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Om dette haefte

Hvilke forhold er afggrende for, at et inklu-
sionsforlgb pa en kommunal arbejdsplads
bliver en succes? Hvordan skaber man de
bedste forudsaetninger for, at forlgbet har
opbakning fra ledelse og kolleger, beri-

ger alle parter og ikke mindst bringer den
inkluderede teettere pa arbejdsmarked eller

uddannelse?

Det er emnet for dette haefte. Haeftet er be-
stilt af KL og Forhandlingsfeellesskabet og
bygger pa en undersggelse udfert af SFI -

Det Nationale Forskningscenter for Velfeerd.

Inspiration
I det folgende deler ngglepersoner i 3 kom-

muner ud af deres erfaringer med, hvordan

man etablerer gode inklusionsforlgb. Blandt
de interviewede er kommunale direktioner,
HR-afdelinger, HMU-formandsskaber, tillids-
og feellestillidsrepraesentanter, ledelse pa
arbejdspladser, kolleger og de inkluderede

selv (se ogsa boks her pa siden).

Formalet med heaeftet er at inspirere kom-
munale aktgrer, der gerne vil arbejde med
gode inklusionsforlgb som fx virksomheds-
praktik, lgntilskudsforlgb eller fleksjob. Haef-
tet giver en reekke pejlemeerker til, hvordan
man - bade centralt i kommunen og lokalt
pa arbejdspladserne — kan saette rammer,

der sikrer et godt forlgb for alle parter.



SADAN ER UNDERS@GELSEN LAVET

Undersggelsen bygger pa erfaringer fra 9 arbejdspladser fordelt pa 3 kommuner. De er
alle valgt, fordi de betragtes som seerligt gode til at arbejde med inklusionsforlgb.

De 3 kommuner er valgt af KL og Forhandlingsfeellesskabet. I hver kommune er
der gennemfgrt interviews med formandskabet i hovedsamarbejdsudvalget (HMU),
HR-afdelingen, feellestillids- og tillidsrepraesentanter og jobcentret. De 3 kommuner
optraeder anonymt i undersg@gelsen.

Hver kommune har peget pa 3 arbejdspladser. De 9 arbejdspladser er fordelt pa
to daginstitutioner, to plejecentre, to entreprengrgarde, et sundhedscenter, en
administrativ arbejdsplads og en skole. Pa arbejdspladserne er der gennemfgart
interviews med ledere, lokale tillidsrepraesentanter, kollegaer og de inkluderede.

I alt er 73 personer blevet interviewet til undersggelsen.



Det gode inklusionsforlgb

Hvad vil det sige, at et inklusionsforlgb er
godt? I denne undersggelse er det defineret

som et forlab, hvor tre forhold er til stede:

For det fgrste bidrager forlgbet til, at den
inkluderede naermer sig arbejdsmarkedet,

far et arbejde eller starter en uddannelse.

For det andet har forlgbet opbakning fra

ledelsen og kollegerne pa arbejdspladsen.

Og for det tredje aflaster forlgbet mere,
end det belaster, bade nar det geelder den
inkluderede selv, ledere, kolleger og vareta-

gelsen af opgaverne.

Sammenhang

Undersggelsen viser, at de besggte kommu-
ner arbejder sammenhangende med bade
ramme, implementering og praksis omkring

forlgbene (se figur).

Det betyder, at de beslutninger og rammer,
der szettes centralt, ogsd implementeres
og indarbejdes i praksis — og at de kom-
munale aktgrer pa alle niveauer samar-
bejder konstruktivt og respektfuldt om at
skabe de bedste forudsaetninger for gode

inklusionsforlgb.

Det betyder ogsd, at arbejdet er baret af et
saet staerke veerdier, og at disse vaerdier kan
genfindes pa alle niveauer i arbejdet - fra
de centrale beslutningstagere pa radhuset
til medarbejderne pa de arbejdspladser, der

tager imod de inkluderede.

Pa de fglgende sider kan du leese mere om
beslutningen om rummelighed (side 6),
implementering og samarbejde om inklusi-
onsforlgbene (side 8) og praksis og veerdier
pa arbejdspladserne (side 12). Til sidst be-
rgres de inkluderedes perspektiv (side 20)
og udfordringerne i arbejdet med inklusion
(side 22).



Figur: Forudsaetninger for gode inklusionsforlgb
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Beslutningen om rummelighed

Det gode inklusionsforlgb starter med en
beslutning om rummelighed, der traeffes
centralt i kommunerne — det vil sige blandt
politikerne og i den kommunale direktion.
Denne beslutning szetter rammen om kom-

munens arbejde med inklusion.

