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Forord

Personer med handicap er underpraesenteret pa arbejdsmarkedet. De har en markant lavere
beskaeftigelsesgrad og hgjere andel pa offentlig forsgrgelse end personer uden handicap. Det skyldes
naturligvis dels de individuelle funktionsnedsaettelser, som kan forhindre den enkelte i at arbejde pa lige
fod med personer uden handicap, men det skyldes ogsa barrierer pa arbejdsmarkedet og i
beskaeftigelsessystemet, som forhindrer personer med handicap i at realisere deres potentiale. Flere
personer med handicap i beskaftigelse kan afhjeelpe virksomhedernes mangel pa arbejdskraft, bidrage til
stgrre social sammenhangskraft samt aflaste de offentlige udgifter.

Formalet med denne litteraturgennemgang er dels at undersgge, hvilke forhold, der heemmer og fremmer
arbejdsmarkedsintegrationen af personer med handicap med seerlig fokus pa personer med
bevaegelseshandicap, dels at anvise, hvor der er behov for ny viden og undersggelser omkring personer
med handicap og arbejdsmarkedet.

Vi fokuserer pa de tre parter, som efter vores vurdering, er de vaesentligste for at skabe et bedre match:
Personer med handicap (arbejdskraftudbuddet), arbejdsgiverne (arbejdskraftefterspgrgslen) og
beskaeftigelsessystemet (som har til opgave at matche udbud og efterspgrgsel). | litteraturgennemgangen
undersgger vi blandt andet de fglgende spgrgsmal:

1) Arbejdskraftudbuddet: Hvad forhold fremmer og heemmer beskaeftigelsen for personer med handicap?
Hvordan er fordelingen og udviklingen i antallet af personer med handicap i ordinzer beskaeftigelse,
stpttet beskaeftigelse og uden beskeeftigelse? | hvilket omfang er der et uudnyttet
beskaeftigelsespotentiale?

2) Arbejdskraftefterspgrgslen: Hvilke forhold fremmer og haemmer ansattelse og fastholdelse af personer
med handicap pa ordinaere savel som ”seerlige vilkar” pa virksomhederne?

3) Matchningen imellem udbud og efterspgrgsel: Hvilke forhold fremmer og h&mmer
beskaeftigelsessystemets evne til at gge beskaeftigelsen for personer med handicap? Hvad ved vi om,
hvilke redskaber der virker i beskaeftigelsesindsatsen og er effektive til at gge beskaeftigelsen for

personer med handicap?

Rapporten har navnlig fokus pa den danske litteratur pa omradet, men anvender ogsa international
litteratur, hvor den er relevant. Vi fokuserer desuden primaert pa empiriske forskningsresultater og
undersggelser frem for mere analytiske og teoretiske vaerker pa omradet.

Litteraturgennemgangen er gennemfgrt som fgrste del af et forskningsprojekt omkring personer med
bevaegelseshandicap og arbejdsmarkedet, som er finansieret af Bevica fonden i perioden 2018-2020 (se
www.fhb.aau.dk). En stor tak til kollegaerne i Forskningscenter for Handicap og Beskaeftigelse for deres
kommentarer til manuskriptet og til studentermedhjzelperne Sine Cecilie Frederiksen og Kristoffer Brix
Andersson, som har hjulpet med litteratursggning samt Berit Klitgard Jakobsen og Christina Lykke Jakobsen,
som har hjulpet med layout og opsatning.

Litteraturgennemgangen er offentliggjort i forbindelse med abningen af Forskningscenter for Beskaeftigelse
og Handicap pa konference i Handicaporganisationernes Hus den 8 juni 2018.

God lzaeselyst, juni 2018.

Thomas Bredgaard (Professor MSO, Ph.D.) & Ditte Shamshiri-Petersen (Lektor, Ph.D.)


http://www.fhb.aau.dk/

Kapitel 1. Undersggelsens tilgang og metode

Tilknytning til arbejdsmarkedet har stor betydning for den enkelte og for samfundet som helhed. Arbejde er
kilde til gkonomisk selvforsgrgelse, men ogsa til fglelsen af selvvaerd, personlig udvikling og sociale
relationer. For samfundet er det helt afggrende at opretholde en hgj beskaeftigelse som kilde til
finansiering af velfaerdssamfundet og en velfungerende samfundsgkonomi.

Personer med handicap har en markant lavere beskaeftigelsesgrad, hgjere andel uden for arbejdsstyrken og
flere ansat pa ”saerlige vilkar” end personer uden handicap (jf. Larsen & Larsen, 2017). Hvad er arsagerne til
dette og kan der g@res noget for at forbedre beskaeftigelsen for personer med handicap?

Til at analysere disse spgrgsmal og strukturere litteraturgennemgangen tager vi afseet i en integreret
arbejdsmarkedsforstaelse, der undersgger forhold pa arbejdsmarkedets udbuds-, efterspgrgsels- og
matchningsside i forhold til personer med handicap (jf. tabel 1).

Tabel 1. En integreret arbejdsmarkedsforstdelse

Udbudssiden Efterspgrgselssiden Matchning
Fokus Personer med handicap Virksomhederne Beskaeftigelsessystemet
Fremmende og Type og sveerhedsgrad af = Viden, erfaringer og Information om
haemmende faktorer funktionsnedsaettelse, holdninger, fysisk personer med handicap,
(eksempler) uddannelse, tilgeengelighed pa beskaftigelsesrettede
erhvervserfaring, arbejdspladsen, direkte  tilbud, samarbejde og
netveerk, jobsggning, og indirekte koordination med andre
motivation, selvtillid diskrimination, socialt sektorer
ansvar
Muligheder for gget = @ge individuelle @ge virksomhedernes @ge information og evne
arbejdsmarkeds- kapaciteter vilje og evne til at til matchning
integration ansatte, fastholde og
(eksempler) udvikle personer med
handicap

Der er forhold, som fremmer og h&mmer arbejdsmarkedsintegrationen af personer med handicap pa bade
udbudssiden, efterspgrgselssiden og matchningssiden af arbejdsmarkedet. Personer med
funktionsnedsattelser mgder forskellige typer af barrierer i forhold til arbejdsmarkedet. Der skelnes typisk
i litteraturen mellem interne og eksterne barrierer for arbejdsmarkedsdeltagelse (jf. Fabian, Ethridge og
Beveridge, 2009; Deal, 2007). Interne barrierer omfatter individuelle forhold, som forhindrer personer med
funktionsnedsaettelser i at deltage pa arbejdsmarkedet (f.eks. funktionsnedsattelsens karakter, uddannelse
og selvtillid). Eksterne barrierer omfatter barrierer i omgivelserne og pa arbejdspladserne, som forhindrer
personer med funktionsnedsaettelser i at deltage i arbejdslivet pa lige vilkar med personer uden
funktionsnedsaettelser (f.eks. arbejdspladsens tilgaengelighed for personer med handicap). Hvis disse
barrierer kan nedbrydes kan de omvendt betragtes som facilitatorer af beskaeftigelsen for personer med
funktionsnedsaettelser.!

L En lignende tilgang kan findes i litteraturstudiet af Hastbacka, Nygard og Nyqvist (2015), som undersgger barrierer og
facilitatorer for social deltagelse for personer med handicap ud fra et review af den engelsksprogede litteratur pa
feltet, men afgraenset til litteratur udgivet i perioden 2012-2013.



Sondringen mellem interne og eksterne barrierer indebaerer samtidig, at vi anvender en integreret eller
relationel handicapforstaelse (jf. kapitel 2). Funktionsnedsaettelser medfgrer ikke ngdvendigvis et handicap.
Det afhanger af situationen, og om der er barrierer i omgivelserne, som indebzerer, at personer med
funktionsnedsaettelser ikke kan deltage pa lige vilkar med personer uden funktionsnedsaettelser.

Der er generelt behov for mere forskning omkring handicap og specifikt behov for mere forskning omkring
personer med handicap og arbejdsmarkedet. Verdenssundhedsorganisationens fgrste internationale
rapport omkring handicap indleder eksempelvis med denne konstatering:

”"Der mangler viden og videnskabelig information om handicap. Der er ikke enighed om
definitioner og begraenset international og sammenlignelig information om forekomsten,
fordelingen og udviklingen i handicap (WHO, 2011).

| Danmark er der tilsvarende et begraenset forskningsmiljg omkring social (ikke-biologisk)
handicapforskning, og vi halter efter bade Norge og Sverige (Bengtsson og Stigaard, 2011). Hvad angar
omraderne ”socialpolitik” og ”beskaeftigelse”, hvor Socialforskningsinstituttet har spillet en ledende
national rolle, sa har forskningsinstitutionerne efter Bengtssons og Stigaards vurdering ikke tilstraekkelig
aktivitet pa handicapomradet til at kunne betegnes som miljger for handicapforskning.

Til trods for dette udgangspunkt har vi alligevel fundet en del relevant litteratur om handicap og
beskaeftigelse, som vi vil gennemga i denne rapport. Litteraturgennemgangen bygger pa en
litteratursggning, som blev gennemfgrt i foraret 2018. Vi fandt 200 artikler, rapporter, bgger og anden
videnskabelig litteratur, som er udvalgt til neermere gennemgang (se tabel 2).

”n n ” n

Sggeordene var "personer med handicap”, herunder "bevaegelseshandicap”, “beskaeftigelse”, “arbejde” og
"arbejdsmarked”. Der er gennemfg@rt databasesggning i Google Scholar og Scopus, gennemgang af

v i

videnskabelige tidsskrifter (”Disability and Society”, ”Critical Social Policy”, “Work, Employment and
Society”, “European Journal of Disability Research”, ”Social Inclusion”, ”Scandinavian Journal of Disability
Research”, "Nordic Journal of Working Life Studies” samt “Tidsskrift for Arbejdsliv”’) samt sggning pa

danske, svenske og norske sektorforskningsinstitutter.

Efter litteratursggningen blev der foretaget en vurdering af litteraturens relevans ud fra titel, nggleord og
abstract. Litteratur der specifikt omhandler personer med psykiske handicap er frasorteret. Der er ikke
frasorteret litteratur pa arstal, men hovedparten af litteraturen er fra efter 1990. Efter den indledende
spgning og gennemlaesning har vi desuden anvendt “sneboldsmetoden” til at indfange yderligere relevant
litteratur. Vi har her inkluderet relevant litteratur, som andre forfattere refererer til, og som ikke blev
indfanget i den oprindelige litteratursggning.

Tabel 2. Fordeling af litteraturen pa primaertema og omrade

Dansk International I alt
litteratur litteratur*
Personer med handicap 19 52 71
Virksomhederne og arbejdsgiverne 16 26 42
Beskaeftigelsessystemet 12 37 49
@vrige relevante emner 7 31 38
I alt 54 146 200

* International litteratur daekker bdde engelsksproget litteratur og litteratur pa de gvrige nordiske
hovedsprog.



Hovedparten af litteraturen er international (146 vaerker) og omhandler udbudssiden, dvs. personer med
handicap (71 veerker). Der er dog ogsa et relativt stort antal danske vaerker (54 vaerker) og litteratur om
beskaeftigelsessystemet (49 veerker) og i lidt mindre grad om virksomhederne og arbejdsgiverne (42
veerker). | gennemgangen af litteraturen i de fglgende kapitler tager vi udgangspunkt i den danske
litteratur, men tilfgjer international litteratur, hvor den skgnnes relevant og tilfgjer nye aspekter og
dimensioner, som ikke er undersggt i den danske litteratur pa feltet.

Litteraturen er gennemgaet med et saerligt fokus pa personer med bevaegelseshandicap (fysiske handicap).
Det skyldes, som naevnt, at litteraturgennemgangen er en del af et stgrre forskningsprojekt omkring
personer med bevagelseshandicap og arbejdsmarkedet (Bevica projektet). Der er dog langt fra altid
litteraturen er afgraenset til denne malgruppe, og vi ger opmaerksom pa nar det ikke er tilfaeldet.



Kapitel 2. Hvad er handicap?

For vi gar i gang med selve litteraturgennemgangen er det ngdvendigt at diskutere, hvad der forstas ved
handicap og at begrunde vores valg af den relationelle handicapdefinition. Vi beskriver desuden kort
udviklingen i dansk handicappolitik, hvilket illustrerer markante historiske forandringer i forstaelsen af
handicap i en dansk sammenhaeng. Afslutningsvist giver vi nogle eksempler pa hvordan handicap er blevet
operationaliseret i forskellige empiriske undersggelser igennem tiden og hvordan handicap aktuelt males i
de nyeste undersggelser pa omradet.

Den relationelle handicapforstaelse

Der er i litteraturen to dominerende forstaelser af handicap. Den medicinske forstaelse tager afsaet i
individuelle funktionsbegraensninger og diagnoser, mens den sociale forstaelse tager udgangspunkt i de
barrierer i omgivelserne, som forhindrer personer med funktionsnedsaettelse i at fungere pa lige fod med
personer uden handicap (jf. Bengtsson, 2003; Amby, 2015a; Shakespeare, 2014, 2017). Handicap er
imidlertid et komplekst og flertydigt begreb, som ikke kan reduceres til hverken den medicinske forstaelse
eller den sociale forstaelse. Den relationelle forstaelse har derimod fokus pa bade funktionsnedsattelser og
barrierer i omgivelserne,? som illustreret i denne simple formel:

Funktionsnedsaettelser + barrierer = Handicap

FN’s konvention om rettigheder for personer med handicap, som Danmark tiltradte i 2009, fremhaever pa
samme vis, at handicap opstar i interaktionen imellem personer med begraensninger i funktionsevnen og
holdnings- og miljgmaessige barrierer, der forhindrer deres deltagelse i samfundet pa lige vilkar med andre
(jf. WHO, 2011: 4). Personer med handicap defineres af FN som:

"Personer, der har en langvarig fysisk, psykisk, intellektuel eller sensorisk funktionsnedsaettelse,
som i samspil med forskellige barrierer kan hindre dem i fuldt og effektivt at deltage i
samfundslivet pa lige fod med andre” (Det Centrale Handicaprad, 2008: 8).

En naermere bestemmelse af indholdet i denne relationelle handicapforstaelse kan findes i den
Internationale Klassifikation af Funktionsevne, Handicap og Sundhed (ICF-modellen, ”International
Classification of Functioning, Disability and Health”) (jf. WHO, 2011). ICF-modellen er bredt anerkendt og
universel, da den daekker alle funktionsformer og betragter handicap som et kontinuum fremfor at
kategorisere personer med handicap som en separat gruppe. Det vil sige, at handicap er et spgrgsmal om
"mere-eller-mindre” ikke om “enten-eller”. Problemer med funktionsevnen kategoriseres i ICF-modellen
inden for tre omrader:

1. Funktionsnedsaettelser er problemer i kroppens funktioner eller endringer i kroppens struktur
(f.eks. lammelse eller blindhed).

2. Aktivitetsbegraensninger er problemer med at udfgre bestemte aktiviteter (f.eks. at ga eller at
spise).

3. Deltagelsesbegraensninger er problemer med at deltage pa lige fod inden for forskellige omrader
af livet (f.eks. pa arbejdsmarkedet eller i uddannelsessystemet).

2 Undertiden betegnes den relationelle handicapforstdelse ogsd som den relative, miljgmasssige eller interaktionistiske
handicapforstaelse (jf. Gronvik, 2007; Shakespeare, 2014).



Personer med funktionsnedszaettelser er sdledes ikke handicappede per definition. Det afhaenger af hvorvidt
funktionsnedsattelsen i situationen medfgrer aktivitets- og deltagelsesbegransninger (jf. Bengtsson,
2005).

Selvom den relationelle handicapforstaelse star steerkt i Skandinavien og har vundet indpas internationalt
med FN’s og WHO's kanonisering, sa eksisterer der fortsat hverken en entydig eller faelles definition af
handicap i den akademiske litteratur (jf. Shakespeare, 2014), i den politiske debat eller i den offentlige
forvaltning af handicapomradet (jf. Amby 2015a). Det er en vigtig pointe, at forskellige forstaelser af
handicap tjener forskellige formal og indirekte forskellige aktgrers interesser (jf. Gronvik, 2007). Lars
Gronvik har foruden den medicinske (funktionelle), sociale og relationelle model identificeret yderligere to
vigtige handicapforstaelser.

Subjektive handicapforstdelser tager udgangspunkt i personers selvopfattelse som handicappede uanset
grundlaget for denne opfattelse og er ofte anvendt i forbindelse med optzellinger og
spgrgeskemaundersggelser til at registrere antallet og fordelingen af personer med handicap.

Administrative handicapforstdelser betragter personer med handicap, som de personer, der er
kategoriseret af velfaerdsstaten, som havende behov for og adgang til offentlig stgtte og
hjeelpeforanstaltninger og anvendes af offentlige myndigheder til at afgraense tildelingen af offentlige
ydelser og services.

Disse handicapforstaelser er ikke udtgmmende for mangfoldigheden indenfor bade forskning, politik og
praksis pa omradet, men tjener til at illustrere, at handicap er en foranderlig og flertydigt social
konstruktion (jf. Halvorsen m.fl., 2017: kapitel 4). Det gaelder ikke mindst anvendelsen af handicap som
politisk og administrativ kategori, som vi skal se i naeste afsnit.

Udviklingen i dansk handicappolitik

Som politisk og administrativ kategori befinder handicap sig ifglge Deborah A. Stone (1984) pa gransen
mellem det primaere distributive system, nemlig Ignarbejdet, og det sekundzere distributive system, det
behovsorienterede velfeerdssystem. Den grundleeggende politiske og administrative udfordring er derfor at
afggre, hvilke grupper der ikke star til radighed for arbejdsmarkedet og dermed kan fa adgang til de
rettigheder og serviceydelser, der fglger med en status som handicappet (Stone, 1984). Denne politiske og
administrative bestemmelse af handicap er historisk foranderlig og dynamisk. Som politisk og administrativ
kategori opstar handicap i forbindelse med industrialiseringen og det kapitalistiske samfund, hvor det blev
ngdvendigt at identificere grupper, som ikke var i stand til at forsgrge sig gennem |gnarbejde.

| det fglgende gennemgar vi kort den historiske udvikling i handicappolitikken i Danmark. | de fleste vestlige
lande, inklusiv Danmark, er der historisk sket en gradvis udvikling fra at betragte handicap som et privat
anliggende til at betragte det som et offentligt problem.

| begyndelsen af 1800-tallet adskilles personer med funktionsnedsaettelser fra gruppen af fattige og deres
behov for hjelp anerkendes. | den danske fattiglov fra 1803 blev veerdigt treengende inddelt i tre grupper
og personer med fysiske og psykiske handicap blev henregnet til klasse 1, som omfattede:



"alle gamle og syge eller pa helbred, farlighed, sanser og forstand sdledes svaekkede, at de
aldeles intet kunne fortjene til de absolutte livsforngdenheders tilfredsstillelse eller i hvert fald
sdre lidt” (Bonfils, 2003: 16).

| sidste halvdel af 1800-tallet opstod et samfundsmaessigt krav om klassificering og diagnosticering, som
hang taet sammen med udviklingen af den laegefaglige profession. Andsvage og sindslindende blev opfattet
som ”"svage mennesker”, der skulle beskyttes mod omgivelserne og blev anbragt pa “lukkede anstalter”,
hvor de boede og arbejde hele deres liv (Bonfils, 2003: 16). Fysisk handicappede (defineret som dgve,
blinde, invalide og vanfgre) blev ikke pa samme made udsat for en afskeermning fra samfundet, men
befandt sig i en marginaliseret position, hvor de havde vanskeligt ved at fa adgang til uddannelse og
arbejde.

Forsorgsloven fra 1933 markerer, at det er statens ansvar at tage hand om konkrete grupper af
handicappede, nu defineret som sindssyge, andsvage, epileptikere, vanfgre, lemlastede, talelidende,
blinde og dgvstumme, samt at hjalpen ikke var forbundet med tidligere tiders indskraenkning af borgerlige
rettigheder (f.eks. stemmeretten). Samme ar indfgrtes invalideforsikring som en obligatorisk
pensionsordning for personer, der havde erhvervet en invaliditet, hvorimod personer med medfgdt
invaliditet hgrte under forsorgsloven (Amby, 2015a: 67).

Socialreformerne i 1970’erne markerer et brud med den hidtidige handicapforstaelse og med
saerforsorgen. Lovgivningen blev i stedet indrettet efter principperne om normalisering og integration,
hvilket indebar et stgrre fokus pa indretning af omgivelserne. | stedet for at definere bestemte
enkeltgrupper af handicappede blev der i Bistandsloven fra 1976 brugt samlebetegnelsen ”personer med
vidtgdende fysiske eller psykiske handicap” (Amby, 2015a: 68).

Grundprincipperne i dansk handicappolitik har siden veeret: Ligebehandling, kompensation, sektoransvar og
solidaritet (jf. Amby, 2015a: 77ff). Ligebehandlingsprincippet har formelt set vaeret udgangspunktet siden
Folketinget i 1993 vedtog beslutningsforslag B43 om ligebehandling og ligestilling mellem handicappede og
ikke-handicappede. Forudsaetningen for ligebehandlingen er principperne om kompensation, sektoransvar
og solidaritet. Det indebzerer, at alle sektorer i samfundet tager deres del af ansvaret for at ggre deres
omrade tilgaengeligt, sa personer med en funktionsnedsaettelse kan ggre brug af samme ydelser, tjenester
eller service, som alle andre (sektoransvaret) samt at samfundet patager sig en solidarisk forpligtelse til at
kompensere individuelt eller kollektivt for den enkeltes funktionsnedsaettelse, sa der via kompensation
sikres et lige udgangspunkt (Det Centrale Handicaprad, 2005: 22). Det Centrale Handicaprad (2005: 12)
tilfgjer saledes en simpel formel om ligebehandling til den vi naevnte tidligere om handicap, nemlig:

Funktionsnedseettelse + Kompensation = Lige muligheder

Ligebehandling er saledes ikke udtryk for, alle skal behandles ens, men at alle sikres lige muligheder, hvilket
i forhold til personer med funktionsnedsaettelser kan indebaere (positiv) forskelsbehandling.

