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INDLEDNING

Kart barn har mange navne: Medarbejdere med brugererfaring, mennesker med erfaringskompetencer,
recoverymentorer, peer-stgttemedarbejdere, vendepunktsinstruktgrer, udskrivningsguider mv. Begreberne
beskriver den tendens, at man i psykiatrien og i de kommunale psykosociale indsatser i stigende grad
ansetter medarbejdere, som selv har vaeret igennem psykiske kriser og recoveryprocesser, og som kan bruge
disse erfaringer som en kompetence i recoveryunderstgttende indsatser. | denne guide benytter vi begrebet
"peer-stgtte”

Peer-stgtte som f&@nomen har eksisteret altid og daekker over stgtte mellem mennesker, der har fzlles
erfaringer med en livsudfordring eller en bestemt type livskrise, f.eks. misbrug, sorg, sygdom eller psykiske
vanskeligheder. Peer-stgtte kan vaere mere eller mindre formaliseret og daekker alt fra den spontane stgtte,
der opstdr mellem indlagte patienter over stgttegrupper til formaliserede peer-stgttefunktioner. Peer-stgtte
kan vare forankret i civilsamfundet eller i professionelle organisationer. 1 denne guide er fokus pd udvikling
ogimplementering af formaliseret peer-stgtte i professionelle tilbud pa det psykosociale og psykiatriske
omrade.

Der findes bade kvalitativ og kvantitativ forskning som understgtter, at ansattelse af mennesker, der selv

har oplevet psykiske vanskeligheder, kan vare en god ide. Dokumentationen af de mdlbare effekter er dog
fortsat noget begranset, men interessen for omrddet er stigende. Der findes ogsa forskning, som viser, at
gevinsterne ikke opstar af sig selv, blot man ansztter en eller flere peer-stgtter. Tvartimod peges der pa, at en
vellykket integration af peer-stgtter kraever et grundigt og vedvarende arbejde med at forberede og udvikle
organisationen og kulturen i det enkelte tilbud (Gillard m.fl. 2013, Walker m.fl. 2013, Repper 2013, Scottish
Recovery Network 2011, Western Australian Association for Mental Health 2014). Der bgr sdledes skabes
rammer for Igbende at udvikle og tydeliggdre den faglighed, der knytter sig til at have peer-stgtter ansat.

| denne inspirationsguide kan du lese om nogle af de overvejelser, det er nyttigt at ggre sig, hvis man vil skabe
vellykket peer-stgtte i professionelle tilbud. Du kan ogsd finde gode rad og konkrete redskaber til udvikling og
implementering af peer-stgtte.

Guiden er blevet til under "Peer-stgtte initiativet”, som er et 4-drigt satspuljeprojekt, der afprgver brugen af
peer-stgtter i3 partnerskaber mellem kommunale og regionale tilbud i Danmark. Guiden bygger primert pa
international forskning og erfaring med at implementere peer-stgtte.

O Laes mere om projektet pa:

http://socialstyrelsen.dk/projekter-og-initiativer/handicap/peer-stotte-initiativet
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Guidenerdeltopifire dele,som belyser forskellige temaer i processen med at udvikle og implementere peer-
stgtte i professionelle tilbud pa det psykosociale og psykiatriske omrade:

o Hvorfor ansztte peer-stotter?

e Ledelse og organisationens parathed

e Funktionsbeskrivelse og rekruttering af peer-stgtter

e Kompetencer og uddannelse

Under hvert tema praesenteres viden om de udfordringer og opmarksomhedspunkter, som har vist sig at vaere
centrale, ndr man gnsker at ansatte peer-stgtterisin organisation, samt konkrete rdd og redskaber, der kan
hjelpe udviklingsarbejdet pa vej.
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HVORFOR ANSATTE
PEER-STOTTER?

At ansatte personer, der selv har haft psykiske vanskeligheder inde pa livet, er ikke nyt. Det nye er, at
peer-stgtteristigende grad ansattes pd formelle vilkdr, bdde som frivillige, som ansatte pd sarlige vilkdr

og som medarbejdere pd almindelige vilkdr. Peer-stgtter ansaettes pd baggrund af deres erfaringer som
psykiatribrugere og brugere i psykosociale tilbud. Det anses som en vasentlig kompetence, som “almindelige
ansatte medarbejdere” ikke har. Det er derfor vigtigt at have fokus pa:

= Hvad kan man bruge peer-stgttefunktionen til - hvor supplerer og beriger den?
= Hvad er peer-faglighed - og hvad er den ikke?

HVAD BIDRAGER PEER-ST@OTTEFUNKTIONEN TIL?

