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Dansk Handicap Forbund er en medlemsorganisation af og for
mennesker med bevaegelseshandicap. Vi arbejder for et liv med lige

muligheder for alle - bade mennesker med og uden handicap.

Denne rapport kan frit citeres med tydelig kildeangivelse.



"Beskaeftigelse har altid vaeret et kerneomrade i Dansk
Handlicap Forbund. Vores holdning er, at hvis vi over-
hovedet kan, vil vi vaere pa arbejdsmarkedet. Omra-
det har de seneste fem ar fyldt meget, da der fra 2013
har veeret fokus pa at fa alle ind pa arbejdsmarkedet.
Vi har derfor en stor interesse i at undersoge og syn-
liggaore barriererne for inklusion af mennesker med
bevaegelseshandicap pa arbejdsmarkedet.”

- Susanne Olsen, landsformand, Dansk Handicap Forbund






Indhold

1.0 FORORD
1.1 PRAESENTATION AF SAMARBEJDSPARTNERE
1.2 BAGGRUND & FORMAL

1.3 DEFINITION & AFGRAENSNING
1.3.1 Definition af bevaegelseshandicap
1.3.2 Definition af tre barrieretyper
1.3.3 Oversigt over relevant lovgivning

2.0 BASELINE

3.0 RESUME

4.0 ANBEFALINGER

5.0 PREESENTATION AF RESULTATER

5.1 Fysiske barrierer
5.1.1 Tilgeengelighed
5.1.2 Kunder
5.1.3 Tilpasning
5.1.4 "Den rette kandidat”
5.1.5 Den personlige relation
5.1.6 Delkonklusion

5.2 Mentale barrierer
5.2.1 Hvad kan betegnes som et bevaegelses-
handicap?
5.2.2 Hvad kan mennesker med bevaegelses-
handicap?
5.2.3 Hvad kan mennesker med bevaegelses-
handicap ikke?
5.2.4 Den personlige relation
5.2.5 Fordomme, uvidenhed og beraringsangst

13

17

26

31

31

42



blandt virksomheder

5.2.6 Abenhed om handicap

5.2.7 Medarbejdernes opbakning

5.2.8 Mennesker med bevagelseshandicaps egne
fordomme

5.2.9 Handicap som "non-issue”

5.2.10 Delkonklusion

5.3 Strukturelle barrierer

5.3.1 Barrierer for ansaettelse af mennesker med
beveegelseshandicap

5.3.2 Vigtigste forhold for ansaettelse of personer
med bevaegelseshandicap

5.3.3 Virksomhederserfaringer med mennesker
med bevaegelseshandicap

5.3.4 Manglende erfaring med mennesker med
beveegelseshandicap

5.3.5 Okonomiske barrierer for ansattelse af per-
soner med bevaegelseshandicap

5.3.6 Service fra jobcentrene til vircksomhederne
5.3.7 Bureaukrati 0g sagsbehandlingstid

5.3.8 Viden om statte- 0g kompensationsoraninger
5.3.9 Formidling af statte- 0g kompensations-
ordninger

5.3.10 Forskelsbehanolingsloven: en barriere eller
gj?

5.3.11 Delkonklusion

5.4 Andre fund

6.0 DISKUSSION

7.0 METODER

5.4.1 CSR-effekt

8.0 REFERENCER

9.0 BILRG

58

96

98

104

112

117



Kapitel 1

Forord

Vores velfeerdssamfund og den
politik, der i gjeblikket fores i
Danmark bygger i hgj grad p3,
at man er tilknyttet arbejdsmar-
kedet - ogsa for mennesker med

"Grunodlaget for, at vi
synes oet var aktuelt for
0s at deltage i en folge-

gruppe, er, at mange Virk-

bevaegelseshandicap. Der er i de
senere ar gennemfort en raek-
ke beskeeftigelsesrettede tiltag,
som har haft til formal at inklu-
dere og fastholde personer med
handicap pa arbejdsmarkedet
(Larsen & Larsen 2017: 7). Alli-
gevel er det veldokumenteret, at
mennesker med handicap har en lavere tilknytning til arbejdsmar-
kedet end mennesker uden handicap. Faktisk star cirka 133.500 per-
soner med bevagelseshandicap uden beskaeftigelse (Lasen & Larsen
2017:63).

somheder har sveaert ved
at finde medarbejdere til
at besatte ledige jobs.”

Moaria Bille Hoeg
Dansk Arbejdsgiverforening

Formdlet med denne rapport er at skabe tilstraekkelig viden og
data til at afdeekke og fjerne barrierer for inklusion af mennesker
med bevaegelseshandicap pa arbejdsmarkedet. | forleengelse
heraf har projektgruppen set det som sin opgave at identificere
lasningsmuligheder og anbefalinger, der kan fjerne de identifi-
cerede barrierer.

Til undersggelsen har der veaeret tilknyttet to styregrupper og en
folgegruppe, som takkes for interessante, relevante og konstruk-
tive diskussioner og kommentarer gennem projektperioden.

| de folgende citater vil | laese nogle af samarbejdspartnernes incita-
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menter for at indga i projektet:

Vi stdr i en situation, hvor arbejdsmarkedet er begyndt at spidse til,
og hvor virksomhederne oplever, at det er blevet svaerere at finde
nye medarbejdere. Samtidig har vi en gruppe af personer, som det
ville vaere oplagt at fa i job. Vi var interesserede i at finde ud af, hvad
det er, der gor, at de her mennesker har svaert ved at komme ind pa
virksomhederne. Hvilke barrierer oplever virksomhederne? Er det et
manglende kendskab til personer med et bevaegelseshandicap? Eller
er det mdske ogsa den anden vej rundt, at personer med bevaegelse-
shandicap har nogle barrierer i forhold til at turde opsoge virksom-
hederne og szelge sig selv? Det var vores bevaeggrund for at ga ind i
det her projekt.” - Marie-Louise Lindelav, Dansk Industri

“Grundlaget for, at vi synes, det var aktuelt for os at deltage i en folge-
gruppe, er, at mange virksomheder har svaert ved at finde medarbej-
dere til at besaette ledige jobs. Samtidig er der en stor gruppe af men-
nesker, som star uden for arbejdsmarkedet. Vi kunne godt taenke os
at finde nye veje til at fore mennesker og job sammen.” - Maria Bille
Heeg, Dansk Arbejdsgiverforening

"Vi vil gerne stotte et mangfoldigt udbud af arbejdskraft pa dan-
ske virksomheder.”- Peter Halkjeer, Dansk Erhverv

"Vores motivation for at ga ind i det her projekt byggede pa, at vi
synes, det var nytaenkende at bede de her parter om at satte sig pa
samme side af bordet og tage udgangspunkt i sig selv. Hvad kan vi
selv gore anderledes, hvis det her skal blive bedre? Udover det synes
vi, problemstillingen er interessant, og vi arbejder selvfalgelig konk-
ret med den i mange af vores afdelinger”- Anja Krogh Svane, Jobcenter
Frederiksberg

Rapporten er udarbejdet af projektmedarbejder Line Nykjaer Jo-
hansen og projektkoordinator Katrine Ibsen Larsen.
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1.1 PREESENTATION AF SAMARBEJDSPARTNERE

Projektets eksterne styregruppe og interne styregruppe har sikret
koblingen mellem Dansk Handicap Forbunds frivillige medlemssty-
ring og arbejdsgiverorganisationernes professionelle ressourcer og
handlekraft. Begge styregrupper har haft til formal at sikre fremdrift
og retning i projektet.

Ekstern styregruppe

Den eksterne styregruppe er udvalgt af direktaren i Dansk Handicap
Forbund og projektgruppen. Styregruppen bestar af repreesentanter
for arbejdsgiverorganisationerne; Dansk Arbejdsgiverforening, som
er hovedorganisation for 14 arbejdsgiverforeninger pa det private ar-
bejdsmarked, Dansk Erhverv, som er en erhvervsorganisation og ar-
bejdsgiverforening, som repraesenterer brancheforeninger inden for
bl.a. handel, vidensbaseret radgivning, oplevelse, transport og ser-
vice og Dansk Industri, som ogsa er en privat erhvervs- og arbejdsgiv-
erorganisation, som repraesenterer 10.000 virksomheder i Danmark.
Derudover er kommunernes jobcentre repraesenteret ved Jobcenter
Frederiksberg, som servicerer virksomheder og borgere pa jobmark-
edet.

Intern styregruppe

Den interne styregruppe er sammensat af Dansk Handicap Forbunds
landsformand i samarbejde med social- og arbejdsmarkedspolitisk
udvalg i Dansk Handicap Forbund og projektgruppen. Styregruppen
bestdr af repreesentanter fra Dansk Handicap Forbund med szerlig in-
teresse for arbejdsmarkedet og inklusion pa arbejdsmarkedet.

Felgegruppe

Folgegruppen bestar af interesserede handicaporganisationer, der
ligesom Dansk Handicap Forbund repraesenterer mennesker med
bevaegelseshandicap, samt Det Centrale Handicaprad. Det Centrale
Handicaprad radgiver regeringen, Folketinget og andre om handi-
capsporgsmal og er et forum for dialog mellem centrale aktgrer pa
handicapomradet. Folgegruppen har vzeret inddraget pa orienter-
ingsniveau om projektets gang og resultater.
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1.2 BAGGRUND 0G FORMAL

Som led i aftalen mellem Regeringen (SR), SF, Venstre, Dansk Folkepar-
ti, Liberal Alliance og Det Konservative Folkeparti om udmgntning
af satspuljen for 2015, af oktober 2014, er der afsat bevilling til to
ansggningspuljer “Indslusning pa arbejdsmarkedet” og "Rum for
udsatte pa arbejdsmarkedet”, der skal understotte udsatte gruppers
tilknytning til arbejdsmarkedet. Det er disse to puljer, denne rapport
er blevet til indenfor.

Det er veldokumenteret, at beskaftigelsesandelen ikke er lige sa hgj
hos mennesker med bevagelseshandicap som hos mennesker uden
handicap. Denne forskel har veeret kendt i mange ar, ogsa fer finans-
krisen ramte Danmark. Faktisk har vi i mere end 20 ar talt om det
"rummelige” arbejdsmarked, og der er igennem drene gennemfort
en rekke reformer, som har haft til formal at skabe et mere rumme-
ligt arbejdsmarked. Alligevel viser undersagelser, at mennesker med
handicap har en lavere tilknytning til arbejdsmarkedet end menne-
sker uden handicap.

Projektets formal er at skabe tilstreekkelig viden til at afdeekke og
flerne arbejdsgivernes barrierer for inklusion af mennesker med
bevaegelseshandicap pa arbejdsmarkedet. Derfor er det vaesentligt,
at projektet yder et kvalificeret bidrag til allerede eksisterende vid-
en pa omradet. Rambagll har i en metaevaluering af handicaprettede
beskaftigelsesprojekter mellem 2005-2013 fundet 109 relevante
handicaprettede beskaftigelsesprojekter (Rambeall 2014: 10). Langt
storstedelen af disse projekter havde psykiske funktionsnedsaettel-
ser som malgruppe, fx ADHD, autisme, stress og angst. Kun 15% af
projekterne var malrettet personer med fysiske funktionsnedsaettel-
ser, og disse projekter var primaert malrettet personer med syns- og
horenedsattelse. De resterende projekter har veeret malrettet per-
soner med smerter i bevaegeapparatet eller en anden form for fysisk
funktionsnedseettelse (Rambgll 2014: 17).

| forhold til inklusion af mennesker med beveegelseshandicap pa
arbejdsmarkedet, undersgger projekt “Fjern Barriererne” altsa
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en malgruppe, som stort set ikke tidligere er blevet undersggt.

Det ma formodes, at virksomheder er mere parate til at vaere
rummelige i perioder, hvor de oplever en stigning i deres efter-
sporgsel efter arbejdskraft.

Det danske arbejdsmarked er inde i en positiv udvikling, som for-
ventes at fortseette. Ifalge Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekrut-
tering er der omkring 700.000 - 800.000 jobabninger arligt pa det
danske arbejdsmarked (Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering
2016: 2). Hertil viser en opgerelse fra Arbejderbevaegelsens Erhvervs-
rad, at beskaeftigelsen voksede med 3.000 personer i december 2016.
Samlet er beskaftigelsen det seneste ar vokset med godt 45.000
personer. Det er den kraftigste jobfremgang, der er observeret sid-
en finanskrisen (Bjgrnsted 2017). Analyser fra tre indflydelsesrige or-
ganisationer pd beskeaftigelsesomradet peger ogsa pa, at der er en
positiv bevaegelse pa det danske arbejdsmarked. Efterspargslen efter
arbejdskraft vil stige i fremtiden, men efterspargslen efter arbejdsk-
raft og udbuddet af arbejdskraft vil ikke stemme overens i fremtiden.

“Fremskrivninger af arbejdsmarkedet viser, at vi kommer til at have
et overskud af ufaglert arbejdskraft pa 65.000 personer og 45.000
med en gymnasial uddannelse. P4 den anden side er der mangel pa
70.000 erhvervsfagligt uddannede, 25.000 kort videregdende ud-
dannede og 40.000 med en mellemlang videregdende uddannelse.”
(Kirk og Lichtenberg 2016: 18).

Efterspergslen efter arbejdskraft er den vaesentligste kilde til ud-
vikling i den samlede beskaeftigelse. Dog er efterspargslen afhangig
af den gkonomiske udvikling (Larsen og Hagelund 2015: 40). Den sti-
gende aktivitet pa arbejdsmarkedet og den stigende efterspargsel
efter arbejdskraft, stiller krav om en udvidelse af arbejdsudbuddet
(KL 2015: 13). Det har betydet, at der de senere ar er blevet gennem-
fort reformer i dele af beskaeftigelsespolitikken, som har medfert et
oget fokus pa de virksomhedsrettede indsatser. | fremtiden bliver
succeskriteriet for beskaeftigelsespolitikken at forebygge, at der for
alvor opstar flaskehalse pa det danske arbejdsmarked (Jakobsen et
al.2015:9).
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Det er vanskeligt at sige noget praecist om udbuddet af arbejdskraft
blandt mennesker med bevagelseshandicap, saerligt fordi menne-
sker med handicap ikke bliver registreret i Danmark, men ogsa fordi
Danmark ikke har en officiel definition af handicap - sa hvem skal
taelles med og hvem skal ikke? Det naermeste vi kommer, er SFI’s (Det
Nationale Forskningscenter for Velfeerd') undersggelse: "Handicap,
beskaftigelse og uddannelse i 2016". Denne undersggelse viser, at
cirka 133.500 personer med bevaegelseshandicap star uden beskaef-
tigelse, hvoraf cirka 6.400 er ledige. Cirka 39.000 gnsker at komme
i arbejde og cirka 52.000 s@ger aktivt efter et job. | undersggelsen
ses det 0gsa, at omkring 300.000 mennesker i Danmark har et bev-
2gelseshandicap og knap 171.000 af disse er i beskaftigelse (Lars-
en og Larsen 2017: 50+63). Det er ikke undersggt, hvilket uddan-
nelsesniveau ledige med bevaegelseshandicap har, derfor vides det
heller ikke, om de kan vaere med til at daekke virksomhedernes efter-
sporgsel efter arbejdskraft.

Det rummelige arbejdsmarked afhaenger imidlertid ikke udeluk-
kende af virksomhedernes efterspargsel efter arbejdskraft eller
mennesker med bevagelseshandicaps @nske og se@gen efter job.
Det rummelige arbejdsmarked skal sikre, at der er rum til alle pa det
danske arbejdsmarked - ogsa personer med funktionsnedsaettelse.
Arbejdsmarkedet bliver ofte kritiseret for ikke at veere rummelig, og
det kan skyldes, at arbejdsgiverne oplever, at der eksisterer barrier-
er i forhold til ansaettelse af mennesker med bevaegelseshandicap.
Disse barrierer kan ligge hos mennesker med bevaegelseshandicap,
arbejdsgiverne eller jobcentrene. Men de kan ogsa opleves i organ-
iseringen af indsatsen og de lovgivningsmaessige rammer, herunder
de kompenserende ordninger.

1 SFl og KORA er gédet sammen og blevet til VIVE - Det Nationale Forsknings- og Analysecenter
for Velfaerd.
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1.3 DEFINITION & AFGRAENSNING

1.3.1. Definition af bevaegelseshandicap

Danmark har ikke en officiel definition af handicap, derfor laener
Dansk Handicap Forbund sig op ad Verdenssundhedsorganisation-
ens (WHO) relationelle handicapbegreb. WHO opererer med en
betegnelse, som de kalder det relationelle handicapbegreb, som si-
ger, at et handicap ikke er en egenskab ved personen selv, men der-
imod en samfundsskabt barriere. Det relationelle handicapbegreb
kan defineres saledes:

FUNKTIONSNEDSAETTELSE
+

SAMFUNDSSKABT BARRIERE

HANDICAP

Dette projekt beskaeftiger sig alene med mennesker med bev-
®gelseshandicap eller mennesker med fysisk handicap, som
i denne sammenhang udger samme malgruppe. Bogen "100
differential diagnoser - én kategori: Bevaegelseshandicap” defi-
nerer bevaegelseshandicap saledes:

“Beveegelseshandicap er en samlebetegnelse for en lang raekke
meget forskellige syndromer og diagnoser. De varierer med hensyn
til, hvordan funktionsnedsaettelsen kommer til udtryk, hvor omfat-
tende den er, og om den optraeder alene eller sammen med andre
funktionsnedsaettelser, om tilstanden er medfadt eller erhvervet, sta-
tionzer eller progredierende. Et bevaegelseshandicap kan optraede i
alle livssituationer, hos bgrn, unge, voksne eller ldre. Inden for en
enkelt diagnosegruppe kan der pa landsplan veere lige fra meget fa
til flere tusinde mennesker med den pageldende diagnose. Dertil
kommer et stort antal mennesker med bevagelseshandicap med
ukendte diagnoser” (Specialkonsulentordningen for Bevaegelseshan-
dicap: 4).
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Selvom Danmark ikke har en officiel definition af handicap, sa har
handicapbegrebet alligevel en stor betydning. Handicapbegrebet
hjeelper til at definere et behov for kompensation, som kan imgde-
kommes og gare folk i stand til at deltage i samfundet pa lige fod
med andre. Handicap definerer mennesker ved, at der er noget, de
ikke kan - ogsa selv om det kan skyldes en uheldig samfundsindret-
ning. Det kan fgre til, at man har for lave forventninger til deres bidrag
pa for eksempel arbejdsmarkedet (Bonfils et al. 2013:9).

1.3.2 Definition af tre barrieretyper

Projekt “Fjern barriererne” arbejder ud fra tre barrierertyper, som
er defineret pd baggrund af forundersaggelsen og baseline. Disse
udger:

De fysiske barrierer

De fysiske barrierer daekker tilgeengeligheden
pa arbejdsmarkedet. Det vil sige, hvorvidt det er
muligt for mennesker med bevaegelseshandicap
at komme til og fra arbejdspladsen, men ogsa om

det er muligt at komme rundt pa arbejdspladsen.
De daekker ogsa over omkostninger i forhold til
tilpasning af arbejdspladsen.