De 3 kommuner, der har deltaget i under-
s@gelsen, har alle en systematisk tilgang
til arbejdet med inklusion. Politikere og
direktion har truffet en principiel beslutning
om at inkludere, som de begrunder med

bade politiske og skonomiske hensyn. Disse

grunde danner en steerk fortzelling om, at
rummelighed bade er en prioritering og en

pligt for kommunen.

Den politiske prioritering
Beslutningstagerne i de 3 kommuner
understreger, at man betragter borgerne
som interessenter: Borgerne har forskellige
interesser i forhold til kommunen, og det er
kommunens opgave at varetage disse inte-
resser bedst muligt. Borgerne er fx brugere
af de offentlige serviceydelser, men de kan

0gsa selv bidrage til dem ved at komme i

De gkonomiske incitamenter er s& dbenbare og tydelige pa det her omrade, at hvis

man formidler det pa koncernniveau og far det budskab ud, sé kan man skabe en

koalition, der kan rykke. Det er den breendende platform. Men sa viser det sig jo 0gsa,

at der er enormt meget positiv energi i at arbejde med det rummelige arbejdsmarked

ude pa arbejdspladserne.” (Arbejdsmarkedschef)



arbejde og blive selvforsgrgende. Derfor er
det en politisk prioritering for kommunen
at arbejde med rummelighed, forteeller de

interviewede.

Den gkonomiske prioritering

Nar en borger gar fra at veere pa passiv
forsgrgelse til at blive en selvforsgrgende
skattebetaler, er det en gkonomisk fordel for
kommunen - og det kommer i sidste ende
de kommunale arbejdspladser til gode. Det
er 'den braendende platform’ og grundlaget
for den gkonomiske prioritering, som frem-

haeves af de interviewede i alle 3 kommuner.

Fortaellingen
Den politiske og gkonomiske prioritering af

rummelighed danner tilsammen en steerk

forteelling, der gennemsyrer arbejdet med

inklusion i de 3 kommuner.

Det er en fortaelling om, at man som kom-
munalt ansat har en seerlig forpligtelse til
at patage sig et socialt ansvar og arbejde
med rummelighed, og at det er et feelles
ansvar at fa inklusionen til at lykkes. Nar
det lykkes, vinder hele kommunen ved det -

bade borgere, brugere og arbejdstagere.

Nar politikere og direktion gar forrest med
denne forteelling og selv er med til at baere
den ud til arbejdspladserne, bliver den
0gsa et pejlemeerke for lokale ledelser og

medarbejdere.

PEJLEMARKER: BESLUTNINGEN OM RUMMELIGHED

+ Kommunens politikere og direktion har truffet en central beslutning om rummelighed.

De betragter inklusion som en politisk og skonomisk prioritering og en pligt for

kommunen.

* Den centrale beslutning bliver implementeret ved, at politikere og direktion personligt

er med til at baere budskabet ud til kommunernes arbejdspladser.




Implementering og samarbejde

Den centrale beslutning om rummelighed
skal implementeres i praksis. Her er de

vigtigste aktgrer kommunens HR-afdeling,
hoved-MED-udvalget (HMU), feellestillids-
og tillidsrepraesentanter, jobcentret og de

lokale ledere pa arbejdspladserne.

HMU

I de 3 kommuner spiller HMU en central
rolle i det gode inklusionsforlgb. HMU
tager de mere principielle diskussioner
om inklusion. I alle 3 kommuner har HMU
udarbejdet retningslinjer for, hvordan de
sociale kapitler skal overholdes, og har

i nogle tilfeelde fastsat kvoter mellem
ordinaert og ekstraordinaert ansatte. I en
af de besggte kommuner er der udarbej-
det en central aftale, hvor kommunens
parter har vurderet og herefter aftalt, om

den enkelte arbejdsplads kan modtage

inkluderede i fx virksomhedspraktik eller

lentilskudsforlgb.

Det er vigtigt, at diskussionen om rumme-
lighed lgbende holdes i live, understreger
de interviewede. Det kan fx sikres ved at
ggre det rummelige arbejdsmarked til en
del af HMU's arshjul. Retningslinjer og an-
befalinger skal lgbende tages op og maske

aendres, hvis de skal fungere i praksis.