Peer-stgttefunktionen kan bruges pa mange mader, og det er bade styrken og udfordringen. Styrken er, at
peer-stgtter kan bidrage i mange funktioner og sammenhange omkring borgere med psykisk sdrbarhed. Peer-
stgtternes styrke og kompetence er at bidrage med den viden og de erfaringer, som de har opndet gennem et
forlgb med psykisk sarbarhed, herunder at anvende denne viden i forhold til bade borgere og professionelle.
Ulempen og risikoen er, at peer-stgtterne hurtigt kan blive taget for givet, blive tildelt rutine- og driftsopgaver,
som det gvrige personale ikke kan nd, og dermed fdr de ikke mulighed for at udfolde deres erfaringsbaserede
kompetencer.

| de senere dr er der bade internationalt og i Danmark sat fornyet fokus pd peer-stgtte og iser pd, hvordan
ansaettelse af denne medarbejdergruppe kan supplere og styrke kvaliteten i de professionelle tilbud.

Forskningen viser konkret, at inddragelse af peer-stgtter har positiv effekt for de borgere, der modtager
stgtten. Det viser sig ved:

Pget trivsel, herunder styrkelse af sociale netvark
Reduktioniindleggelsesgrad og -varighed

Reduktion af misbrug

Oplevelse af tilhgrsforhold til lokalsamfundet

Pget oplevelse af hab, og gget oplevelse af magt over egen situation

Peer-stgtte medarbejderne har oplevet fglgende positive effekt:

B (getselvoplevet trivsel
B Oplevelse af at have en positiv social rolle i samfundet
= @konomisk sikkerhed og tilknytning til arbejdsmarkedet

Endelig peger forskning pd, at ansattelsen af peer-stgtte medarbejdere bidrager vasentligt til udvikling af
recoveryorienterede organisationer, strukturer og faglige kulturer mm. (Miyamoto 2012).
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HVAD ER PEER-FAGLIGHED?

Peer-stgtter er personer, som er ansat til at anvende deres egne levede erfaringer med psykisk sarbarhed og
positive recoveryproces til at stgtte andre, der gennemlever lignende vanskeligheder. De bliver derigennem
det gode eksempel pd, at det er muligt pa trods af sygdom, at fd et godt arbejdsliv, og det er primart disse
erfaringer og kompetencer, der adskiller denne medarbejdergruppe fra det gvrige personale.

Organisationer, der overvejer at ansatte peer-stgtter, vil i nogle tilfelde kunne vaere bekymret for og usikre pd
fglgende forhold:

® Hvordan vil peer-stgtterne kunne indgd i organisationen?
® Vil peer-stgtterne have saerlige mdl for de mennesker, som organisationen servicerer, og vil det vaere i
modstrid med den mdde organisationen arbejder pa?

Forskningen viser, at uanset om man er ansat som "almindelig medarbejder” eller som peer-stgtte, har man de
samme mal for sit arbejde, nemlig at:

B Stgtte mennesker til at opleve mindst mulig lidelse
B Stgtte menneskeriat finde glede ogindhold i deres liv
B Stgtte menneskeriat have hab for fremtiden

Peer-stgtter vil sdledes ikke komme ind i organisationen med en helt anden agenda, men vil helt uundgaeligt
foreslda nogle @ndringer og skift i perspektiver og approach, som man som organisation skal vare parat til at
tage imod (Legere 2011).

Verdier som "gensidighed og ligevard”, "selvbestemmelse og empowerment”, "empati” og "recovery” vil
vere de vardier, der fylder mest i peer-stgttens arbejde. Af den grund kan ansattelse og brug af peer-stgtter |
offentlige tilbud tilfgre et vigtigt fokus pd netop disse vardier i hele organisationen (Andersen 2010).

@ Rad og redskaber

Der er en rekke opmarksomhedspunkter, man med fordel kan tage stilling til, inden man gar i gang:

® Peer-stgttens funktion bgr vaere klart defineret og afgraenset, sd denne ikke flyder sammen med andre
funktioner over tid

® Denserlige viden og de evner, som peer-stgtter bringer med, bgr respekteres og blive brugt aktivt og
bevidst

B Detervigtigt,at organisationen tilbyder medarbejderne og peer-stgtterne supervision og undervisning i
forhold til samarbejde, funktioner og rolleafklaring
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LEDELSE OG
ORGANISATORISK PARATHED

Forskning viser, at successen med at fd ansat peer-stgtte i professionelle organisationer afhanger af en
opmarksom ledelse og en organisation, der tager opgaven alvorligt. Det er vigtigt, at der er bred opbakning,
forpligtigelse og respekt omkring peer-stgttefunktionen og den faglighed, som fglger med (Scottish Recovery
Network 2011, Gillard 2013, Walker 2013).

HVAD @NSKER ORGANISATIONEN AT OPNA?

Inden man gdrigang med at ggre peer-stgtte til en del af ens tilbud, er det vigtigt at undersgge motivationen
bag og formadlet med det, og samtidig se pd de kriterier for succes, man anlagger. Er motivation, formal og
succeskriterier tydelige, sa vil udvikling og implementering ogsa lykkes bedre.