De mentale barrierer

De mentale barrierer daekker arbejdsgivers og
kollegers fordomme om mennesker med be-
vaegelseshandicaps evner og bidrag pa arbejds-
markedet. Derudover dakker de arbejdsgivers
og kollegers uvidenhed omkring, hvad det vil
sige atleve med et bevaegelseshandicap og deres
uvidenhed om mennesker med bevagelseshan-
dicaps kompetencer og personlighed. Til sidst
daekker de ogsa over fordomme, som ligger hos
mennesker med bevaegelseshandicap selv.
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De strukturelle barrierer

De strukturelle barrierer deekker over et system,
der er bureaukratisk tungt og uigennemsigtigt.
Manglende klarhed og viden om de kompen-
serende ordninger for mennesker med handicap

i erhverv og forskelsbehandlingsloven. Samtidig
daekker de ogsa over jobcenterets effektivitet og
kompetencer, nar en person med handicap skal
kompenseres pa arbejdspladsen.

1.3.3 Oversigt over relevant lovgivning

Dette afsnit har til formal at give laeseren et kort indblik i de lovgiv-
ninger, som har relevans i forhold til inklusion af mennesker med
bevaegelseshandicap pa arbejdsmarkedet.

Lov om kompensation til handicappede i erhverv:

Fortrinsadgang

Fortrinsadgang giver en person med handicap fortrinsadgang til
ledige stillinger hos offentlige arbejdsgivere, bevilling til stade-
pladser m.v. og tilladelse til taxikarsel, hvis vedkommende er lige
sa kvalificeret som de gvrige ansggere.

Personlig assistance til handicappede i erhverv

Personlig assistance gives til ledige, lsanmodtagere og selvstaen-
digt erhvervsdrivende, der pd grund af en betydelig fysisk eller
psykisk funktionsnedsaettelse har behov for seaerlig og personlig
bistand. Der kan ydes praktisk bistand, sekretaerbistand og seerlig
personlig statte til fx at skabe overblik i hverdagen, til at overskue
og gennemfgre arbejdsopgaver og assistenten kan vaere binde-
led til kolleger.

Lentilskud ved ansattelse af nyuddannede personer med et handicap
(Isbryderordningen)

Lontilskud til nyuddannede med funktionsnedsaettelse har til
formal at give nyuddannede med funktionsnedsaettelse mulighed
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for at opna erhvervserfaring inden for det fagomrade, deres ud-
dannelse har kvalificeret dem til. Dette gaelder uanset om uddan-
nelsen er erhvervsfaglig eller teoretisk.

Arbejdspladsindretning/arbejdsredskaber

Arbejdspladsindretning/arbejdsredskaber bevilges blandt andet
til lsnmodtagere, som er ansat i ordinaert job, fleksjobansatte, for-
tidspensionister ansat i lantilskudsjob, ledige ansat i job med lgn-
tilskud. Man kan sgge om at fa bevilget hjaelpemidler i form af ar-
bejdsredskaber og mindre arbejdspladsindretning. Hjaelpemidler
ma dog ikke vaere seedvanligt forekommende pa arbejdspladsen.

Sygedagpengeloven: Udvidet refusion for sygefraveer

Ifalge CABI har arbejdsgiver mulighed for, via en § 56-aftale, at
fa refunderet udgiften til sygedagpenge, nar en medarbejder pa
grund af en kronisk eller langvarig lidelse har en vaesentlig forgget
fravaersrisiko. Normalt udbetaler arbejdsgivere sygedagpenge
eller lgn under sygdom i medarbejderes forste 30 fravaersdage
af hvert sygefraveer. Men hvis en medarbejder har en vaesentligt
foreget risiko for sygefraveer pd grund af en kronisk eller lang-
varig lidelse, har arbejdsgiveren eller den selvstaendige mulighed
for at fa refunderet udgiften til sygedagpenge allerede fra forste
fravaersdag, hver gang den pdgaldende lidelse er arsag til syge-
fraveer.
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Lov om en aktiv beskaftigelsesindsats:

Anszttelse med lantilskud

Ifalge Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering er formalet
med job i lentilskud at give den ledige nye kompetencer, erfa-
ringer og kontakter og dermed et bedre udgangspunkt for at
s@ge job. Man kan blive ansat med Igntilskud i bade private og
offentlige virksomheder. Der er dog forskellige regler for private
og offentlige virksomheder. Samtidig er der szerlige regler for fx
uddannede, mennesker med handicap og sygedagpengemod-
tagere.

Fleksjob

Ifalge Lov om en Aktiv Beskaeftigelsesindsats giver jobcenteret
tilbud om fleksjob til personer, som ikke kan opna eller fasthol-
de beskaftigelse pd normale vilkar pa arbejdsmarkedet. Ifglge
Beskaeftigelsesministeriet betyder en ansaettelse i et fleksjob, at
der tages hensyn til, at medarbejderens arbejdsevne er begreen-
set. Arbejdet tilrettelaegges derfor ud fra medarbejderens behov
for at blive skanet. Arbejdsgiveren betaler lgn for den reelle ar-
bejdsindsats, og herudover modtager medarbejderen et tilskud
fra kommunen, der afhaenger af lgnindtaegt.

Revalidering

Ifalge Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering kan revalider-
ing vaere en hjzlp til personer, der har begreensninger i deres ar-
bejdsevne af fysiske, psykiske eller sociale drsager. Revalideringen
skaber mulighed for, at de enten kan blive pa deres arbejdsplads
eller komme videre i et job, der passer til deres behov.

Mentorordning

Ifalge Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering bliver en men-
tor bevilget til en, der er nyansat, eller hvis der er behov for stotte
til at fastholde en medarbejder i arbejde. Mentorordning kan bev-
ilges, nar der i en periode er behov for saerlig stotte for at kunne
deltage eller fastholdes i et beskaftigelsesrettet tilbud, i uddan-
nelse eller i job. Den personlige stotte har til formal at styrke den
enkelte i at kunne fungere pa arbejdspladsen eller i at gennem-
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fgre en uddannelse.

Lov om forskelsbehandling

Ifalge Bekendtgerelse af Lov om Forbud mod Forskelsbehandling
pa Arbejdsmarkedet m.v. forstas forskelsbehandling ved enhver
direkte eller indirekte forskelsbehandling pa grund af race, hud-
farve, religion eller tro, politisk anskuelse, seksuel orientering, al-
der, handicap eller national, social eller etnisk oprindelse.

En arbejdsgiver ma ikke forskelsbehandle lgnmodtagere eller
ansggere til ledige stillinger ved ansaettelse, afskedigelse, forflyt-
telse, forfremmelse eller med hensyn til lon- og arbejdsvilkar.
Arbejdsgiveren skal treffe de foranstaltninger, der er hen-
sigtsmaessige i betragtning af de konkrete behov for at give en
person med handicap adgang til beskeaftigelse, til at udeve
beskaeftigelse eller have fremgang i beskaeftigelse, eller for at give
en person med handicap adgang til uddannelse. Dette geelder
dog ikke, hvis arbejdsgiveren derved paleegges en uforholdsmaes-
sig stor byrde.
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Kapitel 2

Baseline

Forud for projektet er der foretaget en afdaekning af hypoteser pa ar-
bejdsgiveres barrierer for inklusion af mennesker med bevaegelses-
handicap pa arbejdsmarkedet. Denne afdaekning fungerer som en
form for baseline for projektet. Formalet med baselinen er at skabe
et udgangspunkt, som projektet kan bygge videre pa. Nedenstaende
tabel afbilleder projektets baseline ift. de opstillede hypoteser inden
for hver barriere. For er neermere uddybning af tilblivelsen af baseline,
se“Metoder”.

1) Fysiske barrierer 1.a) Manglende tilgeengelighed til ar-
bejdspladsen og pa arbejdspladsen
udger en barriere for arbejdsgiverne
i forhold til anszettelse af mennesker
med bevagelseshandicap.

1.b) Arbejdsgiverne tror, at tilpasning af
arbejdspladsen til mennesker med be-
vaegelseshandicap er forbundet med store
gkonomiske omkostninger.

1.c) Arbejdsgiverne anszetter ikke menne-
sker med bevzagelseshandicap, fordi de
naesten aldrig hgrer de gode historier om
mennesker med bevaegelseshandicap pa
arbejdsmarkedet.

2] Mentale barrierer 2.a) Arbejdsgiverne har stereotype billed-
er af, hvem mennesker med bevagelses-
handicap er, og disse billeder udger en
barriere, fordi de fierner fokus fra ansgge-

Fjern barriererne « side 13



Fiern barriererne « side 14

rens kompetencer og personlighed.

2.b) Kollegernes uvidenhed omkring, hvad
det vil sige at leve med et bevaegelseshan-
dicap er en barriere, fordi den kan resultere
i en manglende forstaelse for et eventu-
elt skanebehov hos kollegaen med bev-
&gelseshandicap.

2.c) At arbejdsgiverne tror, at anseettelse
af mennesker med beveegelseshandicap
vil @ge arbejdsbelastningen pa de gvrige
medarbejdere, er en barriere for mennesk-
er med bevaegelseshandicaps inklusion pa
arbejdsmarkedet.

2.d) Arbejdsgivernes fordom om, at
mennesker med bevaegelseshandicap
ikke er abne omkring deres handicap,
er en barriere, fordi arbejdsgiverne kan
frygte, at der opstar misforstaelser pa
arbejdspladsen.

2.e) Manglende selvtillid hos menne-
sker med bevaegelseshandicap kan vaere
en barriere for deres inklusion pa arbejds
-markedet. Mange mennesker med be-
vaegelseshandicap har et markant min-
dre netveerk og et mere beskedent CV at
henvise til end mennesker uden handicap.
Dette kan arbejdsgiverne se som en barri-
ere, da de ofte eftersparger erfaren arbe-
jdskraft.



2.f) Arbejdsgiverne ansaetter ikke menne-
sker med beveegelseshandicap, fordi de
naesten aldrig herer de gode historier om
mennesker med bevaegelseshandicap pa
arbejdsmarkedet.

3] Strukturelle barrierer

3.a) Arbejdsgivernes tro p3, at ansattelse
af personer med bevagelseshandicap er
en bureaukratisk tung opgave at lofte, er
en barriere.

3.b) Arbejdsgiverne ansaetter ikke men-
nesker med bevaegelseshandicap, fordi
systemet er for uigennemskueligt, og der
er for arbejdsgiverne ikke klarhed over de
forskellige ordninger til mennesker med
bevegelseshandicap i beskaftigelse.
Det kan betyde, at mennesker med be-
veegelseshandicap bliver fravalgt allerede
i starten af ansaettelsesprocessen.

3.c) Arbejdsgiverne ved ikke, hvad det ko-
ster at ansaette en person med bevaegelse-
shandicap, derfor anszetter de ikke.

3.d) Arbejdsgiverne tenker kompensa-
tion, for de teenker pad kompetencer, og
det kan vaere en barriere for inklusion af
mennesker med bevaegelseshandicap pa
arbejdsmarkedet.

3.e) Arbejdsgiverne har en forestilling om,
at jobcentrene ikke er kompetente og ef-
fektive nok i en anseettelsessituation, der
drejer sig om en person med bevagelse-
shandicap, der skal kompenseres.

3.f) Arbejdsgiverne mangler kendskab
til de kompenserende ordninger til men-
nesker med handicap i erhverv. Det er en
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barriere, fordi arbejdsgiverne tror, de selv
skal deekke den hjeelp og stette, en person
med bevagelseshandicap kan have behov
for pa arbejdspladsen.

3.9) Arbejdsgiverne bliver i anseettelse
af en person med beveegelseshandicap
bremset af lov om forskelsbehandling,
fordi de tror, at loven gor det naermest
umuligt at afskedige en medarbejder med
bevaegelseshandicap.

3.h) Arbejdsgiverne ansaetter ikke menne-
sker med beveegelseshandicap, fordi de
naesten aldrig herer de gode historier om
mennesker med beveegelseshandicap pa
arbejdsmarkedet.
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Kapitel 3

Hl:

Projekt “Fjern barriererne” har til formal at skabe tilstraekkelig viden
og data til at identificere og fjerne barrierer for inklusion af menne-
sker med bevaegelseshandicap pa arbejdsmarkedet. Denne rapport
praesenterer projektets resultater og kommer med bud pa lgsnings-
muligheder, der pa kort og langt sigt kan fjerne barriererne. For en
uddybning af disse lasningsmuligheder, se “Anbefalinger”.

Projektet arbejder ud fra et projektdesign, der tager udgangspunkt i
opstillede hypoteser indenfor tre typer af barrierer: fysiske barrierer,
mentale barrierer og strukturelle barrierer. Ud fra disse er projektets
baseline blevet opstillet. Gennem en kombination af kvalitative og
kvantitative metoder og en raekke delundersagelser blandt virksom-
heder, jobcentermedarbejdere, naglepersoner pad handicapomradet
og medlemmer af Dansk Handicap Forbund, har projektet sagt at
be- eller afkraefte baselinen. | dette afsnit opsummeres projektets
hovedkonklusioner i nedenstaende tabel. Denne kan sammenlignes
med projektets baseline og dermed afggre, hvorvidt projektet har
be- eller afkraeftet de oprindelige hypoteser og tilfert ny viden.

1) Fysiske barrierer 1.a) Spergeskemaundersggelsen blandt
virksomheder bekraefter, at der ikke er
mange virksomheder, der betragter sig
selv som tilgeengelige og derfor ikke anser
sig for at veere aktuelle for mennesker med
bevaegelseshandicap. 48% af de adspurgte
offentlige og 65% af de private virksom-
heder angiver, at de ikke er tilgeengelige
for mennesker i karestol, med rollator eller
krykker.
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1.b) Virksomhederne er positivt indstillet
over for tilgeengelighedsregulativer, men
er ikke villige til at lave forebyggende ind-
satser. Der er stor villighed til at lave po-
tentielle tilpasninger blandt virksomheder
pa 200+ ansatte, men denne villighed bliv-
er ikke realiseret i praksis. Virksomhederne
har et indtryk af, at muligheden for at lave
tilpasninger afhaenger af virksomhedens
starrelse. | realiteten foretager sma virk-
somhederihgjere grad tilpasninger.Tilpas-
ninger bliver fgrst realiseret, nar det er akt-
uelt, dvs., ndr den rette kandidat ansaettes
eller ved fastholdelse af en medarbejder.
Tilpasninger er afhaengige af en personlig
relation. 60% af virksomhederne kender
ikke til stettemuligheder i forbindelse med
tilpasning.

1.c) Virksomheder ansaetter ikke menne-
sker med beveaegelseshandicap, fordi de
aldrig hgrer de gode historier om menne-
sker med bevagelseshandicap pa arbejds-
markedet, men sandsynligheden for, at de
er opmaerksomme pa malgruppen, er af-
hangig af, om de har erfaring med ansaet-
telse af mennesker med bevaegelses-
handicap i virksomheden.

2] Mentale barrierer
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2.a) Arbejdsgiverne har et meget unu-
anceret billede af, hvad der kan betegnes
som et bevaegelseshandicap, som beror pa
stereotype forestillinger og uvidenhed.



2.b) Fordomme og bergringsangst op-
star i magdet med det ukendte. Der ek-
sisterer bergringsangst, ift. hvad man kan
tillade sig at spgrge om, hvor selvhjulpne
mennesker med bevaegelseshandicap er,
hvorvidt ansattelse af en medarbejder
med bevaegelseshandicap bliver en stgrre
arbejdsbyrde for kollegerne og forestill-
inger om manglende kompetencer. For-
domme om kompetencer er fx, at men-
nesker med bevaegelseshandicap kun kan
have stillesiddende arbejde, ikke kan have
udgaende stillinger eller en "blaeksprutte-
funktion”, og at de ikke er omstillingspa-
rate, fleksible, eller effektive.

2.c) Arbejdsgiverne mener, at succesfuld
inklusion handler om, at medarbejderne
er fleksible og villige til at aendre arbejds-
gange. 59% af virksomhederne mener, at
opbakning fra medarbejderne er det vig-
tigste forhold for at overveje at ansaette en
person med fysisk handicap.

2.d) 89% af virksomhederne mener, at der
altid skal oplyses om et evt. handicap i en
ansggningssituation, selvom de kun fok-
userer pa faglige kvalifikationer.
Mennesker med bevaegelseshandicap
mener selv, at dbenhed om handicap er
person- og situationsspecifikt. Man har
ret til at veere privat omkring sit handicap,
safremt det ikke har nogen indflydelse pa
arbejdsopgaverne.

2.e) Sygdomsidentitet og arbejdsidentitet
er gensidigt udelukkende hos mennesker
med bevagelseshandicap. Den ene fokus-
erer pa funktionsnedsaettelsens begraens-
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ninger, mens den anden fokuserer pa kom-
petencer. Mennesker med bevagelses
-handicap modtager ikke hjalp fra job-
centrene ift. at identificere kompetencer
og arbejdsevne og har derfor sveert ved at
veere opsaggende overfor virksomhederne.

2.f) Arbejdsgivere uden erfaring med men-
nesker med bevaegelseshandicap anseet-
ter ikke, fordi de har for mange forbehold
og mentale barrierer.

3] Strukturelle barrierer
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3.a) 53% af virksomhederne skal veere sik-
ker pa, at anseettelse af mennesker med
bevaegelseshandicap ikke belaster virk-
somhedens gkonomi. Samtidig er mangel
pa arbejdskraft en af de lavest rangere-
de forhold, som kan fa virksomheder til
at overveje at ansaette mennesker med
bevaegelseshandicap. Mentale barrierer, i
form af uvidenhed og fordomme om hvad
mennesker med bevaegelseshandicap kan
og ikke kan, kan ligge til grund for, at over
halvdelen af virksomhederne er optagede
af, om det er en gkonomisk belastning for
virksomheden, og at de ikke er bekendte
med stgtteordningerne. @konomi synes
dog at fa mindre betydning i kraft af den
personlige relation.

Offentlige virksomheder er i hgjere grad
optagede af gkonomiske omkostninger
end private virksomheder. De offentlige
skal i hgjere grad have fuld klarhed over
stottemuligheder ved anseettelsestid-
spunktet, at det ikke belaster virksom-
hedens gkonomi at anseette en person



med bevagelseshandicap, og at bedre
gkonomisk stgtte og viden fra jobcen-
teret om fx stotte- og kompensationsord-
ninger vil fa dem til at overveje at ansaette
en person med fysisk handicap. Derudo-
ver vurderer medarbejdere fra offentlige
virksomheder, at de er mindre villige til
at samarbejde med mennesker med be-
vaegelseshandicap end deres kolleger.

3.b) Arbejdsgiverne ansaetter ikke men-
nesker med bevaegelseshandicap, fordi
de ikke far nok anse@gninger, og fordi der
beskaeftigelsespolitisk og ledelsesmaes-
sigt i jobcentrene er starre fokus pa fast-
holdelse fremfor ny-ansaettelse. Det er en
bedre investering og bliver betragtet som
en del af virksomhedernes CSR-strategi,
men kan virke som en barriere for gget
inklusion. Rekruttering foregar delvist
gennem ansggninger og delvist gennem
jobformidling fra jobcentrene.
Virksomhederne oplever meget bu-
reaukrati, lang sagsbehandlingstid og for-
skelle i kommunalt serviceniveau. En fjerd-
edel af ngglepersonerne finder, at mindre
bureaukrati er vigtigt for at fa mennesker
med bevagelseshandicap i arbejde.
Virksomhederne opseger jobcentrene,
nar det er aktuelt, oftest i forbindelse
med fastholdelse af en medarbejder.
57% af neglepersonerne kontaktes ifm.
fastholdelse og 3% ifm. ny-ansaettelse.
Igen viser spgrgeskemaundersggelsen
blandt virksomheder, at erfaring med
anszettelse af mennesker med bevaegelses
-handicap er en afgarende faktor for mod-
tagelse af ansggninger, jobsamtaler og eft-
erfglgende anseettelse. Desuden skal men-
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nesker med bevagelseshandicap sgge
uopfordret i mindre og/eller private virk-
somheder og ggre brug af deres netvaerk.

