, nuverende medlemmer og gamle medlemmer. Og vi har sa mange
forskellige erfaringer, viden og ressourcer - spgrgsmalet er, hvordan drager vi nytte af
det og hjalper hinanden?

Hvad er en mentor?

En mentor kraver ingen uddannelse
Det kan fx vare, at Stine kom til Dorte og sagde, at hun godt kunne taenke sig at lere
at sy pa symaskine, og det kan Dorte tilfeeldigvis. Det krever ikke, at Dorte er
uddannet som hverken syerske eller som laerer. Men Dorte har erfaring med at bruge
en symaskine.

En mentor hj@lper menteen med at treeffe egne valg
Det vil sige, at nar Dorte skal lzere Stine at sy pa symaskine sa kan Dorte komme med
nogle forslag til hvad Stine skal sy, og hvor hun kan kgbe stof ... men det er Stines
eget valg.

En mentor kraever interesse og motivation for at hjelpe
Det krever fx at Dorte er interesseret i Stines projekt, og at Dorte er motiveret for at
hjelpe hende

En mentor skal vere god til at lytte
Dorte skal vere god til at lytte til de ting Stine gerne vil med sy-projektet, sa det ikke
ender med at Stine syr noget Dorte synes er pant.

En mentor er entusiastisk og engageret
Det vil sige nar traden er faldet af for 27. gang pa Stines symaskine sa opmuntrer
Dorte hende til at fortsette. Og Dorte spgrger jevnligt til hvordan det gar.

En mentee
Er en person, der gnsker personlig og/eller faglig udvikling
Er en person, der gnsker hjelp i en given situation
Selvom Dorte kunne vare mentor for Stine pa symaskinen, sa behgves hun ikke at
vare det i andre forhold i livet. Der kunne Stine meget vel vare Dortes mentor.
Andre eksempler
- En hjemmevejleder, der hjelper en borger

- En kollega, der hjelper en ny medarbejder med at finde sig til rette pa en ny arbejdsplads



GRUPPEARBEJDE:
15 min at snakke sammen om mentorroller — hvert bord kommer med 2 eksempler.

PLENUM:
Hyvilke erfaringer har I med mentorer pa arbejdspladsen?

Hvad har I brugt dem til?
Hvad kunne vare bedre?

Ku man forestille sig, at medlemmer i arbejde kunne vaere mentor for medlemmer i HH?
- Det betyder ikke, at medlemmet skal ud og vare pa arbejdspladsen, men at man kan lere af

den erfaring medlemmet i arbejde har.

- Medlemmer i HH: Kunne man forestille sig, at fx Henning kom ind i HH en dag og fortalte
om hans erfaring med at arbejde som salgsassistent?

- Hvordan kan vi drage nytte af hinandens ressourcer?

PLENUM: Hvordan kan vi selv veere mentorer for hinanden i dagligdagen i HovedHuset?
Hvordan kan vi drage nytte af hinandens ressourcer?
Kan I komme i tanke om situationer hvor I selv har vaeret mentor for andre medlemmer?

Kan I komme i tanke om situationer hvor I selv har faet hjelp til 1¢sning af opgaver?



BILAG 5
Referat af ERFA mgde med mentor som emne/artikel til HovedHusets nyhedsbrev

Er der en mentor gemt i os alle?

Ved ERFA mgdet d. 22.09.09 var temaet mentor. Det var en aften med livlig debat, aktiv deltagelse
og der kom mange gode ideer pa banen fra de i alt 30 deltagere.

Efter velkomst af Asbjgrn holdt Stine og Dorte et opleeg om mentorer og mentorroller. Arsagen til
at dette blev temaet pa ERFA mgdet er, at vi er ved at lave et projekt, der bl.a. skal identificere
hvilke forskellige mentorroller, der er i Hovedhuset. 1 den forbindelse gnskede vi hjelp til at
undersgge, hvordan vi kan bruge det, det at vaere mentor for hinanden mere aktivt og bevidst. For at
kunne diskutere mentor begrebet i plenum, definerede vi indledningsvis begrebet mentor og mentee.

Hvad er en mentor?

At vaere mentor kraver ingen formel uddannelse. En mentor er i udgangspunktet en person, der med
sin stgrre erfaring indenfor et omrade, er i stand til at hjelpe en person, der skal leere noget nyt.
Personen der skal lere, kaldes “mentee”.