@ Rdd og redskaber

Undersgg, hvad der driver jeres organisation

Den skotske organisation ’Scottish Recovery Network’ har arbejdet med udvikling og implementering af
peer-stgtte gennem mere end et drti. De har udarbejdet tre spgrgsmal, som kan bidrage til at afdekke
motivationen bag gnsket om at implementere peer-stgtte:

1. Hvad harinspireret jer til at ville have peer-stgttefunktioner hos jer?
2. Hvad hdber|at opndved at have peer-stgtter ansatijeres organisation?
3. Hvaderdet unikke, som peer-stgtter kan bidrage med, og som kan hjzlpe jer til at opnd netop det?

| processen med at besvare de tre spgrgsmal anbefaler netvaerket, at man sgger inspiration i den litteratur,
som findes pd omradet, eller ved at besgge eller invitere andre med erfaring og viden pd omrddet. Det er
muligt at finde inspiration i litteraturlisten og i listen over organisationer med viden pd omradet bagerst i
guiden. Nar spgrgsmadlene er besvarede, anbefales det, at der udarbejdes en erklaring, der beskriver visionen
forogintentionen med udviklingen af peer-stgtte, som kan bruges som rettesnor i det videre arbejde (Scottish
Recovery Network 2011).

Et eksempel pd en sddan erklzering kunne lyde:

Vi gnsker at styrke den recoveryorienterede tilgang pd vores psykiatriske tilbud ved at ansatte
tidligere psykiatribrugere. Vi forestiller os, at mennesker der har vaeret brugere af systemet, bedre
kan relatere sig til, hvordan vores services kan blive mere tilgengelige, mdlrettede og relevante

i forhold til de behov, mennesker med psykiske vanskeligheder har. Vores hab er, at vi ved at
arbejde sammen med peer-stgtter, vil kunne inspirere det eksisterende personale til at arbejde
mere recovery-orienteret. For derved i hgjere grad at fa mere fokus pd hele personen og dennes
potentiale, mere end personens lidelse, problemer og diagnose.” (Repper 2013).
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ER DER TILSTRAKKELIG VIDEN OG OPBAKNING TIL AT GA | GANG?

For at hgste gevinsterne ved at ansatte peer-stgtter i professionelle tilbud, er det afggrende, at
organisationen er parat til det. Det er derfor fgrst og fremmest vigtigt, at ledelsen satter fokus pd at
undersgge den organisatoriske parathed i netop deres organisation. Ledelsen spiller en central rolle, da det
ofte vil vere ngdvendigt at kigge narmere pd de politikker, procedurer og kulturer, der skal understgtte
udviklingen af en recoveryunderstgttende organisation og et godt arbejdsmiljg for alle. Det er vigtigt, at der
settes tid af til at lave et grundigt forarbejde, og en tidsplan for implementeringsprocessen (Legere 2011).

Pa tveers af litteraturen gentages en anbefaling om at involvere ledere, medarbejdere og brugere i arbejdet,
ligesom det ogsd kan vare relevant at inddrage kommende peer-stgtter eller peer-stgtter fra lignende
organisationer. Det vil bidrage til at skabe stgrre klarhed omkring peer-stgtterollen og til at forudse
potentielle udfordringer samt generere Igsninger pd disse udfordringer (Western Australian Association for
Mental Health 2014, Scottish Recovery Network 2011).

@ Rdd og redskaber

Inddrag relevante parter sa tidligt som muligt i forhold til udvikling og implementering

B Nedsatenarbejdsgruppe med representanter fra ledelsen og medarbejdergruppen - herunder gerne
en reprasentant fra personaleafdelingen

B Havsdvidt muligt en peer-stgtte med i arbejdsgruppen. Hvis man ikke har nogen ansat, sd kan
man eventuelt’ldne’ fra andre dele af organisationen, eller fra relevante bruger- eller peer-
stgtteorganisationer

Arbejdsgruppen kan varetage opgaven med at:

Teste den organisatoriske parathed

Udvikle en tidsplan for implementering

Definere arbejdsopgaver i relation til indsatsen med at ansatte og stgtte op om peer-stgtter
Sikre kommunikation til, og inddragelse af relevante parter i organisationen

Mal temperaturen pa den organisatoriske parathed

Den amerikanske peer-stgtte organisation Western Mass Peer Network har udviklet et simpelt redskab til at
male en arbejdsplads parathed til at integrere peer-stgtte. Mdlingen bruges til at give et billede af omfanget af
den forberedelse, der er brug for, fgr man garigang med at ansatte peer-stgtter (Legere 2011).

Dette redskab har projektet "Peer-stgtte i Region Hovedstaden” gjort tilgengeligt pd deres hjemmeside, hvor
man ved hjaelp af en lille quiz kan tage temperaturen pd, hvor klar ens egen organisation er til at ansatte peer-
stotter:

O http://peerstoette.dk/2016/05/31/klar-din-organisation-peers/
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ER DE STRUKTURELLE RAMMER PA PLADS?