HR, FTR/TR og jobcenter

Det er afggrende for implementeringen, at
der er et godt samarbejde mellem HR-
afdeling, jobcenter, faellestillids- og til-
lidsrepreesentanter (FTR/TR) og de lokale
ledere. Her skabes de praktiske rammer for
arbejdspladsernes arbejde med inklusion,
og her drgfter man konkrete problemer.

Samarbejdet skal derfor veere baret af



Medinddragelse er altafgarende for, at det lykkes — at der er en legitimitet.
Oplevelsen af, at vi arbejder professionelt med det, er afggrende. Det er vigtigt, at vi
har en oplevelse af, at der er ordnede informerede forhold omkring det — at der ikke
er snyd med i spillet” (FTR/TR, HK)
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gensidig respekt og lydhgrhed og skal skabe
tryghed ude pa arbejdspladserne for, at alt

er, som det skal vaere.

Det gode jobmatch

HR-afdelingen og jobcentret samarbejder
om at fordele de inkluderede til arbejds-
pladser i kommunen. Her er det afgarende,
at aktgrerne kender vilkarene pa de forskel-

lige omrader og kan sikre et godt jobmatch.

De kommunale arbejdspladser modtager
typisk de borgere, der er leengst veaek fra
arbejdsmarkedet. Det skyldes, fortaeller
de interviewede, at chancerne for at kunne
fortseette i varigt job er bedre pa de private

arbejdspladser. Desuden anses de kommuna-

le arbejdspladser for at veere bedre til at in-
kludere mennesker med mange udfordringer.
Det er hovedsagligt FOA, 3F og de kommu-
nale HK-omrader, der tager sig af inklusi-
onsforlgb i kommunerne. Disse omrader
bliver valgt, forklarer de interviewede, fordi
der her er nogle opgaver, der ikke kraever
faglig uddannelse. De har ogsa forskellige
styrker og kan tilbyde forskellige typer for-
lgb: Seerligt FOA-ansatte har socialfaglige
kompetencer, der kan komme de inklu-
derede til gode. 3F-omradet kan tilbyde
opgaver uden vaesentlig borgerkontakt,
hvilket kan veere godt for inkluderede med
fx sociale udfordringer. HK-omradet har tra-
dition for at tilbyde afgreensede ufagleerte

arbejdsopgaver.

Vi kreever helt sikkert mere af de offentlige arbejdspladser end af de private.

Kommunerne far de sveereste og svageste.” (Arbejdsmarkedschef)



PEJLEMARKER: IMPLEMENTERING 0G SAMARBEJDE

+ HMU bidrager til den overordnede ramme for inklusionerne ved at fastleegge centrale
retningslinjer.

+ Der er et godt samarbejde mellem jobcenter, HR-afdeling og FTR/TR, som giver de
lokale ledere og tillidsrepreesentanter tryghed i inklusionsarbejdet.

+ Jobcenter og HR-afdeling kender vilkar og muligheder pa arbejdspladserne og sikrer
et godt jobmatch.
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Praksis pa arbejdspladsen

P& arbejdspladserne skal de centrale ram-
mer omseettes til praktisk hverdag. Det er

her, inklusionen konkret finder sted.

9 arbejdspladser har deltaget i undersg-
gelsen. De er alle valgt, fordi de betrag-
tes som seerligt gode til at inkludere. Pa
alle arbejdspladserne er der tre forhold,
som danner forudseetningen for gode

inklusionsforleb:

For det forste er der en ledelse, der tager
ansvar og gar foran i inklusionsarbejdet.
For det andet er der en hgj grad af tillid

og samarbejde mellem ledelse, tillidsre-
praesentanter (TR) og medarbejdere. Og
for det tredje er der en lgbende diskussion
af arbejdspladsens kerneopgave og den

inkluderedes relation til den.

Ledelsen
Det er en forudseetning for et godt forlab,
at den lokale leder patager sig det over-

ordnede ansvar for forlgbet.

Det betyder konkret, at lederen har
kontakten til jobcenter og HR-afdeling

og vurderer, om personen passer ind pa
arbejdspladsen. Lederen udnaevner en
kontaktperson for den inkluderede, og der
er en fast procedure for, hvordan personen

introduceres péa arbejdspladsen.

I hele processen samarbejder lederen
med TR og inddrager medarbejderne. Med-
arbejderne skal have tillid til, at lederen
rent faktisk patager sig ansvaret, ogsa nar
det er sveert. Det betyder ogsa, at lederen
skal veere parat til at slutte et forlgb far

tid, hvis det ikke fungerer.