Operationalisering af handicap i danske undersggelser
Selvom den samfundsvidenskabelige handicapforskning i Danmark, som naevnt, ikke star sa steerkt i

sammenligning med vores nabolande er der gennem arene gennemfgrt flere danske undersggelser
omkring personer med handicap. Det er ikke formalet her at gennemga dem (jf. de fglgende kapitler for



undersggelser omhandlende arbejdsmarkedet), men at vise, hvordan handicapforstaelser og —definitioner
skifter karakter og har stor betydning for resultaterne af undersggelserne.

Gronvik (1997) viser eksempelvis, at afhaengigt af hvilken definition der anvendes, sa varierer antallet af
personer med handicap i Sverige fra 50.000 personer (administrativ opggrelse) til 1.300.000 personer
(subjektiv definition). Bengtsson viser tilsvarende, at man pa grundlag af tre forskellige undersggelser og
opgarelsesmetoder i 1997 kunne slutte, at der var enten 17.000, 110.00 eller 255.000 personer med
handicap i arbejde i Danmark (Bengtsson, 2003: 39). Pointen er imidlertid ikke, at det er meningslgst, at
opggre antallet af personer med handicap, men at resultaterne afhanger af definition, indikatorer og
malemetoder.

Den fgrste egentlige handicapundersggelse, som blev gennemfgrt i Danmark, omhandlede fysiske handicap
og blev gennemfgrt af Bent Rold Andersen fra Socialforskningsinstituttet i 1961 (Andersen, 1964).
Undersggelsen anvendte en kombination af subjektive og funktionelle definitioner af handicap og
identificerede pa den made 3.000 voksne mennesker med fysiske handicap. Fysiske handicap blev defineret
som:

”Laengerevarende fysisk sygdom eller defekt af en sGdan art og grad, at den for en ugift,
ufagleert arbejder uden videre stgtte fra omgivelserne og med begavelse, energi og stabilitet pd
det jeevne (under gennemsnittet), i almindelighed vil medfa@re betydelige vanskeligheder ved at
klare sig i tilvaerelsen pa lige fod med raske” (Andersen, 1964: 7).

Den medicinske forstaelse af handicap som en sygdom eller afvigelse fra det “normale” og raske menneske
er tydelig i denne definition og laeger medvirkede da ogsa i undersggelsen til klassificering af forskellige
former for fysiske handicap. Undersggelsen handlede udover fysisk handicappedes sociale og gkonomiske
forhold samt behov for st@tte ogsa om arbejde og erhvervsforhold. Undersggelsen viste det overraskende
resultat, at en stor del af de fysisk handicappede faktisk var i arbejde (81% af mand og 37% af kvinder med
fysiske handicap sammenlignet med 92% af mand og 56% af kvinder uden fysiske handicap). Et andet
bemaerkelsesveaerdigt resultat var, at selvtilliden hos personer med fysiske handicap var meget afggrende
for, om de var i arbejde eller ej. @get selvtillid kunne saledes i hgj grad kompensere for et fysisk handicap.
Et resultat, som efterfglgende blev brugt til at begrunde, at der var behov for en gget revalideringsindsats
(jf. Bengtsson, 2003: 47).

Da Socialforskningsinstituttet skulle gennemfgre en ny survey om handicap i 1995 anvendtes definitioner af
funktionshaemning til at undersgge oplevelsen af at vaere handicappet. Med inspiration fra britiske
handicapundersggelser blev funktionshaeemninger defineret funktionelt som kroppens evne til at udfgre
bestemte funktioner, f.eks. at ga, at raekke og straekke, at se, at hgre, at kommunikere. Derefter blev der
foretaget telefoninterview med 10.000 personer og gennemf@rt en omfattende survey med de personer,
som gav udtryk for at have funktionshaemninger. Funktionsha&mningerne blev inddelt efter sveerhedsgrad i
tre kategorier, hvoraf 7,8% (svarende til knap 250.000 personer i alderen 18-60 ar) blev klassificeret som
havende en sveer grad af funktionshaamning (jf. Bengtsson, 2003: 48-50).

| de nyeste handicapundersggelser fra Socialforskningsinstituttet er udgangspunktet den relationelle
handicapforstaelse. | praksis anvendes en subjektiv definition i interviewundersggelserne, hvor
interviewpersonerne skal svare pa om de har et "handicap eller lengevarende helbredsproblem”. Dette er
en forholdsvis bred operationalisering af handicap, som bygger pa selvvurderinger (selvrapporteret), hvilket



kan give anledning til usikkerhed om, hvor mange der faktisk har et handicap eller lengerevarende
helbredsproblemer.3

| den seneste undersggelse fra 2016 angiver 21,7% af respondenterne, at de saledes har et handicap eller
laengerevarende helbredsproblem, hvilket svarer til 780.000 personer i alderen 16-64 ar.* Knap halvdelen
(49%) svarer, at de har et stgrre handicap eller lengerevarende helbredsproblem. Personer med et stgrre
handicap eller lengerevarende helbredsproblem udggr saledes ifglge undersggelsen 10,6% af befolkningen
i alderen 16-64 ar i 2016, mens personer med et mindre handicap eller l&engerevarende helbredsproblem
udggr 11,1% (jf. Larsen og Larsen, 2017: 47). Personer, der angiver at have et handicap eller
leengerevarende helbredsproblem er derefter blevet bedt om at angive typen af deres vaesentligste
handicap. Det fordeler sig som vist i tabel 3.

3 Definitionen omfatter bl.a. kronisk syge (f.eks. diabetespatienter), selvom deres laengerevarende helbredsproblem
ikke ngdvendigvis medfgrer aktivitets- og deltagelsesbegraensninger (handicap ifglge WHO). Dette fgrer saledes til en
overvurdering af antallet af personer med handicap. Omvendt kan der vaere personer med et socialt eller
arbejdsbetinget handicap, som ikke gnsker eller opfatter sig selv som handicappede, hvilket bidrager til at
undervurdere antallet af personer med handicap og laengerevarende helbredsproblemer. Fordelen ved
operationaliseringen er, at den er simpel og sammenlignelig med tidligere SFI-undersggelser. Ulempen er at den
formentlig overvurderer antallet af personer med handicap i forhold til de fleste andre operationaliseringer samt at
der kan veaere kunstige forskelle i forekomsten af handicap mellem f.eks. alder og kgn, hvis nogle grupper er mere
tilbgjelige til at rapportere om handicap og laengerevarende helbredsproblemer end andre grupper (jf. Larsen og
Larsen, 2017: 26-27).

4 Datagrundlaget er et tillaagsmodul om handicap til Danmarks Statistiks arbejdskraftundersggelser, som efterfglgende
sammenkobles med registerdata om bl.a. uddannelse, beskzftigelse, forsgrgelsesydelser m.v. Godt 19.000 personer i
alderen 16-64 ar deltog i arbejdskraftundersggelsen. Hvor de tidligere rapporter om handicap og beskaeftigelse ggr
det muligt at beskrive udviklingen over tid er der imidlertid et databrud i den seneste undersggelse, som ikke ggr det
muligt, at sammenligne resultaterne med tidligere undersggelser (jf. Larsen og Larsen, 2017). Tidligere undersggelser
har vist en noget lavere andel af personer med handicap og lengerevarende helbredsproblemer (16,9% i 2014 og
17,6% i 2012), jf. Larsen og Hggelund, 2014.



Tabel 3. Personer med handicap fordelt efter typer af vaesentligste handicap (2016)

Vasentligste handicap Procent
(1) Problemer med arme eller haenger (inkl. gigtproblemer) 7,1
(2) Problemer med ben eller fgdder (inkl. gigtproblemer) 8,1
(3) Problemer med ryg eller nakke (inkl. gigtproblemer) 22,8
(4) Blindhed eller synsnedsaettelse, ogsa ved brug af kontaktlinser eller briller 1,2
(5) Dgv eller nedsat hgrelse, ogsa ved brug af hgreapparat 1,2
(6) Talebesvaer 0,3
(7) Hudlidelse, allergi 2,6
(8) Andedraetsbesvaer (herunder astma og bronkitis) 5,1
(9) Problemer med hjerte, blodtryk eller kredslgb 5,1
(10) Problemer med mave, lever, nyrer, fordgjelse 3,1
(11) Sukkersyge, diabetes 4,5
(12) Epilepsi, anfald 0,9
(13) Psykisk sygdom eller sindslidelse (herunder depression) 15,2
(14) Udviklingshaemmede eller hjerneskadede 3,0
(15) Ordblindhed 1,1
(16) Andre fremadskridende sygdomme (herunder f.eks. kraeft, sklerose, hiv og 3,8
Parkinsons syge)

(17) Andet handicap eller l&engerevarende helbredsproblem 14,9
lalt 100

Kilde: Larsen, M. R. og M. Larsen (2017: 49): Handicap, beskzeftigelse og uddannelse i 2016. Ksbenhavn: SFI
— Det Nationale Forskningscenter for Velfeerd.

Det hyppigst forekommende handicap og laengerevarende helbredsproblem er “problemer med ryg eller
nakke (inkl. gigproblemer)” (22,8%). Herefter fglger ”psykisk sygdom eller sindslidende (herunder
depression)” (15,2%) og samlekategorien “andet handicap eller lzengerevarende helbredsproblem” (14,9%).

De forskellige handicap og leengerevarende helbredsproblemer kan grupperes i fem overordnede
kategorier af handicap (jf. tabel 4).

Tabel 4. Typer af veesentligste handicap (2016).

Procent af alle med handicap og Antal
laengerevarende helbredsproblemer personer
Mobilitetshandicap 38% 296.400
(kategori 1-3)
Sanse- og kommunikationshandicap 2,7% 21.060
(kategori 4-6)
Psykiske lidelser 15,2% 118.560
(kategori 13)
Udviklingsheemmede og hjerneskadede 3,0% 23.400
(kategori 14)
Sygdomme 41,1% 320.580
(kategori 7-12 og 15-17)
lalt 100% 780.000

Kilde: Larsen, M. R. og M. Larsen (2017: 49): Handicap, beskzeftigelse og uddannelse i 2016. Ksbenhavn: SFI
— Det Nationale Forskningscenter for Velfeerd.
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Mobilitetshandicap er saledes den hyppigst forekommende type af handicap og laengerevarende
helbredsproblem, svarende til 296.400 personer (38% af alle), hvis der ses bort fra “sygdomme”, som er en
samlekategori for de gvrige former for handicap og leengerevarende helbredsproblemer.

Nar denne overordnede kategorisering af handicaptyper fordeles pa sveerhedsgraden af handicap viser det
sig, at personer med psykiske lidelser skiller sig ud ved at markant flere har et stgrre handicap eller
leengerevarende helbredsproblem (65%) end det er tilfaeldet med de andre kategorier: Mobilitetshandicap,
(48%), sanse- og kommunikationshandicap (43%) og sygdomme (42%).

Administrative definitioner anvender, som naevnt, en smallere afgraesning af personer med handicap. | en
danske sammenhang handler det om personer med varig eller midlertidig reduceret arbejdsevne, der er
visiteret til indkomsterstattende ydelser eller hjeelpeforanstaltninger. Helbredsbetingede ydelser kan
omfatte fgrtidspension, sygedagpenge, fleksjob, ledighedsydelse og ressourceforlgb, hvilket omfatter cirka
300.000 helarspersoner (DA, 2017). Det er imidlertid ikke alle disse ydelsesmodtager, der opfatter sig selv
som handicappede og omvendt mange personer med handicap i beskaeftigelse, der ikke modtager
indkomsterstattende ydelser.

Ba@rne- og Socialministeriet opggr antallet af personer, som pa grund af en fysisk eller kognitiv
funktionsnedseettelse, modtager en handicaprelateret ydelse eller stgtte efter serviceloven (f.eks.
socialpaedagogisk stgtte, aktivitets- og samvaerstilbud). Ifglge den seneste opggrelse modtager cirka 50.000
personer i alderen 18-64 ar handicapkompenserende indsatser efter serviceloven (omfatter dog ikke
personer med psykiske lidelser og personer, der modtager stgtte til hjaelpemidler) (Bgrne- og
Socialministeriet, 2017: 100ff.).

Givet de udfordringer, der er forbundet med at male antallet af personer med handicap og leengerevarende
helbredsproblemer pa nationalt niveau, er det ikke overraskende komplicereret at sammenligne
forekomsten af handicap og helbredsproblemer pa tvaers af lande. OECD ggr ikke desto mindre forsgget og
sammenstiller selvrapporterede interviewdata fra forskellige nationale malinger (i Danmarks og Norges
tilfaelde, hvorvidt personer har handicap eller l&engerevarende helbredsproblemer) og EU-surveys (der
maler kroniske sundhedsproblemer i mere end 6 maneder, der begraenser daglige udfoldelsesmuligheder,
jf. EU-SILC).

OECD’s analyse viser, at en ud af 7 personer i den arbejdsdygtige alder i OECD-landene vurderer de har
kroniske helbredsproblemer eller handicap, som begranser deres daglige udfoldelsesmuligheder. Der er
dog betydelige nationale variationer fra omkring en femtedel af befolkningen i den erhvervsaktive alder i
nogle lande, herunder Estland, Ungarn, Danmark og Finland, til mindre end en ud af 10 personer i f.eks.
Italien, Graekenland, Mexico og Korea (OECD, 2010: 22). Det kunne tyde p3, at flere personer oplever, at de
har handicap og laengerevarende helbredsproblemer i de nordiske lande end i de sydeuropaeiske lande,
men tallene skal, som naevnt, fortolkes varsomt.

De samme opggrelser viser desuden, at beskeaeftigelsesforskellen mellem personer med og uden handicap
og lengerevarende helbredsproblemer i slutningen af 2000-tallet i OECD-landene var pa cirka 35
procentpoint (hhv. 40% og 75%). Beskaeftigelsesgraden for personer med handicap er hgj i de nordiske
lande og beskeeftigelsesforskellen mellem personer med og uden handicap er tilsyneladende knap sa stor,
som i andre OECD-lande (OECD, 2010: 50-51).
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Kapitel 3. Beskaeftigelsessituationen for personer med handicap

| dette kapitel analyserer vi beskaeftigelsessituationen for personer med handicap pa det danske
arbejdsmarked. Det handler saledes om i hvilket omfang personer med handicap star til radighed og
deltager pa arbejdsmarkedet, hvilke jobtyper og ansattelsesformer de besidder og hvordan
beskaeftigelsessituationen kan forbedres. Vi sammenfatter viden om, hvilke individuelle forhold der har
betydning for arbejdsmarkedsdeltagelsen (f.eks. uddannelse, erhvervserfaring, adgang til netvaerk,
motivation, selvtillid, jobsggningsaktiviteter).

Personer med handicap og leengerevarende helbredsproblemer har generelt lavere beskaeftigelsesgrad og
hgjere sandsynlighed for at vaere uden for arbejdsstyrken end personer uden handicap og der er ikke noget
der tyder pa at beskaeftigelsesforskellen er blevet mindre de seneste artier. Beskaeftigelsesforskellen
mellem personer med og uden handicap og leengerevarende helbredsproblemer er omkring 30
procentpoint, nar udviklingen fglges over tid (jf. figur 1 nedenfor).

5 Vi har valgt ikke at anvende data om beskaftigelsesforskellen fra den seneste rapport om handicap og beskaeftigelse
fra VIVE (Larsen og Larsen, 2017), da der er sket et markant databrud i arbejdskraftundersggelsen fra Danmarks
Statistik, som har medfgrt et handicapafhangigt bortfald, der ggr det vanskeligt, at sammenligne
beskaeftigelsesgraden med data fra tidligere undersggelser. Formodningen er at et skifte fra telefoninterview til
webbaserede besvarelser af spgrgeskemaerne har gjort det vanskeligere for personer med handicap at besvare
spgrgeskemaet, seerligt personer med svaere handicap, som typisk har en lav beskzeftigelsesgrad. Forskellen i
beskaeftigelsesgraden for personer uden handicap og med handicap er i undersggelsen opgjort til 26,8% (jf. Larsen og
Larsen, 2017: 30, 60).
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Figur 1. Andel beskaeftigede med og uden handicap i aldersgruppen 16-64 ar (saesonkorrigeret beskzeftigelse
2002-2014, procent).
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Kilde: Larsen & Hagelund (2015: 22-23): “"Handicap og beskzftigelse — udviklingen mellem 2002 og 2014”,
K@benhavn: SFI — Det Nationale Forskningscenter for Velfeerd.

Gruppen af personer med handicap og leengerevarende helbredsproblemer deekker dog over meget
forskellige beskaeftigelsessituationer. | SFI's undersggelse af Larsen og Larsen (2017) inddeles personer med
handicap derfor i tre forskellige grupper:

1.
2.

En relativt staerk gruppe af personer med handicap, der er ordinzert ansatte (cirka 4 ud af 10).

En mellemgruppe af personer med handicap, der er i stgttet beskaeftigelse, hovedsageligt fleksjob
(cirka 1 ud af 10).

En relativt svag gruppe af personer med handicap, der er uden beskzeftigelse og markant leengere
veek fra arbejdsmarkedet end ikke-beskaeftigede uden handicap (cirka 5 ud af 10).

Gruppen af personer med handicap eller leengerevarende helbredsproblemer er sdledes en meget
heterogen gruppe, hvilket bgr give anledning til en erkendelse af, at der er forskellige veje til beskaeftigelse
og at de offentlige stgttesystemer ma indrettes herefter. Finn Amby (2015b: 16) skelner mellem tre
forskellige udgangspositioner og livsfaser:

1.

Hvis funktionsnedsaettelsen er medfgdt eller opstaet i en tidlig alder betyder det at den allerede
kan have betydning for valg og gennemfgrsel af erhvervskompetencegivende uddannelse samt
manglende erhvervserfaring, som vanskeligggr overgangen fra uddannelse til beskzeftigelse.
Hvis funktionsnedsaettelsen opstar eller kraftigt forvaerres i voksenalderen vil der for manges
vedkommende allerede veaere en tilknytning til arbejdsmarkedet, hvilket kan give anledning til at
vurdere arbejdspladsens indretning og behovet for kompenserende foranstaltninger samt
opbakningen fra ledelse og kollegaer.

13



3. Huvis funktionsnedsaettelsen opstar eller kraftigt forvaerres i voksenalderen kan den blive
uforenelig med vedkommendes hidtidige arbejde og medfgre sygemelding og behov for
behandling, rehabilitering og evt. revalidering.

Et norsk studie af Vedeler og Mossige (2010) identificerer ligeledes tre grupper ud fra livsfaseinterviews
med personer med mobilitetshandicap, som er kommet i beskaeftigelse. De betegner disse narrativer som:
"den direkte vej”, “den stgttede vej” og "den barrierefyldte vej”. Halvorsen m.fl. (2018) anvender ligeledes
livsfaseinterviews i et stort komparativt europaeisk projekt om aktivt medborgerskab for personer med

handicap.

| det fglgende undersgger vi de faktorer, som har betydning for sandsynligheden for at vaere i beskaftigelse
for personer med handicap og leengerevarende helbredsproblemer.

For det fgrste har typen af handicap betydning for beskaeftigelsesgraden, som det fremgar af figur 2
(nedenfor). Personer med psykiske lidelser er i markant mindre omfang i beskaeftigelse (31%) end personer
med andre typer af handicap (cirka 60%). Personer med mobilitetshandicap har ogsa en lidt lavere
beskaeftigelsesgrad (56%) end andre grupper af personer med handicap (personer med “sygdomme” og
”sanse og —kommunikationshandicap”).

Figur 2. Arbejdsmarkedsstatus for personer med og uden handicap og leengerevarende helbredsproblemer,
2016 (andel af alle i alderen 16-64 dr, procent)
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Kilde: Larsen, M. R. og M. Larsen (2017: 63): Handicap, beskzeftigelse og uddannelse i 2016. Ksbenhavn: SFI
— Det Nationale Forskningscenter for Velfeerd.

Svaerhedsgraden af handicappet har, for det andet, stor betydning for sandsynligheden for at veere i
beskaftigelse. Personer med et mindre handicap er nasten lige sa ofte i beskaeftigelse, som personer uden
handicap (70%), imens personer med et stgrre handicap har en markant lavere beskaftigelse (30%).
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For det tredje, viser tidligere undersggelser fra Socialforskningsinstituttet desuden, at personer med synlige
handicap har mindre sandsynlighed for at vaere i beskaeftigelse end personer med handicap, der ikke er
synlige, selv nar der kontrolleres for typen og graden af deres funktionsnedsaettelser samt deres
demografiske sammensaetning. Dette kan indikere, at der er fordomme blandt arbejdsgiverne over for
personer med handicap, som aktiveres nar handicappet er synligt (Larsen, Schademan og Hggelund, 2008:
74).°

En fijerde faktor, som pavirker beskaftigelsesgraden, er uddannelsesniveauet blandt personer med
handicap (Larsen og Larsen, 2017: kapitel 4; Larsen og Hggelund, 2014). SFI’s undersggelser viser for det
ferste, at der blandt personer med handicap er et lavere uddannelsesniveau og lavere andel, som er i gang
med en uddannelse og for det andet, at personer med handicap med en uddannelse har stgrre
sandsynlighed for at vaere i beskzeftigelse. Den seneste undersggelse af Larsen og Larsen (2017: kapitel 4)
viser, at lidt faerre personer med handicap har en erhvervskompetencegivende uddannelse (56,7%) end
personer uden handicap (63,4%) og at feerre personer med handicap er i gang med en uddannelse (9% mod
20%) (Larsen og Larsen, 2017: kapitel 4). En del af denne forskel skyldes, at personer med handicap
generelt er ldre end personer uden handicap og at eldre personer generelt har et lavere
uddannelsesniveau. Men, selv nar en gruppe i alderen 20-35 ar med og uden handicap sammenlignes, er
der en markant hgjere andel af personer med handicap, der hverken har fuldfgrt eller er i gang med en
erhvervskompetencegivende uddannelse (46%) sammenlignet med personer uden handicap (25%).
Sandsynligheden for at vaere i beskaeftigelse stiger generelt med uddannelsesniveauet, og det gaelder
tilsyneladende i endnu hgjere grad for personer med handicap, idet beskaeftigelsesforskellen mellem
personer med og uden handicap indsnaevres med stigende uddannelsesniveau (jf. Larsen og Larsen, 2017:
100).” Det er imidlertid uklart, hvad der er drsagerne til det lavere uddannelsesniveau blandt personer med
handicap eller hvorfor personer med handicap der tager en uddannelse tilsyneladende har stgrre gavn af
uddannelse i.f.t. beskaeftigelse.?