En mentors rolle er at bidrage med sin viden og erfaring - til at stgtte en mentees udvikling og at
assistere menteen med at na et bestemt mal. En mentor er fgrst og fremmest lyttende og spgrgende,
men en mentor kan ogsa vare fortellende og radgivende. Det vesentlige er, at en mentor hjelper en
mentee med at treffe sine egne valg. Dette betyder, at mentor skal hjelpe en mentee gennem
processen, og ikke ggre arbejdet for ham/hende ved at diktere, hvad han/hun skal ggre. Derudover
er det vigtigt, at en mentor er entusiastisk, engageret og har viljen og evnen til at abne dgre, som
giver menteen relevant erfaring.

En god debat

For at finde ud af hvad det vil sige at vaere mentor og for at fa en ide om, hvor vi kan stgde pa
mentorer, sggte Dorte og Stine nogle konkrete eksempler fra medlemmerne. Og det kom der mange
gode bud pa. F.eks. kan en hjemmevejleder vaere mentor i madlavningen, og stgtte og oplare en i
hvordan en bestemt opskrift fglges. Dette kan medvirke til, at man kan lere noget om at planlegge
og fa overblik. Der var ogsa eksemplet, hvor bgrn i skolen far tildelt en @ldre elev som mentor, eller
eksemplet med, at bgrn kan vaere mentorer for voksne, nar voksne skal lere et nyt spil.

Mentorer pa arbejdspladsen

Derefter var gnsket sa at finde ud af, om der er nogen, der har erfaringer med mentorer fra deres
arbejdspladser, og sa kom der for alvor gang i den gode snak. Der var flere af medlemmerne, der er
i beskaftigelse, som helt konkret har stiftet bekendtskab med en mentor i forbindelse med jobbet. Et
medlem havde haft en mentor under sin arbejdsprgvning og et andet medlem har en mentor fast
tilknyttet, der hjelper med at overskue opgaverne og udfgre jobbet. Et tredje medlem fortaller, at
han havde en mentor i opleringsfasen, pa sit nye job. Nogle af medlemmerne, der er i job, fungerer
ligeledes som mentorer for andre. Dette spander over sa forskellige arbejdsopgaver som at oplare
andre i at treene galopheste, at arrangere tgjet i en butik sa det tager sig mest praesentabelt ud, samt
at skille og samle knallerter eller at vere naturvejleder for bgrn.



Mentorer i HovedHuset?

Men det er ikke kun pa arbejdspladserne, at mentorroller folder sig ud. Oplaggets nastsidste
spgrgsmal “hvilke eksempler” er der pa mentorroller i Hovedhuset? ” kom der ogsa nogle gode
bud pa. Flere nevnte eksempler fra de daglige opgaver, hvor et medlem stgtter og vejleder et andet
medlem i nye opgaver. Et medlem har for eksempel stgttet og vejledt og dermed varet mentorer for
andre medlemmer i kaffebrygning. Et andet medlem forteller, at hun oplever, at en medarbejder har
fungeret som mentor ved introduktion til nye opgaver. Denne debat sluttede med en vesentlig
pointe fra et medlem, som siger, at som han ser det, fungerer vi alle som mentorer for hinanden i
Hovedhuset, idet hver iser er “eksperter pa forskellige omrader”.

Fremtidige mentorroller i HovedHuset

Debatten blev sluttet af med en snak om, hvordan vi fremover kan treekke pa de kompetencer og
ressourcer vi hver iser har? Det blev foreslaet, at vi kunne lave en kompetence database, hvor alle
beskrev de kompetencer, de mener, de har og som de kan lere andre om. Sa kan man kigge i den og
se hvem man kan kontakte hvis man star overfor noget nyt, nye hobbyer eller udfordringer.

Vi talte ogsa om, hvorledes kan vi drage nytte af de medlemmer, der er i arbejde? Her talte vi om
muligheden for at relationen mellem nuverende og tidligere medlemmer kunne vere et
mentorforhold, hvor medlemmet i arbejde kunne dele af erfaringerne fra arbejdspladsen — bade
socialt og fagligt, og med hvilke ting man skal vere opmearksom pa som hjerneskadet i nyt job.

Som szedvanlig
Som s@dvanlig afsluttede vi ERFA mgdet med fallesspisning og hygge.
Det var et rigtig godt ERFA mgde!