’ ’ Viinvesterer noget i de forlgb, og sa vil vi ogsa have noget tilbage. Det skal gare en

forskel bade for vores hus og for dem, der kommer, ellers giver det ikke mening.
(Leder, daginstitution)
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TR's rolle

Pa de bespgte arbejdspladser er der et taet
samarbejde mellem leder og TR. Her er TR
ofte kontaktperson for den inkluderede og
ser 0gsa sig selv som garant for, at even-
tuelle konflikter og problemer bliver taget
op med lederen og lgst. TR holder ledelsen
fast p4, at de sociale kapitler bliver over-
holdt, og bidrager til, at man lgbende dis-

kuterer kerneopgaven pa arbejdspladsen.

Kerneopgavens betydning
P& alle de besggte arbejdspladser er der

lgbende diskussioner om kerneopgaven og

faren for opgaveglidning. For at imgdega
dette har nogle af arbejdspladserne lavet
kan- og skal-lister. Det er lister over, hvilke
opgaver de inkluderede medarbejdere

og de ordinaert ansatte skal lgse. Andre
arbejdspladser klarer sig uden lister, men
fremheever ogsa, at diskussioner om ker-
neopgaven er vigtig, hvis det skal sikres, at

inklusionsforlgbene beriger kerneopgaven.

Rummeligheden smitter af pa kulturen i forhold til de ordineert ansatte. Kunsten

bliver, at s&dan en udvikling ikke ma blive et rees mod bunden, sddan at kompetencer

pludselig bliver ligegyldige, og hvem som helst kan passe barn osv. Det skal vaere et

leb mod toppen, hvor det er uacceptabelt at slaekke. De ordinaert ansatte skal veere

rollemodeller” (HR-chef)



PEJLEM/RKER: PRAKSIS PA ARBEJDSPLADSEN

* Ledelsen samarbejder med jobcenter og HR-afdeling om at sikre et godt jobmatch.

+ Ledelsen inddrager TR og medarbejdere i beslutninger om forlgbene og tager ansvar
for bade de gode og de mindre gode forlgb. TR og medarbejdere har tillid til, at
lederen tager de rigtige beslutninger.

+ Labende diskussioner af kerneopgaven sikrer, at de mange inklusionsforlgb beriger

varetagelsen af opgaverne.
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Veerdier pa arbejdspladsen

Det gode inklusionsforlgb handler ikke
kun om formelle rammer og praksis. Det
handler ogsa i hgj grad om arbejdspladsens

veerdier.

I de 3 kommuner, der har deltaget i under-
s@gelsen, betragter man inklusionen som
en ngdvendig prioritering og pligt. Det er en
forteelling, der ogsa findes pa de 9 arbejds-
pladser. De lokale ledelser taler om rum-
melighed som en selvfglge og en del af det

at veere en kommunal arbejdsplads.

Det giver mening

"Det giver bare s god mening at veere rum-
melig” er en typisk udtalelse, nar ledelse
og medarbejdere pa arbejdspladserne
forteeller om deres arbejde med inklusions-
forlgbene. Begrebet mening daekker over
oplevelsen af, at man far lov til at bruge
sine styrker og talenter til at hjeelpe et

andet menneske med at vokse.

Oplevelsen af mening kommer dog ikke
af sig selv, men er resultatet af en raekke

forudsaetninger.

Feaellesskabet

Oplevelsen af mening opstar bl.a., nar forle-
bet bidrager til arbejdspladsens feellesskab
og kultur pa en positiv og udviklende made.
Her er det vigtigt, at arbejdspladsen fra
starten har en inkluderende kultur: At man
behandler alle med respekt og anerkendel-

se og gerne vil lukke nye ind i faellesskabet.

Pa de besagte arbejdspladser er medarbej-
derne meget opmeerksomme pa at give de
inkluderede kolleger mulighed for at blive
en del af feellesskabet. De oplever, at den
inkluderede kollega fgler sig anerkendt og
respekteret, nar han eller hun bliver invite-
ret ind i arbejdspladsens sociale liv, fx via

feelles pauser, morgenmad eller fester.
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’ ’ For mange af de faggrupper, der er ansat her, falder det naturlig at veere rummelige
- béde i forhold til borgere og i forhold til det rummelige arbejdsmarked. Vi er vant til
at rumme mennesker pa godt og ondt.” (Leder, sundhedscenter)
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Fagligheden

Pa daginstitutioner, seldre- og sundheds-
centre fremhaever alle de interviewede,

at de er i en branche, hvor omsorg overfor
andre mennesker er en del af deres faglig-
hed. Den kan de ogsa bruge i opgaven med
at inkludere mennesker med udfordringer,

forteeller de.