K@n og etnicitet ser derimod ikke ud til at veere selvstandige forklaringer pa den lavere beskaeftigelse
blandet personer med handicap. 53% af maend med handicap er i beskzeftigelse mod 50% af kvinder med
handicap, men forskellen adskiller sig ikke naevnevaerdigt fra kgnsforskellene mellem personer uden
handicap. Det samme geelder etnisk herkomst, hvor beskeeftigelsen blandt personer med handicap af ikke-
vestlig oprindelse er 38% mod 53% for personer med handicap, der har dansk eller vestlig oprindelse
(Larsen og Larsen, 2017: 59).

6 Om et handicap er synligt eller ej bygger pa et spgrgsmal til personer med handicap eller l&engerevarende
helbredsproblemer, om en person de ikke kender, af sig selv kan finde ud af, at de har et leengerevarende
helbredsproblem eller handicap, hvis de er sammen med vedkommende i fem minutter. Med dette mal betegnes
hgre- og synshandicap savel som psykiske og adfaerdsrelaterede handicap saledes som synlige, hvilket omfatter 19% af
alle personer med funktionsnedsaettelser (jf. Larsen, Schademan og Hggelund, 2008: 71)

7 Beskaeftigelsesforskellen pa personer med og uden handicap er eksempelvis 26 procentpoint for personer der alene
har fuldfgrt grundskolen (hhv. 65% og 39% i beskaeftigelse), 20 procentpoint for personer der har en gymnasial
uddannelse (hhv. 71% og 51% i beskzeftigelse), 18 procentpoint for personer med erhvervsfaglig uddannelse (hhv.
87% og 59% i beskaeftigelse), 18 procentpoint for personer med kort videregdende uddannelse (hhv.90% og 72% i
beskaeftigelse), 24 procentpoint for personer med mellemlang videregdende uddannelse (hhv. 85% og 61% i
beskaeftigelse) og 10 procentpoint for personer med lang videregdende uddannelse (hhv. 91% og 81%) (Larsen og
Larsen, 2017: 100).

8 Bliksveer (2018) diskuterer betydningen af funktionsnedsaettelser og uddannelse i forhold til beskaeftigelse pa
baggrund af EU-SILC-data og finder, at emnet er langt mere multifaceteret end ofte antaget i Nordisk handicappolitik.
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| det fglgende beskrives fgrst beskaeftigelsessituationen for personer med handicap i ordinzer og stgttet
beskaeftigelse og dernaest situationen for personer med handicap uden beskaftigelse.

Personer med handicap i ordinzer og stgttet beskaeftigelse

Personer i beskaeftigelse omfatter bade personer i ordineer (ustgttet) beskaeftigelse og personer i stgttet
beskaeftigelse (f.eks. fleksjob, Igntilskud). Ses udviklingen over tid er udfordringerne med at fa personer
med handicap i beskaeftigelse ikke blevet mindre, maske tvaertimod (jf. figur 1 ovenfor).

| den seneste SFl-undersggelse vurderer Larsen og Larsen (2017: 78), at beskaeftigelsen for Ignmodtagere
med handicap har vaeret uzendret i perioden 2012-2016, mens den har vaeret svagt faldende for
Isnmodtagere uden handicap. Nar der males pa en langere tidsperiode fra 2002 til 2016, har
beskaeftigelsen for bade personer med og uden handicap vaeret stabil og beskaeftigelsesforskellen har ikke
2&ndret sig veesentligt (Larsen og Larsen, 2017: 78).

| den forrige SFl-undersggelse, som viser beskaeftigelsesudviklingen fra 2002 til 2014, finder Larsen og
Hegelund (2015) dog et noget mere dramatisk fald i beskaeftigelsen fra 51% til 43% for personer med
handicap sammenlignet med et fald fra 81% til 77% for personer uden handicap. Selvom faldet i
beskaeftigelsen er dobbelt sa hgjt for personer med handicap (8 procentpoint) end for personer uden
handicap (4 procentpoint), sa er der ikke tale om en signifikant forskel i beskaeftigelsesandelen. Larsen og
Hggelund (2014: 24) kan pa grund af den statistiske usikkerhed derfor ikke afvise, at de to grupper har haft
den samme udvikling.

Arbejdsforholdene for beskaftigede med handicap adskiller sig pa flere omrader fra arbejdsforholdene for
beskaeftigede uden handicap. Larsen og Larsen (2007: kapitel 5) finder, at beskaeftigede med handicap har
en kortere (gennemsnitlig) ugentlig arbejdstid og i mindre omfang atypiske arbejdstider, bijob og
ledelsesarbejde. Der er ogsa mindre forskelle hvad angar fordeling pa branchetyper og stillingskategorier.

At beskaeftigede med handicap arbejder lidt faerre timer om ugen end beskaftigede uden handicap (30,1
mod 33,9 timer), skyldes iszer at flere med handicap er i stgttet beskaeftigelse pa nedsat arbejdstid. Kun en
mindre andel af de beskaeftigede gnsker at forgge deres ugentlige arbejdstid (13%) og det geelder uanset
om personen har handicap eller ej.

Beskaeftigede med handicap er lidt hyppigere ansat i den offentlige sektor end beskaeftigede uden
handicap, navnlig beskaeftigede med et stgrre handicap eller l&engerevarende helbredsproblem og
beskaeftigede med psykiske lidelser. Beskeeftigede med handicap arbejder oftere med sakaldt “andet
manuelt arbejde” og er sjeldnere i ledelsesarbejde eller arbejde, som forudsaetter viden pa det hgjeste
eller mellemniveau inden for det pagaldende omrade (Larsen og Larsen, 2017: kapitel 6).

Til gengeeld ligner beskaeftigede med handicap gruppen af beskaftigede uden handicap hvad angar andelen
som er fastansat og deres oplevelse af muligheden for at bruge deres kvalifikationer og evner. Langt
stgrstedelen af beskaeftigede med handicap er tilfredse eller meget tilfredse med maden deres evner
bruges i deres nuvaerende arbejde. Hovedparten oplyser samtidig, at de i hgj eller meget hgj grad kan
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bruge deres kunnen og feerdigheder i deres nuvaerende arbejde. Resultaterne ligner her resultaterne for
beskaeftigede uden handicap (Larsen og Larsen, 2017: 149).°

Alligevel angiver omkring hver femte beskaeftigede med handicap, at deres handicap har h&ammet dem i
deres muligheder for henholdsvis, at avancere, at opna et bedre arbejde og opna et mere selvstaendigt
arbejde. Det er dog kun et mindretal af de beskaeftigede med handicap, der oplever, at arbejdsgiverne og
kollegaerne ikke tager tilstraekkeligt hensyn til deres handicap (hhv. 8,9% og 7,1%).

Sygefravaeret er formentlig hgjere blandt beskaeftigede med handicap end blandt beskaeftigede uden
handicap. Det undersgges ikke i de seneste handicapundersggelser fra SFl, men tidligere undersggelser har
vist, at sygefravaeret for personer med handicap er op imod tre gange sa hgjt for beskaeftigede med
handicap som for beskaftigede uden handicap (16 sygedage arligt i 2006 for personer med handicap, som
har vaeret beskaeftiget i mindst ét ar mod 5 sygedage for beskaeftigede uden handicap, jf. Larsen,
Schademan & Hggelund, 2008). Et hgjt sygefravaer kan modvirke integrationen pa arbejdsmarkedet, da
nogle arbejdsgivere muligvis vil vaere tilbageholdende med at ansatte personer, som de formoder har et
hgjt sygefraveer. En del af forklaringen pa det hgjere sygefravaer er naturligvis, at SFI spgrger til handicap og
"laengerevarende helbredsproblemer”. Det kunne derfor vaere interessant at undersgge naermere, hvordan
sygefraveaeret ser ud for handicapgrupper med stabile og ikke sygdomsafhangige funktionsnedsaettelser.

Litteraturen viser desuden at personer med handicap skal vaere mere aktivt jobsggende end personer uden
handicap for at fa et job. Personer med handicap, der har vaeret i beskeaeftigelse i Igbet af de seneste 10 ar,
har i gennemsnit skulle sgge flere stillinger for at fa et job end den tilsvarende gruppe af personer uden
handicap (5,4 mod 3,5 ansggte stillinger i gennemsnit). Forskellen tilskrives dog primeert, at en lille gruppe
af personer med handicap har sggt uforholdsmaessigt mange stillinger for at fa et job (Larsen og Larsen,
2017: kapitel 6). Som vi skal se i naeste kapitel er der ligeledes stgrre risiko for ikke at blive indkaldt til
jobsamtale, hvis personer med handicap naevner deres handicap i jobansggningen (jf. kapitel 4).

En anden barriere for beskaftigelsen af personer med handicap er manglende kendskab til
handicapkompenserende ordninger og manglende tilpasning af arbejdspladserne. Larsen og Larsen (2017:
kapitel 6) viser, at der er manglende kendskab til de handicapkompenserende ordninger, selv blandt
personer med handicap, som er i malgruppen for ordningerne. Imens 4 ud af 5 personer med handicap
kender til fleksjobordningen, er det blot 1 ud af 4 der kender til de handicapkompenserende ordninger. Der
er ogsa tegn pa manglende tilpasning af arbejdspladserne. Samme undersggelse viser, at hver femte
beskaeftigede med handicap angiver, at have et udaekket behov for en eller flere indsatser fra arbejdsgiver.
Personer med et mobilitetshandicap er den gruppe der oftest angiver, at have et udaekket behov for
indsatser fra arbejdsgiver.

En barriere for arbejdsmarkedsintegration af personer med handicap kan ogsa vaere holdningerne til at
skulle arbejde sammen med en person med handicap. SFl-undersggelsen af Larsen og Larsen (2007: kapitel
8) afdaekker imidlertid, at beskaeftigede — uanset om de har et handicap eller ej — efter eget udsagn er
positivt indstillede overfor at arbejde sammen med en person med handicap, selvom det kraever, at de
bruger lidt tid pa vedkommende (Larsen og Larsen, 2017: kapitel 8). Beskaeftigede er dog oftere
beteenkelige ved at skulle arbejde sammen med en person, der lider af meget store humgrsvingninger

9 Internationale studier omkring arbejdsforholdene for beskzeftigede med funktionsnedszettelser i amerikanske
virksomheder paviser en betydeligt lavere tilfredshed og stgrre ulighed i arbejdsvilkarene. Schur m.fl. (2009) finder pa
grundlag af en medarbejderundersggelser i 14 stgrre amerikanske virksomheder, at personer med
funktionsnedsattelser oplever uligheder som lavere Ign, mindre jobsikkerhed, hgjere grad af supervision, lavere
deltagelse i beslutningsprocesser pa virksomheden samt lavere deltagelse i efter- og videreuddannelse.
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(f.eks. maniodepressive) end en person, der er enten blind eller sidder i kgrestol. Beskaeftigede, der har et
familiemedlem og/eller en kollega med handicap, er i flere tilfaelde mere positivt stemt overfor at arbejde
sammen med en person med handicap end andre beskaftigede.

Som naevnt er der desuden en gruppe af personer med handicap, som er i forskellige former for stgttet
beskaeftigelse. Nar udviklingen ses over tid er der sket en fordobling i antallet af personer, der er ansat pa
"szerlige vilkar”. 12002, hvor de fgrste malinger gennemfgrtes af SFI, var 8,8% af de beskaeftigede med
handicap ansat pa "seaerlige vilkar”, imens den seneste opggrelse viser, at 16,6% af de beskaeftigede med
handicap var i stgttet beskaeftigelse i 2016, hvilket svarer til 83.000 personer (Larsen og Larsen, 2017: 72).
De grupper, som i szerlig grad er i stgttet beskaeftigelse, er kvinder med handicap (24,4%), beskaeftigede
med et st@rre handicap eller leengerevarende helbredsproblem (45,9%) samt beskaeftigede med en psykisk
lidelse (36,8%).

Som naevnt er 3 ud af 4 af de beskaeftigede med handicap, der er i stgttet beskaeftigelse, ansat i et fleksjob
(hvilket svarer til 63.000 personer i 2016). Fordelingen af de forskellige former for stgttet beskaeftigelse er
angivet i tabellen nedenfor.

Tabel 5. Beskaeftigede med handicap, der er ansat pa seerlige vilkdr, fordelt efter ansattelsestype (16-64 dr,
2016)

Ansattelsestype Andel i procent
Fleksjob 75,6

Job med Igntilskud for fgrtidspensionister (”skanejob”) 4,3
Aftalebaseret skdnejob uden kommunal inddragelse eller offentlig tilskud 4,0
Virksomhedspraktik, arbejdsprgvning eller virksomhedsrevalidering 4,3

Beskyttet beskaeftigelse 4,6

Anden type job pa szerlige vilkar 7,2

lalt 100

Kilde: Larsen, M. R. og M. Larsen (2017: 157): Handicap, beskzeftigelse og uddannelse i 2016. Kgbenhavn:
SFI — Det Nationale Forskningscenter for Velfeerd.

Ansattelser i fleksjob udggr langt den stgrste andel af de forskellige typer af beskaeftigelse pa seerlige vilkar
for beskaeftigede med handicap (75,6%). De gvrige typer af ansaettelser pa seerlige vilkar udger hver isaer
kun 4-5% (job med Igntilskud for fgrtidspensionister, aftalebaserede skanejob, virksomhedspraktik,
arbejdspravning eller virksomhedsrevalidering samt beskyttet beskaeftigelse).®

Personer med handicap uden beskaeftigelse

Generelt er personer med handicap, som naevnt, i hgjere grad uden beskzftigelse og uden for
arbejdsstyrken end personer uden handicap. Blandt personer med handicap, som modtager offentlige
ydelser (i alt cirka 60%) modtager hovedparten fgrtidspension (21,2% af alle personer med handicap),
fleksjob (10,2%), syge-/barselsdagpenge, ressource- og jobafklaringsforlgb (8,3%), kontanthjzelp og
revalidering (6,3%) eller SU (6,2%). Pointen er, at hovedparten af ydelserne til personer med handicap gives
til personer, som ma anses, at veere relativt langt fra arbejdsmarkedet, hvorimod SU og fleksjob er
undtagelserne (jf. Larsen og Larsen, 2017: 74).

10 Kategorien ”"anden type job pa seerlige vilkar” (7,2%) omfatter de tilfeelde, hvor interviewpersonen var i tvivl om
hvilken type job pa seerlige vilkar vedkommende var ansat i.
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Ikke-beskaeftigede med handicap sgger mindre erhvervsarbejde og anvender andre sggekanaler end ikke-
beskaeftigede uden handicap (Larsen og Larsen, 2017: kapitel 6). Ikke desto mindre er det knap halvdelen af
de ikke-beskaeftigede med handicap, som enten sgger efter arbejde eller oplyser, at de har et gnske om, at
komme i arbejde (44%) (jf. Larsen og Larsen, 2017: kapitel 5).2* 3 ud af 10 ikke-beskaeftigede, der ikke har
sggt erhvervsarbejde inden for de seneste fire uger, har dog et gnske om, at komme i arbejde. Det geelder
bade for personer med og uden handicap. Ikke-beskaeftigede med handicap har anvendt lige sa mange
jobsggningskanaler (cirka 5) som ikke-beskeaeftigede uden handicap. Til gengaeld er de i relativt st@rre
omfang i kontakt med jobcenteret (jf. kapitel 5).

Vived derimod mindre om, hvilke jobsggningskanaler personer med handicap anvender. Der mangler i den
forbindelse mere sikker viden om betydningen af uformelle netvaerk, som generelt har stor betydning for
jobchancer (jf. Granovetter, 1995; Pedersen og Larsen, 2009), men ikke er undersggt i tilstraekkeligt omfang
i forhold personer med handicap pa det danske arbejdsmarked.?

Dansk Arbejdsgiverforening har sammenstillet opggrelser om, hvordan virksomheder fik kontakt til
jobsggere med bevaegelseshandicap med opggrelser for alle Isnmodtagere om nyansattes made at finde
job. Sammenligningen viser, at hovedparten af virksomhederne fik kontakt med jobsggere med
bevagelseshandicap igennem enten ”“svar pa jobannonce” (40%) eller “formidling via jobcenter m.v.”
(35%), imens en mindre andel fik kontakt igennem “netvaerk” (knap 10%), "uopfordret ansggning” (5%)
eller "andet” (knap 10%). De tilsvarende tal for nyansatte Ienmodtagere viser, at personer med
bevaegelseshandicap i markant hgjere grad anvender jobcenteret og i mindre grad anvender netvaerk til at
sgge job (DA, 2017: 24-25).

Larsen og Larsen (2017: kapitel 10) har desuden undersggt den selvvurderede arbejdsevne blandt personer
med handicap og om den har betydning for beskaeftigelsen. Analyserne viser ikke overraskende, at der er
en steerk sammenhaeng mellem selvvurderet arbejdsevne og beskaeftigelse. Den selvvurderede arbejdsevne
er i gennemsnit hgjere for beskaeftigede med handicap end for ikke-beskzeftigede med handicap. For ikke-
beskaeftigede med handicap ser der desuden ud til at veere en klar sammenhang mellem
arbejdsevnevurdering og sggning efter/gnske om erhvervsarbejde.

Alle interviewpersonerne i arbejdskraftundersggelsen 2016 er spurgt, hvordan de vurderer deres
arbejdsevne pa en skala fra 1-10, hvor 1 betyder, at man slet ikke kan arbejde, mens 10 betyder, at man har
fuld arbejdsevne. Besvarelserne fra personer med handicap er i tabel 6 fordelt pa om vedkommende er i
beskaftigelse eller ej.

11| et kvantitativt norsk studie om arbejdsmotivation for personer med handicap uden beskzeftigelse finder Wik og
Tgssebro (2013), at alder er den vigtigste faktor for viljen og holdningen til at finde arbejde og at stigende alder har
negativ indflydelse pa arbejdsmotivationen.

12 Et amerikansk studie af opfattelsen af selvvurderede barrierer blandt 99 personer med handicap, som deltog i
rehabiliteringstilbud i Maryland, viste, at den vaesentligste barriere var manglende kendskab til de rette personer med
forbindelser til jobs (jf. Fabian, Ethridge og Beveridge, 2009). | et kvalitativt studie undersgger Kuiper m.fl. (2016) ved
hjeelp af interviews brugen af sociale netvaerk blandt personer med kroniske lidelser, sygdom og handicap.
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Tabel 6. Personer med handicap fordelt efter selvvurderet arbejdsevne (skala 1-10), procent.

Selvvurderet arbejdsevne Alle Beskaftigede Ikke-beskaeftigede
10 26 41 9
7-9 25 34 15
4-6 20 18 22
1-3 30 8 53
lalt 100 100 100
Gennemsnit 6,1 7,9 4,1

Kilde: Larsen, M. R. og M. Larsen (2017: 213): Handicap, beskzeftigelse og uddannelse i 2016. Kgbenhavn:
SFI — Det Nationale Forskningscenter for Velfeerd.

Den gennemsnitlige arbejdsevnevurdering for alle personer med handicap er 6,1. Den gennemsnitlige
arbejdsevnevurdering er imidlertid naesten dobbelt sa hgj for de beskaeftigede (7,9) som for de ikke-
beskaeftigede (4,1). Hele 41% af de beskaeftigede vurderer, at de har fuld arbejdsevne (10), mens dette blot
geelder 9% af de ikke-beskaeftigede. Omvendt vurderer 53% af de ikke-beskaeftigede, at de har lav
arbejdsevne (1-3), mens dette blot gaelder 8% af de beskaeftigede.

Der er, som navnt, en klar sammenhang mellem arbejdsevnevurdering og beskzftigelse. Blot 14% af de
personer med handicap, der vurderer, at de har en lav arbejdsevne (1-3) er i beskaeftigelse, mens det
gaelder henholdsvis 47% af personerne med en middel arbejdsevne (4-6) og 75% af personerne med en hgj
selvvurderet arbejdsevne (7-10) (Larsen og Larsen, 2017: 214). Det giver anledning til at formode, at
beskaeftigelsespotentialet er szerligt stort blandt ikke-beskzeftigede personer med handicap med hgj
selvvurderet arbejdsevne.

| SFI-undersggelsen estimerer Larsen og Larsen (2017: kapitel 10) beskaeftigelsespotentialerne blandt
personer med selvvurderet handicap og la&engerevarende helbredsproblem:

e 10-22.000 ikke-beskaeftigede med handicap har hgj selvvurderet arbejdsevne, har s@gt eller har gnske
om at fa et erhvervsarbejde og har fuldfgrt en erhvervskompetencegivende uddannelse.

e 30-48.000 ikke-beskaeftigede med handicap har hgj selvvurderet arbejdsevne, har sggt eller har gnsker
om erhvervsarbejde og

e 59-82.000 ikke beskaeftigede med handicap har hgj selvvurderet arbejdsevne.

Larsen og Larsen (2017: 221) understreger desuden, at fokus pa ikke-beskaeftigede med hgj arbejdsevne
ikke er ensbetydende med, at der ikke ogsa kan vaere et vist beskaftigelsespotentiale blandt personer med
handicap, der har en mindre selvvurderet arbejdsevne. Personer med handicap, der har en middel
arbejdsevne ville sandsynligvis kunne varetage et arbejde, hvis der blev foretaget arbejdstilpasning og
anvendt handicapkompenserende ordninger. Det kan saledes, uanset det helt konkrete omfang af
beskaeftigelsespotentialet, konkluderes at der er et betydeligt uudnyttet arbejdskraftpotentiale blandt
personer med handicap uden beskaeftigelse.
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Opsamling

Kapitlet har vist, at der er en relativt stor beskzeftigelsesforskel mellem personer med og uden handicap
(cirka 30 procentpoint) og at forskellen ikke har andret sig vaesentligt i flere artier. Selvom det er
vanskeligt, at opggre det praecise beskaeftigelsespotentiale blandt personer med handicap, sa er der et
betydeligt potentiale for at gge beskaeftigelsen ikke mindst blandt personer med hgj selvvurderet
arbejdsevne, som er aktivt jobsggende, men ogsa blandt personer med mindre arbejdsevne, der ikke er
aktivt jobsggende, men gnsker at komme i arbejde.