Ndr man ansatter peer-stgtter, er der brug for at overveje, om arbejdspladsens arbejdsmiljg og
personalepolitik udg@r en god ramme for ansattelsen. Det er der flere grunde til. For det fgrste kan nogle
peer-stptter vaere mere fglsomme overfor stress, hvilket i sig selv kalder pd en sarlig opmarksomhed pa at
skabe en arbejdsplads, der prioriterer trivsel samt evner at tilpasse sig forskellige behov og arbejdsevner.
For det andet kan funktionen som peer-stgtte indebare serlige udfordringer for alle, fordi den til tider vil
udfordre arbejdspladsens eksisterende praksis. Som en del af det bliver de klassiske skel mellem "dem og
0s” - brugerne og de professionelle - udfordret. For det tredje kan der vaere behov for at tilegne sig mere
viden om ansattelse pa serlige vilkar, rimelig tilpasning af arbejdet, samt ansattelse af medarbejdere, hvis
kompetencer ikke passerind i de eksisterende ansattelses- og aflgnningsstrukturer.

Selvom peer-stgtter kan have serlige sarbarheder eller behov i forhold til at trives pa en arbejdsplads,

sd betyder det ikke, at deres behov er grundlezggende anderledes end de gvrige medarbejdere.
Opmarksomheden pd arbejdsmiljg og personalepolitik bgr derfor have fokus pd at skabe en organisation, der
understgtter trivsel og fastholdelse for alle (Repper 2013, Scottish Recovery Network 2011). Evalueringen af

et tidligere dansk initiativ viser, at hvis der er fokus pa netop disse forhold, sa kan ansettelsen af peer-stgtter
bidrage til et forbedret arbejdsmiljg og trivsel for hele arbejdspladsen (Andersen 2010).

@ Rad og redskaber

Brug personaleafdeling ved ansattelser af den nye faggruppe

Personaleafdelingen er en central samarbejdspartner, ndr man gdr i gang med forberedelserne til at ansatte
peer-stgtter. De har viden om ansattelsesprocedurer og juridiske forhold omkring ansaettelser. Omvendt
mangler de ofte erfaring med ansattelse af peer-stgtter. Den internationale litteratur pd omrddet har to
overordnede rdad (Legere 2011, Repper 2013):

® Personaleafdelingens viden skal inddrages helt fra planlegningsfasen, sé der kan skabes klare og
gennemsigtige rammer for ansattelsen af peer-stgtte medarbejdere

= Personaleafdelingen kan med fordel pdtage sig opgaven med at tilegne sig tilstreekkelig viden om de
forhold, der kan adskille sig fra’sedvanlige’ ansattelser, herunder:

= Mal ogvisioner for at ansatte peer-stgtter

= Funktionsbeskrivelser og viden om det s&rlige bidrag, som erfaringskompetencer udggr til indsatsen

= Tilrettelzggelse af rekrutteringsfasen

= Lgnfastsettelse pd baggrund af erfaringskompetencer (herunder indplacering i overenskomst og
adgang til TR)

= Viden om rammer for anszttelse af medarbejdere pd fgrtidspension, fleksjob mv.
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Arbejdsmiljg og trivsel for alle i fokus
Deteren godidé ved samme lejlighed at gennemgéd organisationens politikker og procedurer omkring
arbejdsmiljg og trivsel og overveje, om de udggr en god ramme for at:

® Alle medarbejdere kan fd stgtte, hvis deres fysiske og psykiske helbred udfordrer deres trivsel

® Der kan tales dbent om psykisk sarbarhed og kriser, som noget der kan ramme alle

® Arbejdsmiljg og trivsel Igbende drgftes og forbedres, og at konflikter og uenighed handteres og bruges
konstruktivt

STRATEGI FOR ANSATTELSER AF PEER-ST@TTER

Mange synes at ansettelse af peer-stgtter er en god ide. Men flere steder har det vist sig at vaere en udfordring
at ggre peer-stgtte til en blivende og mulighedsskabende leve- og karrierevej for mennesker med psykiske
vanskeligheder. En del af udfordringen er gkonomisk. Hvis der skal skabes plads til en ny medarbejdergruppe
ofte med lidt anderledes funktioner, end dem man hidtil har haft i organisationen, kraever det strategisk og
gkonomisk planlezgning. Der er brug for, at ledelsen lzgger en strategi for, hvordan man pd sigt vil skabe plads
i budgettet til udvidelse og forankring af peer-stgtte funktioner (Repper 2013, Scottish Recovery Network
2011). En anden del af udfordringen er strukturel. Peer-stgttefunktionen har ikke, som de mere veletablerede
faggrupper pa omrddet, naturlige karriereveje, som ggr det muligt for dem at bevage sig til nye funktioner og
blive forfremmet.