3.c) Opbakning fra medarbejderne er det
vaesentligste forhold for ansattelse af
mennesker med bevagelseshandicap, eft-
erfulgt af forsikring om at det ikke belaster
gkonomien, viden fra jobcenteret (fx om-
kring kompenserende ordninger) og egne
positive erfaringer. Manglende erfaring
med ansaettelse af mennesker med be-
vaegelseshandicap er et af de vaesentligste
forhold for, at mennesker med bevagelse-
shandicap ikke bliver ansat. Her har sma
og private virksomheder faerrest mennesk-
er med fysisk handicap ansat, 87% har ikke
modtaget ansagninger, 91% har ikke haft
nogen til samtale, 72% er utilgengelige,
89% har ikke samarbejdet med jobcen-
teret omkring jobsagende og 53% mener,
at handicap ber oplyses i ansggningen.
De vigtigste forhold for at fa virksomhed-
er uden erfaring til at overveje at ansaette
mennesker med beveegelseshandicap er:
opbakning fra medarbejderne, sikkerhed
for det ikke belaster gkonomien, viden fra
jobcenteret og modtagelse af henvendel-
ser.

3.d) Arbejdsgiverne giver udtryk for, at
handicap ikke har nogen betydning i
ansaettelsessituationen, da de udeluk-
kende har fokus pa faglige kvalifikationer.
77% bliver ansat pga. faglige kvalifikation-
er (86% i virksomheder, der har erfaring
med anszettelse af mennesker med bev-
®gelseshandicap). Alligevel mener 82%
af de adspurgte virksomheder, at man skal



veere dben omkring sit handicap i ansaet-
telsessituationen. De mener, at dbenhed
er vigtigt ift. at overkomme eventuelle
fordomme. 50% af de offentlige virksom-
heder og virksomheder med erfaring med
anszettelse af mennesker med bevaegelses
-handicap skal have klarhed over kompen-
sationsmuligheder ved ansaettelsestid-
spunktet. 47% har ikke kendskab til kom-
penserende ordninger, hvilket udger en
barrierer for ansaettelse af mennesker med
bevaegelseshandicap.

3.e) Jobcentermedarbejderne er enige
i, at virksomhederne har en forestilling
om, at de er ineffektive og mener, at me-
dierne reproducerer en fortzlling om,
at jobcenteret er lig med bureaukrati.
Virksomhederne mener, at jobcentrene
skal veere mere proaktive og behandle
dem som kunder i deres butik. De skal
prioritere virksomhedernes behov frem-
for en "kommunal tankegang’, der har
fokus pa borgerens behov og fungerer
som en barriere for anszettelse af men-
nesker med bevaegelseshandicap.

| realiteten er jobcentrene mere opsagen-
de over for virksomhederne end anta-
get, idet kun 5% af virksomhederne selv
kontaktede jobcenteret med henblik pa
anszettelse af en medarbejder med be-
vaegelseshandicap, hvorimod 36% blev
kontaktet af jobcenteret. 4% af virksom-
hederne tager kontakt til jobcentreret, nar
de har behov for en medarbejder, mens
17% af n@glepersonerne tager kontakt til
virksomhederne, ndr de har en relevant
kandidat.
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3.f) Manglende viden om de kompense-
rende ordninger blandt borgere, virksom-
heder og jobcentermedarbejdere er en
barriere for ansaettelse af mennesker med
bevaegelseshandicap. Viden om de kom-
penserende ordninger betyder mere for
starre og offentlige virksomheder end de
sma og private virksomheder ift. at overve-
je at ansaette mennesker med bevaegelses
-handicap, selvom det er disse, der har det
bedste kendskab til ordningerne. @get
kontakt til jobcenteret forgger kendskabet
til de kompenserende ordninger.

3.9) Mellemstore virksomheder og virk-
somheder med erfaring med anseettelse
af mennesker med beveegelseshandicap
finder det svaerere at afskedige mennes-
ker med bevaegelseshandicap. Flertallet af
virksomhederne finder det slet ikke sveert
at afskedige en medarbejder med fysisk
handicap, hvis der er sagligt belaeg for det.
Undersggelsen viser, at mediernes
fortaellinger om lovgivningen skaber myter
om, at det er sveerere at afskedige menne-
skermed bevaegelseshandicap. Usikkerhed
omkring handicapbegrebet skaber usik-
kerhed omkring lovgivningens malgruppe.

3.h) Bedre formidling af de kompenseren-
de ordninger vil gge inklusionen af men-
nesker med bevaegelseshandicap pa arb-
ejdsmarkedet.



4) Andre fund

4.a) Der lader til at vaere et implicit para-
doks imellem virksomhedernes fokus pa
kvalifikationer, hvor handicap ikke har en
betydning, og deres CSR-strategi, hvor
handicap har en betydning. Virksomhed-
erne giver udtryk for, at anszettelse af
mennesker med bevaegelseshandicap har
en vis signalveerdi, da det signalerer, at
virksomheden er mangfoldig og tager et
socialt ansvar. Her kan fastholdelse og til-
pasninger ogsa ses som en del af virksom-
hedens CSR-strategi.
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Kapitel 4

Anbefalinger

Dette afsnit belyser Dansk Handicap Forbunds anbefalinger til ned-
brydelse af barrierer pa baggrund af projektets resultater.

Anbefalingerne er opdelt efter barrieretyperne. Med udgangspunkt i
anbefalingerne vil Dansk Handicap Forbund sammen med forskellige
samarbejdspartnere arbejde videre med at nedbryde barriererne for
inklusion af mennesker med bevagelseshandicap pa arbejdsmarke-
det. Dette haenger teet sammen med forbundets vision om at skabe
et liv med lige muligheder’ .

De Fysiske barrierer:

1) Skabe mere bevidsthed om, hvilken betydning tilgeengelighed
har for inklusion af mennesker med bevaegelseshandicap pa arbe-
jdsmarkedet

Problem: Mange virksomheder er i dag ikke tilgeengelige, men vil
gerne blive det, hvis den rette kandidat sager og har et handicap,
som kraever tilpasning. Problemet er bare, at den rette kandidat med
handicap maske ikke s@ger, fordi virksomheden ikke er tilgeengelig.
Der eksisterer altsa en risiko for, at den utilgeengelige virksomhed og
den rette kandidat med handicap ikke mgder hinanden. Det kan be-
tyde, at virksomheder forbliver utilgeengelige. Den manglende fysis-
ke tilgeengelighed pa arbejdsmarkedet kan veere med til at mindske
tilknytningen til arbejdsmarkedet for mennesker med bevaegelses
-handicap.

Anbefaling: Derfor anbefaler Dansk Handicap Forbund, at der ude

1 Link til Dansk Handicap Forbunds strategiplan 2016-2020: danskhandicapforbund.dk/files/2014/7730/7628/
Dansk_Handicap_Forbund_strategi_2016-2020.pdf
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hos virksomhederne skabes mere bevidsthed om, hvilken betydning
tilgeengelighed har for inklusion af mennesker med beveegelseshan-
dicap pa arbejdsmarkedet. Derudover skal arbejdsgiverne ggres bev-
idste om, at tilgaeengelighed ikke er lig med en stor gkonomisk byrde.
Der kan med fordel udarbejdes et katalog med beskrivelser af pro-
cessen fra a til z omkring arbejdspladstilpasning, priseksempler pa
savel konkrete som konstruerede tilpasningslasninger. Samtidig an-
befaler vi, at virksomhedernes kendskab til kommunernes mulighed
for at yde stotte til arbejdspladstilpasning gges.

De mentale barrierer:
2) Afmystificere handicappet

Problem: | dag har mange virksomheder forskellige fordomme om
mennesker med handicap og deres kompetencer. Fx fordomme om
hvor fleksible og effektive de er pa en arbejdsplads. Men de har ogsa
fordomme om, hvor selvhjulpne de er, og hvor meget hjzelp de skal
have fra kommende kolleger. Derudover har virksomheder ogsa en
uvidenhed omkring det at leve med et handicap, og hvad man ma
sperge en kollega med handicap om. Fordommene og uvidenheden
gar virksomhederne forbeholdne i forhold til at ansaette mennesker
med bevaegelseshandicap. Hertil skal der huskes p3, at virksomhed-
erne oplever medarbejdernes opbakning til en ansaettelse som vigtig.

Anbefaling: Dansk Handicap Forbund anbefaler, at der saettes gang
i en landsdaekkende kampagne, som har til formal at nedbryde for-
domme hos virksomhederne, som den Styrelsen for Arbejdsmarked
og Rekruttering varsler under puljen "Et mere rummeligt arbejds-
marked for borgere med handicap”. Som led i denne kampagne
foreslar vi, der udvikles et hashtag, som fx kunne veere #detggrikke-
ondtdusperg eller #spergMIG. Formalet med et hashtag er at gore
samtalen omkring handicap mere naturlig og dermed afmystificere
handicappet og med spargsmal og svar mellem kolleger nedbryde
virksomheders fordomme om mennesker med bevagelseshandicap.

3) Fokus pa kompetencer fremfor begreensninger

Problem: Der er en oplevelse af, at der er mere fokus pa, hvad menne-
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sker med bevaegelseshandicap ikke kan, end hvad de kan. Virksom-
heder har da ogsa en hel klar forestilling om, hvilke typer jobs men-
nesker med bevaegelseshandicap kan varetage, og hvilke de ikke
kan varetage. Dette kan mindske jobdbningerne for personer med
bevaegelseshandicap, fordi virksomhederne simpelthen ikke tror, at
de kan varetage opgaver, der ligger uden for arbejdsgivernes fore-
stillinger.

Anbefaling: Dansk Handicap Forbund anbefaler, at der sker et foku-
sskifte, ndr det handler om at ansaette mennesker med handicap.
Der skal seettes mere fokus pa kompetencer og evner og mindre
fokus pa begraensninger. Vi tror p3, at der skal gares en indsats for,
at mennesker med handicap ses i sammenhange, som ikke handler
om handicap. Der er en tendens til, at medierne kun viser mennesker
med handicap, nar emnet er eller relaterer sig til handicap. Men men-
nesker med handicap er ikke deres handicap, de har et handicap, og
det bliver glemt i de fleste situationer. Tag fx De Paralympiske Lege,
der er det sporten og praestationerne pa banerne, der er i fokus. Det
er sadan noget, vi skal have mere af.

De strukturelle barrierer:
4) Et kompensationsbevis

Problem: | dag foreskriver lovgivningen, at det er jobcentrene, der
administrerer ordningerne efter “Lov om kompensation til handicap-
pede i erhverv” Ifglge lovgivningen kan jobcenteret farst bevillige
kompenserende ordninger, nar der foreligger et ansaettelsesbrev un-
derskrevet af arbejdsgiver og arbejdstager. Arsagen er, at bevillingen
gives til virksomheden og ikke til personen med handicap. Det vil sige,
at hvis en person med handicap, som har faet tildelt kompensation
efter "Lov om kompensation til handicappede i erhverv’, fortsaetter i
samme stilling, men skifter virksomhed, sa kan vedkommende ikke
tage sin bevilling med. Den nye virksomhed skal altséd sege om den
samme bevilling, som personen tidligere har faet tildelt. Virksomhed-
ers erfaringer med og forestillinger om, at ansagningsprocessen er
bureaukratisk, og sagsbehandlingen i jobcentrene er langsomme-
lig, udger en bremseklods for virksomheders villighed til at ansaette
mennesker med bevagelseshandicap, som skal kompenseres for at
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indga pa arbejdsmarkedet pa lige fod med mennesker uden handi-
cap.

Anbefaling: Dansk Handicap Forbund anbefaler en loveendring, som
giver mulighed for, at bevillingen som udgangspunkt felger perso-
nen, safremt vedkommende fortsaetter med at bestride lignende ar-
bejdsopgaver, uanset virksomhed. Vi tror pa, at sddan et bevis kan
gge arbejdsgivernes fokus pa kompetencerne hos mennesker med
bevaegelseshandicap fremfor begreensningerne, fordi de har en
vished om, at personen bliver kompenseret for eventuelle begraens-
ninger. Med kompensationsbeviset afbureaukratiseres sagsbehan-
dlingen i forbindelse med ansattelse af mennesker med bevagelses
-handicap.

5) Udbredelse af viden om “Lov om kompensation til handicappede
i erhverv”

Problem: | dag har flere danske virksomheder og borgere med hand-
icap et meget ringe kendskab til de kompenserende ordninger til
mennesker med handicap i erhverv. Virksomheder vurderer, at ord-
ningerne er vigtige i overvejelserne om at ansaette mennesker med
handicap, men de ved ikke, hvad ordningerne indeholder. Den mang-
lende viden om de kompenserende ordninger bremser virksomhed-
ernes lyst til at ansaette mennesker med bevaegelseshandicap, fordi
virksomhederne tror, at de selv skal levere den hjezelp, der er ngdven-
dig for, at en person med handicap kan fungere pa arbejdspladsen.
Ved at @ge kendskabet til ordningerne hos bade virksomheder og
borgere rustes begge parter i mgdet med hinanden i en jobsamtale,
og vi tror p4, at det kan age mennesker med bevaegelseshandicaps
tilknytning til arbejdsmarkedet.

Anbefaling: Dansk Handicap Forbund anbefaler, at der igangsaettes
initiativer, som @ger virksomheders og borgeres kendskab til de
kompenserende ordninger. Initiativerne skal lanceres saledes, at de
rammer alle virksomheder, ogsa virksomheder, som ikke umiddel-
bart har fokus pa mennesker med handicap som arbejdskraft eller
de kompenserende ordninger. De formidles pa en made, sa det bliv-
er tydeligt, hvilke fordele der er ved at ansaette mennesker med be-
vaegelseshandicap, og hvilke muligheder det giver for bade virksom-
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hed og borger. Samtidig vil vi ggre en indsats for, at borgere med
bevaegelseshandicap bliver oplyst om kompenserende ordninger
tilsvarende deres eget handicap.

6) Vejledning til Lov om forskelsbehandling

Problem: | dag skaber lov om forskelsbehandling? en raekke bekym-
ringer hos virksomheder. Lovgivningen giver nogle udfordringer, da
nogle arbejdsgivere har beteenkeligheder ved at ansatte mennesker
med handicap, fordi de tror, de pa grund af lov om forskelshandling
ikke kan komme af med vedkommende igen. Bekymringerne hos
virksomhederne opstar primaert omkring definitionen af handicap,
altsa hvorndr er noget et handicap ifelge loven, og i forbindelse med
kravet omkring rimelig tilpasning?.

Anbefaling: Derfor anbefaler Dansk Handicap Forbund, at der bliver
udarbejdet en vejledning til lov om forskelsbehandling og kravet
om rimelig tilpasning. Dansk Handicap Forbund har i projektet i sa-
marbejde med udvalgte virksomheder udarbejdet et "alliance-no-
tat”, som belyser bekymringerne ved loven. Med det i hdnden plus
en formidlingskampagne, som Dansk Handicap Forbund i samarbej
-de med Ankestyrelsen har udarbejdet til offentlige, private og so-
cialoskonomiske virksomheder omkring antidiskriminationsindsats
for mennesker med handicap?, vil vi ga i dialog med relevante parter
omkring lovgivningen og dens udfordringer.

Samlede anbefalinger: Vi anbefaler, at der udarbejdes en liste over
opmeaerksomhedspunkter, som enhver, der er impliceret i en ansgg-
ningsproces, skal veaere bevidste om. Her er de implicerede den le-
dige med bevagelseshandicap, jobcentermedarbejderen, der rader
og vejleder den ledige, og arbejdsgiveren, som har ansggeren med
bevaegelseshandicap til jobsamtale.

2 Link til Lov om forbud mod forskelsbehandling pé arbejdsmarkedet: http://bm.dk/da/Beskaeft-
igelsesomraadet/Arbejdsret/Forskelsbehandling/Forskelsbehandlingsloven.aspx

3 For mere information om rimelig tilpasning se under afsnittet "Afgraensning og definition”

4 Link til veerktgjskasse til virksomheder pa Specialfunktionen Job og Handicaps hjemmeside: www.

bmhandicap.dk/da/Vaerktoejskasse%20til%20virksomheder.aspx
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Kapitel 5

Resultater

| dette kapitel gennemgas projektets resultater. Projektets hov-
edkonklusioner og lgsningsmuligheder kan laeses hhv. under ka-
pitlerne "Resumé” og "Anbefalinger”. Resultaterne er tematiseret
under de forskellige former for barrierer, som projektet har identifi-
ceret som barrierer for inklusion pa arbejdsmarkedet for mennesker
med bevaegelseshandicap, herunder fysiske, mentale, strukturelle og
andre barrierer. Temaerne er fremanalyseret pa baggrund af projek-
tets delundersagelser (jf. kapitlet “"Metoder”), som udger projektets
datamateriale. De enkelte delundersggelser bidrager sidledes med
forskellige perspektiver pa barrierer for inklusion fra bade virksom-
heder, arbejdsgivere, jobcentermedarbejdere og mennesker med
bevagelseshandicap og supplerer dermed hinanden ift. at nuancere
barriererne i sin helhed. | gennemgang af rapportens resultater vil
der derfor optraede elementer fra bade kvalitative og kvantitative da-
takilder.

5.1 Fysiske barrierer

Nar man taler om fysiske funktionsnedsaettelser, er det naerliggen-
de at tage fat i det omgivende miljg som udslagsgivende barriere
for en person med bevagelseshandicaps mulighed for at deltage i
samfundslivet pa lige fod med andre. Derfor er tilgeengelighed og til-
pasning helt centralt ift. at kompensere for en fysisk funktionsnedsaet-
telse og sdledes ogsa lige adgang til og inklusion pa arbejdsmarke-
det for personer med bevaegelseshandicap. Fysiske barrierer kan her
betragtes som "synlige”, idet det kan dreje sig om den fysiske indret-
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ning pa arbejdspladsen, fx i form af niveaufri adgang, handicaptoi-
let, lift/elevator, m.fl. eller indretning af arbejdsgange og —redskaber,
som fx saerligt indrettet computertastatur eller andre hjelpemidler.
Nar projekt "Fjern barriererne” omtaler fysiske barrierer, deekker det
derfor over forhold som tilgeengelighed pa arbejdsmarkedet. Det vil
sige, hvorvidt det er muligt for mennesker med bevagelseshandicap
at komme til og fra arbejdspladsen, men ogsa om det er muligt at
komme rundt pa arbejdspladsen. De daekker ogsa over omkostnin-
ger i forhold til tilpasning af arbejdspladsen.