Personer med handicap er en heterogen gruppe og der er vaesentlige forskelle i beskaeftigelsessituationen
blandt forskellige grupper af personer med handicap og laengerevarende helbredsproblemer. Litteraturen
peger i den forbindelse pa forhold, som har stgrst indflydelse pa beskaeftigelsen for personer med
handicap.

e Sveerhedsgraden af funktionsnedsaettelsen: Personer med et mindre (selvvurderet) handicap er naesten
lige sa ofte i beskaeftigelse som personer uden handicap, imens personer med et stgrre (selvvurderet)
handicap er markant mindre i beskaeftigelse.

e Typen af funktionsnedsaettelse: Personer med psykisk sygdom eller sindslidelse (herunder depression)
har den laveste beskeeftigelsesgrad og hgjeste andel uden for arbejdsstyrken, imens personer med
bevagelseshandicap har nogenlunde samme beskaftigelsesgrad som andre grupper med handicap
eller leengerevarende helbredsproblemer.

e Alder: Forekomsten af personer med handicap og leengerevarende helbredsproblemer stiger markant
med alderen og xldre personer med handicap har en lavere arbejdsmotivation og lavere
beskaeftigelsesgrad end yngre personer med handicap.

e Uddannelsesniveau: Personer med handicap har generelt et lavere uddannelsesniveau end personer
uden handicap og faerre er i gang med et uddannelsesforlgb. Stigende uddannelsesniveau indsnaevrer
imidlertid beskzeftigelsesforskellen mellem personer med og uden handicap.

e Arbejdsevne: Der er en staerk sammenhang mellem selvvurderet arbejdsevne og beskaeftigelsesgrad
for personer med handicap der allerede er i beskaftigelse. For ikke-beskaeftigede med handicap er der
desuden en steerk sammenhang mellem selvvurderet arbejdsevne og aktiv jobsggning samt gnske om
at komme i arbejde. Relateret til dette viser tidligere studier at selvtilliden blandt personer med
handicap er afggrende for beskaeftigelsessandsynligheden.

Bortset fra uddannelsesniveau og muligvis selvvurderet arbejdsevne er de naevnte faktorer dog vanskelige
at pavirke. De barrierer som personer med handicap mgder i omgivelserne er imidlertid lettere at pavirke.
Litteraturgennemgangen i dette kapitel har pavist, at det drejer sig om:

e Informationsmangel: Manglende viden om mulighederne for handicapkompenserende ordninger bade
blandt personer med handicap og arbejdsgivere og deraf fglgende manglende tilpasning af
arbejdspladserne.

e Holdninger: Undersggelser tyder generelt ikke pa negative holdninger til at arbejde sammen med
personer med handicap blandt personer i beskaeftigelse, selvom det afhaenger af typen af handicap og
om beskeaftigede har egne erfaringer med personer med handicap.

e Arbejdsforhold: Mulighederne for at avancere til hgjere positioner og bedre jobs pa arbejdspladserne
for beskaeftigede med handicap, inkl. lederjobs.

Litteraturen viser saledes, at der er vaesentlige individuelle arsager til den lavere beskaeftigelse af personer
med funktionsnedsaettelser, men ogsa barrier i omgivelserne, som forhindrer personer med
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funktionsnedsaettelser i at realisere deres potentiale. | det fglgende kapitel vender vi blikket mod de
forhold pa arbejdspladserne og blandt arbejdsgiverne, som fremmer og haemmer
arbejdsmarkedsintegrationen af personer med handicap.
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Kapitel 4. Arbejdsgiverne og personer med handicap

At der er en efterspgrgsel pa den arbejdskraft, personer med handicap udbyder, er selvsagt afggrende for
deres beskaftigelsesmuligheder. Der foreligger imidlertid kun en relativt begraenset dansk og international
litteratur, der teoretisk og empirisk undersgger de faktorer, der ud fra et arbejdsgiverperspektiv kan
henholdsvis fremme og heemme ansaettelse af personer med handicap. Vi har, som naevnt, fundet 42
referencer, der omhandler virksomhederne og personer med handicap, heraf 16 danske referencer (jf.
tabel 2). Dette kapitel vil sammenfatte de faktorer, der fra et virksomhedsperspektiv ser ud til at have
vaesentlig betydning for ansaettelse af personer med handicap. Indledningsvist er det vaesentligt at fa et
overblik over, i hvilket omfang de danske virksomheder modtager ansggninger fra og ansaetter personer
med handicap samt hvilke virksomheder der er szerligt tilbgjelige til at ansaette.

Jobansggninger

Til trods for, at ansaettelse af personer med bevaegelseshandicap ofte sker via en henvendelse fra
jobcenteret til en virksomhed (Dansk Handicap Forbund, 2016), spiller den enkeltes aktive sggeadfeerd ogsa
en rolle. Som det fremgik af forrige kapitel (se kapitel 3), er det en vaesentlig andel af personer med
handicap, der selv tilkendegiver, at de ikke er aktivt jobsggende. Dette hanger ofte sammen med store
handicap, leengerevarende helbredsproblemer samt lav (selvvurderet) arbejdsevne, men et fraveer af
ansggninger betyder ogsa, at virksomhederne simpelthen ikke tager stilling til problemer med inklusion af
mennesker med handicap (Dansk Handicap Forbund, 2018: 53).

Ses der pa virksomhederne, er det sdledes ogsa en relativt lille andel, der tilkendegiver, at de modtager
ansggninger fra personer med handicap. En spgrgeskemaundersggelse blandt 408 virksomheder foretaget
af Epinion for Dansk Handicap Forbund i forbindelse med projektet ”Fjern barriererne” (Dansk Handicap
Forbund, 2018: 58-59) peger p3, at blot 13% af de adspurgte virksomheder har modtaget ansggninger fra
personer med et bevaegelseshandicap inden for det seneste ar. 16% af virksomhederne angiver, at de inden
for de sidste to ar har haft ansggere med bevaegelseshandicap til jobsamtale. | de virksomheder, som havde
modtaget ansggninger fra personer med bevagelseshandicap resulterede 77% af samtalerne i en
efterfglgende ansazettelse. Det er dog ikke muligt i undersggelsen, at sammenligne andelen af jobansggere
med og uden handicap, der indkaldes til samtale.

International litteratur peger pa, at personer med handicap har langt sveaerere ved at finde vej til
jobsamtalerne end personer uden handicap. Et canadisk eksperiment, baseret pa fiktive jobansggninger fra
kvalificerede kandidater med og uden fysisk handicap, tilfeeldigt udsendt til i alt 1.477 private virksomheder
viser, at personer med et fysisk handicap indkaldes til jobsamtale halvt sa ofte som personer uden et fysisk
handicap. Hvor ansggere uden et handicap blev indkaldt i 14,4% af tilfeeldene, gjaldt det blot 7,2% af
personerne med et fysisk handicap (Bellemare m.fl., 2018). Hverken arbejdspladsens tilgaengelighed eller
oplysning om muligheden for tilskud til arbejdspladsindretning reducerede effekten fra handicap signifikant
(Bellemare m.fl., 2018: 3, 14).

Et tilsvarende resultat findes hos Ameri m.fl. (2018), hvor eksperimentet baserer sig pa fiktive ansggninger
fra personer med henholdsvis fysisk og psykisk handicap samt uden handicap til 6.016 opslaede stillinger
som revisor. Undersggelsen finder, at ansggere med handicap i gennemsnit blev indkaldt i 4,87% af
tilfeeldene, mod 6,58% for dem uden handicap, svarende til en lavere indkaldelsesrate pa 26% for personer
med handicap. Eksperimentet viser endvidere, at der ikke er den store forskel pa om handicappet er
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psykisk, i dette tilfaelde Aspergers syndrom, eller fysisk, her rygmarvsskade, hvilket understgtter antagelsen
om en selvstaendig effekt fra handicap (Ameri m.fl., 2018: 340).

| ovennaevnte eksperimenter fremgik handicappet af jobansggningen, men det er ikke alle personer med
funktionsnedsaettelser, der gnsker at oplyse dette. Som det fremgar af figur 3, peger
spgrgeskemaundersggelsen til “Fjern barriererne” dog pa, at dette er en information, arbejdsgivere gerne
vil have.

Figur 3. Andel virksomheder som mener, at bevaegelseshandicap er relevant at oplyse i ansggningen
(procent).
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Kilde: Dansk Handicapforbund (2016: 6): “Fjern barrierene”.

53% af de adspurgte virksomheder tilkendegiver, at de altid finder det relevant at fa handicappet oplyst i en
jobansggning og 31% at de finder det relevant, hvis funktionsnedszettelsen saetter szerlige krav til
indretning af arbejdspladsen for at opgavelgsning kan finde sted. Blot 16% mener ikke, at handicap bgr
naevnes. Der er ikke en systematisk forskel mellem offentlig og privat sektor pa dette spgrgsmal.

Ansaettelse

Som det fremgik af forrige kapitel er beskaeftigelsesgraden blandt personer med handicap nogenlunde
stabil over tid (jf. kapitel 3). Derfor er det ogsa bemaerkelsesvaerdigt, at andelen af virksomheder, der
angiver at have en person med handicap ansat, er steget med hele 31 procentpoint fra 2001 og til 2013.
Det fremgar af figur 4.
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Figur 4. Andel virksomheder, som har personer med handicap ansat, 2001-2013 (procent).
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Kilde: Egne beregninger pd grundlag af Socialforskningsinstituttet: “Arbgger om virksomhedernes sociale
engagement”, diverse drgange, 2001-2013.

Tallene er baseret pa spgrgeskemaundersggelser blandt virksomheder i forbindelse med SFI’s arbgger fra
2001-2013 om virksomhedernes sociale engagement (Kruhgffer og Hegelund, 2001; Holt m.fl., 2003, 2013;
Rosenstock m.fl., 2005, 2007; Schademan m.fl., 2009; Thomsen m.fl., 2011) og viser, at andelen af
virksomheder, der har en person med handicap ansat er steget fra 11% i 2001 til 42% i 2013.

Ikke mindst i lyset af registeroplysninger om beskaeftigelsesudviklingen for personer med handicap skal
denne udvikling dog tages med et vist forbehold. Dels er det virksomhederne selv der definerer, hvornar
der er tale om en medarbejder med handicap, hvilket kan variere de adspurgte virksomheder imellem. Dels
kan det spille ind, at virksomheder i dag er mere opmarksomme pa deres sociale ansvar over for personer
med handicap, hvormed det er mere socialt passende at svare bekraeftende pa spgrgsmalet. Nar dette er
sagt, sa kunne meget ogsa tyde p3, at en del af stigningen haenger sammen med en generel vaekst i
anszettelser pa “seerlige vilkar”. Dette geelder navnlig antallet af personer i fleksjob, som er steget fra
29.000 til 68.000 i perioden 2004-2017 (jf. www.jobindsats.dk).

Som figur 4 ogsa viser, er der forskel p3, hvilke sektorer, der er mest tilbgjelige til at ansaette personer med
handicap. For alle arene er andelen af offentlige virksomheder med en person med handicap ansat rundt
regnet dobbelt sa stor som andelen af private virksomheder. Dette er ikke sa overraskende, idet der stilles
stgrre krav om at vaere rummelige til offentlige arbejdspladser, eksempelvis i form at fysisk tilgaengelighed,
ligesom personer med et handicap, ifald ansggere er lige kvalificerede, har fortrinsadgang til ledige
stillinger hos offentlige arbejdsgivere, som det vil fremga af naeste afsnit.

| SFI-arbogen fra 2009 er der foretaget en mere omfattende analyse pa baggrund af en
spgrgeskemaundersggelse blandt 1.994 virksomheder fra Kgbmandsstandens Virksomhedsdatabase (jf.
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Schademan m.fl., 2009). Heraf fremgar, at det typisk er virksomheder med en personalesammensatning
med relativt flere ufagleerte, virksomheder med personaleafdeling samt virksomheder som anvender nye
organisations- og ledelsesformer, der er mest tilbgjelige til at have en person med handicap ansat. Faktorer
som virksomhedens st@rrelse, branche eller gkonomiske situation har derimod ikke har nogen selvstaendig
betydning (Schademan m.fl., 2009: 139-141).

Andre arbgger har ganske vist peget pa at st@rre virksomheder er mere tilbgjelige til at have personer med
handicap ansat end de sma, men der er ikke meget der taler for, at stgrrelsen i sig selv skulle have
betydning. Derimod har stgrre virksomheder dels stgrre sandsynlighed for at have en person med handicap
ansat, dels er det som oftest de store virksomheder, der beskaftiger sig med CSR (Corporate Social
Responsibility, jf. Holt m.fl., 2013) og derfor ventes at have mere rummelige personalepolitikker, bade i
relation til ansaettelser pa “szerlige vilkar” samt fastholdelse. CSR indgar ikke direkte i analyserne i arbogen
fra 2009, men der kontrolleres for, om virksomhederne har en personaleafdeling samt nye organisations-

og ledelsesformer, der kan veaere indikatorer herpa.

At netop politikker og strategier har betydning for ansaettelse, genfindes i den internationale litteratur.
Saleh & Bruyére (2018) henviser i deres litteraturgennemgang til en nyere amerikansk
sporgeskemaundersggelse blandt HR-medarbejdere i den private sektor (jf. Erickson m.fl., 2014) der viser,
at virksomheder, som har en konkret strategi pa handicapomradet har seks gange sa stor sandsynlighed for
at ansaette en person med handicap, sammenlignet med virksomheder, som ikke har politikker pa omradet
(Saleh & Bruyére, 2018: 24).

Antidiskriminationslovgivning samt stgtte- og kompensationsordninger

| den danske lovgivning ligger der flere tiltag, der skal forhindre diskrimination mod personer med handicap
pa arbejdsmarkedet og igennem kompenserende ordninger understgtte ansaettelse, og saledes ggre det
lettere for personer med handicap at traede ind pa arbejdsmarkedet. Der er imidlertid ikke gennemfgrt
evalueringer af effekterne af den danske antidiskriminationslovgivning i forhold til beskaeftigelsen af
personer med handicap.?

Af Lov om forbud mod forskelsbehandling fremgar det, at en arbejdsgiver hverken direkte eller indirekte
ma forskelsbehandle ansggere eller Isnmodtagere pa grund af race, hudfarve, religion eller tro, politisk
anskuelse, seksuel orientering, alder, handicap eller national, social eller etnisk oprindelse. | relation til
handicap ekspliciterer loven endvidere, at arbejdsgiveren har pligt til at imgdekomme de konkrete behov
og saledes traeffe de foranstaltninger, der er ngdvendige for at personer med handicap far adgang til
beskaeftigelse med mindre arbejdsgiveren derved palagges en uforholdsmaessig stor byrde.'

Lov om kompensation til handicappede i erhverv har til formal at styrke muligheder for beskaeftigelse af
personer med handicap med det formal at give dem de samme muligheder for erhvervsudgvelse som

3] den internationale litteratur er der debat omkring effekterne af antidiskriminationslovgivning, navnlig i forhold til
USA og England, som indfgrte lovgivning mod diskrimination i henholdsvis 1990 og 1996. Den amerikanske
antidiskriminationslovgivning ser ud at have medfgrt faldende beskaeftigelse for personer med handicap umiddelbart
efter introduktionen i 1990, men arsagerne til dette beskaeftigelsesfald er fortsat genstand for diskussion (jf. Beegle &
Stock, 2003; Acemoglu & Angrist, 2001). Bell og Heitmueller (2009) argumenterer for at den engelske
antidiskriminationslovgivning ingen effekt havde pa beskaeftigelsesgraden for personer med handicap og maske har
forvaerret den. De forklarer det med at loven medfgrte stgrre usikkerhed omkring afskedigelsesomkostninger, at
kendskab til loven forblev begraenset og at der manglede gkonomiske ressourcer til at implementere den.

141 juni 2018 er det indfgrt generelt forbud mod diskrimination af personer med handicap. Forbuddet omfatter dog
ikke den fysiske tilgaengelighed pa arbejdspladserne.
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personer uden handicap. Personer med et handicap har fortrinsadgang til ledige stillinger hos offentlige
arbejdsgivere, mulighed for tilskud til personlig assistance til handicappede i erhverv, samt mulighed for
Igntilskud til arbejdsgiveren ved ansattelse af nyuddannet person med handicap, den sakaldte
"isbryderordning”.

Lov om en aktiv beskaeftigelsesindsats rummer ogsa stgtte- og kompensationsordninger, der kan hjlpe
personer med handicap i beskaeftigelse. Det drejer sig om arbejdsgivernes mulighed for tilskud til
ansaettelse af ledige og til fgrtidspensionister i de sakaldte skanejob samt fleksjobs. Endvidere indeholder
Lov om en aktiv beskaeftigelsesindsats mulighed for tilskud til arbejdspladsindretning og andre
hjelpemidler til personer, der er ansat med Igntilskud. Desuden gives der i sygedagpengeloven mulighed
for udvidet refusion for sygefraveer, nar en medarbejder pa grund af en kronisk eller langvarig lidelse har en
vaesentlig forgget fravaersrisiko.

Der er ikke overraskende diskussioner blandt interessenterne pa handicapomradet om hvorvidt de
forskellige redskaber i lovgivningen fungerer efter hensigten. En diskussion vedrgrer eksempelvis om loven
om forbud mod forskelsbehandling ligefrem udggr en barriere for ansaettelse af personer med handicap.

| rapporten ”Fjern barriererne” (Dansk Handicapforbund, 2018) diskuteres det saledes, om loven far
arbejdsgiverne til at g uden om ansaettelse af personer med handicap, at frygt for ikke at kunne fyre dem
igen uden at komme i konflikt med lovgivningen (Dansk Handicap Forbund, 2018: 89-92).
Spergeskemaundersggelsen i forbindelse med ”Fjern barriererne” viser da ogsa, at en vaesentlig del af
virksomhederne faktisk vurderer, at det er vanskeligt at fyre en person med handicap, selvom der er sagligt
belaeg for det. Det gelder navnlig de offentlige virksomheder, og der er overraskende nok ikke den store
forskel pa, om de har erfaring med ansattelse af personer med handicap eller ej (Dansk Handicap Forbund,
2018: 91).

Det samme fremgar af rapporten ”Job og Handicap” (Dansk Arbejdsgiverforening, 2017). Rapporten er
baseret pa DA’s egne beregninger pa den spgrgeskemaundersggelse, der blev foretaget af Epinion i
forbindelse med “Fjern barriererne. Her laegges der vaegt pa, at forskelsbehandlingsloven fra
virksomhedernes synspunkt udger en barriere for deres sociale engagement. Rapporten peger p3, at
virksomhedernes retssikkerhed er usikker, da det ifglge DA er uklart, dels hvem der er omfattet af
lovgivningen og dels hvor mange tilpasninger der kan betegnes som tilstraekkeligt. Saledes kan det efter
DA’s opfattelse blive bade ressourcekraevende og omkostningsfuldt for virksomhederne at anszette
personer med handicap.

For at lovgivningen kan virke efter hensigten og fremme beskaeftigelsen blandt personer med handicap er
det afggrende, at arbejdsgiverne har kendskab til bade deres forpligtelser samt og stgtte- og
kompensationsmuligheder. Flere undersggelser viser imidlertid, at virksomhedernes viden er begraenset. Af
spgrgeskemaundersggelsen til ”Fjern barriererne” fremgar det eksempelvis, at knap halvdelen (47%) af
virksomhederne ikke kender til de naevnte stgtte- og kompensationsordninger. Dette gaelder navnlig
private virksomheder, hvor andelen er 51% mod 41% blandt de offentlige virksomheder. Blandt
virksomheder med under 20 ansatte har 56% ikke kendskab har til ordningerne (Dansk Handicap Forbund,
2018: 81ff., jf. ogsa Dansk Handicapforbund, 2016; Dansk Arbejdsgiverforening, 2017: 29).

En nyere spgrgeskemaundersggelse blandt i alt 1.485 offentlige og private arbejdsgivere udtrukket pa
baggrund af CVR-registeret (private) samt ved henvendelse til samtlige kommuner, bekraefter dette billede
(Shamshiri-Petersen & Frederiksen, 2017). Undersggelsen er gennemfgrt for Dansk Blindesamfund med
henblik pa at afdaekke arbejdsgiveres holdninger til og erfaring med blinde og svagsynede medarbejdere.
Undersggelsen viser, at 13% af de offentlige arbejdsgivere samt 22% af de private, ikke kender til loven om
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forbud mod forskelsbehandling, og naesten halvdelen (45%) af de offentlige arbejdsgivere aldrig har hgrt
om fortrinsretten for personer med handicap givet gennem Loven om kompensation til handicappede i
erhverv (Shamshiri-Petersen & Frederiksen, 2017, 2017: 40-41). Undersggelsen viser desuden, at stort set
alle virksomheder kender muligheden for tilskud til skane- og fleksjobs og mange har erfaring hermed, men
at stgtte- og kompensationsordninger, der er szrligt relevante for personer med handicap langt fra er lige
sa kendte. Dette fremgar af tabel 7.

Tabel 7. Andel arbejdsgivere, som ikke har hgrt om stgtte- og kompensationsordninger, i procent (N).

Offentlig Privat Alle

Lontilskud til anszettelse af fgrtidspensionister (skanejob) 2 4 2 (29)
Lentilskud til anszettelse af ledige 4 7 5(71)
Fleksjob 1 3 1(19)
Lgntilskud til anszettelse af nyuddannede med handicap 38 41 39 (559)
(isbryderordning)

Tilskud til personlig assistance 23 52 30 (424)
Tilskud til arbejdspladsindretning 24 43 29 (406)
Tilskud til hjelpemidler 19 39 24 (337)

Kilde: Shamshiri-Petersen & Frederiksen (2017: 41): “De usynlige”.