Ogsa pa de mere praktiske arbejdspladser
fremhaever man gleeden ved at se et andet
menneske vokse. Her oplever de ansatte,
at de er gode til at opleere nye kollegaer
og hurtigt opbygge de relationer, der skal
til, for at man kan fungere sammen pa en

arbejdsplads.

Oplevelsen af at kunne bruge det, man

er god til, i samveeret med en inklude-

ret kollega, er afggrende — og kreever et
godt match mellem de inkluderede og

arbejdspladserne.

Laeringen

Nar man som kollega skal opleere en anden
i sine arbejdsopgaver, bliver man tvun-

get til at seette ord pa, hvad man gar, og
besvare spgrgsmal om, hvorfor man ger
sadan. Flere af de interviewede fortzeller,
at kontakten med en inkluderet kollega kan
udfordre deres vanetaenkning og udvikle

deres faglighed.

Pa den made kan det gode inklusionsforlgb
ikke kun bidrage til kerneopgavens vareta-
gelse og opleves som en aflastning — det

kan ogsa udvikle og berige kerneopgaven.

Man far udviklet sin faglighed ved at inkludere. Det udvikler medarbejderne, og de er

rigtig stolte, nar det ender med et godt resultat. Man far gentaget og rekapituleret

sin faglighed ved at have et fgl i nakken, og det kan give stof til eftertanke.” (Leder,

plejecenter)



PEJLEM/RKER: VERDIER PA ARBEJDSPLADSEN

+ Ledere og medarbejdere oplever, at de kan bruge deres socialfaglighed eller med-
menneskelighed i forlabene.

+ Fzellesskabet bliver styrket, nar inklusionen pa samme tid aflaster kerneopgaven, —
giver et menneske en chance til og udvikler og beriger kerneopgaven.

» En rummelig arbejdspladskultur og et godt psykisk arbejdsmilje giver arbejdspladsen
overskuddet til inklusionsforlgbene.

+ Alle — bade ledere, medarbejdere og de inkluderede - skal opleve, at inklusionsforlg-

bene giver god mening.
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De inkluderedes perspektiv

Ogsa for de inkluderede selv er det afggren-
de, at forlgbet giver mening. Det oplever de,
at det gar, nar de bruger deres styrker og
kompetencer, nar de kan bidrage til arbejds-
opgaverne og aflaste deres kolleger, og nar

de indgar i et feellesskab.

Talenter og begransninger
Det er meget vigtigt for de inkluderede, at

ledere og kolleger tager hensyn til deres

personlige og faglige ressourcer og be-
graensninger. De to haenger taet sammen:
Hvis man har begraenset arbejdsevne, kan
det at bruge sine styrker og talenter kun
lade sig gare, hvis der tages hensyn til

begraensningerne.

At bidrage
De inkluderende vil gerne opleve, at de

bidrager pa arbejdspladsen, og at deres

Jeg er blevet taget imod som mig. Jeg er ikke blevet taget imod med alle de ting, jeg

har i min bagage. Men Katrine, som hun er lige nu og her. Og det, synes jeg, er rigtig

rart. (Ledig i lentilskud pa plejecenter)

Og man far ansvar. Det er ogsa med til at udvikle meget. Jeg blev taget med ind

i opgaverne, og jeg fglte mig vigtig. Jeg falte mig som en vigtig del af afdelingen.

(Virksomhedspraktikant pa plejecenter)



arbejde er meningsfyldt for andre. Det for-
udseetter, at de har kolleger, som vil bruge
tid pa at leere fra sig. Her spiller ledelsen en
stor rolle i, om kulturen pa arbejdspladsen
er inkluderende og rummelig, papeger de

inkluderede.

En del af faellesskabet

At veere en del af feellesskabet er afggrende
for, om den inkluderede faler sig som en
medarbejder pa lige fod med dem, der er
ansat pa ordineere vilkar. Det oplever de

fx, nar de tages med i feelles pauser el-

ler ugentlig morgenmad, eller nar de pa

samme made som andre bliver spurgt, hvad

de har lavet i weekenden.