Tilgengelighed

Spergeskemaundersagelsen viser, at hverken de offentlige eller pri-
vate virksomheder betragter sig selv som saerligt tilgeengelige, og
dette geelder bdde, nar der er tale om tilgeengelighed i forhold til per-
soner, der bruger kgrestol, rollator eller krykker. Hertil svarer 48% af
de offentlige virksomheder nej til, at personer i kgrestol, med rollator
eller krykker kan komme rundt i virksomheden svarende til 65% af de
private virksomheder.
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Figur 1 viser virksomhedernes selvrapporterede manglende
tilgeengelighed fordelt pa sektor og virksomhedssterrelse. Den il-
lustrerer, at smd og private virksomheder har stgrst problemer med
tilgeengelighed for mennesker med bevaegelseshandicap, og at of-
fentlige virksomheder og virksomheder med 50-199 ansatte er de
mest tilgaengelige. Falgende afsnit nuancerer, hvordan manglende
tilgeengelighed udger en fysisk barriere for inklusion pd arbejds-
markedet for mennesker med bevaegelseshandicap.

Defleste interviewpersoner kaeder begrebet tilgaengelighed sammen
med mulighederne for at komme ind og rundt pa arbejdspladsen.
Interviewpersonerne er bevidste om, at manglende tilgaengelighed
pa arbejdspladserne kan vaere en barriere i forhold til ansaettelse
af mennesker med bevagelseshandicap. De er ogsa bevidste om,
hvor problemerne opstar, og hvilke tiltag der kan lgse dem, men de
forer ikke tiltagene ud i livet. Interviewpersonerne konkluderer ofte
pa den baggrund, at deres virksomhed ikke er aktuel for mennesker
med bevaegelseshandicap.

En interviewperson fortaller fx, at arbejdspladsen ikke inviterer til at
ansaette mennesker med beveegelseshandicap, da arbejdspladsen
straekker sig over fire etager og ikke har en elevator (stor offentlig
virksomhed).

En anden interviewperson udtrykker det sdledes: "Den fysiske byg-
ningsmaessige indretning og de fysiske barrierer, der kan veere fx i
form af teerskler, trapper og dgre, som ikke er brede nok” (stor pri-
vat virksomhed). Endnu en konkluderer: "Vores arbejdsplads er ikke
saerlig tilgeengelig for mennesker med svaere bevaegelseshandicaps,
vi har ingen elevator, man skal ga nogle trapper op, og vi har des-
uden smalle gange” (lille privat virksomhed).

En interviewperson pdpeger, at en virksomhed skal vaere
tilgeengelig overalt, det geaelder ikke bare arbejdspladsen, men
ogsa i fx kantinen (stor privat virksomhed).

Nogle interviewpersoner kommer ind p3, at tilgaeengelighed ikke kun
skal ses i forhold til bygningen, som virksomheden er placeret i, men:
"at tilgeengelighed ogsa handler om, at vejen ud til dem [virksom-
heden] er en udfordring” (lille privat virksomhed).
Interviewpersonerne bliver ikke bedt om at vurdere, hvorvidt deres
arbejdsplads er tilgaeengelig. Dog giver flere af dem udtryk for, at
bygningen, som deres arbejdsplads er placeret i, lever op til bestem-
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melserne omkring tilgeengelighed i bygningsreglementet, og derfor
ma siges at veere tilgeengelig. Det ses ogsa i de enkelte interviews, at
deltagernes indstillinger til kravene om tilgeengelighed i nybyggeri
generelt er positive.

Interviewmaterialet viser, at flere arbejdspladser har ambitioner om
at veere tilgeengelige, men i nogle tilfaelde nar de ikke i mal. En inter-
viewperson fremhaever, at de sidder i en toplansbygning med trap-
per og elevator, men det viser sig, at de ikke har hverken handicap-
toilet eller handicapparkering. Dog mener interviewpersonen, at de
godt kan etablere en parkeringsplads, hvis en medarbejder kommer
ud for en ulykke (stor privat virk-

somhed). “Der er ikke er ret mange,

En interviewperson mener, at der har et firma. som er
der ikke er ret mange: "der har !

et firma, som er lavet til men- lavel til mennesker med
nesker med handicap” (lille handicap.”

privat virksomhed). Faktisk er
utilgeengelige virksomheder,
som ikke tidligere har oplevet
den manglende tilgeengelighed som en udfordring, ikke villige til
at foretage en forebyggende indsats for at udbedre den manglende
tilgeengelighed. Dette begrundes med, at disse virksomheder skal
kende behovet, fgr de foretager aendringer.

- Lille privat virksomhed

Kunder

Nogle interviewpersoner kommer ind p4d, at deres kunders forestill-
inger om mennesker med bevagelseshandicap spiller ind i forhold
til, hvad mennesker med bevagelseshandicap kan, og hvorvidt de
overhovedet kan have mennesker med bevaegelseshandicap ansat.
En interviewperson siger, at det ikke er muligt at garantere fuld
tilgeengelighed ude hos kunderne, derfor kan det vaere vanskeligt
at have mennesker med bevagelseshandicap i udgdende stillinger
(stor privat virksomhed). En anden interviewperson udtaler, at han vil
veere usikker pa at sende en medarbejder med bevaegelseshandicap
ud til kunder, fordi han ikke ved, hvordan fremkommeligheden er der
(lille privat virksomhed).
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Tilpasning

Nogle af interviewpersonerne fortaeller om fysisk tilpasning pa arbe-
jdspladsen, og hvorvidt de har lavet arbejdspladstilpasning for at inkl-
udere mennesker med bevagelseshandicap. Interviewpersonerne
kommer ind p3, at der er nogle fysiske rammer, som kan spille ind,
sdledes at en jobfunktion, stilling eller arbejdsgangene ma andres,
fordi arbejdspladsen er utilgeengelig. Andre forteeller om mindre fy-
siske tilpasninger som for eksempel at flytte rundt pa mgblementet,
som har gjort det muligt at ansaette mennesker med bevaegelseshan-
dicap. En interviewperson fortaller, at ndr medarbejderne er villige
til at flytte rundt pa arbejdsopgaverne og andre arbejdsgangene,
sd lykkes inklusionen af medarbejdere med bevaegelseshandicap
bedst og giver de bedste muligheder for, at alle kan bidrage pa lige
fod. Men dette kraever en vis fleksibilitet hos kollegerne i forhold til
ansatte med bevaegelseshandicap (stor privat virksomhed).

Nogle interviewpersoner oplever, at store virksomheder har
bedre mulighed for at lave tilpasninger, seerligt fysiske tilpas-
ninger. En interviewperson udtrykker det sdledes: "mulighed-
erne for at foretage tilpasninger afhaenger af virksomhedens
storrelse”. En anden interviewperson siger: "som lille virksom-
hed er det en stor omkostning at etablere lift og handicaptoilet i
forhold til en stor virksomhed” (lille privat virksomhed).

Tilpasning handler ogsa om at tilpasse arbejdsgangene, sdledes at
det er muligt at inkludere mennesker med bevaegelseshandicap pa
arbejdsmarkedet. Flere interviewpersoner ser ingen begraensninger
og tenker, at kunsten er at fordele opgaverne, sa alle medarbejdere
far de opgaver, de magter. Derudover handler tilpasning ogsad om
at fa bevilget de ngdvendige hjelpemidler til medarbejderen med
bevaegelseshandicap. En interviewperson fortaller: ”I de sager med
medarbejdere, der er kommet ud for trafikulykker, har de fulgt kom-
munens anvisninger og rettet til pa arbejdspladsen, fx har vi anskaf-
fet hjeelpemidler som armstatte, en anden diktafon og en saerlig mus”
(stor privat virksomhed).

Stort set alle interviewpersoner papeger, at tilpasninger kun bliver en
realitet, hvis det kan betale sig bade gkonomisk og arbejdsmaessigt
for virksomheden. En interviewperson fortzeller, at tilpasning handler
om ressourcer, og i den forbindelse vil man i nogle tilfeelde veelge en
med bevagelseshandicap fra. Det handler om, at mange er presset
pa tid, penge og ressourcer: “sa da ansaetter man maske bare Jogrgen,
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der er helt normal, for at sige det sadan” (stor privat virksomhed).
Hvis man skal ggre en masse ud af at indrette forholdene anderledes,
sa vil man nok veere beteenkelig ved at ansaette en person med be-
vaegelseshandicap, som en interviewperson udtrykker: "Hvis der er
rigtig meget ekstra, sa bliver jeg nadt til at sige, det kan jeg ikke” (stor
privat virksomhed).

Figur 2 illustrerer, hvilke arbejdspladstilpasninger virksomhederne
har foretaget i forbindelse med anseettelse af en medarbejder med
bevaegelseshandicap fordelt pa virksomhedens starrelse, og hvor-
vidt de betragter sig selv som tilgaengelige. Pa trods af at interviewp-
ersonerne mener, at arbejdspladstilpasning er en stgrre udgift for
mindre virksomheder, er det bemaerkelsesvaerdigt, at de i hgjere grad
foretager fysiske aendringer i arbejdspladstilpasningen og arbejder
med holdninger til personer med bevaegelseshandicap, end starre
virksomheder. Det ses 0gsd, at virksomhederne i hgjere grad tilpasser
arbejdsredskaber end arbejdsgange, som saerligt er tilfaeldet for virk-
somheder, som angiver, at de er utilgeengelige og mellemstore virk-
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somheder. Muligheden for at foretage arbejdspladstilpasninger kan
derfor ikke siges at afhaenge af virksomhedens starrelse.

Ser man pa Figur 3, som afbilleder virksomhedernes villighed til at
foretage arbejdspladstilpasning ved anseettelse af en medarbejder
med bevaegelseshandicap, fordelt efter stgrrelse, er der en betydelig
starre villighed til tilpasning blandt de starre virksomheder pa 200+
ansatte. Sammenlignes dette med Figur 2, som viser, hvorvidt de har
foretaget arbejdspladstilpasninger, lader det ikke til, at denne vil-
lighed bliver realiseret i praksis.

Mange af interviewpersonerne er enige om, at man vil vaere meget
villige til at tilpasse arbejdspladsen, hvis det betyder, at man kan fast-
holde en medarbejder, som har erhvervet et bevaegelseshandicap.
En interviewperson siger: "Der er stor forskel pa, teenker jeg, om det
er en medarbejder, man ny-ansaetter, eller om det er en medarbejder,
hvor der er sket noget i deres ansaettelsesforhold. Jamen, en man har
et forhold til, vil man altid ga lzengere for, fordi man ved, at der er
noget tragisk, der har gjort, at de ikke kan det samme mere. Det, tror
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jeg, ligger helt naturligt i alle mennesker — at vi er mere villige til at
ga en ekstra mil eller ga det staerkere for en, vi kender” (stor privat
virksomhed). En anden interviewperson fortzller, at de ser det som
et samfundsansvar at fastholde de ansatte, hvis de kommer ud for
sygdom eller ulykke (stor offentlig virksomhed).

Sammenlignes dette med spagrgeskemaundersagelsen har 52% fast-
holdt en medarbejder, der i ansaettelsesperioden fik et bevaegelses
-handicap (jf. Tabel 8 i bilag). For tilgeengelige virksomheder ligger
denne hgjere end gennemsnittet, nemlig pa 60%. Figur 4 nedenfor
viser, hvorvidt virksomheden har fastholdt en medarbejder, der har
erhvervet sig et bevagelseshandicap i anseettelsesperioden fordelt
efter sektor og antal ansatte. Her ses det, at de offentlige virksom-
heder er bedre end de private virksomheder til at fastholde me-
darbejdere, som i anszettelsesperioden fik et bevaegelseshandicap.
62% af de offentlige virksomheder har svaret ja til, at virksomheden
har fastholdt en medarbejder, der i ansaettelsesperioden fik et bev-
2gelseshandicap, mens dette kun er tilfeeldet for 46% af de private
virksomheder.
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"Den rette kandidat”

Flere interviewpersoner fortaller, at den rette kandidat skal anszettes,
inden de vil foretage fysiske aendringer. Dette begrundes med, at ar-
bejdsgiverne gerne vil tilpasse omgivelserne til en person med bev-
&gelseshandicap, hvis personen har den rette profil. En interview-
person giver udtryk for, at hvis opgaven kan lgses af vedkommende,
sa spiller gkonomien i forste omgang ikke en rolle (stor privat virk-
somhed). Enkelte interviewpersoner gdr skridtet videre og forteeller,
at hvis den rette kandidat kommer, sa ville de for egen regning ringe
til en handvaerker og fa et tilbud pa en ombygning, safremt det er
ngdvendigt for, at medarbejderen kan fungere pa arbejdspladsen
(lille offentlig virksomhed). En enkel interviewperson vil ligefrem fly-
tte til en tilgeengelig bygning for at kunne inkludere den helt rette
kandidat pa arbejdspladsen (lille privat virksomhed). Andre inter-
viewpersoner naevner, at de vil ombygge, fordi det har en signalvaerdi
i forhold til deres kunder og generel mangfoldighed.
Interviewpersonernes udtalelser under dette emne giver et indtryk
af, at der pa nuvaerende tidspunkt er fysiske barrierer pa arbejdsplad-
serne. Mange af interviewpersonerne giver via ovenstdende udtalel
-ser udtryk for, at der er behov for at arbejde med tilgeengeligheden
pa arbejdspladserne for, at flere mennesker med bevagelseshandi-
cap kan inkluderes pd arbejdsmarkedet. Udtalelserne viser ogsa, at
arbejdsgiverne er bevidste om, at der er nogle fysiske udfordringer
pa arbejdspladsen, men at de ikke vil’kan udbedre dem, for det er
nedvendigt. Dette kan ses i sammenhang med, at 60% af de ad-
spurgte virksomheder ikke ved, at hjemkommunen helt eller delvist
kan daekke virksomhedens udgifter forbundet med fysisk arbejds
-pladsindretning (jf. Tabel 20 i bilag). Det lader ikke til, at virksomhed-
erne er opmarksomme p4d, at den manglende tilgaengelighed kan
vaere en barriere for overhovedet at modtage henvendelser fra per-
soner med bevagelseshandicap og sdledes finde den rette kandidat.

Den personlige relation

Den personlige relation viser sig at vaere vigtig i forhold til alle tre
barrieretyper, som dette projekt arbejder med (de fysiske, de men-
tale og de strukturelle barrierer). | forhold til de fysiske barrierer er
virksomheder meget villige til at tilpasse de fysiske rammer, sdledes
at det er muligt for medarbejderen med erhvervet bevaegelseshandi-
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cap at bevaege sig rundt pa arbejdspladsen og dermed deltage aktivt
pa arbejdsmarkedet. Virksomhederne er derfor mere villige til at fore-
tage arbejdspladstilpasninger med henblik pa fastholdelse af en me-
darbejder fremfor ny-anseettelse pa grund af den personlige relation.
Hvis der er tale om en fastholdelsessag, sa er interviewpersonerne
ogsa mere villige til at undersgge og finde lgsninger pa de struktu-
relle barrierer, der matte vaere. Og de er mere villige til at samarbejde
med jobcenteret. Dette underbygges yderligere under de mentale
og strukturelle barrierer.

Delkonklusion

| dette afsnit opsummeres de praesenterede resultater under
de fysiske barrierer og sammenlignes med projektets baseline.
Dette gares for at demonstrere, om projektet har tilfert ny viden
til omradet, og om de opstillede hypoteser i projektets baseline
dermed kan be- eller afkraeftes.

Set i forhold til fysiske barrierer for inklusion af mennesker med
bevaegelseshandicap lad projektets hypoteser saledes:

1.a) Manglende tilgengelighed til arbejdspladsen og pa ar-
bejdspladsen udggr en barriere for arbejdsgiverne i forhold til
anszettelse af mennesker med bevaegelseshandicap.

1.b) Arbejdsgiverne tror, at tilpasning af arbejdspladsen til menne-
sker med bevaegelseshandicap er forbundet med store gkonomiske
omkostninger.

1.c) Arbejdsgiverne ansatter ikke mennesker med bevagelseshan-
dicap, fordi de naesten aldrig hgrer de gode historier om mennesker
med bevagelseshandicap pa arbejdsmarkedet.

Projektets resultater afkraefter hypotese 1.a. Selvom kun 52% af de of-
fentlige virksomheder og 35% af de private virksomheder betragter
sig selv som tilgaeengelige for mennesker med bevagelseshandicap,
sa viser resultaterne, at arbejdsgiverne ikke oplever den manglende
tilgeengelighed som en barriere, for den rette kandidat til en stilling
har et bevaegelseshandicap. Og ikke engang i den situation giver ar-
bejdsgiverne udtryk for at manglende tilgaengelig opfattes som en
barriere.
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Projektets resultater bekrzefter delvist hypotese 1.b. Undersagel-
sen viser, at store virksomheder har gode intentioner om at udfgre
potentielle tilpasninger, safremt de finder den rette kandidat og
kender behovet for tilpasninger. Heroverfor er det i hgjere grad sma
virksomheder, som rent faktisk foretager arbejdstilpasninger. Her-
til viser projektets resultater, at der eksisterer en forestilling om, at
muligheden for at foretage fysiske tilpasninger afhaenger af virksom-
hedens stgrrelse. Samtidig viser projektets resultater, at virksomhed-
erne i hgjere grad tilpasser arbejdsredskaber end arbejdsgange. Det
er saerligt mellemstore virksomheder og virksomheder, som vurderer,
at de er utilgaengelige. Yderligere viser projektets resultater, at under
halvdelen af virksomhederne er bekendte med de stgttemuligheder,
som kommunen kan tilbyde i forbindelse med tilpasning. Det bliver
konstateret, at der ikke er ret mange virksomheder, som er bygget
til mennesker med beveaegelseshandicap. Til trods for alt dette viser
resultaterne, at ansaettelse af den rette kandidat eller arbejdsgive-
rens personlige relation til en person med bevaegelseshandicap er
vigtigere for virksomheden end de gkonomiske omkostninger, der er
forbundet med udbedring af den manglende tilgeengelighed.

Resultaterne afkraefter hypotese 1.c. Arbejdsgiverne anseetter ikke
mennesker med bevaegelseshandicap, fordi de aldrig hegrer de
gode historier om mennesker med bevaegelseshandicap pa arbe-
jdsmarkedet. For det farste handler de gode historier sjeelendt om
tilgeengelighed og arbejdspladstilpasning. For det andet bliver de
gode historier fgrst relevante for virksomhederne, hvis de star i en
lignende situation. De gode historier er derfor ikke alene medvirk-
ende til at age personer med bevaegelseshandicaps tilknytning til
arbejdsmarkedet.
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5.2 Mentale barrierer

Ifalge Det Centrale Handicaprdds undersggelse "Viden om hold-
ninger og handicap” er det pa arbejdsmarkedet, man finder de mest
markante holdninger og fordomme til mennesker med handicap.
Fordomme betragtes som en afart af holdninger, som er baseret pd
forforstaelser, folelser og uvidenhed, hvor der afgives en "dom pa
forhand”. Fordomme kan derfor virke stigmatiserende pa mennesker
med handicap, der bliver tillagt bestemte karaktertraek. Pa arbejds-
markedet handler det ofte om, hvilke kompetencer mennesker med
handicap besidder, samt hvilke jobs de kan varetage (Det Centrale
Handicaprad, 2015). | projekt “Fjern barriererne” deekker mentale bar-
rierer over arbejdsgivers og kollegers fordomme om mennesker med
bevaegelseshandicaps evner og bidrag pa arbejdsmarkedet, deres
uvidenhed om, hvad det vil sige at leve med et bevaegelseshandi-
cap, deres kompetencer og personlighed. Men de daekker ogsa over
fordomme, som ligger hos mennesker med bevaegelseshandicap
selv. De kvalitative delundersagelser har vist sig mest frugtbare ift.
at unders@ge mentale barrierer. Dette afsnit koncentrerer sig derfor
primaert om de kvalitative interviewundersggelser med arbejds-
givere, jobcentermedarbejdere og mennesker med bevaegelseshan-
dicap.