Stort set samme resultat genfindes i arbogen om virksomheders sociale engagement fra 2015 (Jakobsen
m.fl., 2015), som ganske vist ikke vedrgrer personer med handicap men personer med nedsat arbejdsevne.
Heraf fremgar det, at kun omtrent halvdelen af arbejdsgiverne mener de har tilstraekkeligt kendskab til de
forskellige stgtte- og kompensationsordninger og at kendskabet er mindst i de sm3, private virksomheder
(Jakobsen m.fl., 2015: 162).

Samlet viser dette en stor mangel pa viden om stgtte- og kompensationsordninger, og denne
informationsmangel udpeges da netop ogsa i litteraturen som en af de vaesentligste barrierer for
ansaettelse og fastholdelse af personer med bevaegelseshandicap. Dette understgttes af, at litteraturen pa
omradet ogsa indikerer, at arbejdsgiverne selv tilkendegiver, at de kunne bruge mere viden (se eksempelvis
Dansk Handicap Forbund, 2018: 88; Shamshiri-Petersen & Frederiksen, 2018: 24).

Jobcentrene er helt centrale aktgrer, nar det geelder formidling af viden til virksomhederne om stgtte- og
kompensationsordninger samt viden om, hvad ansattelse af personer med handicap indebzaerer i mere
bred forstand.

Af spgrgeskemaundersggelsen til virksomhederne i projektet Fjern barriererne fremgar det saledes, at
jobcentreret klart er det sted, som flest arbejdsgiverne ville henvende sig til, hvis de s@ggte information om
stptte- og kompensationsordninger. Hele 73% af de adspurgte virksomheder ville efter eget udsagn
henvende sig pa jobcenteret (Dansk Handicap Forbund, 2016: 12). Undersggelsen for Dansk Blindesamfund
bekrzefter, at jobcentrene er en vigtig kilde til information. 32% af de arbejdsgivere, der har viden om
stgtte- og kompensationsordninger angiver, at de har denne viden fra jobcentrene — kun overgaet af
personer fra arbejdspladsen eller gvrige faglige netvaerk, som 36% angiver som kilde (Shamshiri-Petersen &
Frederiksen, 2018: 18). En vaesentlig udfordring i den forbindelse er dog, at arbejdsgiverne oplever en
manglende ops@gende indsats fra jobcentrenes side. Arbejdsgiverne sgger selv viden hos jobcentrene, nar
behovet opstar, men de efterlyser at jobcentrene er mere proaktive hvad dette angar (Dansk Handicap
Forbund, 2018: 76). Som det ogsa vil fremga i naeste kapitel, udggr jobcentrene saledes et veesentligt
bindeled mellem personer med handicap der sgger beskaeftigelse og arbejdsgiverne.
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@konomisk kompensation

Som det allerede er fremgaet, er hensigten med kompensations- og stgtteordningerne at godtggre de
ekstra omkostninger og praktiske udfordringer der kan vaere forbundet med anszettelse af personer med
handicap.

Bade danske og internationale studier viser, at netop bekymringer i relation til om det kan betale sig, kan
vaere en barriere for ansaettelse af personer med handicap (eksempelvis jf. Saleh & Bruyére, 2018) og at
stgtte- og kompensationsordninger omvendt udggr et vaesentligt incitament (jf. OECD, 2010).

Foreliggende danske undersggelser viser klart, at stgtte- og kompensationsordningerne har stor betydning
for, at virksomhederne finder det rentabelt at ansaette personer med et handicap. Nar de skal angive
arsager til, hvorfor de ikke har personer med handicap ansat, peges der dog sjeldent pa gkonomiske
forhold, men i stedet pa udfordringer nar det gaelder kompetencer, funktion pa arbejdspladsen og de
seerlige hensyn der skal tages. Men spgrges der i stedet til, hvad der kunne fa dem til at anszette, bliver det
tydeligt, at de gkonomiske forhold spiller ind.

Dette kommer eksempelvis til udtryk i spgrgeskemaundersggelsen i ”Fjern barriererne” (Dansk Handicap
Forbund, 2018) hvoraf det fremgar, at efter opbakning fra gvrige medarbejdere, er sikkerhed for, at det
ikke belaster virksomhedens gkonomi det vigtigste forhold, som efter virksomhedernes udsagn vil fa dem til
at overveje at ansaette en person med bevaegelseshandicap. Som det fremgar af nedenstaende figur 5,
geelder dette 53% af de adspurgte virksomheder.

Figur 5. Forhold som kan fé virksomhederne til at overveje at ansaette en person med bevaegelseshandicap
(procent).
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Kilde: Dansk Handicap Forbund (2018: 50): ”Fjern barrierene”.

Det samme ses i arbogen om virksomheders sociale engagement fra 2011 (Thomsen m.fl., 2011). Her
spgrges der specifikt til hvilke forhold der kunne fa virksomhederne til at overveje at anszette en person
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med handicap. 44% af virksomhederne tilkendegiver, at bedre gkonomisk stgtte fra det offentlige vil kunne
fa dem til at overveje en ansattelse (Thomsen m.fl., 2011: 101).

| SFI-arbogen fra 2015 spgrges der til personer med nedsat arbejdsevne. De virksomheder, som har ansat
én eller flere medarbejdere med nedsat arbejdsevne er blevet spurgt, hvilke forhold, der har veeret med til
at fremme ansaettelsen. 74% af virksomhederne angiver, at gkonomisk stgtte fra det offentlige til
anszettelse har haft en betydning. Dette fremgar af figur 6.

Figur 6. Andelen af virksomheder, som har ansat en eller flere personer med nedsat arbejdsevne, hvor
udvalgte forhold har vaeret med til at fremme ansaettelsen (procent).
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Kilde: SFI (2015: 97): ” Arbog om virksomhedernes sociale engagement”.

Som figuren ogsa tydeligt viser, er virksomhederne bevidste om deres rolle og sociale ansvar og at dette er
med i deres overvejelser: 54% tilkendegiver saledes, at gnsket om at bidraget til samfundet selvom det er
forbundet med omkostninger, har vaeret med til at fremme anszettelsen. Men samtidig er det 75% der
angiver, at de gnsker at bidrage, sa laenge det ikke er forbundet med ggede omkostninger (Jakobsen m.fl,,
2015: 97). Dette er helt i overensstemmelse med, at stgrstedelen af disse virksomheder, der har ansat
personer med nedsat arbejdsevne i fleksjob eller i en ordning med Igntilskud selv vurderer, at de ikke ville
have ansat dem, hvis ikke det var muligt at ansaette dem i en af ordningerne (Jakobsen m.fl., 2015: 87).

Et svensk studie kommer til en tilsvarende konklusion. Gustafsson m.fl. (2014) finder pa baggrund af
semistrukturerede interviews med 15 svenske arbejdsgivere fra forskellige arbejdspladser, at Igntilskud
spiller en afggrende rolle. Samtlige arbejdsgivere i undersggelsen betragter tilskuddet som kompensation
for reduceret produktivitet og angiver, at de formentlig ikke ville have ansat personen med handicap, hvis
ikke tilskuddet fandtes (Gustafsson m.fl., 2014: 58-59).
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Kvalifikationer

Nar virksomhederne selv skal angive, hvorfor de ikke ansaetter personer med handicap, peger de pa
manglende kvalifikationer. | arbogen om virksomhedernes sociale engagement fra 2011 er virksomhederne
blevet spurgt om, hvad de ser som forhindringer for at anszette, og den mest udbredte begrundelse er at
personer med handicap ikke matcher kvalifikationskravene i de udbudte jobs (51%) (Thomsen m.fl., 2011:
98). Dette bekraeftes i arbogen fra 2015, som omhandler personer med nedsat arbejdsevne. Her fremgar
det, at 45% af virksomhederne fremhaver mangel pa rette kvalifikationer som forhindring (Jakobsen m.fl.,
2015: 102).

Ganske vist er andelen med erhvervskompetencegivende uddannelse noget lavere blandt personer med
handicap end blandt den gvrige befolkning (jf. kapitel 3), men der er indikationer p3, at virksomhedernes
opfattelse af kvalifikationer ogsa haenger sammen med manglende viden og i nogle tilfaelde stereotype
forestillinger. | rapporten ”"Job og handicap” fra Dansk Arbejdsgiverforening (2017) fremgar det eksempelvis
at der blandt arbejdsgiverne netop eksisterer en manglende viden om de arbejdsopgaver personer med
handicap er i stand til at Igse pa trods af deres handicap (Dansk Arbejdsgiverforening, 2017: 28; jf. ogsa
Shamshiri-Petersen & Frederiksen, 2017).

Dette genfindes i den internationale litteratur. Gustafsson m.fl. (2014) peger pa baggrund af deres
kvalitative undersggelser p3, at arbejdsgivere er tilbgjelige til at forestille sig, at personer med handicap
fungerer bedst i bestemte typer jobs (jf. ogsa Shakespeare, 2014, 2017). De 15 interviews afslgrer, at det er
en udbredt opfattelse, at monotont og repetitivt arbejde er sarligt passende til personer med handicap. |
de fleste tilfeelde er det saledes arbejde, der ikke kraever de store feerdigheder, som kan vare vanskelige at
besaette pa anden vis og som ikke er forbundet med seerlig stor status (Gustafsson m.fl., 2014: 264). Det
samme har Wilton & Schuer (2006) tidligere peget pa. Pa baggrund af 46 semistrukturerede interviews med
arbejdsgivere fra byen Hamilton, Ontario, fandt de blandt andet, at personer med handicap i langt mindre
grad betragtes som arbejdsdygtige (jf. ogsa Bricout & Bentley, 2000). Den manglende bevaegelse, mobilitet
og hurtighed, diskvalificerer dem i arbejdsgivernes gje, selv nar de rent faktisk er i stand til at Igse deres
kerneopgave.

Disse stereotype opfattelser har ogsa en betydning i forhold til avancement hos fagprofessionelle med
handicap. Pa bagrund af 14 kvalitative interviews med personer, som har et fysisk handicap, og er ansat
som ledere, finder Wilson-Kovacs m.fl. (2008) at de mgdes med en opfattelse af, at de ikke kan udfgre et
arbejde, pa samme niveau som personer uden handicap, og at de derfor ikke far arbejdsopgaver der er
seerligt vigtige eller svaere. | stedet hensattes de ofte til lettere opgaver, hvor de ikke kan komme til skade
eller bega fejl. Dermed gives de ikke mulighed for at bevise deres vaerd igennem mere udfordrende
opgaver, og selvom de har brudt glasloftet (glass cealing) og blevet ansat, sd mgder i stedet en glasskraent
(glass cliff) nar det geelder deres muligheder for at bevaege sig karrieremaessigt opad pa arbejdspladsen
(Wilson-Kovacs m.fl., 2008: 706).

Virksomhedernes opfattelse af administrativt besvaer og szerlige hensyn

Blandt i hvert fald nogle af arbejdsgiverne eksisterer en bekymring for det ekstra administrative arbejde der
er forbundet med ansaettelse af personer, hvor stgtte- og kompensationsordningerne er i anvendelse. Af
arbggerne fra SFI fremgar det, at papirarbejde og bureaukrati er et af de punkter, flere virksomheder
fremhaever som en forhindring, nar de skal ansaette personer med handicap (Thomsen m.fl., 2011: 97). |
2008 var det saledes mere end hver femte (21%) af de adspurgte virksomheder der mente, at ansattelse af
personer med handicap giver for meget papirarbejde eller bureaukrati. 1 2010 er dette faldet til 16%.
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(Thomsen m.fl., 2011:98). Her adskiller gruppen af personer med handicap sig i gvrigt ikke fra gruppen af
personer med nedsat arbejdsevne. | arbogen fra 2015 fremgar det, at 18% af virksomhederne tilsvarende
mener, at ansaettelse af personer med nedsat arbejdsevne giver for meget papirarbejde eller bureaukrati
(Jakobsen m.fl., 2015: 102).

Ogsa her har jobcentrenes ageren stor betydning. | de kvalitative interviews i Fjern barriererne (Dansk
Handicap Forbund, 2018) giver arbejdsgiverne udtryk for, at de oplever en lang sagsbehandlingstid og et
meget formelt system, som pavirker lysten til at ansaette via jobcentrene (Dansk Handicap Forbund, 2018:
79). Nogle arbejdsgiverne giver udtryk for, at de oplever et traegt og bureaukratisk system, hvor de skal tale
med flere forskellige afdelinger i kommunen og at det er vanskeligt at komme igennem til jobcentrene og fa
sat skub i tingene (Dansk Handicap Forbund, 2018: 80). Det er vanskeligt, at generalisere ud fra disse
interviewudtalelser, men opfattelsen af at jobcentrene er besvaerlige samarbejdspartnere kan udggre en
barriere for ansaettelsen af personer med handicap.

Det er ogsa arbejdsgivere som angiver, at det kraever for mange saerlige hensyn at ansaette personer med
handicap. 1 2010 drejer det sig om 37% af de adspurgte virksomheder (Jakobsen m.fl., 2011: 98).
Tilsvarende angiver 17%, at det vil give for meget besveer for lederne. 42% af virksomhederne angav i 2010,
at de var nervgse for, om personer med handicap kunne fungere pa virksomheden (Jakobsen m.fl., 2011:
99). Og hver tredje virksomhed udtrykker bekymring for om personer med handicap kan integreres pa
arbejdspladsen.

Medarbejdernes opbakning er ifglge virksomhederne et af de vaesentligste forhold i forbindelse med
ansaettelse af personer med handicap. | ”Fjern barriererne” peger 59% af arbejdsgiverne pa dette som det
vigtigste forhold, der kan fa dem til at overveje at ansaette en person med bevagelseshandicap (Dansk
Handicap Forbund, 2018: 50).

Arbejdspladstilpasning

En vaesentlig faktor, som bade kan fremme og haamme ansattelsen af personer med handicap er
arbejdspladsens tilgeengelighed og indretning i forhold til person med funktionsnedsaettelser. Den
eksisterende danske litteratur viser, at arbejdsgiverne ggr sig praktiske overvejelser i forhold til ansaettelse
af en person med handicap. Af den kvalitative del af ”Fjern barriererne” (Dansk Handicap Forbund, 2018)
fremgar det eksempelvis, at nogle arbejdsgivere peger pa, at mindre virksomheder har svaerere ved at
patage sig de ekstraudgifter der kan vaere forbundet med arbejdspladstilpasning, eksempelvis i form af
indretning af handicaptoilet, installering af lift med videre (Dansk Handicap Forbund, 2018: 35). Det er da
0gsa netop de sma virksomheder, der i sammenligning ville veere mindst villige til at tilpasse sig. Samtidig
tyder den kvantitative del pa at tilpasning i mange tilfeelde vil veere en forudsaetning for anseettelse af en
person med et fysisk handicap. | hvert fald er det 48% af de offentlige virksomheder og hele 65% af de
private virksomheder der selv angiver, at personer i kgrestol, med rollator eller krykker ikke kan komme
rundt i virksomheden (Dansk Handicap Forbund, 2018: 32).

Pa baggrund af den eksisterende litteratur er det vanskeligt at fa et klart billede af virksomhedernes
villighed til at tilpasse sig en medarbejder med et fysisk handicap. Szerligt de store virksomheder giver i
spgrgeskemaundersggelsen i ”Fjern barriererne” udtryk for, at de er meget villige til at tilpasse
arbejdspladsen, og ogsa i interviewene udtryk for at vaere bade kreative og venligt stemte i forhold til
arbejdspladstilpasning. Men det bliver i mange tilfeelde betinget til “hvis den rette ansgger dukker op”. Der
er saledes tale om, at arbejdsgiverne ikke gnsker at bruge tid og ressourcer pa at tilpasse arbejdspladsen,
ferend der er et behov for det, og der er en konkret person, der skal indrettes til (Dansk Handicap Forbund,
2018: 35-36). Men ud over, at den manglende tilgaengelighed kan afholde personer med handicap fra at
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sgge jobs i virksomheden, kan dette reesonnement ogsa medfgre, at arbejdsgiverne stiller hgjere krav til
ansggere med et fysisk handicap i sammenligning med ansggere uden et handicap. Deres kvalifikationer
skal veere ekstraordinaert gode fgrend de fgler det kan betale sig at give sig i kast med stgrre sendringer pa
arbejdspladsen (Dansk Handicap Forbund, 2015: 14).

Erfaringer med personer med handicap

Bade dansk og international litteratur peger pa at erfaringer med personer med handicap har stor
betydning for virksomhedernes tilbgjelighed til at ansaette. Positive erfaringer bade i jobsammenhange
samt privat kendskab til personer med handicap, betyder, at opfattelsen af, hvad personer med handicap
formar og hvilke opgaver de kan varetage udvides, og betaenkeligheder nedbrydes.

Den danske litteratur demonstrerer tydeligt, at nar en virksomhed saledes fgrst har haft en positiv
oplevelse med en medarbejder med et handicap, sa er de efterfglgende vaesentligt mere abne overfor at
anszette andre. Af ”Fjern barriererne” (Dansk Handicap Forbund, 2018) fremgar det eksempelvis, at de
virksomheder, der har personer eller har haft personer med bevaegelseshandicap ansat, modtager
vasentligt flere ansggninger fra personer med bevaegelseshandicap. Dette fremgar af nedenstaende figur
7.

Figur 7. Andelen af virksomheder, som har modtaget ans@ggning fra person med bevaegelseshandicap,
opdelt pd erfaring med anseettelse (procent).
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Kilde: Egen beregning pa baggrund af Dansk Handicapforbund (2018: 59) ”Fjern barriererne”

Som figuren viser, er det kun 7% af de virksomheder, der ingen erfaringer har med ansaettelse af personer
med bevaegelseshandicap, der har modtaget en ansggning fra en person med bevaegelseshandicap inden
for det sidste ar. For virksomheder med erfaringer med ansaettelse af personer med bevaegelseshandicap er
procentandelen, der har modtager en jobansggning henholdsvis 22% og 24%.

33



Figur 8. Andelen af virksomheder, som har haft personer med bevaegelseshandicap til samtale, opdelt pa
erfaring med ansaettelse (procent).
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Kilde: Egen beregning pd baggrund af Dansk Handicapforbund (2018: 60) “Fjern barriererne”

Det samme mgnster kan ses omkring jobsamtaler, jaevnfer figur 8. | virksomheder, der har erfaring med
anszttelse af personer med bevaegelseshandicap, har henholdsvis 34% og 29% haft en person med
bevagelseshandicap til samtale inden for de sidste to ar, mens det blot gaelder 2% af virksomhederne uden
erfaring med ansaettelse af personer med bevaegelseshandicap.

Erfaringer har ogsa stor betydning for sandsynligheden for en efterfglgende ansazettelse. | virksomhederne
uden erfaring med personer med bevaegelseshandicap, er det blot 20% der angiver, at personen blev ansat
efter samtalen, mens det var 86% og 60% i virksomheder, der har erfaring med ansattelse af personer med
bevagelseshandicap.

Det viser, at virksomhedernes erfaringer har stor betydning for om de far ansggere med
bevaegelseshandicap, om de indkalder dem til samtale og om de efterfglgende ansaetter dem. At erfaringen
gor en sadan forskel indikerer samtidig, at der ma veaere tale om overvejende positive erfaringer. Vi er dog
ikke vidende om undersggelser, der har afdaekket, i hvilken grad virksomhedernes oplevelse med
medarbejdere med et handicap har vaeret positiv eller negativ. Men de positive erfaringers betydning
bekraeftes af, at 74% af de virksomheder, der i gjeblikket har en person med handicap ansat er enige eller
delvist enige i at positive erfaringer vil fa dem til at overveje at ansaette (endnu) en person med fysisk
handicap. For de virksomheder, der tidligere har haft en person med bevaegelseshandicap ansat er andelen
65%. For de, der slet ikke har erfaring med medarbejdere med et bevaegelseshandicap, er andelen, der tror
pa betydningen af de positive erfaringer vaesentligt mindre. Her er det 34% der mener, at positive
erfaringer ville kunne fa dem til at overveje at ansaette en person med et fysisk handicap (Dansk Handicap
Forbund, 2018). Det er dog alligevel mere end hver tredje virksomhed, der ikke selv har haft en
medarbejder med et handicap, der alligevel mener, at en positiv oplevelse kan bane vejen for flere
ansattelser. Samtidig er det tydeligt, at de virksomheder, der rent faktisk har erfaring, i hgj grad veegter
den positive erfarings betydning. Det genfindes ogsa i relation til personer med nedsat arbejdsevne. Arbog
om virksomhedernes sociale engagement fra 2015 (Jakobsen m.fl., 2015) viser eksempelvis, at egne
positive erfaringer er den faktor, som ggr, at virksomheder med erfaring, vil overveje at anszette flere
personer med nedsat arbejdsevne (2015: 100).
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Forklaringen herpa er, at positive erfaringer nedbryder nogle af de negative forestillinger, som
arbejdergiverne kan besidde, og erstatter dem med et mere positivt indtryk af de personer med
funktionsnedsaettelser. Dette kommer til udtryk i ”Fjern barriererne” (Dansk Handicap Forbund, 2015,
2018), hvoraf det pa baggrund af de kvalitative interviews med arbejdsgivere diskuteres, at arbejdsgivernes
fordomme om fleksibilitet, effektivitet og om, hvad man som person med bevaegelseshandicap formar af
opgaver, netop udfordres i mgdet med en person med bevaegelseshandicap. Saledes tilkendegiver samtlige
af de 7 interviewede arbejdsgivere, der selv har personer med beveaegelseshandicap ansat, at der tale om
"gamle kendinge” i form af personer, som de kender fra tidligere praktikforlgb eller andre
ansattelsesforhold (Dansk Handicap Forbund: 2015: 15).

Den internationale litteratur peger ogsa pa, at erfaringer har betydning (se eksempelvis Hernandez m.fl.,
2000; Morgan & Alexander, 2005). | den kvalitative undersggelse af 15 svenske arbejdsgivere finder
Gustafsson m.fl. (2014: 255), at en overvejende del af arbejdsgiverne i undersggelsen havde bade
arbejdsrelateret og personlig erfaring med personer med handicap, og flere af dem peger pa positive
oplevelser, hvor personen med handicap har overrasket positivt ved at vaere i stand til mere eller have
opnaet mere end forventet. Dog har dette ifglge Gustafsson m.fl. (2014: 260) at ggre med i udgangspunktet
lave forventninger. Saledes har positive erfaringer og oplevelser ikke ngdvendigvis den store betydning for
arbejdsgivernes opfattelse af, hvad personer med handicap kan varetage og bidrage med pa
arbejdspladsen. Ogsa dette studie kommer frem til, at arbejdsgiverne har et ret snavert syn pa, hvilke
opgaver, personer med handicap kan lgfte.