@ Rad og redskaber

Proces for ansattelse af peer-stgtte

Hvis en organisation beslutter sig for at ville ansatte peer-stgtter, kraever det, at der investeres i det. Det
anbefales derfor, at organisationen udarbejder en langsigtet strategi for, hvordan det kan realiseres. En saddan
strategi kan f.eks. beskrive:

®m Atdetundersgges, om der kan stilles krav til ansattelse af peer-stgtter i organisationen

B At peer-stgttefunktionerne skal evalueres, sa det pd sigt kan sandsynligggres, at de ggr en forskel, som
kan retferdigggre en gkonomisk prioritering af denne type stillinger

m Atdetskal overvejesiforbindelse med alle nyansattelser, om man ville kunne ansztte en peer-stgtte

® Atderarbejdes strategisk med at ggre de eksisterende medarbejderes erfaring med psykisk sarbarhed
til et aktiv i arbejdet. Mange har erfaringer med psykiske vanskeligheder uden at tale om det
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FUNKTIONSBESKRIVELSE OG
REKRUTTERING AF PEER-STOTTER

Det, at vere peer-stgtte i regionale og kommunale tilbud, er en professionel rolle under udvikling. At blive
ansat i peer-stgttefunktioner kan opleves som et pionerarbejde, der i perioder kan vare belastende for den
enkelte. Det krver, at der i organisationen er en tydelig forstdelse af, hvad vaerdien af erfaringskompetencer
er,og hvordan det kan bidrage til indsatsen. En ekstra udfordring er, at erfaringskompetencer ofte er
dyrekgbte, og det for nogle kan have betydning for deres CV samt et behov for rimelig tilpasning af
arbejdsvilkdrene. Endelig er det s@rlige ved peer-stgtte funktionen, at den ikke kraver en formel uddannelse,
som svarer til de gvrige medarbejderes uddannelser. Peer-stgtte medarbejderen har derfor ikke samme
selvfglgelige legitimitet og karrieremuligheder som andre. Det kraver ekstra fokus pd, hvordan den

nye medarbejdergruppe far adgang til en tydelig og anerkendt position pd arbejdspladsen, og hvordan
medarbejderens personlige erfaringer kan anvendes i forhold til job- og karrieremuligheder.

PEER-STOTTERS FUNKTION OG FAGLIGHED

Detervigtigt at det serlige, som peer-stgtter kan bidrage med, bliver beskrevet og vardsat. Det er ligeledes
vigtigt at skabe tydelighed omkring den funktion, som peer-stgtten skal have pd arbejdspladsen. Hvilke
opgaver skal lgses, og hvilke skal netop ikke Igses af peer-stgttemedarbejderen? Dette for at undgd, at
peer-stgtten kommer til at lave det samme som de gvrige medarbejdere, og at kvaliteterne ved de srlige
kompetencer derved ikke anvendes optimalt.

@ Rdd og redskaber

Nogle opgavetyper stgtter op om det s&rlige, som peer-stgtter bidrager med. Det erillustreret i dette skema
(Legere 2011, Repper 2013):

Understgtter

Relationsarbejde, hvor de levede erfaringer er i fokus

Funktioner hvor der er plads og tid til at lytte og veere til stede

Inspiration og stgtte til at formulere og forfglge egne drgmme og hab

Mulighed for aktivt at understgtte borgerens adgang til sociale relationer og samfundsdeltagelse
Organisatoriske funktioner der bidrager til udvikling af en recovery-understgttende kultur

Udarbejdelse af funktionsbeskrivelsen

Funktionsbeskrivelsen bgr afspejle de specifikke behov og omstaendigheder, der er i organisationen. Derfor er
erfaringerne, at det er vigtigt atinddrage alle relevante medarbejdere i at beskrive, hvilke behov og gnsker, der
er til ansettelsen af peer-stgtter, fgr funktionsbeskrivelsen udarbejdes.
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Funktionsbeskrivelsen kan omfatte:

Hvor skal peer-stgtten ansettes og pa hvilke ansaettelsesvilkar?

Hvem er malgruppen for peer-stgtten og hvilken forskel skal peer-stgtten ggre for dem?
Hvor skal stgtten foregd og hvad er stgttens indhold?

Hvilke andre kompetencer er det ngdvendigt for peer-stgtten at have og/eller fa?

Udarbejdelse af kontrakt

Peer-stgtte medarbejderes kontrakt skal overholde de retlige og formmaessige krav som alle andre
ansattelseskontrakter. Det kan dog vaere vasentligt at vaere opmarksom p4, at kontrakten (Repper 2013,
Scottish Recovery Network 2011):

= |nkluderer en beskrivelse af medarbejderens tilknytning til arbejdspladsen (tilknytning til team og/eller
afdeling, og hvem der har ledelsesansvar mm.

® Erafstemt med HR-afdelingen og overholder relevante arbejdsmarkedsretlige forhold

® Tydeligggr muligheder for fleksibilitet, serlige vilkar mm.