Hvad kan betegnes som et bevagelseshandicap?

Helt overordnet ses det i interviewene, at de fleste interviewpersoner
har et meget unuanceret billede af mennesker med bevaegelseshan-
dicap. De fleste omtaler mennesker med bevaegelseshandicap som
personer, der sidder i kgrestol og/eller personer, der har brug for an-
dre hjeelpemidleriform af krykker eller stokke. Men noget tyder p3, at
det unuancerede billede, som interviewpersonerne tegner af menne-
sker med bevaegelseshandicap, skyldes uvished eller uvidenhed om,
hvornar en funktionsnedsaettelse betegnes som et bevaegelseshandi
-cap. En interviewperson spgrger, hvor bevaegelseshandicap egen-
tlig stopper, og om mennesker med bevaegelseshandicap omfatter
bade fysiske og psykiske handicaps, fx én, der har en hjerneblgdning
(stor offentlig virksomhed). En anden interviewperson giver udtryk
for, at han er i tvivl om, hvad kategorien mennesker med bevaegelse-
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shandicap omfatter. Han naevner, at de har mennesker med kronisk
gigt ansat, som gar darligt, men han er i tvivl om, hvorvidt de hgrer
under betegnelsen mennesker med bevaegelseshandicap (lille privat
virksomhed).

Hvad kan mennesker med bevagelseshandicap?

Flere af interviewpersonerne giver udtryk for, at de forestiller sig,
at mennesker med bevaegelseshandicap “kun” kan have stillesid-
dende arbejde, seerligt receptionsarbejde, og administrative opgaver
naevnes som velegnet til mennesker med bevagelseshandicap. En
interviewperson naevner, at mennesker med bevagelseshandicap
kan varetage stort set alle stillinger hos dem, fordi de ikke har nogen
stillinger, som kraever fysisk hardt arbejde. En anden interviewperson
udtaler: "Man vil kunne lave stort set alle kontoropgaver i en kgrestol”
(stor offentlig virksomhed).

Hvad kan mennesker med bevagelseshandicap ikke?

Generelt eksisterer der hos interviewpersonerne en forestilling om,
at en person med bevagelseshandicap ikke er i stand til at udfgre
fysisk og/eller udgdende stillinger, som fx karende szlger, bygge-
leder, betjent, pedel, servicemedarbejder, vikar eller personer med
en "blaekspruttefunktion”. Flere interviewpersoner begrunder dette
med, at det kraever fysisk beredthed og mental omstillingsparathed.
Som en interviewperson forteeller: "Det kreever rigtig meget at blive
sendt ud, du skal veere meget omstillingsparat og kunne saette dig
ind i nye ting. Det kraever, at man er god til at lzese ting og falde ind
i nye rammer. Derfor vil jeg sige, at et menneske med bevagelse-
shandicap skal vaere her [pa kontoret]” (stor privat virksomhed). Her-
til har nogle interviewpersoner en forestilling om, at mennesker med
be -vaegelseshandicap helst vil have et fast og trygt sted at sidde. En
interviewperson udtaler: "Jeg har en forestilling om, at hvis man er be
-vaegelseshandicappet, vil man gerne fale sig helt tryg, og vide hvor
ens ting og ens rammer er. Sa vil man godt have sit skrivebord, og sa
skal man ikke sendes ud to dage det ene sted og tre dage det andet”
(stor privat virksomhed).

Flere af vores interviewpersoner giver udtryk for, at de er bevidste
om, at der eksisterer forestillinger om, hvad mennesker med be
-vaegelseshandicap kan og ikke kan. En af vores interviewpersoner
taler om at bryde disse forestillinger: "Det handler om at have de
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rigtige mennesker pa de rigtige pladser, og sa er det i grunden lige
meget, hvordan de ser ud” Samme interviewperson fortzller, at de
har kgrende salgere, som sidder i kgrestol (stor privat virksomhed).
To interviewpersoner har en forestilling om, at forandringer i ansaet-
telser pa arbejdsmarkedet generelt, hvor der er et stgrre flow af
mennesker, skaber mere rummelighed og fleksibilitet i forhold til at
anszette mennesker med bevaegelseshandicap, og dermed kan fore
-stillinger om, hvad mennesker med bevaegelseshandicap kan og
ikke kan, forandre sig (stor privat virksomhed og stor offentlig virk-
somhed).

Den personlige relation

Den personlige relation viser sig saerlig vigtig i forhold til de mentale
barrierer, da den forhindrer fordomme i at opsta og nedbryder men-
tale barrierer. En interviewperson mener: “at fordommene forsvin-
der, ndr man kender vedkommende” (lille offentlig virksomhed). En
anden forteaeller: "at nar man i det daglige omgas mennesker med
handicap, sa har man ikke den samme bergringsangst som nogle, der
aldrig mgder mennesker med handicap” (lille privat virksomhed). En
tredje interviewperson fortaeller: "har man ikke selv mennesker med
bevaegelseshandicap ansat, sa oplever man dem som fremmede, og
der vil vaere store udfordringer — det kraever, at man har faet de farste
2-3 medarbejdere, inden man
har dem under huden, og deer .
integreret. For nogle medarbe- Fordommene /EO[SV/HUE[/
jdere ville det naesten veere for- nar man kender vedkom-
skraekkende at have en kollgga, mende.”

der har et handicap” (stor privat - Lille offentlig virksomhed
virksomhed). Interviewpersonen

mener, at det vil veere en barri-

ere, og at det er uundgaeligt, at den opstar.

Fordomme, uvidenhed og bergringsangst blandt virksomheder

| interviewmaterialet er det tydeligt, at mentale barrierer, som fx for-
domme, er vanskelige emner at interviewe omkring og kan udgere
mere "usynlige” barrierer for inklusion pa arbejdsmarkedet for men-
nesker med bevagelseshandicap. Nogle interviewpersoner har
sveert ved at saette sig ind i bergringsangst, da de ikke har mennesker
med bevaegelseshandicap ansat. Andre benaegter, at bergringsangst
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og fordomme eksisterer, men kommer mere indirekte ind pa emnet.
Nogle interviewpersoner kommer ind pa, at bergringsangst og
fordomme opstdr i magdet med det ukendte. En interviewperson
fortaeller: "at det haenger sammen med, at vi seger nogen, der ligner
os selv, og nar vi mader nogle, som ikke ligner os selv, sa skal vi bear-
bejde pa en anden made, end hvis vedkommende ligner os selv. Sa
der ligger med garanti en udfordring” (lille offentlig virksomhed).

Flere af interviewpersonerne fortaller, at der eksisterer bergrings
-angst i forhold til, hvad der kan sparges om. En fortaeller fx: “"Der er
noget bergringsangst og usikkerhed og omsorg, fordi man ikke vil
sige noget, der gor den anden ked af det. Der er bergringsangst for
det ... det er maske over for det ukendte, hvis man ikke har haft ansat
sadan en for ... hvis der kommer en ind og mangler en arm, sd kan
man godt teenke, hvordan kommer det til at fungere? Sa kraever det
noget ekstra af mig, ekstra ressourcer og ekstra gkonomi” (stor pri-
vat virksomhed). En anden inter-
viewperson mener: “at man skal

vaere forsigtig med at overskride
den private sfeere” (stor privat
virksomhed). Interviewperson-
erne mener, at dialogen om,
hvad der kan gares, hvordan en
sadan situation forhindres eller
overkommes, er vigtig.

En interviewperson tror, at:
"bergringsangst vil veere et is-
sue. Mange vil ikke sige, at de
har bergringsangst, men ville
samtidig for eksempel undga

"Beraringsangst vil veere
et issve. [Mange Vil ikke
sige, at de har berarings-
angst, men ville samti-
dig for eksempel undgs
en meoarbejoer med be
-veegelseshandicap  pa
gangene.”

- Stor privat virksomhed

en medarbejder med bevaegelseshandicap pa gangene” (stor privat
virksomhed).

En anden interviewperson oplever: "Der kan vzere en tendens til, at
hvis man har et stort bevaegelseshandicap, sa tror folk ogsa, at der
er noget galt med hovedet” (lille privat virksomhed). Samme inter-
viewperson tror ogsa, at nogle arbejdsgivere forbinder handicap
med et storre sygefraveer.
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Nogle interviewpersoner fortaller, at deres medarbejdere er usikre
pa, hvor fleksible og effektive mennesker med bevaegelseshandicap
er. Medarbejderne stiller sig spgrgsmalet: "Hvad betyder det for mig?”
- pavirker det arbejdsgangene og deres maengde af arbejdsopgaver?
Kollegerne kan altsa vaere usikre pa, om mennesker med bevaegelses
-handicap er ansat, fordi de er kvalificeret til at Igse opgaverne i det
tempo, det kraever pa arbejdspladsen.

Flere interviewpersoner har en bekymring om, hvorvidt de skal
hjelpe en medarbejder med bevaegelseshandicap med praktiske
foretagender. Hos de fleste interviewpersoner gar bekymringen p3,
hvor selvhjulpen medarbejderen med bevagelseshandicap er. In-
terviewpersonerne er usikre pa, om de skal hjaelpe mennesker med
bevaegelseshandicap pa toilettet eller med at spise. Dette vidner om
interviewpersonernes uvidenhed i forhold til de hjalpeordninger,
som mennesker med bevagelseshandicap bevilges efter behov.
Interviewpersonernes uvidenhed ses, da de ofte har flere bekym-
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ringer, end personer med bevaegelseshandicap selv har. En inter-
viewperson siger: “at kollegerne har sterre bekymringer om hvorvidt
medarbejderen med et beveaegelseshandicap kan udfgre opgaven,
end medarbejderen med bevaegelseshandicap selv har” (lille offent
-lig virksomhed). Interviewpersonerne tror, at de gvrige kolleger
kommer til at pakke medarbejderen ind i vat, og at det handler om
manglende kendskab til eller uvished omkring mennesker med be
-veegelseshandicap.

Abenhed om handicap

Ifelge interviewundersaggelsen mener flere af interviewpersonerne,
at fordomme og uvidenhed kan overkommes, hvis mennesker med
bevaegelseshandicap er mere dbne om deres handicap. En inter-
viewperson synes, at mennesker med handicap skal informere om
sine udfordringer og behov for hjalp. Nogle af interviewpersonerne
mener, at det er mennesker med bevaegelseshandicaps ansvar at
vaere dbne: "Mennesker med handicap har ogsa et ansvar, og de skal
ikke stilles anderledes end andre, sa de ogsa selv abner munden og
siger: jeg har brug for det, eller jeg har de udfordringer” (lille privat
virksomhed). "Hvis de giver et indblik i deres situation fra starten, sa
hjeelper de sig selv” (lille privat virksomhed).

Andre mener: "Det er et faelles ansvar, men man er ngdt til at tale om
det for at undga underlige situationer” (stor privat virksomhed). Flere
interviewpersoner mener: "Man kan afklare mange ting om et handi-
cap i samarbejde med medarbejderen, herunder hvilken hjalp de har
brug for i dagligdagen” (stor privat virksomhed). Nogle interviewper-
soner mener: "Det ma ogsa vaere meget rart for vedkommende selv
at veere dben omkring sit handicap” (lille privat virksomhed). Flere in-
terviewpersoner kommer til den konklusion, at abenhed om handi
-cappet ma vzere i alles interesse.

Flere af interviewpersonerne fortzller om overvejelserne i for-
hold til at informere kollegerne om ansattelse af en person med
bevaegelseshandicap. En interviewperson fortzller, at hvis en
ny medarbejder har szerlige behov, som er vigtige for kollegerne
at veere bevidste om, sa vil det blive meldt ud - dog i samrad
med medarbejderen med bevaegelseshandicap. En arbejds-
giver siger: "Men som udgangspunkt ville der bare blive meldt
ud, at der var ansat en ny medarbejder, som hedder sddan og
sadan, og hvis det sa var vigtigt at kommunikere ud, at der er
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behov for et seerligt hensyn, sa ville man gore det pa en god
made”. En interviewperson papeger, at hvis den nyansatte har
en hjelper med, sé& vil de nok informere de andre medarbej-
dere omkring ansaettelsen. Flere interviewpersoner fortaller, at
kommunikationen om en nyansat med bevaegelseshandicap er
individuelt og altid efter aftale med den nyansatte.
Jobcentermedarbejderne supplerer, at abenhed om handicap
ber forholde sig til, om det er relevant i forhold til det ans@gte
job og udferelse af arbejdsopgaverne. Det afhaenger altsa af
konteksten, personen og handicappet, hvorvidt man skal veere
aben omkring sin funktionsnedszettelse. En pointerer, at det er
vigtigt at formulere det til noget positivt, hvor fx opmaerksomhed
pa kompenserende ordninger er med til at ligestille ans@geren i
arbejdsgiverens gjne og afmystificere handicappet.

Ifelge spgrgeskemaundersagelsen finder 82% af virksomhederne
det relevant, at ansg@geren oplyser om sit bevaegelseshandicap i
forbindelse med en ansggning. | nedenstdende Figur 5 illustreres
dette fordelt pa sektor og antal ansatte. Her ses det, at 62% af store
virksomheder kun mener, at et handicap bar oplyses, hvis handicap-
pet har betydning for indretning af arbejdspladsen eller arb-
ejdsopgaverne. Disse resultater er dog paradoksale, ndr man tager
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virksomhedernes udtalelser om, at handicap ingen betydning har i
ansaettelsessituationen i betragtning.

Medarbejdernes opbakning

Figur 6 afbilleder de vigtigste forhold, som vil fa virksomhederne
til at overveje at ansatte en person med bevagelseshandicap.
Figuren viser, at opbakning fra medarbejderne er det vaesentlig-
ste forhold, der kan fa virksomhederne til at overveje at ansaette
en medarbejder med bevaegelseshandicap, efterfulgt af sikker-
hed for at det ikke belaster gkonomien og viden fra jobcenteret.
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Den kvalitative interviewundersggelse blandt arbejdsgivere giver
samme indtryk af, at opbakning fra medarbejderne er det vaesent-
ligste forhold, der kan fa virksomheder til at ansaette mennesker med
fysisk handicap. Flere af interviewpersonerne er enige om, at med-
arbejdernes opbakning omkring en anszettelse af en person med
handicap er vigtig. En interviewperson siger; "Opbakning fra med
-arbejdere er afggrende. Ledelsen kan sidde med store ambitioner,
men hvis medarbejderne ikke kan lgfte opgaven, sa er det en barri-
ere” (stor privat virksomhed). En anden interviewperson mener lige-
ledes, at medarbejdernes opbakning er vigtig og tilfgjer: "Det er en
feelles opgave mellem personer med bevaegelseshandicap, kolleger
og chef, at fa det til at lykkedes” (stor privat virksomhed). Medarbejd-
ernes opbakning er altsa en vigtig brik for, at ansaettelse af en person
med bevaegelseshandicap skal lykkes.

Personer med bevegelseshandicaps egne fordomme

Det er dog ikke kun kollegaer, der har bergringsangst, men ogsa men-
nesker med bevaegelseshandicap selv; det mener flere af interview-
personerne. En interviewperson siger: "De stgrre mentale barrierer
kan ligge hos mennesker med bevagelseshandicap selv i forhold til
at opsege virksomheder” (stor privat virksomhed). Fglgene temaer
belyser denne problematik set fra mennesker med bevaegelseshan-
dicaps eget perspektiv, arbejdsgiverne og jobcentermedarbejderne.
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Selvopfattelse og identitet

Flere af arbejdsgiverne naevner, at mennesker med bevaegelses-
handicaps selvopfattelse er en barriere for at komme i arbejde. In-
gen af dem kommer i denne forbindelse ind pa, at mennesker med
bevaegelseshandicap mangler selvindsigt i forhold til kompetencer
og arbejdsevne. Dermed ser de heller ikke dette som en barriere for
anseettelse eller fastholdelse af mennesker med bevaegelseshandi-
cap.

Mennesker med bevaegelseshandicap mener selv, at deres barrierer
kan skyldes identitet og tilgang til arbejdsmarkedet. Mange menne-
sker med bevaegelseshandicap har faet identiteten "jeg er den syge’,
og derfor har de "ikke rum til ogsa at have en arbejdsidentitet, hvor
de kan se sig selv pd et arbejdsmarked.” De har igennem hele deres
sygdomsforlgb gjort sig sa darlige som muligt for at fa den hjzelp, de
havde behov for. Som ledig er tingene vendt pa hovedet. De skal nu
fokusere pa, hvad de kan, og hvad der skal til for, at de kan komme
ud pd arbejdsmarkedet. Dette bliver ifglge flere interviewpersoner
med bevagelseshandicap vanskeligere, fordi mennesker med be
-vaegelseshandicap ikke modtager den ngdvendige hjzelp fra jobcen-
teret. De far ikke hjeelp til at identificere deres kompetencer og arbe-
jdsevne. Interviewpersoner med bevaegelseshandicap har forstaelse
for, at hvis en person har vaeret meget aktiv pa arbejdsmarkedet, “sa
er det jo ikke let at finde ud af, at man ikke kan det mere”. Derfor
kan det veere svaert for mennesker med bevaegelseshandicap at veere
opseagende over for virksomheder.

Indstilling til arbejdsmarkedet

Personer med bevaegelseshandicap mener selv, at barriererne ogsa
kan skyldes mennesker med bevaegelseshandicaps indstilling til ar-
bejdsmarkedet. En af interviewpersonerne har oplevet: "at mange af
dem, der kommer og har faet et fleksjob, de gik efter en pension”. Det
vil sige, at de skal omstille sig fra @nsket om at fa en fartidspension til
realiteten; de skal deltage pa arbejdsmarkedet. De har brugt mange
ressourcer pa at forteelle, hvorfor de mener, at de ikke kan klare et job
og derfor skal have fgrtidspension. Men de har ikke faet pensionen
og skal i stedet deltage pa arbejdsmarkedet mod deres gnske. Det
pavirker deres tilgang og indstilling til at veere opsggende over for
virksomhederne. Mennesker med bevaegelseshandicap mener altsa,
at der er flere arsager til, at arbejdsgiverne oplever, at de sterre men-
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tale barrierer ligger hos mennesker med bevaegelseshandicap selv i
forhold til at opsgge virksomheder. Jobcentermedarbejderne oplev-
er, at mennesker med erhvervet handicap kan have svert ved at
acceptere og omstille sig til deres nye livssituation. En jobcenterme-
darbejder fortaeller, at mennesker med handicap skal hjeelpes til at
anerkende egne kompetencer i et forandret arbejdsliv: “Den accept
af at nu skal man sadan set til at have et andet arbejdsliv, og man kan
ikke det, man tidligere kunne, dels pa arbejdet, dels ogsa maske i ens
fritid. Man skal stoppe med maske nogle motionsformer, man kan
ikke tage med bgrnebgrnene i skoven, eller hvad pokker det nu kan
veere. Det er altsa nogle store kameler at sluge, og nar man sa skal
ud pa arbejdsmarkedet, det kan vaere, vedkommende bliver visiteret
til fleksjob, sa skal man til at abne op for det store arbejdsmarked:
"Hvad kan jeg? Kan jeg noget?”. Altsa den accept af hvilke kompe-
tencer man har, som kan komme i spil.”’