Ovenstaende rammer ned i en problematik, der rejses i litteraturen om, at personer med handicap
vurderes pa andre praemisser end personer uden handicap, og i hgjere grad skal bevise deres veaerd.
Gustafsson m.fl. (2014: 61) peger pa en generel holdning blandt deres informanter om, at personer med
handicap, til forskel fra personer uden handicap, er ngdt til at bevise sig ekstra veerdige — dvs. ekstra
produktive - for at blive ansat. Dette genfindes i gvrigt ogsa i den kvalitative del af ”Fjern barriererne”
(Dansk Handicap Forbund, 2018). Som det fremgik af afsnittet om arbejdspladstilpasning, tilkendegiver
nogle arbejdsgiverne, at det nok kraever mere for personer med bevaegelseshandicap at komme i
betragtning til et job (Dansk Handicap Forbund, 2015: 14).

Utryghed ved "det anderledes”

Det foregaende peger p3, at arbejdsgivernes erfaring med personer med handicap kan vaere med til at bane
vejen for, at de vil anszette andre. Erfaringen betyder, at de ved selvsyn kan konstatere, at deres
formodninger om personer med handicap ikke holder stik. Som beskrevet indbefatter disse formodninger
en undervurdering af personer med handicaps kompetencer, produktivitet samt hvilke jobfunktioner de
kan varetage, hvor sidstnavnte synes at begraense sig til simplere arbejdsopgaver. Samtidig har
internationale undersggelser vist, at statistisk diskrimination i ansggningsprocessen forekommer (Ameri
m.fl., 2018).

En del af denne adfzerd blandt arbejdsgivere kan kobles til det gkonomiske perspektiv og konkrete
bekymringer for, at det ikke kan betale sig at ansaette en person med handicap. En anden del, kobler sig til
en mere generel utryghed ved det anderledes. Som det udtrykkes hos Hastbacka m.fl. (2016) pa baggrund
af et omfattende litteraturstudie, sa opstar negative holdninger til personer med handicap:

“...both directly, as discrimination or unfriendly behaviour from for example employers, careers
or other professionals, and indirectly, for example through ignorance, fears and prejudices, as
strict ideals of beauty and normality or as hardening values in the society” (Hastbacka m.fl.,
2016: 209).
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Sadanne fordomme kan saledes udggre en psykologisk barriere i forhold til ansaettelse af personer med et
handicap. Begrebet "aversive disableism” (se eksempelvis Deal, 2007) sammenfatter den nedvurdering og
ubehag, som nogen kan fgle over for personer, med fysiske eller psykiske handicap.

At male “aversive disableism” empirisk er en vanskelig opgave, dels da udtrykte fordomme i mange
sammenhaenge er socialt uacceptabelt, dels da der er tale om ofte ubevidste og ikkeintenderede fglelser.
Der er kun fa danske studier, som har undersggt holdningen til personer med handicap og dermed
indirekte kan sige noget om omfanget af “aversive disableism”. En undersggelse af holdninger til personer
med handicap fra SFI (Olsen, 2002: 17) blandt den danske befolkning konkluderer eksempelvis, at kun et
fatal af de adspurgte respondenter ikke ville have et problem med at sidde taet pa en handicappet person i
toget. Tilsvarende viser en undersggelse fra 2014, at 67 % af briterne fgler sig utilpasse ved at tale med
personer med handicap (Scope — about disability, 2014). | “Fjern barriererne” (Dansk Handicap Forbund,
2018) giver informanterne ogsa udtryk for en sammenhang mellem forbehold og “det anderledes”. En
informant siger saledes:

“Det haenger sammen med, at vi s@ger nogen, der ligner os selv, og ndr vi mgder nogle, som
ikke ligner os selv, sa skal vi bearbejde pa en anden made, end hvis vedkommende ligner os
selv. Sa der ligger med garanti en udfordring” (Dansk Handicap Forbund, 2018: 45).

| et omfattende studie af den diskursive konstruktion af handicap, fremgar det, hvordan ledere og kollegaer
netop ikke kan se forbi den “anderledeshed” der fglger medarbejderen med et synligt handicap (Mik-Meyer
m.fl., 2014). Undersggelsen bygger pa 81 interviews med personer med synlig cerebral parese, ledere samt
kollegaer pa i alt 13 virksomheder, samt tre ugers observationsstudier pa to virksomheder, hvor en person
med synlig cerebral parese blev fulgt. Her er der sdledes tale om holdninger og adfaerd blandt ledere og
kollegaer, der har erfaring med en medarbejder med handicap, men undersggelsen kan samtidig give et
indblik i, hvad der kan udggre en barriere for at blive ansat. Mik-Meyer m.fl. (2014) finder, at netop det
synlige handicap har betydning for, at personer omkring personen med handicap stiller spgrgsmal til
intelligens, faglig kunnen og hvorvidt personen er i stand til at udfgre deres arbejdsopgaver. At dette med
tiden aftager, understreger netop at det er “anderledesheden” der udggr en barriere. Jo laengere tid en
person med handicap har vaeret pa arbejdspladsen, jo mindre anderledes er det anderledes.

Samtidig er det en vaesentlig pointe, at det kan veaere vanskeligt for personer med handicap at traede ud af
rollen som anderledes, ikke mindst fordi maden de bliver omtalt pa af deres kollegaer vedbliver at
fastholde dem heri (Mik-Meyer, 2016). Mik-Meyer (2016) peger pa en dominerende norm om “den
normale krop”, som ogsa eksisterer pa arbejdspladserne, og g@r at kollegaerne samler alle som er synligt
anderledes i en “anderledes” kategori.

Socialt ansvar

Virksomhedernes sociale ansvar er den sidste faktor vi har fundet i litteraturen, som har betydning for
virksomhedernes tilbgjelighed til at ansatte personer med handicap. Det samles i litteraturen oftest under
betegnelsen CSR (Corporate Social Responsibility) (jf. Bredgaard, 2004, 2014).

Ifglge en undersggelse fra 2012 blandt 402 virksomheder (Amby, 2015a), har 35% af virksomhederne
formuleret en strategi for socialt ansvar. Dette gaelder navnlig stgrre virksomheder og virksomheder inden
for den offentlige sektor. Ud af de virksomheder, som har en formuleret strategi, tilkendegiver omtrent
hver tredje, at handicap indgar som et element i strategien. Det betyder altsa, at under 10% af
virksomhederne har formuleret en strategi for socialt ansvar, som ogsa omfatter handicap.
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Malt pa virksomhedernes strategier, er det sociale ansvar saledes ikke voldsomt stort. Men SFI’s arbog fra
2011 om virksomhedernes sociale engagement peger alligevel pa, at det har betydning for overvejelser om
ansattelse af personer med handicap. Som naevnt i figur 6, er det over halvdelen af de virksomheder, der
har erfaring med ansaettelse af personer med nedsat arbejdsevner der peger pa gnsket om at bidrage til
samfundet (54%), selvom det er forbundet med omkostninger, som noget, der var med til at fremme
ansaettelsen, og tre-fijerdele peger pa gnsket om bidrage til samfundet, sa laenge det ikke giver ggede
omkostninger (75%). Samlet viser det, at selvom det sociale ansvar for en del virksomheder ses i
sammenhang med gkonomi, sa er der en betydelig andel af dem, navnlig de store, for hvem gnsket at
bidrage til samfundet, selvom det giver ekstra udgifter, kan blive en facilitator for ansattelse af personer
med handicap.

| den forbindelse er det vaesentligt at papege, at der ogsa er en vis signalvaerdi i at en virksomhed er socialt
ansvarlig. | "Fjern barriererne” (Dansk Handicap Forbund, 2018: 96-97) bruges begrebet ”CSR-effekten”,
som henviser til, at nogle virksomheder ggr sig overvejelser om den betydning anszettelse af personer med
handicap har for virksomhedens omdgmme. De kvalitative interviews med arbejdsgivere indikerer, at de er
bevidste om, at de dermed kan signalere inklusion, mangfoldighed og socialt ansvar, hvilket vil blive positivt
opfattet af deres kunder. Ogsa dette understgttes af SFI’s arbog fra 2015, hvoraf det fremgar, at 41% af de
virksomheder, der har en eller flere personer med nedsat arbejdsevne ansat medgiver, at en styrkelse af
virksomhedens omdgmme har vaeret med til at fremme anszettelsen (Jakobsen m.fl., 2015: 97).
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Opsamling

Bade i Danmark og internationalt er der ret begraenset viden om efterspgrgselssiden i relation til personer
med handicap. Som dette kapitel har vist, har virksomhederne forskellige forudsaetninger, prioriteringer og
opfattelser. Pa baggrund af den eksisterende litteratur er det muligt at pege pa de forhold i
virksomhederne, som ser ud til at have stgrst betydning for ansaettelsen af personer med handicap. Det
geelder fglgende:

Jobansggninger: Undersggelser viser, at virksomhederne i begraenset udstraekning modtager ansggninger
fra personer med funktionsnedsattelser og foretraekker at ansggeren naevner funktionsnedsattelsen i
ansggningen. Internationale undersggelser har pavist statistisk diskriminationen i forbindelse med
indkaldelse til jobsamtaler for personer med handicap, men der mangler tilsvarende danske undersggelser
pa omradet.

Anseettelsesbeslutningen: Den danske Lov om forbud mod forskelsbehandling forpligter virksomhederne til
at tilpasse jobbet til en person med et handicap, hvis der er behov for det. Nogle virksomheder — navnlig de
stgrste - oplever derfor, at det i nogen eller hgj grad kan vaere vanskeligt, at opsige medarbejdere med
bevagelseshandicap, selvom der ifglge dem er sagligt belaeg for det.

@konomiske overvejelser: For en stor del af virksomhederne er det vigtigt at der ikke er udgifter forbundet
med at ansaette personer med handicap. Den gkonomiske kompensation fra det offentlige skal saledes sta
mal med de ggede udgifter, der kan vaere forbundet med at ansaette personer med en
funktionsnedsaettelse.

Social ansvarlighed: @konomiske overvejelser stér ikke alene. For en del virksomheders vedkommende, er
det vaesentligt at bidrage til det rummelige arbejdsmarked. Saledes er der virksomheder, som begrunder
anseaettelser af personer med nedsat arbejdsevne med social ansvarlighed, uanset om det er forbundet med
gkonomiske omkostninger. Dog er det en mindre del af virksomhederne, der har en strategi for social
ansvarlighed, og en endnu mindre del, hvor strategien naevner personer med handicap.

Viden: Flere undersggelser viser, at virksomhedernes viden om personer med handicap og viden om de
handicapkompenserende ordninger er relativt begraenset og dermed kan udggre en barriere for
anszettelse.

Erfaring: Tidligere erfaringer med anszettelse af personer med handicap, er derimod en facilitator for
ansaettelse. Positive erfaringer udfordrer de ofte begraensede forestillinger om, hvad personer med en
funktionsnedsaettelse er i stand til, og g@r virksomheden mere positivt indstillet overfor at anszette.

Holdninger: Manglende viden om og erfaring med personer med et handicap kan bevirke, at arbejdsgivere
er forbeholdne over for ansattelse. At der skulle vaere tale om direkte holdningsmaessige barrierer blandt
danske virksomheder, gives der ikke belaeg for i eksisterende undersggelser. Internationale undersggelser
peger dog pa betydningen af en ubevidst utryghed ved det “anderledes”, som kan betyde, at personer med
handicap fravaelges.

Tilgaengelighed og arbejdspladstilpasning: Undersggelser viser, at en stor andel af bade offentlige og
private virksomheder vurderer, at de ikke er fysisk tilgeengelige for personer med bevaegelseshandicap.
Villigheden til at tilpasse afhaenger af, om den rette ansgger dukker op. Virksomhederne gnsker ikke at
foretage tilpasninger ferend det er ngdvendigt. Saerligt sma virksomheder har vanskeligt ved at patage sig
de meromkostninger der kan vaere forbundet med tilpasning. Dette kan saledes udggre en barriere, da
arbejdspladstilpasning netop har positive beskzeftigelseseffekter.
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Gar man pa tvaers af ovenstaende forhold, er det en central pointe, at de gkonomiske, vidensmaessige og
psykologiske dimensioner haenger sammen. Bag ved bekymringerne om hvorvidt det kan betale sig at
anszette, kan der eksempelvis ligge bade manglende viden om stgtte- og kompensationsordninger og om,
hvad personer med handicap formar, hvilket igen kan vaere forbundet med et ubehag over for det
anderledes. For at personer med handicap kan integreres pa arbejdsmarkedet er det saledes vaesentligt, at
der er indsigt i flere dimensioner og deres samspil.
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Kapitel 5. Beskaeftigelsessystemet og personer med handicap

De seneste artier er der i mange lande sket et gradvist skifte fra passiv forsgrgelse til en mere aktiv og
inkluderende politik med henblik pa at integrere personer med handicap pa arbejdsmarkedet. | Danmark
kan skiftet spores tilbage til revalideringsloven fra 1960 samt indfgrslen af en mere aktiv
arbejdsmarkedspolitik og beskaeftigelsesrettet handicappolitik fra begyndelsen af 1990erne. Med dette
tidlige fokus pa beskaeftigelsesfremme for personer med handicap burde der vaere et godt grundlag for at
vurdere erfaringerne med beskaeftigelsesindsatser i Danmark. | dette kapitel beskriver vi udviklingen i
beskaeftigelsesindsatsen for personer med handicap og gennemgar den eksisterende viden omkring
effekterne af den beskaeftigelsesrettede indsats for personer med handicap.

Udviklingen pa beskeaeftigelsesomradet for personer med handicap

De seneste artier har OECD gjort opmaerksom pa behovet for at integrere flere personer med handicap pa
arbejdsmarkedet og pa at de politiske malsaetninger er under forandring i de fleste OECD-lande i forsgget

pa at finde en bedre balance mellem handicappolitikkens malsaetninger om offentlig forsgrgelse for dem,

som ikke kan arbejde og incitamenter og tilbud til dem, som kan arbejde (jf. OECD, 2003, 2010).'* Der sker
saledes med Deborah A. Stones betegnelser et gradvist skifte fra det behovsorienterede fordelingssystem
til det arbejdsorienterede fordelingssystem (Stone, 1984, jf. kapitel 2).

Denne udvikling har medfgrt en gradvis reduktion i antallet af tilkendte fgrtidspensioner til personer med
langvarige funktionsnedsaettelser. Lovgivningen omkring f@rtidspension skal sikre et rimeligt
forsgrgelsesgrundlag til personer som ikke varigt kan forsgrge sig selv gennem arbejde, men gentagne
reformer af fgrtidspensionen de seneste artier har medfgrt en indskraenkning af tildelingskriterierne og
afprgvning af alle beskaeftigelsesrettede tilbud f@r fgrtidspension kan tildeles (Amby, 2015a; Bredgaard,
2014).

| Danmark starter skiftet mod en mere aktiv arbejdsmarkedspolitik tidligere end de fleste andre lande. |
1960 indfgres lov om revalidering, hvorefter der oprettes revalideringscentre rundt om i landet. Loven
havde til formal at fremme og samordne foranstaltninger til at afhjaelpe fglgerne af invaliditet, sygdom eller
anden erhvervshaemning og var inspireret fra udlandet, hvor man udviklede en erhvervsmaessig
revalidering for at tilskynde fysisk handicappede til at udnytte arbejdsevnen frem for at leve pa offentlig
forsgrgelse (Bonfils, 2003: 20).

Det er dog farst i begyndelsen af 1990’erne, der sker et afggrende brud med paradigmet om at tildele
personer med langvarige funktionsnedsaettelser passive forsgrgelsesydelser (f.eks. fgrtidspension). Skiftet
mod en steerkere arbejdsorientering over for personer med funktionsnedsaettelser kommer til udtryk i bade
den generelle handicappolitik og konkret inden for arbejdsmarkeds- og socialpolitikken. Der sker dog kun
en begranset sammentankning og harmonisering af de to systemer, som vi skal se i det fglgende.

Som naevnt i kapitel 2, udvikles de grundlaeggende principper i handicappolitikken om ligebehandling,
sektoransvar, kompensation og solidaritet i starten af 1990’erne. Konkret indfgres Lov om personlig
assistance i 1991. Loven giver mulighed for at yde tilskud til en virksomhed til aflgnning af en personlig
assistent til en ansat eller selvstaendig med handicap. | 1993 vedtages, som tidligere naevnt, ogsa

15 Sociale udgifter til handicappolitik anvendes imidlertid overvejende pa passive forsgrgelsesudgifter og kun fa lande,
herunder Tyskland, Norge, Holland og Danmark, bruger mere end 10% af udgifterne pa aktive
arbejdsmarkedspolitikker for personer med handicap (OECD, 2010: 11-12).
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folketingsbeslutningen (B43) omkring ligebehandling og ligestilling af personer med handicap. | 1998 samles
de forskellige regler omkring handicap og arbejdsmarked i Lov om kompensation af handicappede i erhverv
(bl.a. personlig assistance, regler om fortrinsadgang til offentlige stillinger og ”isbryderordningen” med
Igntilskud til nyuddannede med handicap) (jf. Amby, 2015a: 116ff.).

| samme periode sker der et ”paradigmeskifte” i arbejdsmarkeds- og socialpolitikken fra en
konjunkturforstaelse til en strukturforstaelse af ledighed. Det indebaerer en forestilling om, at ledighed skal
bekeempes gennem aktivering og uddannelse af ledige (Torfing, 2004). Den strukturelle ledighedsforstaelse
har til formal at gge udbuddet af arbejdskraft, saledes at flest mulige star til radighed for arbejdsmarkedet
og der ikke opstar mangel pa kvalificeret arbejdskraft (Bredgaard m.fl., 2016). Det er saledes det samme
paradigme, som ligger bag skiftet i handicappolitikken fra behovsorientering til arbejdsorientering.
Reformerne af den aktive arbejdsmarkeds- og socialpolitik, som fglger i kglvandet pa paradigmeskiftet,
fokuserer dog i ferste omgang pa forsikrede ledige og dernaest pa kontanthjaelpsmodtagere. Det er fgrst
med reformerne af fgrtidspension, fleksjob og sygedagpenge i begyndelsen af 2010’erne, at personer med
handicap for alvor bliver omfattet af udbudsreformerne (se nedenfor).

Indfgrslen af fleksjobordningen i 1997 er dog et tydeligt eksempel pa hvordan arbejdsorienteringen slar
igennem for personer med handicap. Fleksjob giver mulighed for permanent ansattelse med Igntilskud af
personer med reduceret arbejdsevne, der ikke kan opna eller fastholde beskaeftigelse pa normale vilkar pa
arbejdsmarkedet. Fleksjob bliver det vaesentligste instrument i den davaerende SR-regerings kampagner om
socialt ansvar og det rummelige arbejdsmarked (jf. Bredgaard, 2004). Der sker i de fglgende ar en voldsom
vaekst i antallet af fleksjob savel som ledige fleksjobbere pa ledighedsydelse, der venter pa et fleksjob.
Fleksjobordningen bliver sa stor en succes, at den gradvist fortraenger brugen af revalideringsordningen i
kommunerne og bliver kritiseret for at fortreenge virksomhedernes uformelle sociale ansvar (jf. Bredgaard,
2014).

Med regeringsskiftet i 2001 (VK-regeringen) skifter Arbejdsministeriet navn til Beskaeftigelsesministeriet og
aktiveringen af kontanthjalpsmodtagere overflyttes til Beskaeftigelsesministerens ressortomrade. Der sker i
arene derefter en gradvis sammenlaegning af beskaeftigelsesindsatsen for forsikrede og ikke-forsikrede
ledige. Fgrst indholdsmaessigt med reformen “Flere i arbejde” fra 2003, siden organisatorisk med
oprettelsen af kommunale jobcentre med kommunalreformen i 2007 og endelig med overflytningen af
forsikrede ledige til de kommunale jobcentre i 2009, saledes at jobcentrene far ansvaret for den aktive
beskaftigelsesindsats overfor alle malgrupper af ledige (jf. Bredgaard m.fl., 2016). Sammensmeltningen af
arbejdsmarkedspolitikken og den aktive socialpolitik medfgrer, at handicapomradet i hgjere grad bliver en
del af den generelle beskaeftigelsespolitik om end personer med funktionsnedsaettelser og handicap ikke
tildeles megen opmeerksomhed i beskaeftigelsesreformerne (jf. Amby, 2015a: kapitel 7).

Derimod sker en raekke aendringer i den generelle lovgivning om handicap og beskeftigelse. | forbindelse
med det europaeiske handicapar i 2003 lancerer VK-regeringen en handlingsplan pa handicapomradet og
indfgrer forbud mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet pa grund af handicap (Amby, 2015a: 29).
Loven indfgrer et forbud mod direkte og indirekte forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet pa grund af
handicap og indeholder desuden en forpligtelse for arbejdsgivere til at foretage “rimelige tilpasninger” for
at sikre en person med handicap adgang til beskeaeftigelse m.v. (Amby, 2015a: 128).