REKRUTTERINGSPROCESSEN

Ndrman gdrigang med rekrutteringsprocessen anbefales det, at man sammensatter et ansettelsesudvalg
med bred reprasentation og inkluderer medarbejdere med erfaring som peer-stgtter (Repper 2013, Scottish
Recovery Network 2011, Legere 2011). Seerligt hvis det at ansatte peer-stgtter er nytiorganisationen, er det
vigtigt at der er tid til at sette sig grundigt ind i de procedurer, som forskningen peger pd er ngdvendige for
at ansattelsen bliver en succes. Forberedelsen af den samlede rekrutteringsproces bgr derfor vaere mere
grundig end sadvanlig.

@ Rdd og redskaber

Planlagning af processen
Det anbefales at overveje fglgende:

Hvordan skal stillingsopslaget formidles for at fa de rigtige ansggere?
Radgivning iansggningsprocessen: Hvilken viden skal der vare til radighed om f.eks. stgtteordninger,
muligheder for rimelig tilpasning af arbejdet, udfordringer i overgange fra/kombinationer af offentlige
ydelser og lgn?
Hvordan tilrettelaegges ansattelsesprocessen, sa det bliver en god oplevelse for ansggeren?

® Vaeropmarksom p4d, at nogle af ansggerne til stillinger som peer-stgtter kan have stdet udenfor
arbejdsmarkedet i kortere eller lzngere tid og de kan dermed vare uvante med og usikre pd at
indgd iansattelsesprocedurer. Det kan i den sammenhang veere, at der er brug for at tale om gode
og respektfulde mdder at spgrge ind til ansggernes levede erfaringer og at undersgge den enkeltes

jobparathed
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KOMPETENCER OG
UDDANNELSE

Introduktionen af peer-stgtter i kommunale og regionale tilbud fgrer til lzering og forandring for alle.
Erfaringer og forskning anbefaler, at denne l&ring sa&ttes ind i en ramme, hvor bdde peer-stgtterne, deres
kollegaer og deres ledelse rustes til opgaven og samarbejdet (Scottish Recovery Network 2011, Repper 2013,
Legere 2011). Flere implementeringsguides peger pd et behov for at uddanne peer-stgtte medarbejdere,

sda de bliver rustet til at bruge deres levede erfaringer og til at indtrade i den funktion, de skal udfylde i
organisationen. Det anbefales ogsd at ruste ledere og medarbejdere i organisationen til at samarbejde med
den nye kollega og til at fremme og understg@tte de sarlige kvaliteter, som erfaringskompetencer kan bringe
indiarbejdet. Der er med andre ord behov for uddannelse og support, bade fgr og efter man ansatter peer-
stgtte medarbejdere.

KOMPETENTE KOLLEGAER OG LEDERE

Det kan vere fristende at bruge ansattelsen af peer-stgtter som et middel til at skabe forandringerien
organisation iretning mod st@rre recovery-orientering. Men hvis man ikke arbejder systematisk med at skabe
forandring gennem kompetenceudvikling og organisatoriske lereprocesser, sa kan det lagge et omfattende
pres pd den enkelte peer-stgtte og gge risikoen for, at det ikke lykkes.

Ansattelse af peer-stgtter bliver kun en succes, hvis det er en del af en bredere og l&ngerevarende

proces mod at skabe en recoveryorienteret og recovery-understgttende kultur (Repper 2011, Scottish
Recovery Network 2011). Som en del af den proces anbefales det at skabe rum for l&ring af de ledere og
medarbejdergrupper, som skal samarbejde med peer-stgtterne. Der er erfaring for at ansettelse af peer-
stgtter stgder pd modstand hvis:

® Dererforlidtviden blandt ledere og medarbejdere, om de sarlige kvaliteter ved erfaringskompetencer
og om de vaerdier, som er ngdvendige forudsatninger for at udnytte potentialet i at ansatte peer-
stgtter

® Hverdagen er preget af en dem/os kultur, hvor psykisk sarbarhed anskues som noget’de andre’ har, og
hvor peer-stgttemedarbejderens erfaringskompetencer fgrer til usikkerhed om eller mistro til deres
faglighed, robusthed mm.
Der ikke har veeret mulighed for dialog om medarbejdergruppens hdb og bekymringer
Der ikke har vaeret adgang til viden og inspiration fra nogen, der allerede har erfaringer med at ansette
peer-stgtte i deres tilbud

@ Rdd og redskaber

Nogle af de konkrete rad, der findes i andre implementeringsguides, er:

® |edere med personaleansvar for medarbejdergrupper, som indbefatter eller samarbejder tet med peer-
stgtter har brug for uddannelse og supervision til at lede en mangfoldig medarbejdegruppe
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® Deterengodidéatveaere opmarkom pa (evt. via mus-samtaler)om der er medarbejdere i
organisationen, som har sarlig interesse for at ggre peer-stgtte til en del af tilbuddet. De kan med fordel
gives adgang til at opbygge viden (konferencer, kurser, besgg mm.), og dermed kan de fd en aktiv rolle i
udviklings- og implementeringsarbejdet

m Skriftlig viden (artikler, personlige beretninger mm.) om peer-stgtte skal vaere let tilgengelig for
medarbejdere og ledere