Privathed og stolthed

Nogle arbejdsgivere naevner, at de har faet et indtryk af, at mennesker
med bevagelseshandicap er private omkring deres handicap og har
en vis stolthed om sin person. Det er en bremseklods for virksomhed-
ernes gnske om, at mennesker med bevaegelseshandicap skal vaere
abne omkring deres handicap. Det betyder, at nogle interviewper-
soner ser mennesker med bevagelseshandicap som nogle, der ikke
skal tages seerlige hensyn til, og dermed bliver hensynene heller ikke
taget. Andre tolker mennesker med bevaegelseshandicaps privathed
og stolthed som et udtryk for, at mennesker med bevaegelseshandi-
cap ser sig selv som nogle, der er lidt besveerlige, og derfor ikke vil
veere mere besvarlige, end de forestiller sig, de er i forvejen.
Jobcentermedarbejderne supplerer, at mennesker med bevaegelses
-handicap ikke ma vaere for stolte til at bede om hjzelp. De mener, at
stoltheden skyldes, at mennesker med bevagelseshandicap har et
gnske om at blende ind pd arbejdspladsen og ikke bede om saerhen-
syn.

Selv siger mennesker med bevaegelseshandicap, at det er forskelligt
fra person til person, hvor dbne de er omkring deres handicap - det
er person- og situationsbestemt: "Der er nogle, som har en fantastisk
madde at servere det pa og har psyken til det, og andre har ikke (...).
Sa er der nogen, der siger, det er for privat for dem eller fglsomt, og
dem skal man ogsa tilgodese” Interviewpersonerne med bevagelses
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-handicap mener, at handicappet skal italesaettes over for ledelsen
pa arbejdspladsen, hvis det har relevans for jobbet. Men mennesker
med bevagelseshandicap mener, de har ret til at veere private om-
kring deres handicap. En interviewperson sammenligner dbenhed
om sit handicap med dbenhed om sit sexliv. Det kan veere meget in-
timiderende at skulle svare pa spgrgsmal omkring sit handicap, som
ikke har relevans for jobbet. En

interviewperson med handicap
siger: "Jeg vil da ikke kendes af
mine kolleger pd, hvordan jeg
gar pa toilettet eller i bad, som jo
er det, der dybest set fylder”.

"Det er altss nogle store
kameler at sluge, 09 nar
man s8 skal ud pa arbejds-
markedet, det kan veere,

vedkommende bliver vi
-Siteret til flexjob, s& skal
man til at sbne op for det
store arbejosmarked.”

Handicap som "non-issue”

Af interviewmaterialet fremgar
det, at mennesker med be
-vaegelseshandicap ikke udger
et bevidst problem for virk-
somhederne af to grunde: De
er enten fuldt ud inkluderet pa
arbejdspladsen, eller de har ald-
rig taget stilling til problemer med inklusion af mennesker med be-
vaegelseshandicap, fordi de aldrig har modtaget en ansggning.

| interviewmaterialet ses det, at selve handicappet far meget lidt op-
maerksomhed, nar mennesker med bevagelseshandicap er inklu-
deret pd arbejdspladsen. Flere af interviewpersonerne kommer forst
i tanke om, at de har kolleger med bevaegelseshandicap undervejs i
interviewet. En interviewperson fortaller, at da hun skulle forberede
sig pa at deltage i interviewet, sa teenkte hun, det bliver spaeendende,
da de ikke har mennesker med bevagelseshandicap ansat. Men da
hun teenker efter, kommer hun i tanke om, at de har en medarbejder,
som sidder i kgrestol, en underviser med leddegigt og én, som man-
gler en arm. Interviewpersonen fortaller, at det faktisk ger hende
glad, at hun ikke taenkte pa disse medarbejdere i forste omgang. In-
terviewpersonen mener, at det tyder p4, at de pa arbejdspladsen far
det til at fungere for ansatte med beveegelseshandicap (stor offentlig
virksomhed).

Nogle interviewpersoner omtaler ogsa mennesker med beveegelses
-handicap som non-issue, fordi de ikke har faet ansggninger fra men-

- Jobcentermedarbejder

Fiern barriererne « side 53



nesker med beveegelseshandicap. En interviewperson fortzller, at
de aldrig har faet ans@gninger fra mennesker med bevaegelseshan-
dicap. Hertil pointerer interviewpersonen, at det ikke vil have nogen
betydning, idet de fgrst og fremmest ser pa kvalifikationerne hos
ansggerne. "Bevaegelseshandicap er ikke noget, vi er optaget af som
sadan. Det er ikke et issue” (lille privat virksomhed).

Delkonklusion

| dette afsnit opsummeres de praesenterede resultater under de
mentale barrierer og sammenlignes med projektets baseline.
Dette geres for at afgere, om det med projektets resultater er
muligt at be- eller afkreefte de opstillede hypoteser i projektets
baseline.

Set i forhold til de mentale barrierer for inklusion af mennesker
med bevaegelseshandicap led projektets hypoteser som felgen-
de:

2.3 Arbejdsgiverne har stereotype billeder af, hvem mennesker med
bevaegelseshandicap er, og disse billeder udger en barriere, fordi de
fierner fokus fra ansggerens kompetencer og personlighed.

2.b Kollegernes uvidenhed omkring, hvad det vil sige at leve
med et bevaegelseshandicap, er en barriere, fordi den kan re-
sultere i en manglende forstaelse for et eventuelt skanebehov
hos kollegaen med bevaegelseshandicap.

2.c At arbejdsgiverne tror, at ansaettelse af mennesker med be
-vaegelseshandicap vil gge arbejdsbelastningen pa de @vrige me-
darbejdere, er en barriere for mennesker med bevaegelseshandicaps
inklusion pa arbejdsmarkedet.

2.d Arbejdsgivernes fordom om, at mennesker med bevagelses-
handicap ikke er abne omkring deres handicap, er en barriere, fordi
arbejdsgiverne kan frygte, at der opstar misforstaelser pa arbejds-
pladsen.

2.e Manglende selvtillid hos mennesker med bevaegelseshandicap
kan vaere en barriere for deres inklusion pa arbejdsmarkedet. Mange
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mennesker med bevaegelseshandicap har et markant mindre net-
vaerk og et mere beskedent CV at henvise til end mennesker uden
handicap. Dette kan arbejdsgiverne se som en barriere, da de ofte
efterspgrger erfaren arbejdskraft.

2.f Arbejdsgiverne ansatter ikke mennesker med bevagelseshandi-
cap, fordi de naesten aldrig harer de gode historier om mennesker
med bevaegelseshandicap pa arbejdsmarkedet.

Projektets resultater afkraefter hypotese 2.a-2.c, hvis der er tale om
arbejdsgivere, der har eller har haft en personlig relation til menne-
sker med bevaegelseshandicap. En personlig relation kan vaere fami-
lie, venner, kollega osv. Derimod kan projektets resultater bekreefte
hypotese 2.a-2.c, hvis der er tale om arbejdsgivere, som ikke har eller
har haft en personlig relation til en person med bevaegelseshandicap.

Projektets resultater kan bekraefte hypotese 2.a. Resultaterne viser,
at arbejdsgiverne har stereotype billeder af, hvem mennesker med
beveegelseshandicap er. Mere stereotype er arbejdsgivernes forestil-
linger om, hvilke arbejdsopgaver mennesker med bevaegelseshandi
-cap kan og ikke kan udfgre. Ofte bliver arbejdet som receptionist og
kontorassistent naevnt, som stillinger mennesker med bevagelses-
handicap kan varetage, hvorimod arbejdsgiverne ikke kan se menne-
sker med bevaegelseshandicap som fx kerende seelger.

| forlaengelse af bekraeftelsen af hypotese 2.a kan hypotese 2.b delvist
bekraeftes. Resultaterne viser, at kollegernes uvidenhed omkring
mennesker med bevagelseshandicap kan udggre en barriere for
ansattelse. Ifglge projektets resultater resulterer uvidenheden ikke
umiddelbart i manglende forstaelse for et skanebehov, men usikker-
hed og bekymringer om, hvordan mennesker med bevaegelseshandi
-cap skal omgas, og hvilken hjzlp de eventuel har brug for fra deres
kolleger.

Projektets resultater kan ogsa bekraefte hypotese 2.c. Flere af arbejds-
giverne tror, at mennesker med bevaegelseshandicap udggr en arbe-
jdsbyrde for de gvrige medarbejdere. Hos nogle arbejdsgivere eksist-
erer der en tro pd, at mennesker med bevaegelseshandicap ikke er
lige sa effektive og fleksible som medarbejdere uden handicap. No-
gle arbejdsgivere mener ogsd, at denne tro findes hos de gvrige me-
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darbejdere. Samtidig viser projektets resultater, at medarbejdernes
opbakning er det vigtigste forhold, der kan fa arbejdsgiverne til at
overveje at ansaette en person med bevaegelseshandicap.

Projektets resultater finder ikke, at abenhed om handicappet er et
problem, fordi der kan opstad misforstaelser pa arbejdspladsen. Det
bliver i hvert fald ikke italesat i undersggelsen. Dermed kan projek-
tets resultater ikke bekraefte hypotese 2.d. Men der er en eftersperg-
sel efter dbenhed omkring handicappet fra arbejdsgivernes side i
ansggnings- og ansattelsessituationen. Mennesker med bevaegelses
-handicap mener dog selv, at de har ret til at vaere private omkring
deres handicap, med mindre det har direkte indflydelse pa arbejds-
opgaverne.

Hypotese 2.e er ikke direkte blevet italesat i projektet. Arbejdsgiv-
erne har ikke pa noget tidspunkt henvist til kandidatens CV, heller
ikke nar de har refereret til den rette kandidat. Dermed kan projektets
resultater hverken be- eller afkraefte hypotese 2.e.

Projektets resultater kan ikke hverken be- eller afkraefte hypotese
2.f. Projektets resultater viser, at virksomheder vaegter egne posi-
tive erfaringer hgjt i overvejelser over at ansaette en person med
bevaegelseshandicap. Hertil viser projektet, at virksomheder placer-
er andres gode erfaringer med ansaettelse af mennesker med bev-
2gelseshandicap leengere nede pa listen over forhold, som er vigtige
i arbejdsgivernes overvejelser omkring ansaettelse af en person med
bevaegelseshandicap.

Selvom undersggelsen har fokus pa arbejdsgiverne og deres barrie
-rer, har flere af arbejdsgiverne givet udtryk for, at de stgrste mentale
barrierer ligger hos mennesker med bevaegelseshandicap selv. Med-
lemmer af Dansk Handicap Forbund anerkender, at mennesker med
bevaegelseshandicap kan have mentale barrierer i forhold til at vaere
opsggende pad arbejdsmarkedet. Ifalge repreesentanter fra Dansk
Handicap Forbunds social- og arbejdsmarkedspolitiske udvalg, sa
opstar de mentale barrierer i forbindelse med en identitetsrejse fra
at veere "den syge” til at vaere "pa arbejdsmarkedet” og i forbindelse
med indstillingen til arbejdsmarkedet. Hvis man opfattede sig selv
som én, der skulle pd fgrtidspension, kan det vaere en proces at ac-
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ceptere, at man skal veere en del af arbejdsmarkedet.

Vi har séledes fdet bekreeftet, at der eksisterer en reekke mentale bar-
rierer hos bade arbejdsgivere og mennesker med bevaegelseshandi-
cap.
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5.3 Strukturelle barrierer

De strukturelle barrierer daekker over de mere systemiske komp-
leksiteter, som kan opsta i relationen mellem borger, virksomhed,
jobcenter, gkonomi, politik og lovgivning, ndr ledigheden blandt
mennesker med bevaegelseshandicap skal reduceres, og inklusionen
forgges. De strukturelle barrierer i projektet kaster lys over forhold
som, at systemet er bureaukratisk tungt og uigennemsigtigt, at der
er manglende klarhed og viden om de kompenserende ordninger for
mennesker med handicap i erhvervslivet, hvorvidt forskelsbehand
-lingsloven udger en barriere for inklusion, og jobcenterets effektivi-
tet og kompetencer, nar en person med handicap skal kompenseres
pa arbejdspladsen. Det farste afsnit beskaeftiger sig med de forhold,
der gor sig geeldende i ansaettelsesprocessen.

Barrierer for ansattelse af mennesker med bevagelseshandicap

Ifelge sporgeskemaundersagelsen er der bevaegelse pa arbejds-
markedet, da 84% af alle de adspurgte virksomheder har ansat nye
medarbejdere inden for det seneste ar. Dog viser undersggelsen
0gs3, at virksomhederne oplever, at de ikke modtager ansagninger
fra mennesker med bevaegelseshandicap. Faktisk har kun 13% af de
adspurgte virksomheder modtaget ansggninger fra mennesker med
beveegelseshandicap (jf. Figur 7). Der kan selvsagt veere flere grunde
til, at storstedelen af virksomhederne har svaret, at de ikke har mod-
taget ansggninger fra mennesker med bevagelseshandicap inden
for det seneste ar, fx at ansggerne ikke oplyser om deres handicap
i ansggningen, at mennesker med bevaegelseshandicap ikke s@ger,
eller at de udger en lille gruppe.
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Ifalge Figur 8 stiger dette tal til 46% blandt virksomheder, der har
eller har haft erfaring med ansaettelse af mennesker med bevaegelses
-handicap i virksomheden. Dette forhold uddybes senere.

Ifolge spergeskemaundersggelsen har 16% af virksomhederne
haft ansggere med bevagelseshandicap til jobsamtale indenfor de
seneste to ar. At antallet til jobsamtaler er hgjere, end antallet af
ansggere kan tyde p3, at ansg@geren enten er rekrutteret gennem an-
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dre kanaler end skriftlige ansggninger, eller at handicappet forst bli
-ver synligt til jobsamtalen. Nedenstaende Figur 9 kan ligeledes tyde
pa, at virksomheder, der pa forhand har erfaringer med mennesker
med bevaegelseshandicap i virksomheden, bade har flere ansagere
og flere til samtale. 63% af virksomheder, der har eller har haft men-
nesker med bevagelseshandicap ansat i virksomheden, har haft
ansggere med bevagelseshandicap til jobsamtale.

Virksomhederne er blevet spurgt til, hvordan de far kontakt til
ansggeren. Her angiver 41%, at personen henvendte sig pa en an-
nonce og havde de efterspurgte faglige kvalifikationer, mens 36%
blev kontaktet af jobcenteret vedrgrende ansggeren (jf. neden-
stdende Figur 10). Dette viser altsa, at der sker en naesten ligelig
rekruttering af mennesker med beveegelseshandicap gennem hen-

vendelser pa opslaede stillinger og jobcentrenes formidling af kandi-
dater til virksomhederne.
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Figur 11 viser de forskellige rekrutteringskanaler, hvormed der eta-
bleres kontakt mellem ans@ger og virksomhed fordelt pd virksom-
hedens storrelse. Dette viser, at sterre virksomheder oftest rekrut-
terer gennem ansggningsprocesser, hvorimod sma og mellemstore
virksomheder ger hyppigere brug af jobformidling gennem jobcen-
trene.

Af de 16%, der har haft en person med bevagelseshandicap til
samtale, lader det ogsa til, at starstedelen bliver ansat pa baggrund
af deres faglige kvalifikationer. Her angiver virksomhederne, at 77%
blev ansat efter en samtale. Dette stiger til 86% for virksomheder,
der har erfaring med personer med bevaegelseshandicap i virksom-
heden. Opdeles dette efter virksomheders starrelse, lader det til, at
der er et storre fokus pa faglige kvalifikationer blandt mellemstore og
store virksomheder (jf. Figur 12).
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Fokus pafaglige kvalifikationer optraeeder ogsda som et gennemgaende
tema i interviewundersggelsen blandt arbejdsgivere. Stort set alle
interviewpersoner udtaler, at handicap ikke har nogen betydning i
en ansaettelsessituation. Det centrale er ansggernes kvalifikationer,
kompetencer og faglighed.

Interviewpersonerne udtaler naesten alle sammen noget tilsvarende
dette: "Vi gar efter dem, vi synes, er kvalificeret — uanset handicap”
(stor privat virksomhed). "Det er den fagligt dygtigste, der vil blive
valgt til jobbet” (stor privat virksomhed). Udtalelserne efterlader et
billede af, at mennesker med beveegelseshandicap ikke burde have
sveerere ved at blive inkluderet pa arbejdsmarkedet end personer
uden handicap, sa laenge personer med bevaegelseshandicap besid-
der de kvalifikationer og den faglighed, virksomhederne eftersparg-
er. Men hvis der ikke sker en diskrimination af mennesker med be
-vegelseshandicap i ansaettelsesprocessen, hvilke forhold ggr sig sa
geldende, nar de har sveert ved at blive inkluderet pa arbejdsmar
-kedet?
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Vigtigste forhold for ansattelse af personer med bevaegelseshandicap

| spergeskemaundersagelsen er virksomhederne blevet spurgt ind
til, hvilke forhold der kan fa virksomheden til at ansaette mennesker
med bevagelseshandicap - og dermed ogsd, hvad der kan afholde
dem fra det. | de falgende afsnit belyses de vaesentligste forhold af
betydning for ansaettelse af mennesker med bevaegelseshandicap.
Som belyst i Figur 6 under de mentale barrierer er medarbejdernes
opbakning en af de vaesentligste faktorer i forhold til at fa virksom-
hederne til at overveje at ansaette mennesker med bevaegelseshan-
dicap, efterfulgt af sikkerhed for at det ikke belaster gkonomien og
viden fra jobcenteret. | nedenstaende Figur 13 afbilledes samme for-
hold, opdelt efter virksomhedens stgrrelse. Her ses det, at store virk-
somheder prioriterer egne positive erfaringer og ikke anser mangel
pa arbejdskraft, som et afggrende forhold, sammenlignet med min-
dre virksomheder. Dette kan have en sammenhang med, at storre
virksomheder har mere erfaring end de mindre, og at den rette kan-
didat kan vaere vigtigere for de starre virksomheder end manglende
arbejdskraft.