Aret efter kommer den fgrste handicapstrategi pa beskaeftigelsesomradet med det overordnede formal at
flere personer med handicap skal have en tilknytning til arbejdsmarkedet. Strategien deekker perioden
2005-2008 og omfatter tre malsaetninger og maltal: (1) Flere personer med funktionsnedsaettelse skal i
beskaeftigelse (antallet af personer med funktionsnedszettelse i beskaeftigelse skal stige med 2.000
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personer per ar), (2) Flere virksomheder skal have medarbejdere med handicap ansat (andelen af
virksomheder med medarbejdere med handicap skal stige med et procentpoint per ar) samt (3)
Virksomheder og personer med nedsat funktionsevne skal have bedre kendskab til
beskaeftigelsesmuligheder og kompensationsordninger. Strategien omfatter herefter 12 initiativer inden for
tre indsatsomrader, der primaert omhandler mere vidensindsamling og —spredning, holdninger til handicap
og job samt frivillige forsggsordninger. Udgangspunktet for strategien var en forestilling om, at den
ngdvendige lovgivning allerede var gennemfgrt og at udfordringen var, at den ikke blev brugt i
tilstreekkeligt omfang (jf. Amby, 2015a: 32ff.).

| 2009 ratificerer Danmark FN’s handicapkonvention og lancerer samtidig en fornyet handicapstrategi for
perioden 2009-2012 (Amby, 2015a: 34ff.). Som i den tidligere strategi formuleres ogsa denne gang tre
malsaetninger og maltal: (1) Andelen af virksomheder, der har personer med handicap ansat, skal vokse
med fem procentpoint i strategiperioden, (2) Fem procentpoint flere skal veere trygge ved at arbejde
sammen med en psykisk syg samt (3) 15% af de fgrtidspensionister, der tager imod et tilbud om at komme
til afklaringssamtaler i jobcentrene, skal komme i beskaeftigelse. Hvad angar indsatsomrader er der som
tidligere fokus pa vidensindsamling og -spredning samt holdningspavirkning.

Da denne strategi udlgber, lancerer SRSF-regeringen i 2013 en handicappolitisk handlingsplan med fokus pa
inklusion af personer med handicap i alle dele af samfundet og med malssetninger om Igbende
dokumentation og opfglgning pa inklusionen af mennesker med handicap pa de tre centrale omrader:
uddannelse, beskaftigelse og medborgerskab (Larsen og Larsen, 2017: 23).

| 2010’erne foretages der, som naevnt, ligeledes omfattende udbudsreformer af fgrtidspension, fleksjob,
sygedagpenge og kontanthjeelp, som har betydning for personer med reduceret arbejdsevne og handicap.
Reformerne har det til flles, at de reducerer forsgrgelsesydelserne for at gge incitamentet til at arbejde
og samtidig indfgrer en mere helhedsorienteret og intensiv beskaeftigelsesindsats i kommunerne (jf.
Bredgaard m.fl., 2016: 23ff).

Reformen af fgrtidspension og fleksjob traeder i kraft i 2013 og indebeerer, at ingen under 40 ar fremover
kan tildeles fgrtidspension pa naer i helt dbenlyse tilfeelde. Kommunerne skal i stedet gennemfgre sakaldte
"ressourceforlgb”, som er op til femarige beskaeftigelsesrettede indsatser samt vurdere pensionssagerne i
tveerfaglige “rehabiliteringsteams”. Fleksjobordningen andres samtidig, sa arbejdsgivere og fleksjobbere
far en stgrre tilskyndelse til at oprette sakaldte "mini-fleksjob” med under 12 timers ugentlig arbejdstid.

Sygedagpengereformen, som traeder i kraft i 2014, er tilsvarende en kombination af reducerede ydelser og
en intensiveret beskaeftigelsesindsats. Muligheden for at fa forleenget sygedagpenge udover 52 uger
afskaffes og i stedet indfgres en lavere ydelse pa niveau med kontanthjaelp uden tidsbegreensning (dog
uden formue- og agtefellesafhaengighed som i kontanthjaelpssystemet). Den sygemeldtes ret til
sygedagpenge revurderes til gengeeld allerede efter fem maneder. Sygemeldte der ikke kan fa forleenget
sygedagpengene far tilbud om jobafklaringsforlgb (Seiling-Monas, 2018).

Der er imidlertid ikke specifikt fokus pa personer med langvarige funktionsnedszettelser eller handicap i
nogle af disse reformer, hvilket illustrerer en vaesentlig pointe ifglge Finn Amby (2015a), nemlig, at
personer med handicap er “malgruppen, der forsvandt” i beskaeftigelsesindsatsen. Efter
kommunalreformen i 2007 fik de nyoprettede kommunale jobcentre overdraget ansvaret for
implementeringen af den aktive beskaeftigelsesindsats for jobsggende og ledige, herunder ogsa personer
med handicap. Personer med funktionsnedsaettelser og handicap er imidlertid ikke en identificerbar
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malgruppe i jobcentrenes inddeling af forskellige grupper af ledige. Aktuelt skelnes mellem tre typer af
matchgrupper: Jobparate, aktivitetsparate og uddannelsesparate, hvor personer med handicap i princippet
kan placeres i alle tre grupper. Der sker ikke en registrering af hvorvidt ledige i de tre visitationskategorier
har funktionsnedsaettelser eller handicap og jobcentrene mangler derfor statistik og viden om effekten af
beskaeftigelsesindsatsen i forhold til personer med handicap (Amby, 2015a: 157).1°

Det udelukker dog ikke at jobcentrene i den lokale implementering af beskaeftigelsesindsatsen kan veaelge at
fokusere pa personer med handicap. Trods kommunale variationer, finder Amby (2015a: kapitel 12-13)
imidlertid, at kommunerne kun har begraenset opmaerksomhed pa handicap i den lokale
beskaeftigelsesindsats og at jobcentrene som hovedregel ikke har tilbud, der er szerligt malrettet
arbejdsmarkedsparate ledige med handicap.’ Efterfglgende undersggelser pa sagsbehandlerniveau
bekraefter dette billede (Amby & Kjeldsen, 2017).

Trods den generelt stramme statslige styring af beskaeftigelsesomradet, er der kun begraenset regulering af
indsatsen pa handicapomradet og stort set ingen regler om opfglgning, dataindsamling og kontrol (Amby,
2015a: 167). Det kan dog diskuteres om dette forhold ikke netop er i overensstemmelse med princippet om
"mainstreaming” (sektoransvar), som Finn Amby naevner i dette citat:

”De fleste jobcentre er ikke i stand til at seette tal pd, hvor mange ledige med handicap/varig
funktionsnedsaettelse de har, og hvilke typer funktionsnedsaettelser der er tale om. Det er helt
tydeligt svaert at definere preecist, hvad der skal forstds ved handicap eller
funktionsnedseettelse, og flere af jobcentercheferne finder det heller ikke relevant at operere
med handicap/varig funktionsnedsaettelse som en selvstaendig kategori. Dette synspunkt er fint
i tréd med en tankegang om mainstreaming, men ud fra en minoritetssynsvinkel vil der klart
veere behov for ogsa at have fokus pa ledige med handicap/varige funktionsnedsaettelser som
gruppe. Og sd laenge vi stort set intet ved om, hvad jobcentrene gar, og hvad der virker i
beskaeftigelsesindsatsen vedrgrende handicap, er det mdske for tidligt at konkludere, at
gruppen ikke har brug for szerlig opmaerksomhed” (Amby, 2015a: 207).

Den nuvaerende VLAK-regering vil dog i Igbet af 2018 satte gget fokus pa handicapomradet med et
handicappolitisk udspil. Beskaeftigelses- og Socialministeriet indledte i foraret 2018 med en flles
konference og kampagnen "Viljen til job”, der skulle sztte fokus pa beskaeftigelsespotentialet blandt
mennesker med handicap og muligheden for adgang til handicapkompenserende ordninger (se
https://www.viljentiljob.dk/).

Desuden har Beskaeftigelsesministeren bebudet, at der efter lanceringen af handicapudspillet vil blive
tilfgjet endnu et ministermal for 2019 om, at flere personer med handicap skal i beskaeftigelse. Af
udmeldingsbrevet til landets kommuner fremgar det, at det ligger Beskaeftigelsesministeren meget pa
sinde, at skaerpe kommunernes fokus pa at hjeelpe borgere med handicap i arbejde (se www.star.dk,
dateret 3. maj 2018). Det er dog usikkert, om det, som ved de @vrige seks ministermal, bliver muligt, at

16| et kvalitativt studie omkring kategoriseringen af ledige borgere med handicap i sdkaldte “rehabiliteringsenheder” i
den svenske arbejdsformidling finder Garsten og Jacobsson (2013), at “employability”, arbejdsevne og handicap er
plastiske begreber. Der sker imidlertid i det svenske arbejdsformidlingssystem en identifikation og kodning af
handicap, som giver individer ret til szerlig hjelp og beskaeftigelsesrettede tilbud og dermed inklusion i kategorien
"employable”.

17 Undersggelsesgrundlaget er dels en gennemgang af de lokale beskaeftigelsesplaner for 2012, dels en
spgrgeskemaundersggelse blandt jobcenterchefer og jobcentrenes ngglepersoner pa handicapomradet.

43


https://www.viljentiljob.dk/
http://www.star.dk/

opstille malbare indikatorer omkring handicap og beskaeftigelse, som kan udstilles pa jobindsats.dk til at
understgtte den lokale opfglgning af indsatsen.

Med satspuljeaftalen for 2017 er der desuden afsat en pulje til kommunale projekter omkring et mere
rummeligt arbejdsmarked for borgere med handicap. Malgruppen er ledige borgere med handicap med
mindre end et ars ledighed, der er motiverede for at deltage. De deltagende kommuner skal udover at
tilknytte en personlig jobformidler og etablere en virksomhedsrettet indsats, eksperimentere med at
udarbejde en screeningsmodel, der kan identificere og visitere personer med handicap til projektet.
Evalueringen af projektet skal efterfglgende opstille anbefalinger til en generel model for screening af
malgruppen, samt materiale, der kan understgtte en spredning af modellen. Projekterne og evalueringen
forventes afsluttet i 2019.

Effekter af beskaeftigelsesrettede tilbud til personer med handicap

| det felgende gennemgar vi litteratur, der omhandler effekterne af beskaftigelsesrettede tilbud for
personer med handicap. Det er afggrende for deltagerne, virksomhedernes adgang til arbejdskraft og
samfundsgkonomien, at opna mere sikker viden om, hvilke typer af beskaeftigelsestilbud, der fremmer
beskaftigelsen for personer med handicap. Litteraturgennemgangen viser imidlertid, at der generelt er
forholdsvis begraenset viden om effekterne af beskaeftigelsesrettede tilbud til personer med handicap. | en
dansk sammenhang skyldes det formentlig den manglende registrering af personer med handicap i
jobcentrene og deraf manglende muligheder for dokumentation, statistik og evaluering pa omradet. Den
utilstraekkelige viden omkring beskaeftigelse og personer med handicap er ligeledes et problem
internationalt, som OECD fremhaever i en synteserapport om erfaringerne med arbejdsmarkedsintegration
af personer med handicap (OECD, 2010: 18).18

Larsen og Hggelund (2014: 9) fra Socialforskningsinstituttet har gennemfgrt et omfattende litteraturstudie
om handicap og beskaeftigelse med seerligt fokus pa kvantitative studier, der undersgger kausale effekter af
beskaeftigelsesindsatser. Litteraturreviewet bygger pa 58 systematiske forskningsoversigter om handicap og
beskaeftigelse, hvoraf 9 reviews specifikt omhandler beskaeftigelsesindsatsers effekt pa integration og
fastholdelse af personer med handicap. Pa dette grundlag ma Larsen og Hggelund (2014: 10) alligevel
konkludere, at ikke ret mange af studierne kan sige noget reelt om effekterne af beskaeftigelsesindsatserne
og at evidensgrundlaget for langt de fleste indsatser ikke er saerligt godt. Randomiserede studier fra USA og
Storbritannien viser dog forholdsvis staerk evidens for positive beskaeftigelseseffekter af specifikke typer af
indsatser rettet mod personer med psykiske lidelser.'

Larsen og Hggelund (2014) finder desuden at kvaliteten af studier er forholdsvis god, nar det galder
indsatser der reducerer ydelsesniveauet for forskellige invaliditetsydelser, herunder fgrtidspension, hvor
der hovedsageligt er positive effekter, mens der er modstridende resultater af stramninger af
tilkendelseskriterierne til disse ydelser (jf. Barr m.fl., 2010). Pa andre omrader, hvor kvaliteten af studierne

18 Greve (2009) nar frem til den samme konklusion pa baggrund af en gennemgang af nationale rapporter fra det
sakaldte "Academic Network of European Disability Experts” (ANED).

19 Det drejer sig om indsatserne “Supported Employment” (SE), ”Individual Placement and Support” (IPS) og ”Assertive
Community Treatment” (ACT). Formalet med SE-modellen er at hjalpe fortrinsvis personer med psykiske lidelser i
ordinzer beskaeftigelse og fastholde dem i beskaeftigelse, typisk i jobs som ikke kraever szerlig oplaering eller
uddannelse. Stgtten Igber kontinuerligt, og optraening af feerdigheder sker, nar deltagerne er startet pa jobbet. IPS-
modellen er en variant af SE-modellen og koordineres af en job-coach, hvor arbejdsggende med psykiske lidelser selv
medvirker aktivt til at identificere egne faerdigheder og jobgnsker, hvorimod ACT-modellen er en mere tvaerfaglig og
helhedsorienteret indsats, hvor fokus ikke primzaert er beskaeftigelse, men inklusion i samfundet gennem
hverdagsmestring (jf. Larsen og Hggelund, 2014: 11ff.).

44



er mindre god og resultaterne derfor mere usikre, finder Larsen og Hegelund (2014: 11), at der er
indikationer pa positive beskaftigelseseffekter af indsatser med individuel og intensiv erhvervsrettet
radgivning ("case management”) og jobsggningsstatte (jf. Bambra m.fl., 2005; Clayton m.fl., 2011a). Hvad
angar studier rettet mod arbejdspladsen, finder Larsen og Hegelund (2014: 17), at arbejdspladstilpasninger,
herunder sezerligt udstyr og hjeelpemidler samt personlig assistance har positive beskaftigelseseffekter (jf.
Bambra m.fl., 2005; Clayton m.fl., 2011b; Wik, 2010). Det samme geaelder ordninger med Igntilskud, som er
undersggt i et enkelt norsk og et dansk studie. Det danske studie undersgger beskaeftigelseseffekterne af
den danske fleksjobordning og finder en positiv og signifikant beskaeftigelseseffekt for personer med en
laengerevarende reduceret arbejdsevne i aldersgruppen 18-49 &r (Gupta m.fl., 2008).2°

Larsen og Hegelund anbefaler pa dette grundlag, at der gennemfgres flere kvantitative effektstudier af hgj
kvalitet om beskaeftigelseseffekter af indsatser for personer med handicap i Danmark og eksperimenter
med indsatser som har vist lovende resultater i udlandet (Larsen og Hpgelund, 2014: 12).% Der bgr desuden
ogsa gennemfgres kvalitative studier og procesevalueringer af erfaringer og oplevelser blandet personer
med handicap i deres mgde med det offentlige system, herunder isaer beskaeftigelsessystemet.

Der er ikke gennemfgrt ret mange af kvalitative studier af beskeaeftigelsessystemet for personer med
handicap. Dansk Handicap Forbunds analyse af interviews med personer med bevaegelseshandicap, viser at
de efterspgrger stgrre smidighed, fleksibilitet og forstaelse for deres behov og situation (Dansk Handicap
Forbund, 2015). En kvalitativ undersggelse blandt personer med funktionsnedsaettelser viser tilsvarende, at
der pa flere omrader er problemer med implementeringen af de handicappolitiske principper, hvilket leder
til mangel pa anerkendelse af personer med funktionsnedsaettelser i beskaeftigelsesindsatsen (Lausten &
Kahlke 2014).

Rambgll (2014) har desuden gennemfgrt en metaevaluering af handicaprettede beskaftigelsesprojekter i
perioden 2005-2013. Rambgll identificerer ikke mindre end 107 relevante projekter og initiativer i
perioden, men konkluderer samtidig, at levetiden for erfaringerne med projekterne i kommunerne og
blandt omradets aktgrer er meget kort, at vidensopsamlingen blandt aktgrerne er sparsom, at aktgrerne
mangler overblik over projekter og indsatser samt mangler information og erfaringerne fra tidligere
projekter. Hovedparten af erfaringerne fra projekterne karakteriserer Rambgll som vaerende ideer og
formodninger, der mangler dokumentation. Man efterlades med det indtryk at kommunerne har en
tendens til at “genopfinde den dybe tallerken”, hver gang de starter et nyt beskaeftigelsesprojekt malrettet
personer med handicap. Rambgll anbefaler derfor, at der sikres en central indsamling og formidling af
erfaringer pa omradet. Der er imidlertid ikke os bekendt siden hen gennemfgrt den anbefalede centrale
vidensopsamling og formidling.

Det skal imidlertid noteres, at den manglende vidensopsamling og evalueringskultur ikke blot er et dansk
faenomen, men genkendes i alle EU-lande, som illustreret med dette citat fra Greve (2009):

”Proper and systematic knowledge about what works and what does not work is lacking. Clear
or comparative evaluation strategies to ensure the best use of scarce resources are almost non-

20 Undersggelsen bygger pa spgrgeskema- og registerdata fra 2001 og sammenligner effekterne for en indsatsgruppe
af personer med reduceret arbejdsevne, der er berettiget til fleksjob med en kontrolgruppe af personer med et
permanent handicap, som ikke har reduceret arbejdsevne, og dermed ikke er kvalificeret til at deltage i
fleksjobordningen.

21 Der er siden hen igangsat et randomiseret kontrolleret forsgg med IPS-modellen i Danmark i forhold til personer
med lettere og svaere sindslidelser samt et sakaldt "inspirationsprojekt” omkring et mere rummeligt arbejdsmarked
for personer med handicap (jf. omtalen ovenfor).
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existent. More research and access to best practice knowledge is important in learning how to
achieve the ambitious goals of equality in relation to the employment strategy” (Greve, 2009:

32).

| samme rapport sammenfattes nationale erfaringer med nogle af de redskaber, som ikke har veeret omtalt
ovenfor, navnlig beskaeftigelseskvoter og socialgkonomiske virksomheder. Der refereres ikke til
videnskabelig litteratur pa feltet, men til landerapporter fra de nationale eksperter, som er tilknyttet
netveerket af europaeiske handicapeksperter (ANED), jf. Greve, 2009: 13ff.
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Opsamling

Formalet med dette kapitel har vaeret, at undersgge, hvilke forhold, der fremmer og heemmer
beskaftigelsessystemets evne til at gge beskaeftigelsen for personer med handicap. Vi har derfor beskrevet
den historiske udvikling pa beskaeftigelsesomradet for personer med handicap og undersggt hvilke
redskaber, der virker i beskaeftigelsesindsatsen for personer med handicap.

Historisk udvikles beskaftigelsesindsatsen for personer med funktionsnedszettelser og handicap i to
sidelgbende spor, navnlig fra begyndelsen af 1990’erne: Et lovgivningsspor rettet specifikt mod personer
med funktionsnedsaettelser og handicap samt et arbejdsmarkeds- og socialpolitisk spor rettet mod
forsikrede og ikke-forsikrede ledige. Lovgivningssporet bygger pa handicappolitikkens principper om
ligebehandling, sektoransvar, kompensation og solidaritet og indebaerer blandt andet ret til personlig
assistance for beskzeftigede og selvstaendige med handicap, fortrinsadgang til offentlige stillinger, mulighed
for Igntilskud til nyuddannede med handicap samt forbud mod forskelsbehandling af personer med
handicap. Det arbejdsmarkeds- og socialpolitiske spor for forsikrede og ikke-forsikrede ledige bliver i
samme periode gradvist mere aktivt med henblik pa integration pa arbejdsmarkedet frem for offentlig
forsgrgelse. For personer med handicap slar dette isaer igennem med etableringen af fleksjobordningen og
reformer, der skal begraense tilgangen til fgrtidspension. Den senere sammenlaegning af
beskaeftigelsesindsatsen for forsikrede og ikke-forsikrede ledige betyder, at handicapomradet i hgjere grad
bliver en del af den generelle beskaftigelsespolitik. Det kommer blandt andet til udtryk ved formuleringen
af flerarige strategier og handlingsplaner for handicapomradet, hvor beskzeftigelsesomradet har en central
placering men ogsa ved at udbudsreformer slar igennem for personer med reduceret arbejdsevne,
funktionsnedsattelser og sygdom.

Pa beskaeftigelsesomradet far lokale jobcentre ansvaret for at integrere personer uden beskzftigelse pa
arbejdsmarkedet, herunder ogsa personer med funktionsnedsaettelser og handicap. Som de tidligere
kapitler har vist, er ikke-beskaeftigede personer med handicap oftere i kontakt med og afhaengige af hjzlp
fra jobcenteret end andre grupper af ledige. Det er derfor bekymrende, at personer med handicap kan
betegnes, som “malgruppen, der forsvandt” i beskeaeftigelsessystemet. Personer med
funktionsnedsaettelser er ikke en identificerbar malgruppe i beskaeftigelsessystemet, da der ikke sker nogen
registrering af funktionsnedsaettelser i jobcentrene. Det har som konsekvens, at der ikke indsamles data og
statistik om beskaeftigelsesindsatsen for personer med funktionsnedsaettelser og det dermed bliver
vanskeligt, at vurdere om indsatsen virker i forhold til personer med handicap. Det er derfor oplgftende, at
der i gjeblikket pagar forsgg med udvikling af screeningsmodeller i jobcentrene og regeringen generelt har
sat gget fokus pa handicapomradet.

Litteraturgennemgangen har vist, at der bade i den danske og internationale litteratur, er en forholdsvis
begraenset viden om effekterne af beskaeftigelsesrettede tilbud til personer med handicap. Der er dog
forholdsvis steerk evidens i den internationale litteratur for anvendelsen af specifikke metoder over for
personer med psykiske lidelser, men metoderne er kun i begreenset omfang afprgvet og testet i en dansk
sammenhang. Der er ligeledes studier, som paviser, at reducerede forsgrgelsesydelser (f.eks.
feértidspension) kan have positive beskaeftigelseseffekter, men usikre resultater omkring stramning af
tilkendelseskriterier til forsgrgelsesydelser. Viden om hvad der virker i beskzeftigelsesindsatsen for
personer med handicap er mere sparsom, men der er indikationer pa at individuel og erhvervsrettet
radgivning, jobsggningsstgtte og Igntilskudsordninger har positive beskaeftigelseseffekter. Det samme
geelder arbejdstilpasninger samt personlig assistance.
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Det er pa dette grundlag vores vurdering at der szerligt er behov for fire typer af viden fremover. For det
forste, flere kvantitative studier af virkningerne og effekterne af beskaeftigelsesrettede tilbud og indsatser i
forhold til personer med funktionsnedsaettelser. For det andet, mere systematisk vidensgenerering og
erfaringsudveksling mellem de mange lokale beskaftigelsesrettede projekter for personer med handicap.
For det tredje, undersggelser af erfaringer med beskaeftigelsessystemet blandt personer med
funktionsnedsaettelser med fokus pa hvilke forhold der fremmer et godt samarbejde og positive resultater.
For det fijerde, undersggelser af samarbejdet internt i kommunerne og viden om hvordan der skabes en
mere sammenhangende indsats for mennesker med handicap.?