= Temaarrangementer og workshops om peer-stgttearbejde, med plads til dialog og diskussion kan
underbygge organisationens interesse og viden. Man kan ogsa hente inspiration ved at invitere
videnspersoner, f.eks. fra Peer-netvaerket Danmark eller fra tilbud, som har lang erfaring med at
integrere peer-tilgangen i deres indsats

FRALEVEDE ERFARINGER TIL ERFARINGSKOMPETENCER

Der er ikke ét svar pa, hvad der skal til for at et menneskes levede erfaringer (det kan vare med psykiske
kriser, med at fa en psykiatrisk diagnose og med at have brug for professionel stgtte mv.), bliver omsat

til erfaringskompetencer. Men der er bred enighed om, at erfaringerne i sig selv ikke er en garant for, at

man kan arbejde kvalificeret som peer-stgtte. Der er behov for at omsatte de levede erfaringer til en
kompetence, som kan bruges til at stgtte andre i deres recoveryproces. Derfor peger alle guidelines og
implementeringsbeskrivelser pd, at der er behov for at sikre adgang til kompetenceudvikling som ruster peer-
stgtte medarbejderne til den jobfunktion, de skal have.

@ Rad og Redskaber

® Rekrutter kvalificerede peer-stgtte medarbejdere og tilbyd kompetenceudvikling.
| de fleste tilfeelde vil der vaere behov for, at:

= Peer-stgtter faradgang til et kompetenceudviklingsforlgb, som ruster dem til rollen

Peer-netvaerket Danmark kan kontaktes for information om eksisterende uddannelsesmuligheder og overblik
over relevante undervisere lokalt.

SUPERVISION = SARLIGT VIGTIGT FOR PEER-ST@TTER

Supervision er afggrende for peer-stgtte medarbejderens mulighed for at varetage rollen og trives i den. Lidt
afhengigt af, hvilken funktion peer-stgtten skal have, vil det vaere naturligt og fremmende for samarbejdet,

at peer-stgtten deltager i de supervisionstilbud, der i gvrigt findes pa arbejdspladsen. Derudover kan der
knytte sig s@rlige udfordringer til det at vaere peer-stgtte, hvorfor der kan vare behov for adgang til yderligere
supervision - is@rimens medarbejderen stadig er ny i jobbet.

Politikker og procedurer er til for at guide og beskytte, mens supervision er det forum, hvor peer-
stgttemedarbejdere kan drgfte de udfordringer, de stgder pad og fd sparring i forhold til at indtage deres
faglighed og funktion. Eksempler pd relevante tematikker i supervision, der knytter sig serligt til peer-rollen,
er (Scottish Recovery Network 2011, Repper 2013):
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Relationer og grensesatning

At dele erfaringer pa mader, der bade fungerer for en selv og for modtageren

At fastholde og understgtte selvbestemmelse frem for system-agendaer

Fokus pa trivsel i jobbet

Potentielle stress-udlgsere i relation til peer-stgtte medarbejdernes mdde at passe pd sig selv

Disse temaer kan dog ogsa vare relevante i den almene supervision, hvor de kan bidrage til en sterkere
recovery-orientering i den samlede personalegruppe.

o Rad og redskaber

® Find denrigtige supervisor,som respekterer peer-medarbejdernes faglighed, som kender til
udfordringerne i peer-stgtte arbejde, og som kan arbejde coachende

m Skab mulighed for at peer-stgtterne kan fd supervision i grupper med andre i lignende funktioner -
enten pa arbejdspladsen eller pa tveers af arbejdspladser. Erfaring viser, at adgang til andres erfaringer
har en positiv betydning for trivsel og faglighed

® Undersgg mulighederne for at deltage i de faglige netvaerk, som er under opbygning i regi af Peer-
netvaerket Danmark. Adgang til faglige netvaerk udenfor arbejdspladsen kan bidrage til at opbygge og
tydeliggare peer-stgtte medarbejdernes faglige profil, og skabe inspiration pd tveers af forskellige typer
arbejdspladser og funktioner
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CENTRALE BEGREBER

Der anvendes mange forskellige begreber i forbindelse med at arbejde som peer-st@tte, dvs. atindgd i
organisationer, som tilbyder stgtte og behandling til mennesker med psykiske vanskeligheder. Der findes flere
forstaelser af samme begreb. Herunder findes en beskrivelse af, hvordan vii denne publikation forstdr nogle
af de mest centrale begreber, som relaterer sig til peer-stgtte initiativer:

Levede erfaringer

Alle der har gennemlevet psykiske kriser og recoveryprocesser - enten selv eller som pargrende - har levede
erfaringer. Begrebet omfatter ogsd det at have erfaringer som bruger af regionale og kommunale tilbud.
Levede erfaringer findes ikke kun blandt brugerne af de kommunale systemer, men findes hos mange
mennesker indenfor og udenfor de professionelle systemer - herunder medarbejdere og ledere i kommunale
tilbud. Levede erfaringer er ikke ngdvendigvis kendt af omverdenen.