Fjern barriererne « side 64



Virksomheders erfaringer med mennesker med bevagelseshandicap
Som antydet ovenfor har det betydning, hvorvidt virksomheder har
eller har haft erfaring med ansaettelse af mennesker med bevagelses
-handicap i virksomheden. De far bade flere ansagere og har flere til
jobsamtaler. Hele 46% af disse virksomheder har fadet ansagninger
fra mennesker, som skriver, at de har et bevaegelseshandicap (sam-
menlignet med gennemsnitligt 13% af adspurgte virksomheder).
At mennesker med bevaegelseshandicap vaelger at skrive om deres
handicap, kan tyde p3, at de har tillid til, at disse virksomheder ikke
vil fravaelge dem pa grund af deres handicap. Det kan ogsa vaere, at
i hvert fald nogle af disse virksomheder arbejder inden for et om-
rade, hvor det at have et handicap er en fordel og en kompetence, og
derfor vaelger mennesker med handicap at naevne deres handicap i
ansggningen.
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| forhold til rekruttering har brug af netvaerk en betydning for virk-
somheder, der allerede har erfaring med mennesker med bevaegelses
-handicap i virksomheden. Spgrgeskemaundersggelsen blandt virk-
somheder viser, at kun 9% af virksomhederne, som har haft ansggere
med bevaegelseshandicap til jobsamtale inden for de seneste to ar,
fik kontakt til personen, fordi de kendte vedkommende i forvejen (via
andre, netvaerk eller personligt). Figur 14 nedenfor viser, at virksom-
heder, som pad den ene eller anden mdde gar opmaerksom p3, at de
har mennesker med handicap ansat, ogsa oftere kommer i kontakt
med ansggeren via eget netvaerk end virksomheder uden menne-
sker med handicap ansat og alle adspurgte virksomheder (20% mod
9%).
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Det lader til, at virksomheder, der har eller har haft mennesker med
bevaegelseshandicap ansat i hgjere grad end virksomheder generelt,
ansaetter ud fra netvaerk. Hermed kan man sige, at netvaerk er vigtig
for jobs@gende med bevagelseshandicap.

Nedenstaende Figur 15 illustrerer sammenhaengen mellem erfaring
med mennesker med bevagelseshandicap i virksomheden og om
virksomheden efter en samtale, ansatte ansggeren med bevaegelses-
handicap. Figuren antyder, at erfaring med mennesker med be-
vaegelseshandicap i virksomheden er et udslagsgivende forhold for
efterfglgende ansaettelse.

Figur 16 viser, at virksomheder, der har eller har haft mennesker med
handicap ansat i hgjere grad end virksomheder, som ikke har ansat
mennesker med bevaegelseshandicap, opfatter egne positive erfa-
ringer som vigtige. P4 samme made opfatter virksomheder, der har
eller har haft personer med handicap ansat ogsa andres positive er-
faringer som relevante, mens virksomheder, som ikke har mennesker
med handicap ansat, ikke deler samme opfattelse.
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Udover at mennesker med bevaegelseshandicap skal sege gennem
netvaerk, viser undersggelsens resultater, at de skal henvende sig
uopfordret til virksomhederne og s@ge de sma virksomheder. Resul-
taterne viser, at netveerk er vigtig i forhold til rekruttering i sma virk-
somheder, og at de sma virksomheder i hgjere grad end de storre
virksomheder ansaetter mennesker med bevaegelseshandicap (jf.
Figur 12).

Undersggelsen viser ogsa, at mennesker med bevagelseshandicap
s@ger store virksomheder. Det er dog ikke der, potentialet ligger. Af
ovenstdende Figur 10 ses det, at kun 5% af virksomhederne, som
har haft ansegere med beveegelseshandicap til jobsamtale inden for
de seneste to ar, fik kontakt til vedkommende, fordi ansggeren hen-
vendte sig uopfordret.
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Manglende erfaring med mennesker med bevagelseshandicap

Som beskrevet ovenfor udger virksomheders erfaring med menne
-sker med bevaegelseshandicap et vigtigt forhold for inklusion. Det
modsatte kan siges om manglende erfaring med ansaettelse af men-
nesker med bevaegelseshandicapivirksomheden. Ifglge undersggels-
ens resultater har de sma og private virksomheder feerrest menne-
sker med bevaegelseshandicap ansat. Spergeskemaundersggelsen
viser 0gsa, at de virksomheder, der ikke har erfaring med mennesker
med bevagelseshandicap, sjeeldent har kontakt med malgruppen.
87% angiver, at de ikke har modtaget ans@gninger fra mennesker,
der skriver, de har et bevaegelseshandicap, hvortil 91% angiver, at
de ikke har haft ansggere med bevagelseshandicap til jobsamtale
inden for de seneste to ar. 53% mener 0gs3, at det altid bar oplyses
i ansggningen, om ansggeren har et bevagelseshandicap og 72%
angiver, at de ikke er tilgaeengelige for mennesker i kgrestol, med rol-
lator eller krykker. Derudover viser Figur 17, at virksomheder, der ikke
har mennesker med handicap ansat, ikke har kontakt til jobcenteret
omkring jobsegende med handicap. 89% har ikke samarbejdet med
jobcentret omkring en jobsggende med handicap, hvilket betyder,
at jobcentrene ikke har kontakt til disse virksomheder omkring mal-
gruppen. Ifglge spergeskemaundersggelsen blandt nggleperson-
er vurderer 37%, at virksomhederne er forbeholdne i forhold til at
ansaette mennesker med handicap. Klgften mellem virksomhed og
borger kan, i tilfeeldet med manglende erfaring med mennesker med
bevaegelseshandicap, synes dyb, og derfor er det vigtigt, at jobcen-
trene formidler denne kontakt, samt hvilke fordele der er forbundet
med at ansaette mennesker med bevagelseshandicap.
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Nedenstdaende Figur 18 viser, hvilke forhold virksomheder, der ikke
har erfaring med mennesker med bevagelseshandicap, rangerer
som de vigtigste ift. at overveje at anseette en person med fysisk
handicap. Figuren viser ogsa hvilke forhold, der skal fokuseres pa ift.
at inkludere flere mennesker med bevaegelseshandicap pa arbejds-
markedet gennem ansaettelse i virksomheder, der ikke tidligere har
haft interesse for mdlgruppen. Her er opbakning fra medarbejderne,
sikkerhed for at det ikke belaster gkonomien, viden fra jobcenteret
omkring stgtteordninger og modtagelse af henvendelser de fire vig-
tigste forhold ift. at fa disse virksomheder til at ansaette mennesker
med bevagelseshandicap. Mangel pa arbejdskraft og andres pos-
itive erfaringer vaegtes lavt, hvilket tyder p3, at vi ikke kan ramme
virksomheder uden erfaringer med ansattelse af mennesker med
handicap med best practice og gode erfaringer, da de ikke opfatter
dem som relevante eller aktuelle for virksomheden og derfor ikke vil
efterspgrge dem, da de ikke har blik for malgruppen.
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Bkonomiske barrierer For ansattelse af personer med bevaegelseshandi-
cap

Dette afsnit seetter fokus pa de skonomiske forhold af betydning for
manglende inklusion af mennesker med bevagelseshandicap pa
arbejdsmarkedet. Der lader til at veere et paradoks forbundet med
virksomhedernes gkonomiske prioritering ift. at ansaette mennesker
med bevagelseshandicap. Jf. Figur 6 er positive erfaringer fra andre
virksomheder, bedre gkonomisk stette fra det offentlige og mangel
pa arbejdskraft de lavest rangerende forhold af betydning for ansaet-
telse af en person med fysisk handicap. Samtidig viser figuren ogsa,
at 53% skal stilles i sikkerhed for, at ansaettelse af mennesker med
bevaegelseshandicap ikke belaster virksomhedens gkonomi. Det er
bemaerkelsesveaerdigt, at mangel pa arbejdskraft er det forhold af
mindst betydning, da man skulle tro, at virksomheder ansaetter efter
behov. Der kan derfor stilles spgrgsmal ved, om alle de andre forhold
skal overkommes som barrierer for, at mennesker med bevagelses-
handicap kan konkurrere pa lige vilkdr med andre pa arbejdsmarke-
det.

Jf. rapportens kapitel om mentale barrierer kan der ligge uvidenhed
og fordomme til grund for, at virksomhederne er optagede af, at
ansattelse af mennesker med bevaegelseshandicap belaster gkono-
mien. Fx kan forestillinger om, hvad mennesker med bevaegelseshan-
dicap kan og ikke kan, saettes lig med, at de er omkostningstunge,
ineffektive, ufleksible, kun kan varetage bestemte arbejdsopgaver,
har flere sygedage og kraever store omlaegninger organisatorisk og
indretningsmaessigt, som afsnittet om mentale barrierer bl.a. har af-
daekket. Som beskrevet under fysiske barrierer er virksomhederne
villige til at lave tilpasninger i de tilfeelde, hvor det er den rette kan-
didat til jobbet, og det kan betale sig skonomisk. Forestillinger om
gkonomiske omkostninger forbundet med ansaettelse af mennesker
med bevagelseshandicap er et udtryk for, at virksomhederne ikke er
bekendte med de kompenserende stgtteordninger, som bl.a. har til
hensigt at ligestille mennesker med bevaegelseshandicap med men-
nesker uden handicap.

Ifalge spergeskemaundersggelsen lader det til, at gkonomi er en
storre barriere for offentlige end private virksomheder. Set i for-
hold til skonomiske prioriteringer er offentlige virksomheder hardt
spaendt for og ligger over gennemsnittet for alle spgrgsmal, der dre-
jer sig om gkonomi. Fx skal 49% af offentlige virksomheder stilles i
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sikkerhed for, at ansaettelse af mennesker med bevaegelseshandicap
ikke belaster virksomhedens gkonomi (sammenlignet med 35% af de
private virksomheder). Hertil er 43% af de offentlige virksomheder
enige i, at bedre gkonomisk stgtte fra det offentlige vil fa virksom-
heden til at overveje at ansaette mennesker med bevaegelseshandi-
cap (sammenlignet med 28% af de private virksomheder), og 46%
er enige i viden fra jobcenter om stgttemuligheder (sammenlignet
med 31% af de private virksomheder). Yderligere mener 50% af de
offentlige virksomheder, at det er helt afgarende, at der pa anszettel-
sestidspunktet er fuld klarhed over, hvilke statte- og kompensations-
muligheder en ansgger er berettiget til pa ansaettelsestidspunktet (jf.
Figur 22). Dette kan evt. vaere endnu et argument for at s@ge ovre i
det private erhvervsliv for mennesker med bevaegelseshandicap.

Service fra jobcentrene til virksomhederne

Som beskrevet ovenfor er viden fra jobcentret et af de vaesentligste
forhold for anseettelse af en person med bevagelseshandicap. | det
folgende vil projektets resultater blive praesenteret set i forhold til
hvilke barrierer, der kan opsta i relationen mellem virksomhed, bor
-ger og jobcenter, ndr det drejer sig om inklusion og beskaeftigelse af
mennesker med bevaegelseshandicap pa arbejdsmarkedet.

Med Beskeeftigelsesreformen pr. 1. januar 2015 er virksomhedsser-
vice og jobformidling blevet en af jobcentrenes kerneopgaver. Dette
betyder, at jobcentrene skal have taet kontakt til virksomhederne
indenfor tre servicespor: 1) rekruttering af ledige, 2) uddannelse
og opkvalificering og 3) fastholdelse af sygemeldte medarbejdere
(Styrelsen for Arbejdsmarked & Rekruttering, 2017). Denne beskaef-
tigelsespolitik afspejler sig i undersggelsen.
Spergeskemaundersggelsen blandt virksomheder viser, at jobcen-
trene har en god kontakt til virksomhederne. Faktisk har 66% af
de adspurgte virksomheder veeret i kontakt med jobcenteret med
henblik pa ansaettelse af ledige (jf. Tabel 24 i bilag). Dog viser un-
dersggelsen ogs3a, at 3 ud 4 virksomheder ikke har samarbejdet med
jobcenteret omkring jobsagende med bevaegelseshandicap (jf. Tabel
25 i bilag). Alligevel har 36% rekrutteret gennem jobcenteret. Det vil
sige, at virksomhedernes kontakt til jobcentrene omhandler andet
end mennesker med handicap, og en af forklaringerne kan veere,
at mennesker med bevagelseshandicap udger en lille andel af de
borgere, som virksomhedernes retter henvendelse om.
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| interviewundersggelsen blandt arbejdsgivere er samarbejdet med
jobcenteret et tungtvejende emne. lkke alle interviewpersoner har
erfaring med jobcenteret. Alligevel baerer interviewmaterialet preeg
af, at der er meget varierende oplevelser af jobcentrene og deres ar-
bejde. En af grundene til dette er en stor forskel i det kommunale
serviceniveau pa tvaers af kommuner og mellem sma og store kom-
muner.

Flere af interviewpersonerne fortaller, at de mener, der er forskel
pa store og sma kommuner. En anden interviewperson konstaterer,
at der er lige sa stor forskel pd jobcentrene som antal af jobcentre.
Videre siger interviewpersonen: "Nogle gange kan man blive over-
rasket over, at de arbejder under samme lovgivning. Hvad der kan
lade sig gore i den ene kommune, kan ikke lade sig gare i den anden
kommune” (stor privat virksomhed).

Det gode samarbejoe mellem virksomhed og jobcenter

| spergeskemaundersggelsen blandt n@glepersoner mener 78%, at
det gode samarbejde med virksomheder er den vigtigste faktor for
at fa mennesker med bevagelseshandicap i arbejde, og en respon-
dent naevner, at det gode samarbejde beror pa tillid, respekt og tro-
veerdighed. Af samme grund er god virksomhedskontakt ogsa en del
af jobcentrenes virksomhedsservice (Styrelsen for Arbejdsmarked
& Rekruttering, 2017). Nar arbejdsgiverne evaluerer deres samar-
bejde med jobcentrene, kommer fglgende til udtryk i interviewun-
dersggelsen:

Nogle interviewpersoner fortzller, at de har gode oplevelser med
jobcenteret, andre fortzeller, at de har darlige eller slet ingen oplevel-
ser, og til sidst forteeller nogle interviewpersoner, at de har blandede
oplevelser med jobcenteret.

En interviewperson fortzeller, at de har en okay kontakt til jobcen-
teret, og at de nogle gange kontakter jobcenteret, hvis de mangler en
bestemt type medarbejder. Interviewpersonen oplever jobcenteret
som meget samarbejdsvillig. En anden interviewperson oplever, at
kontakten til jobcenteret er meget individuel og meget forskellig.
Flere interviewpersoner fra offentlige arbejdspladser oplever
ogsa en god kontakt til jobcentrene. De fleste siger, at det er
fordi, de sidder taet pa hinanden, og at jobcenteret er nemme at
komme i kontakt med, fordi det er internt i kommunen.

Mange interviewpersoner synes, at jobcentrene skal vaere mere ser-
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vicemindede og mere dabne over for virksomhederne. Interviewper-
sonerne fortzeller, at det gode samarbejde med jobcenteret bygger
pa en god kommunikation mellem jobcenter og virksomhed. En in-
terviewperson siger: “Det er den gode kommunikation, at man ved,
at man kan fglge med i, hvad kommunen ggr hvornar, og det er jo
ogsa derfor, vi har de her teette samarbejder med én indgangsvinkel
til kommunen” (stor privat virksomhed).

Jobcentrene oplever generelt, at virksomhederne er interesserede i
at samarbejde. Jobcentrene efterlyser dog bedre intern organisering
og samarbejde, sa de kan yde en bedre service over for virksomhed-
erne. Fx oprettelse af en koordinerende sagsbehandler, som naevnt i
eksemplet ovenfor; én indgang til jobcenteret og én kontaktperson,
sa virksomhederne ikke bliver kgrt rundt i systemet (Fokusgruppe
med jobcentermedarbejdere).

Virksomhederne som kunder i jobcenteret

| projektets datamateriale eksisterer der en uoverensstemmelse
i forhold til, hvem der har ansvaret for at etablere kontakt mellem
virksomhed og jobcenter. Virksomhederne er enige om, at de skal
betragtes som kunder i jobcenterbutikken, hvis opgaven er at for-
midle kontakt til relevante kandidater. Her kan der vaere stor forskel
pa mentaliteten blandt jobcentre og virksomhedskonsulenter, ift. om
de prioriterer virksomhedens eller borgerens behov hgjst.

En arbejdsgiver udtaler felgende: "Der er stor forskel pa jobcentrene
og pa virksomhedskonsulenter. Det handler bade om personlige
forskelle og ledelsesstil pa jobcenteret. Der, hvor man har gode job-
centerchefer, der har virksomhedsbriller pa, de er typisk gode virk-
somhedskonsulenter. Hvorimod de jobcentre, der taenker meget i
sagsbehandling, og at det er vigtigt, jeg er der for borgeren, de er
sgu sveere at traekke ud pa en virksomhed, synes jeg. Sa nogle konsu-
lenter er rigtig gode til at taeenke virksomheden fgrst, hvorimod andre
ser det som deres fremmeste opgave egentlig bare at fa borgeren ud
i job. Der er stor forskel.” (stor privat virksomhed).

Nogle interviewpersoner taler sagar om en "kommunal tankegang”.
En interviewperson fortzller: "at i den kommunale tankegang er
det kommunen, der er i centrum, og sa er der nogen, der hjzlper
kommunen” (stor privat virksomhed). Interviewpersonerne synes,
det virker som om, kommunerne tror, at de er kunder hos virksom-
hederne og ikke omvendt. Flere interviewpersoner synes, at jobcen-
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trene skal blive bedre til at saette sig ind i virksomhederne og deres
muligheder og behov.

En fastholdelseskonsulent fra jobcenteret beskriver problematikken i
folgende citat: "Jeg teenker, det er naturligt, at virksomhederne taen-
ker, at de hjelper os. Men vi satser pa, at vi kan hjaelpe dem i den
sidste ende ved at finde nogle kandidater, der kan bruges og sa nu,
hvor alt det her med virksomhedspraktikker bliver brugt, det er ogsa
blevet helt vildt jo, men det jo, fordi man tror p3, at det er det, der er
lasningen, men der er sjovt nok mange virksomheder, der altid har
mange praktikkanter, og de yder et stort stykke arbejde, vores prak-
tikkanter ude i verden” (Fokusgruppeinterview blandt jobcenterme-
darbejdere).

Den "kommunale tankegang” kan dermed opleves som en barriere
ift. at fordele ansvaret for inklusion af mennesker med bevaegelse-
shandicap mellem jobcenter og virksomhed, da det opfattes, at job-
centrene ikke er ops@gende nok og ikke prioriterer virksomhedernes
behov. Dette diskuteres yderligere under temaet "proaktivitet”.

Proaktivitet

Arbejdsgiverne oplever, at virksomhederne selv skal veere proaktive
over for jobcenteret. De oplever en manglende opsggende indsats
fra jobcentrenes side. Ifglge spargeskemaundersggelsen er det dog
kun 5% af virksomhederne, der selv kontaktede jobcenteret med
henblik pa ansattelse af en medarbejder med bevaegelseshandi-
cap, hvorimod 36% blev kontaktet af jobcenteret (jf. Figur 10). Ifglge
sporgeskemaundersggelsen blandt ngglepersoner er det sjeeldent,
at virksomheder tager kontakt til jobcenteret, nar de har behov for
en medarbejder. Dette sker kun i 4% af tilfaeldene. 17% af nggleper-
sonerne tager fortrinsvis kontakt til relevante virksomheder, nar de
har en jobsggende kandidat. Jobcentermedarbejderne udfarer for-
skellige aktiviteter for at vaere ops@gende overfor virksomhederne,
fx netvaerksmgder i erhvervslivet, kampagner, informationsmader og
virksomhedsbesag m.fl. Hovedparten af ngglepersonerne pa handi-
capomradet har 11-20 virksomhedsbesag pr. maned. De oplever, at
det giver stgrst udbytte at ggre reklame for arrangementer, som virk-
somhederne i forvejen har interesse for, da der ikke er stor tilslutning
til malgruppespecifikke oplysningskampagner (fokusgruppe blandt
jobcentermedarbejdere).