Dette vil kunne bidrage til en mere sikker viden om, hvad der virker i beskaeftigelsesindsatsen for personer
med handicap og bidrage til at opbygge en mere evidensbaseret beskaeftigelsesfaglighed i forhold til
personer med funktionsnedszettelser og handicap.

22 personer med handicap har ofte udfordringer, der ggr, at de har kontakt med mere end blot
beskaeftigelsessystemet. Evalueringerne af reformen af fgrtidspension og fleksjob viser, at det er kompliceret at

samarbejde pa tvaers af forvaltninger internt i en kommune i sserdeleshed i forbindelse med ressourceforlgb (Deloitte,
2018).
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Kapitel 6. Konklusioner og vidensbehov

Den lavere beskaeftigelsesgrad blandt mennesker med handicap er bade et individuelt og samfundsmaessigt
problem. Tilknytning til arbejdsmarkedet har stor betydning for den enkelte borger og for samfundet som
helhed. For en person med funktionsnedsattelser er arbejde en kilde indkomst, sociale relationer,
identitetsdannelse og oplevelsen af at bidrage til samfundet. Det er veldokumenteret, at personer med
handicap i beskaeftigelse vaerdsaetter deres arbejde i samme grad som personer uden handicap, og at
flertallet af mennesker med handicap uden beskzftigelse gerne vil have et arbejde. For et
velfaerdssamfund som det danske er det ligeledes afggrende at hovedparten af befolkningen i den
erhvervsaktive alder er i stand til at forsgrge sig selv for at kunne finansiere udgifter til dem, som ikke kan
forsgrge sig selv. Der er de seneste artier sket et tydeligt paradigmeskifte i retning af en mere
beskaeftigelsesrettet handicappolitik, hvor selvforsgrgelse pa arbejdsmarkedet er blevet et vigtigt formal.
Der er store samfundsgkonomiske gevinster, hvis det kan lykkes, at flytte personer med handicap fra
fertidspension til fleksjob eller ordinaere ansaettelser (jf. Det Centrale Handicaprad, 2014).

Beskaeftigelsesforskellen mellem personer med og uden (selvvurderet) handicap og laengerevarende
helbredsproblemer er omkring 30 procentpoint og har ikke sendret sig vaesentligt i flere artier. Gruppen af
personer med (selvvurderet) handicap og laengerevarende helbredsproblemer er imidlertid en heterogen
gruppe, hvorfor det giver god mening at skelne mellem forskellige typer af handicap, sveerhedsgrader og
beskaeftigelsessituationer.

Der er sdledes en relativt staerk gruppe med lettere handicap og helbredsproblemer, som er i ordinaere
ansazettelsesforhold (cirka 4 ud af 10 personer), en mellemgruppe med handicap i forskellige former for
stgttet beskaeftigelse, navnlig fleksjob (cirka 1 ud af 10 personer) og en relativt svag gruppe med svaere
handicap og leengerevarende helbredsproblemer, som er uden for arbejdsmarkedet, navnlig pa
fertidspension (cirka 5 ud af 10 personer). Selvom det er vanskeligt at opggre det praecise
beskaeftigelsespotentiale blandt personer med handicap og leengerevarende helbredsproblemer, sa viser
undersggelser, at der er et betydeligt potentiale for at gge beskaeftigelsen blandt personer med hgj
selvvurderet arbejdsevne og et stort gnske om at komme i arbejde blandt personer med mindre
selvvurderet arbejdsevne.

| det fglgende sammenfatter vi de vaesentligste indsigter fra den eksisterende litteratur omkring
beskaeftigelsessituationen for personer med handicap og peger pa, hvor der, efter vores vurdering, er de
stgrste behov for ny viden og undersggelser.

Handicapbegrebets kompleksitet

Litteraturgennemgangen viser, at der ikke eksisterer en falles definition og operationalisering af begrebet
handicap. Det er forbundet med store vanskeligheder at afgreense den del af den danske befolkning, som
har funktionsnedsaettelser, og det kan vaere ngdvendigt at inddrage forskellige malemetoder og indikatorer
for funktionsnedszettelser.

Hovedparten af de nyere danske undersggelser anvender en subjektiv definition af handicap og
lzengerevarende helbredsproblemer. Undersggelserne viser, at omkring 20% af den voksne befolkning efter
egen vurdering har et handicap eller leengerevarende helbredsproblem (780.000 personer), heraf angiver
38%, at de har et mobilitetshandicap (knap 300.000 personer).
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Den relationelle handicapforstaelse inddrager bade funktionsnedsaettelser og barrierer i omgivelserne, som
forhindrer personer med funktionsnedsaettelser i at deltage i samfundslivet pa lige fod med andre uden
funktionsnedsaettelser. Denne handicapforstaelse star steerkt i Skandinavien og er grundlaget for FN’s
handicapkonvention og Verdenssundhedsorganisationens ICF-model. Den er imidlertid vanskelig at
operationalisere og omsaette til konkrete malinger af omfanget og karakteren af handicap. Barrierer er ikke
et objektivt begreb, men afhanger af hvorvidt den enkelte har kapacitet og i situationen far den rette
hjzelp til at overvinde barrieren. Det taler for at undersggelser af barrierer ma inddrage subjektive
erfaringer og oplevelser blandt personer med funktionsnedszettelser.

Administrative og funktionelle forstaelser af handicap er ofte taet forbundet, da de pa et tilstraebt objektivt
grundlag anvendes til at vurdere, hvem der har ret til statslige ydelser og hjalpeforanstaltninger.
Udviklingen i dansk handicappolitik viser, at administrative definitioner af handicap har undergaet store
historiske forandringer. De seneste artier har vist, hvordan gruppen af “veaerdigt treengende”, som ikke er
forpligtet til at sta til radighed for arbejdsmarkedet, gradvist indskraenkes til fordel for en “ret og pligt” til at
sta til radighed for arbejdsmarkedet.

Denne flertydighed i handicapforstaelserne taler for at man i undersggelser af handicap og beskaeftigelse
bgr anvende et sammensat handicapbegreb for at sikre hgj validitet. Det vil derfor vaere hensigtsmaessigt at
tage udgangspunkt i subjektive oplevelser af funktionsnedsaettelser kombineret med funktionelle
klassifikationer af forskellige typer af funktionsnedsaettelser for derefter at kombinere det med den
enkeltes oplevelser af barrierer i omgivelserne og adgang til offentlige ydelser og hjelpeforanstaltninger.
Dette minder om den metode VIVE (tidligere Socialforskningsinstituttet) har anvendt i de seneste
undersggelser af handicap og beskaeftigelse. Det kan dog overvejes om leengerevarende
helbredsproblemer, som hverken medfgrer aktivitets- eller deltagelsesbegransninger skal undlades for i
stedet at fokusere pa funktionsnedsaettelser, som har betydning for arbejdsmarkedsdeltagelsen.

Barrierer og facilitatorer

| det fglgende sammenfatter vi de faktorer, som litteraturgennemgangen har vist, fremmer og heemmer
arbejdsmarkedsintegrationen af personer med funktionsnedsattelser. Det drejer sig om individuelle
faktorer savel som faktorer i beskaeftigelsessystemet og blandt arbejdsgiverne. Indsigterne fra litteraturen
er sammenfattet i modellen nedenfor (figur 9). | modellen har vi valgt sandsynligheden for ordinzer
beskaftigelse, som den afhaengige variabel, men det kunne ogsa vaere sandsynligheden for ansattelse pa
seerlige vilkar, som ligeledes er en vigtig vej til beskaeftigelse af personer med funktionsnedsattelser og i
nogle tilfeelde en traedesten til ordinzer ansaettelse. Det skal bemaerkes, at litteraturen ikke giver grundlag
for at pege pa sikre arsags-virkningsrelationer (kausalforhold), men peger pa dokumenterede kausale
antagelser, som kan danne grundlag for videre studier.

50



Figur 9. Barrierer og facilitatorer for beskaftigelsen af personer med funktionsnedsaettelser
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Vi vil i fremtidige studier pa omradet undersgge samspillet mellem disse faktorer pa udbuds-,
efterspgrgsels- og matchningssiden samt hvordan barrierer kan ggres til facilitatorer.

Personer med funktionsnedsattelser

| det fglgende sammenfatter vi de forhold den eksisterende litteratur viser har vaesentlig betydning for
beskaeftigelsen af personer med funktionsnedsattelser.

Funktionsnedsaettelsens svaerhedsgrad: Personer med en mindre (selvvurderet) funktionsnedsaettelse er
naesten lige sa ofte i beskaeftigelse som personer uden funktionsnedsaettelser, imens personer med en
stgrre (selvvurderet) funktionsnedsaettelse er markant mindre i beskzeftigelse.

Typen af funktionsnedsaettelse: Personer med psykisk sygdom eller sindslidelse (herunder depression) har

den laveste beskaeftigelsesgrad og hgjeste andel uden for arbejdsstyrken, imens personer med
bevaegelseshandicap har nogenlunde samme beskaftigelsesgrad som andre grupper med handicap eller
lengerevarende helbredsproblemer.

Alder: Forekomsten af personer med handicap og lzengerevarende helbredsproblemer stiger markant med
alderen og xldre personer med handicap har en lavere arbejdsmotivation og lavere beskaeftigelsesgrad end

yngre personer med funktionsnedsaettelser.

Uddannelsesniveau: Personer med funktionsnedseettelser har generelt et lavere uddannelsesniveau end
personer uden funktionsnedszettelser og faerre er i gang med et uddannelsesforlgb. Stigende
uddannelsesniveau indsnaevrer imidlertid beskaeftigelsesforskellen mellem personer med og uden
funktionsnedszettelser.
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Selvvurderet arbejdsevne: Der er en staerk sammenhang mellem selvvurderet arbejdsevne og
beskaeftigelsesgrad for personer med funktionsnedsaettelser. For ikke-beskaeftigede med
funktionsnedsaettelser er der desuden en staerk sammenhang mellem selvvurderet arbejdsevne og aktiv
jobsggning samt gnske om at komme i arbejde. Relateret til dette viser tidligere studier at selvtillid blandt
personer med funktionsnedsaettelser er afggrende for beskaeftigelsessandsynligheden.

Litteraturen viser desuden at manglende viden om mulighederne for handicapkompenserende ordninger
bade blandt personer med handicap og arbejdsgivere kan vaere en barriere for beskaeftigelsen af personer
med funktionsnedsaettelser og medfgre manglende tilpasning af arbejdspladserne. Spgrgsmalet om
informationsasymmetri er helt afggrende i forhold til personer med funktionsnedsaettelser. En jobsgger
med funktionsnedsaettelse har typisk ikke pa forhand viden om arbejdspladsens tilgaengelighed eller
virksomhedens holdning og adfaerd til personer med funktionsnedsattelser. Virksomhederne kan pa den
anden side have sveert ved at vurdere jobsggerens produktivitet og funktionsnedsattelsens betydning for
arbejdets udfgrsel. Arbejdsgiveren vil maske af den grund frasortere en person med et bevagelseshandicap
allerede i ansggningsfasen (statistik diskrimination). Der vil derfor i mange tilfaelde veere brug for hjaelp fra
det offentlige til at gge informationsgrundlaget for begge parter og formidle et godt match imellem
personer med funktionsnedsaettelser og virksomhederne (jf. nedenfor om beskaeftigelsessystemet).

Litteraturen indikerer desuden at personer med funktionsnedsaettelser anvender andre og muligvis mindre
effektive jobsggningskanaler end personer uden funktionsnedsattelser. Personer med
funktionsnedsattelser anvender i hgjere grad jobcenteret til jobsggning og i mindre grad personlige
netvaerk. Der er imidlertid behov for mere solide undersggelser af jobsggningsadfaerden for personer med
funktionsnedsaettelser og hvilken indvirkning det har pa sandsynligheden for beskzeftigelse. Denne viden
skal desuden sammenkobles med viden om virksomhedernes rekrutteringsadfaerd i forhold til personer
med funktionsnedsaettelser idet eksisterende undersggelser antyder, at virksomhederne ikke i saerlig hgj
grad modtager ansggninger fra personer med funktionsnedseaettelser, men samtidig er mindre tilbgjelige til
at indkalde dem til samtale, hvis jobansggeren angiver at have en funktionsnedsattelse i ansggningen.

@konomiske incitamenters betydning for lediges jobsggning og arbejdsudbud er undersggt i adskillige
studier, men kun i begraenset omfang specifikt for personer med funktionsnedsaettelser. Den internationale
litteratur indikerer, at forsgrgelsesniveauet har betydning for arbejdsudbuddet blandt personer med
funktionsnedseettelser, hvorimod resultaterne omkring stramninger af tildelingskriterierne til
forsgrgelsesydelser er usikre og modstridende. Der er saledes i en dansk sammenhaeng behov for at
undersgge naermere i hvilken udstraekning gkonomiske incitamenter pavirker sandsynligheden for
beskaftigelse for personer med funktionsnedszettelser.

Virksomhederne

Selvom beskaftigelsesforskellen mellem personer med og uden handicap, som naevnt, har vaeret uaendret
omkring 30 procentpoint i flere artier, har der i samme periode vaeret en markant stigning i andelen af
virksomheder, som efter eget udsagn, anszetter personer med handicap (fra 11% af alle virksomheder i
2001 til 42% af alle virksomheder i 2013). Dette skyldes formentlig, at flere virksomheder har ansat
personer med funktionsnedsaettelser pa “saerlige vilkar” iseer fleksjobansaettelser, som er vokset
kontinuerligt i hele perioden og i 2017 udgjorde knap 85.000 fuldtidspersoner (Deloitte, 2018: 18).

Det er bade internationalt og i Danmark forholdsvis begraenset viden om efterspgrgselssiden i relation til
personer med funktionsnedszettelser. Det medfgrer at den viden vi har om, hvilke faktorer i
virksomhederne, som pavirker sandsynligheden for beskeaeftigelse af personer med funktionsnedsaettelser
er mindre og resultaterne mere usikre. Der mangler ogsa mere systematisk viden, om hvilke faktorer, der
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forklarer variationer i virksomhedernes holdninger og adfaerd over for personer med
funktionsnedsaettelser.

Litteraturgennemgangen indikerer, at fglgende forhold har betydning for virksomhedernes tilbgjelighed til
at anszette personer med funktionsnedsaettelser.

Jobansggninger: Undersggelser viser, at virksomhederne i begraenset udstraekning modtager ansggninger
fra personer med funktionsnedsattelser og foretraekker at ansggeren naevner funktionsnedsattelsen i
ansggningen. De fleste personer med funktionsnedszettelser foretraekker imidlertid ikke at naevne
funktionsnedsaettelsen i ansggningen, isaer hvis den efter deres vurdering ikke har betydning for det
pagaldende job. Internationale studier viser, at jobansggere, som navner deres funktionsnedsaettelse i
ansggningen er mindre tilbgjelige til at blive indkaldt til samtale. Hvis dette ogsa er tilfaeldet i Danmark vil
det udggre et brud pa Lov om forbud mod forskelsbehandling, men vi mangler undersggelser der kan
afdaekke dette.

Anseettelsesbeslutningen: Der mangler ligeledes danske studier om effekterne af de forskellige typer
lovgivning i forhold til anszettelse af personer med funktionsnedsaettelser. Internationale studier tyder p3,
at indfgrslen af antidiskriminationslovgivning i USA og Storbritannien, kan have medfgrt et umiddelbart fald
i ansaettelsen af personer med handicap efter introduktionen af lovgivningen. Den danske Lov om forbud
mod forskelsbehandling forpligter virksomhederne til at tilpasse jobbet til personen med
funktionsnedseettelse, hvis der er behov for det. Nogle virksomheder — navnlig de stgrste - oplever derfor,
at det i nogen eller hgj grad kan vaere vanskeligt at opsige medarbejdere med bevaegelseshandicap, selvom
der ifglge dem er sagligt belaeg for det. @konomiske overvejelser om, hvorvidt det kan betale sig at ansaette
personer med funktionsnedsaettelser og om den gkonomiske kompensation fra det offentlige star mal med
udgifterne, er naturligvis ogsa vaesentlige for de fleste virksomhedsbeslutninger vedrgrende ansattelse.
Der er imidlertid ogsa en del virksomheder, som begrunder anszettelser af personer med nedsat
arbejdsevne med social ansvarlighed, uanset om det er forbundet med gkonomiske omkostninger.
Virksomhedernes generelle efterspgrgsel pa arbejdskraft spiller i den sammenhaeng ogsa ind pa deres
tilbgjelighed til at ansaette personer med funktionsnedsaettelser, men der mangler studier der
sammenligner virksomhedernes tilbgjelighed til at ansaette personer med funktionsnedsaettelser i forhold
til andre typer af arbejdskraft og konjunkturforholds betydning for anszettelse og afskedigelse af personer
med funktionsnedsaettelser.

Holdninger: Ledelsens og medarbejdernes holdninger til personer med funktionsnedsaettelser er afggrende
for beslutninger om at ansaette og fastholde. Survey-undersggelser, hvor arbejdsgivere og Ignmodtagere
sporges direkte til deres holdninger til anszettelse af personer med reduceret arbejdsevne og
funktionsnedseettelser tyder ikke pa vaesentlige holdningsmaessige barrierer pa de danske virksomheder,
navnlig ikke over for personer med bevaegelseshandicap. Der kan dog vaere andre mere subtile former for
holdninger, som disse undersggelser ikke indfanger, der udtrykker forbehold, utryghed og frygt over for det
"anderledes”, men dette er i begraenset grad undersggt i Danmark. De fleste virksomheder giver ogsa
udtryk for at de udviser social ansvarlighed, men en mindre del inkluderer ansattelse af personer med
handicap i deres strategier for socialt ansvar.

Viden: Flere undersggelser viser, at virksomhedernes viden om personer med funktionsnedszettelser og
viden om de handicapkompenserende ordninger er relativt begraenset og udggr en barriere for
ansattelsen af personer med funktionsnedsaettelser.
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Erfaringer: Tidligere erfaringer med ansaettelse af personer med funktionsnedsattelser er derimod en
facilitator, som dels nedbryder uvidenhed, dels ggr virksomheden mere tilbgjelig til at anszette flere med
funktionsnedsaettelser.

Tilgaengelighed og arbejdspladstilpasning: Undersggelser viser, at en stor andel af bade offentlige og
private virksomheder efter deres egen vurdering ikke er fysisk tilgaengelige for personer med
bevaegelseshandicap, men at arbejdspladstilpasning og personlig assistance har positive
beskaftigelseseffekter.

Beskaeftigelsessystemet

Jobcentrene har ansvaret for at integrere personer uden beskaeftigelse pa arbejdsmarkedet, herunder ogsa
personer med funktionsnedszettelser og handicap. Ikke-beskzeftigede personer med handicap er oftere i
kontakt med og afhaengige af hjaelp fra kommunen og jobcenteret end andre grupper af ledige.
Litteraturgennemgangen viser, at de fglgende forhold spiller en vaesentlig rolle for beskaeftigelsessystemets
evne til at hjeelpe personer med funktionsnedsattelser ind pa arbejdsmarkedet.

Viden om behov og forudsaetninger blandt personer med funktionsnedsaettelser: Analyser af udviklingen pa
beskaeftigelsesomradet viser, at personer med handicap kan betegnes, som "malgruppen, der forsvandt” i
beskaeftigelsessystemet. Personer med funktionsnedsaettelser er ikke en identificerbar malgruppe i
beskaeftigelsessystemet, da der ikke sker nogen registrering eller screening af funktionsnedsaettelser i
jobcentrene. Det har som konsekvens, at der ikke indsamles data og statistik om beskaeftigelsesindsatsen
for personer med funktionsnedsaettelser og det dermed bliver vanskeligt, at vurdere om indsatsen virker i
forhold til personer med handicap samt om samarbejder med andre dele af kommunen understgtter
beskaftigelsesindsatsen.

Virksomhedsrettede beskaeftigelsestilbud: Litteraturgennemgangen viser, at der bade i den danske og
internationale litteratur, er en forholdsvis begraenset viden om effekterne af beskaeftigelsesrettede tilbud
til personer med handicap. Der er dog forholdsvis staerk evidens i den internationale litteratur for
anvendelsen af specifikke metoder, hvor virksomhederne inddrages aktivt i indsatsen over for personer
med psykiske lidelser, og evidens for positive effekter af Igntilskudsordninger og fleksjob. Der er desuden
indikationer pa at individuel og erhvervsrettet radgivning, jobsggningsstgtte, arbejdstilpasninger samt
personlig assistance har positive beskaeftigelses- og fastholdelseseffekter.

Opfattelser af administrativt besvaer: Virksomhedsundersggelser og brugerundersggelser antyder, at
beskaeftigelsessystemet opleves som rigidt, ufleksibelt og besveerligt at samarbejde med. Uanset om disse
opfattelser er korrekt eller ej kan de udggre en barriere for virksomhedernes lyst til at samarbejde med
jobcentrene og dermed jobcentrenes evne til at formidle ledige med funktionsnedsaettelser til
virksomhederne.

Samlet set demonstrerer litteraturgennemgangen, at der er behov for mere sikker viden om arsagerne til
den lavere beskaeftigelsesgrad for personer med funktionsnedsaettelser og mere viden om, hvad der virker i
forhold til at gge beskaeftigelsen for personer med funktionsnedsaettelser. Et godt udgangspunkt vil veere at
kombinere indsigterne fra den eksisterende litteratur med nye undersggelser af betydningen af barrierer
og facilitatorer for beskaeftigelsen af personer med funktionsnedszettelser.
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