Typer af forlgb

Der er forskel p3, hvilke udfordringer, de

inkluderede fremhaever. Folk, som er i virk-

somhedspraktik- og lentilskudsforlgb - dvs.

midlertidige forlgb — oplever naturligt nok

usikkerhed om fremtiden. De fremhaever

0gsa, at det for dem er vigtigt at veere en

del af feellesskabet pa arbejdspladsen -

ikke mindst socialt. Folk i fleksjob oplever 21
derimod, at den sterste udfordring er aner-

kendelsen af deres begraensninger.

PEJLEMARKER: DE INKLUDEREDES PERSPEKTIV

+ Lederen sgrger for en grundig introduktion til arbejdspladsen og opgaverne.

+ Leder og kolleger sgrger sammen for inddragelse i det kollegiale og faglige feellesskab.

+ Leder og kolleger er opmaerksomme pa den inkluderedes kompetencer og skanebehov.

+ Kollegerne afser tid til at leere fra sig og er klar til at blive udfordret pa deres faglighed.

+ Den inkluderede kan i forlgbet bruge sine styrker og talenter, bidrage til

opgavevaretagelsen og deltage i et faellesskab.

+ Nar forlabet er slut, hjeelper lederen med dokumentation eller skriver en anbefaling.
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Udfordringer

Deltagerne naevner ogsa en raekke udfor-

dringer omkring inklusionsforlgbene.

Legitimitet

Det kan veere sveert at bevare forlgbenes le-
gitimitet, nar de kommunale arbejdspladser
bliver presset pa ressourcer. Arbejdsplad-
serne bruger bl.a. kvoter, karensperioder,
retningslinjer og kan- og skal-lister som red-
skaber, men det er stadig en udfordring at

beskytte kerneopgaven mod opgaveglidning.

Forlgbene

Det kommunale arbejdsmarked bliver stadig
mere komplekst og stiller starre krav til
medarbejderne, og det gar det sveert at
finde arbejdsopgaver til folk uden relevant

uddannelse.

De inkluderedes helbredsproblemer kan
ogsa veere en udfordring. Det kan fx veere
sveert at handtere mennesker med sociale
eller psykiske problemer pa arbejdspladser,

der ikke har socialfaglig ekspertise.

Hvis en inkluderet medarbejder melder sig
syg, er arbejdspladsen underlagt en syge-
fraveerspolitik, som mange ledere finder
uhensigtsmaessig. Bl.a. forekommer det
uretfzaerdigt, at arbejdspladsen bliver malt pa
sygefraveer, nar meget af fraveeret skyldes

den inklusionsopgave, man patager sig.

Veerdier

Det kraever en stor indsats af alle parter pa
arbejdspladsen at fastholde de normer og
veerdier, der er grundlaget for et godt psy-
kisk arbejdsmiljg og en rummelig arbejds-
pladskultur — og dermed ogsa rammerne om

de gode inklusionsforlgb.

Konkret naevnes det, at de korte virksom-
hedspraktikforlgb er for korte. De bliver
oftere en belastning end en aflastning, og de
gor det sveert at se meningen med fortsat at

opleere nye kolleger.
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+ Kommunens politikere og direktion har truffet en central beslutning om inklusion. De
betragter det som en prioritering og en pligt for kommunen, og det budskab bzerer de

med sig ud i organisationen.

+ HMU seetter den overordnede ramme ved at vedtage centrale retningslinjer om fx
overholdelsen af de sociale kapitler.

+ HR-afdeling, jobcenter og FTR/TR har et godt og respektfuldt samarbejde, som giver
arbejdspladserne tryghed og legitimitet i inklusionsarbejdet.

+ Ledelsen pa arbejdspladserne tager ansvar for de konkrete forlab, bl.a. ved at
samarbejde med HR-afdeling og jobcenter om at sikre et godt jobmatch, ved at
inddrage medarbejdere og TR og ved at stoppe forlgb, som ikke fungerer.

+ Arbejdspladsen har et robust feellesskab og et godt psykisk arbejdsmiljg, og
medarbejderne har tillid til, at ledelsen treeffer de rigtige beslutninger.

+ Man diskuterer lgbende kerneopgaven og de inkluderedes opgaver og sikrer sa vidt
muligt, at forlabene beriger snarere end belaster kerneopgaven.

+ For ledere og medarbejdere giver forlebene mening, nar de fx kan bruge deres
socialfaglighed eller medmenneskelighed, kan hjeelpe et menneske til at vokse og
selv kan fa deres faglighed udfordret.

+ For de inkluderede giver forlgbene mening, nar de fx kan bruge deres styrker og
talenter, kan bidrage til opgavevaretagelsen og kan deltage i et feellesskab.
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