Erfaringskompetencer

Ndr levede erfaringer omsattes og bearbejdes pa mader, sd de kan bruges aktivt og eksplicit til gavn for
andre, er de blevet til erfaringskompetencer. Erfaringskompetencer kan f.eks. opbygges gennem uddannelse.
Formdlet med uddannelse, hvor levede erfaringer omsettes til kompetencer er at fremme en kritisk
bevidsthedsdannelse hos den enkelte deltager med henblik pd at:

B Bringe egne erfaringer med personlig krise, recovery, hjelp og behandling ind i et bredere livs- og
samfundsperspektiv

= Almen-ognyttiggdre egne erfaringer som anvendelige kompetencer i peer-stgtte arbejde med
mennesker i aktuel psykisk eller psykosocial krise

®m Kunne fungere som ressource og aktgrien recoveryorienteret indsats pa det psykiatriske, psykosociale,
beskaftigelses- og uddannelsesmassige omrade

Medarbejdere med erfaringskompetencer kan udfylde en reekke forskellige roller, hvor deres
erfaringskompetencer kan vare et aktiv. De kan vare ansat som ledere, undervisere, forskere,
organisationskonsulenter mm,, eller de kan arbejde med peer-stgtte. | denne inspirationsguide er der fokus
pd ansattelse af medarbejdere med erfaringskompetencer i peer-stgttefunktioner, men nogle af guidens
pointer vil ogsa vaere relevante i forbindelse med ansattelse af erfaringskompetente medarbejdere i andre
funktioner.

Peer-stgtte

Stgtte til forandring mod et bedre liv, som finder sted mellem to eller flere personer, der er felles om at have
levede erfaringer. Peer-stgtte dekker over en bred vifte af aktiviteter og roller. Den kan vare mere eller mindre
formaliseret, og den kan vaere malrettet forskellige grupper eller livsudfordringer. Den kan ydes en-til-en eller i
grupper, og kan vaere forankreti civilsamfundet eller i professionelle tilbud. Jo mere formaliseret peer-stgtten
er,des mere forventes den ene part at have opbygget erfaringskompetencer.

Dobbeltkompetencer

Nogle medarbejdere med erfaringskompetencer har derudover andre kompetencer (f.eks. socialfaglige,
sundhedsfaglige, undervisningsfaglige og/eller akademiske kompetencer), som er relevante eller ngdvendige
for den funktion, de skal varetage. Dette kaldes dobbeltkompetencer.
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Recovery

Recoverybegrebet refererer til det at komme sig fra psykiske vanskeligheder. Recovery er en unik, personlig og
social proces. Studier af recovery peger pd at fglgende elementer er betydningsfulde og fremmende i forhold
til et menneskes recoveryproces (Socialstyrelsen, 2013):

® Forbundethed (at opleve gensidige sociale relationer, at fa social stgtte af ligesindede, professionelle
og netveark, at hgre til i sociale fllesskaber)

B H4b og fremtidsoptimisme (at tro pa muligheden for at komme sig, at vare motiveret for og kunne se
muligheder for forandring, at vaere i relationer som giver hdb, at have drégmme for fremtiden)

® [dentitet (at fa mulighed for at (gen)opbygge en postitiv identitet og overvinde stigmatisering)

B Mening (at fa mulighed for at (gen)finde mening med livet og med de oplevelser, som de psykiske
vanskeligheder har udsat én for. Den enkeltes meningsskabende proces er personlig og krever derfor,
at derer plads til mange typer’svar’ pa, hvad meningen med sygdommen og livet er)

= Empowerment (at genvinde magten over eget liv, finde styrke til at handle (ved egen hjalp eller med
stgtte fraandre) og at fd handlemuligheder og kompetencer, som kan skabe positiv forandring)

VIDENSORGANISATIONER

Liste over relevante organisationer:

Peer-Netvaerket Danmark. www.peernet.dk

Vendepunkter. www.vendepunkter.dk

Det Sociale Netvaerk. www.psykisksaarbar.dk

Psykiatriforeningens Feellesrad i Region H. www.psykiatriforening.dk

SIND. www.sind.dk

Medarbejdere med Brugererfaring-uddannelsen. www.mbforlgbet.dk

Region hovedstaden - kompetencecenter for rehabilitering og recovery.

Nasjonalt senter for erfaringskompetanse innen psykisk helse. www.erfaringskompetanse.no
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https://www.psykiatri-regionh.dk/centre-og-social-tilbud/kompetencecentre/Rehabilitering-og-recovery/Sider/default.aspx
http://www.erfaringskompetanse.no/
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