Flere arbejdsgivere fortzeller ogsd, at de for i tiden fik besag af
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virksomhedskonsulenter, men nu har de oftest kontakt til fast-
holdelseskonsulenter. Derfor omhandler naeste afsnit fasthold-
else.

Prioritering af fastholdelse fremfor ny-ansattelse

Ifalge jobcentermedarbejderne opsager virksomhederne som regel
jobcenteret, nar det er aktuelt og oftest i forbindelse med fasthold-
else af en medarbejder. 57% af ngglepersonerne svarer, at de bliver
kontaktet af virksomhederne i forbindelse med en fastholdelsessag,
hvorimod kun 3% bliver kontaktet i forbindelse med ny-anszettelse.
Hertil svarer alle n@glepersonerne, at deres kontakt til virksomhed-
erne primart omhandler fastholdelse af en medarbejder, Vs-del
ny-ansaettelser og 1/3 praktik og fleksjob. | nedenstaende Figur 19
illustreres, at offentlige virksomheder er bedre til at fastholde medar-
bejdere med erhvervet bevaegelseshandicap end private.
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Jobcentermedarbejderne
mener, at der er mentale bar-
rierer, der skal overkommes
hos virksomhederne i forhold
til ny-anseettelse af mennesk-
er med bevaegelseshandicap.
Dette vedrgrer forestillinger
om arbejdspladstilpasning
og arbejdsindsats. En job-
centermedarbejder siger fx:
"Jeg oplever, at nar virksom-
hederne gerne vil anszette en
borger med bevagelseshan-

"Jeg oplever, at nér virk-
somhederne  gerne Vil
ansatte en borger med
bevaegelseshandicap, sa
er oet storste problem,
oet er jo frygten for, at det
bliver en omstrukturering
al hele kontorlandskabet.
At 3 gjort det liot mere

dicap, s er det storste prob-
lem, det er jo frygten for, at
det bliver en omstrukturering
af hele kontorlandskabet. At
fa gjort det lidt mere nede pa
jorden, det er ikke ngdven-
digvis, det er sa slemt. Rigtig
mange ting kan klares med
en stol.”

nede pa joroen, det er ikke
ngovenoigvis, det er S&
slemt. Rigtig mange ting
kan klares med en stol.”

- Jobcentermedarbejder

En anden jobcentermedarbejder supplerer: "Der, hvor jeg tror, det
storste problem er i forhold til virksomheder, er at fa nye ind med
funktionsnedsaettelse, sa kan de vaere bange for: nar, er de sa mere
fraveerene end andre, fordi de maske har en darlig ryk eller har veeret
ude for et trafikuheld og faet en diskusprolaps, eller hvad det sadan
kan veere!

Jobcentermedarbejderne betragter derfor virksomhederne, som ng-
glen til indslusning og fastholdelse af mennesker med bevaegelses-
handicap pa arbejdsmarkedet.

Jobcentermedarbejderne forklarer, at der i jobcentrene er
ledelsesmaessigt fokus pa fastholdelse, da det er den bedste in-
vestering pa langt sigt. En jobcentermedarbejder forklarer: “(...) vi
skal ggre, hvad vi kan for at fastholde folk der, hvor de er, hvor de er
kendte, sd det ikke behgves at veere en ny-ansazettelse et nyt sted. Hvis
vi kan fa folk til at blive omplaceret eller tilpasset eller kompenseret
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i den funktion, de nu en gang har, hvor de er kendt af arbejdsgiver,
som de ved har vaeret gode medarbejdere. Det er jo som regel der,
historien er bedst, og hvor der er langsigtet Iasning og forhdbentlig
en lgsning uden lang ledighed. Sa dem vil man jo forsege at ggre,
hvad man kan for at fastholde.”

En jobcentermedarbejder tilfgjer, at fastholdelse saettes lig med so-
cial ansvarlighed, som en populaer CSR-strategi, hvilket ogsa kan
bidrage til en gget tendens til fastholdelse fremfor ny-anseettelse.
Denne tendens til prioritering af fastholdelse fremfor ny-anseettelse
kan ogsad ses som et udtryk for beskaeftigelsesreformens oppriorite
-ring af fastholdelse af sygemeldte medarbejdere. Netop denne pri-
oritering inden for beskaeftigelsespolitikken kan betragtes som en
barriere for, at mennesker med bevagelseshandicap integreres i ar-
bejdsstyrken.

Jobcentermedarbejderne papeger, at bade i forhold til fastholdelse
0g ny-anszettelse er god og tidlig kontakt med jobcenteret med til
at modvirke evt. afskedigelse. Dette forudszetter dog et starre kend-
skab til de kompenserende ordninger. | det falgende belyses de mere
systemiske barrierer for virksomhedernes anseettelse af mennesker
med bevaegelseshandicap: bureaukrati og sagsbehandlingstid.

Bureaukrati og sagsbehandlingstid

Flere interviewpersoner fortzller, at de oplever en lang sagsbehand
-lingstid og et meget formelt system, som spaender ben for virksom-
hedernes vilje til at ansaette via jobcentrene. Mange af interview
-personerne papeger, at det ikke er sagsbehandlerne, der har darlige
intentioner, men at det er systemet, der fejler. | forlaengelse heraf si-
ger en interviewperson: "at det ikke er borgerens udfordringer, der
er problemet, men det er sy-
stemets udfordringer, dereren ,
stopklods” (lille offentlig virk- Det er ikke bOngfEﬂS
somhed). "Det politiske system  U0f0rdringer, oer er

er den stgrste barriere” (stor melemef men det er
privat virksomhed). Indimel- '

lem al snakken om bureaukrati 595[8/778[5 UU/COfU'f//?QEf,

mener  interviewpersonerne, (7 er €0 Stopklods.”

at jobcentrerne kommer til at

fremsta ineffektive, ustabile og - Lille offentlig virksomhed
uvidende. Dette ses da ogsa i
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nogle af udtalelserne fra interviewpersonerne. En interviewperson
siger: "Det var som at sld i en dyne at have med dem [jobcenteret] at
gare. Du kan aldrig fa fat i dem. Jeg ved ikke, om de har for mange
klienter. Det er maske, fordi de har for lidt ressourcer ... de er bedst
til at sige nej. Det er ineffektivt, de ser ikke ud over deres egen naese,
der er ingen innovation, ingen nytaenkning” (stor privat virksomhed).
En anden interviewperson siger: "Der er alt for lang ventetid. De er
alt for langsomme, nar man er vant til, at man egentlig kan handle
dagen efter”. Andre interviewpersoner kommer ind pa, at sagsbe-
handlingstiden er tung, og der er meget rundbordssnak og mange
formularer, der skal udfyldes. Flere interviewpersoner naevner bu-
reaukrati som kendetegn for jobcenteret. En interviewperson siger,
at han personligt bliver irriteret over, at han skal bruge tid p3, at tale
med forskellige afdelinger i kommunen og have at ggre med et tungt
system i jobcenteret (lille offentlig virksomhed). Videre siger han: "at
det bliver for rigidt at navigere i, og det kan gare, at virksomhederne
bliver tilbageholdende i forhold til en ny-ansaettelse af mennesker
med handicap” (lille offentlig virksomhed).

Flere interviewpersoner naevner, at det er besveerligt at komme igen-
nem systemet fgrste gang, men at det efterhanden bliver nemmere.
En interviewperson fortaller, at efter nogle ar inden for omradet, er
det muligt at oparbejde en liste over jobcentermedarbejdere, som
interviewpersonen har en relation til (stor offentlig virksomhed). En
interviewperson betegner turen gennem jobcenteret som en slags
haekkelgb for virksomhederne (Stor privat virksomhed).

Flere interviewpersoner mener, at sagsbehandlingstiden hanger
sammen med kommunernes starrelse. “(...) jo sterre kommune, jo
mere komplekst er det, og jo leengere tid tager det, fx i forhold til
at finde den rette sagsbehandler (...) Mindre kommuner er bedre til
selv at tage initiativ” (stor privat virksomhed).

Flere interviewpersoner giver udtryk for, at de har vaeret nedt til at
bruge utraditionelle metoder over for jobcenteret. En interviewper-
son oplever, at jobcenteret skal trues med, at medarbejderen ikke
bliver ansat, hvis jobcenteret ikke bevilger den ngdvendige statte
(stor privat virksomhed). En anden interviewperson fortaller, at no-
gle jobcentre forst kommer ind pa stette- og kompensationsord-
ninger, nar virksomhederne presser dem med, at hvis de ikke bliver
bevilget, sa er der ikke noget job (stor privat virksomhed).

| spgrgeskemaundersggelsen blandt naglepersoner svarer 25%, at
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mindre bureaukrati er den vigtigste faktor for at fa mennesker med
bevaegelseshandicap i arbejde. En enkelt nggleperson naevner, at
den storste udfordring er tidspres og for mange sager til en enkel
person, hvilket medferer forlaenget sagsbehandlingstid.
Jobcentermedarbejderne mener dog, at det er en myte, at der part-
out er lang sagsbehandlingstid pa jobcentrene, og at medierne er
med til at reproducere denne forestilling. En jobcentermedarbejder
beskriver, at sagsbehandlerne forsgger at servicere virksomhederne
med hurtig sagsbehandling for at vise, at de bliver taget alvorligt, og
at jobcenteret ikke skal std i vejen for en eventuel ansaettelse. Derfor
kan virksomheder blive overraskede over korte sagsbehandlings-
tider:

"Man hgrer jo, det er sd i andre situationer, man hgrer jo om sags-
behandlingstider, om bevilling, fleksjob, ressourcetider, som er
sindssygt lange. Det er nogle af de der med, altsa generelt er de of-
fentlige jo bare per definition langsomt arbejdende. Sa derfor bliv-
er de nogle gange overraskede. Selvfglgelig kreever det, at jeg har
laegeoplysninger og alt er udfyldt, men nar vi saetter os ned og kigger
pa hinanden og siger, at nu har jeg det, jeg skal bruge, sa siger jeg,
at der gar 3-5 dage, og langt de fleste gange har de det inden for 48
timer.” (Fokusgruppe blandt jobcentermedarbejdere)

Viden om stette- og kompensationsordninger

Siden begyndelsen af 1980°erne har de handicappolitiske grund-
principper: kompensationsprincippet, sektoransvarlighedsprincip-
pet, solidaritetsprincippet og ligebehandlingsprincippet, dannet
fundament for dansk handicappolitik. | denne sammenhaeng vil vi
fokusere pa kompensationsprincippet. Kompensation gives for at
komme over de barrierer, som forhindrer bgrn, unge og voksne med
handicap i at deltage i samfundslivet pa lige fod med andre. Kom-
pensation kan fx gives i form af et hjaelpemiddel - en kgrestol, en
protese eller en handicapbil. Kompensation skal sikre det samme
udgangspunkt for alle. Dermed far mennesker med handicap det
samme udgangspunkt som naboen og kan udfolde sine evner pa
lige fod. Det betyder samtidig, at graden af kompensation er forskel-
lig for hver enkel person og livssituation. | Danmark har vi vedtaget:
"Lov om kompensation af handicappede i erhverv m.v’. Ifglge Spe-
cialfunktionen Job og Handicap har de kompenserende ordninger
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efter "Lov om kompensation til handicappede i erhverv” til formal at
styrke beskaeftigelsesmuligheder for personer med begraensninger
i arbejdsevnen med det formal, at give disse de samme muligheder
for erhvervsudgvelse som personer uden funktionsnedseettelse. Ind
-holdet af “"Lov om kompensation af handicappede i erhverv m.v.”
bliver kort praesenteret under kapitlet “Definition og afgraensning”

Undersggelsen danner et generelt indtryk af, at manglende viden om
stotte- og kompensationsordninger er en af de vaesentligste barrierer
for ansaettelse (og fastholdelse) af mennesker med bevaegelseshan-
dicap. Ifglge Figur 6 rangerer viden fra jobcenteret som et af de tre
vaesentligste forhold for ansaettelse af mennesker med bevaegelses-
handicap for virksomhederne. Hertil vurderer ngglepersonerne, at

Fjern barriererne « side 82



manglende viden om de kompenserende ordninger hos arbejds-
givere, borgere og kolleger er de veesentligste udfordringer bade i
forhold til at hjeelpe mennesker med beveegelseshandicap i beskaef-
tigelse og i rollen som nggleperson pa handicapomradet. Neden-
stdende Figur 20 viser enigheden i, at viden om stgttemuligheder er
afgerende for ansaettelse af personer med bevaegelseshandicap af-
haengigt af sektor og virksomhedens stgrrelse. Denne viser, at viden
om stgttemuligheder seerligt vil fa offentlige og sterre virksomheder
til at overveje at ansaette mennesker med bevaegelseshandicap.

Sammenlignes dette med Figur 21, er det dog ikke disse virksomhed-
er, som har lavest kendskab til kompensations- og stettemuligheder,
men tvaertimod sma og private virksomheder, hvilket kan synes lidt
paradoksalt. | alt mener 47%, at de slet ingen kendskab har til kom-
pensations- og statteordninger, hvilket ma siges at veere en betyde-
lig barriere for inklusion af mennesker med bevaegelseshandicap pa
arbejdsmarkedet.

Kendskabet forbedres vaesentligt for virksomheder, der allerede har
erfaring med bevaegelseshandicap til 74%, der i storre eller mindre
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grad har kendskab til de kompenserende ordninger. Her viser erfa-
ring med mennesker med bevaegelseshandicap i virksomheden altsa
igen at veere et afgerende forhold for inklusion af mennesker med
bevaegelseshandicap pa arbejdspladsen.

Nedenstdende Figur 22 viser, at 50% af de offentlige virksomheder
mener, det er afggrende, at der pa ansaettelsestidspunktet er fuld
klarhed over, hvilke stagtte- og kompensationsordninger en ansgger
er berettiget til. Det samme gaelder for 52% af de sma virksomheder,
46% af de store virksomheder, 41% af de private virksomheder og
44 % for alle adspurgte virksomheder i spargeskemaundersggelsen.
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Sammenlignes dette med Figur 23, aendrer erfaring med mennesker
med bevagelseshandicap i virksomheden dog ikke p3, at det sta-
dig er afggrende for virksomheden at have fuld klarhed over, hvilke
kompensations- og stattemuligheder en ans@ger er berettiget til pa
anszettelsestidspunktet. Virksomheder, der har eller har haft menne-
sker med bevaegelseshandicap ansat, opfatter det i hgjere grad som
vigtigt, at der er klarhed over stgtte- og kompensationsordninger end
virksomheder, som ikke har mennesker med handicap ansat. Dette
ma betyde, at dem, der har eller har haft mennesker med handicap
ansat, har darlige erfaringer med manglende klarhed over statte- og
kompensationsordninger. Dette viser muligvis, at det er besvaerligt
at ansaette mennesker med handicap, som har brug for statte- og
kompensationsordninger, og at virksomhederne har brug for vished
og sikkerhed.
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Figur 24 illustrerer, hvilke kompensations- og stetteordninger virk-
somhederne kender til. Ikke overraskende viser undersggelsen, at
langt de fleste virksomheder kender til fleksjobordningen og ordnin-
gen om lgntilskud, hvorimod det kun er en lille andel af virksomhed-
erne, som har kendskab til isbryderordningen og fortrinsadgang til
job i det offentlige.
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Figur 25 viser, at @get kontakt til jobcenteret @ger kendskabet til
statte- og kompensationsordninger. Her ligger virksomheder, der har
et samarbejde med jobcenteret om ans@gere over gennemsnittet i
forhold til at kende til de kompenserende ordninger. Det ser dog ud
til, at jobcentrene kan gare det bedre. Virksomheder, der har kontakt
til jobcenteret, ved ikke markant mere om ordningerne, og selvom
de gnsker mere viden, giver kontakten til jobcenteret det umiddel-
bart ikke.

Blandt interviewpersonerne er det meget forskelligt, hvor mange
stgtte- og kompensationsordninger de kender til. Der er ogsa forskel
pa, hvor interviewpersoner vil sgge information om ordningerne.

Nogle interviewpersoner kender stgtte- og kompensationsord-
ninger, fordi det kreever deres nuvaerende arbejde, eller ogsa har
deres tidligere arbejdet kraevet det. En interviewperson siger: "Jeg
har kendskab til statte- og kompensationsordninger qua mit arbejde”
(lille privat virksomhed). Interviewpersonen naevner § 56, statteper-
sonordninger, fartidspension og fleksjob, som nogle af de ordninger
han kan hovedlinjerne omkring. En anden interviewperson fortzller,
at hun, og det team hun arbejder i, har et rigtig godt kendskab til
ordningerne. Interviewpersonen siger: "Det er tit os, der bliver kon-
taktet, ndr, en medarbejder har behov for kompensations- og statte-
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ordninger”. Hun fortaeller samtidig, at det ogsa er deres job at holde
sig opdateret omkring ordningerne (stor privat virksomhed). En tred-
je interviewperson fortzeller, at han har et stort kendskab til de for-
skellige ordninger fra et tidligere arbejde som HR-direktgr i en storre
kommune (stor privat virksomhed).

Flere interviewpersoner har umiddelbart ikke et kendskab til ord-
ningerne. Dette skyldes muligvis, at de ikke sidder med ansaettelser
i deres respektive virksomheder eller ikke har mennesker med bev-
2gelseshandicap ansat. Dog kan flere af interviewpersonerne kende
ordningerne af navn, fx fleksjob, men ikke indholdet af ordningerne.
Interviewpersonerne uden kendskab til ordningerne vil typisk sage
viden om stgtte- og kompensationsordninger pd nettet. Enkelte
siger, at de vil forsgge at hente information hos jobcentrene. En in-
terviewperson kunne godt bruge en pjece om mennesker med be
-vaegelseshandicap, som fortaller hvilke muligheder, der er for virk-
somheden, fx hvilke ordninger der findes (stor privat virksomhed).
Ifelge sporgeskemaundersagelsen vil 73% sgge information om
kompensationsordningerne hos jobcenteret/kommunen (jf. Tabel 23
i bilag).

Dermed viser undersggelsen, at der er et formidlings- og oplysnings-
arbejde, der skal gares i forbindelse med virksomhedernes kendskab
til kompensations- og stetteordninger. | det felgende praesenteres
resultaterne for, hvordan viden om de kompenserende ordninger
bedst bliver formidlet.

Formidling af stette- og kompensationsordninger

Naglepersonerne beskriver, at de kompenserende ordninger, de ho-
vedsageligt bevilger, udger hjeelpemidler (91%), personlig assistance
(88%), arbejdspladsindretning (53%) og fortrinsadgang (29%). Deres
vigtigste arbejdsopgaver som nggleperson er i denne forbindelse vej
-ledning og formidling af lovgivhing om kompenserende ordninger,
bevilling af kompenserende ordninger, fastholdelse, bevilling af per-
sonlig assistance og virksomhedskontakt. Herunder yder de en del
radgivning og vejledning hos kollegerne om de kompenserende ord-
ninger. At kollegaerne har viden om de kompenserende ordninger,
betragter 34% som en af de vigtigste faktorer for at fd mennesker
med bevagelseshandicap i arbejde. De bliver hovedsagligt opsggt af
kollegerne for at fa sparring og specialviden om de kompenserende
ordninger.
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Ifelge jobcentermedarbejderne er formidling af statte- og kompen-
sationsordninger centralt i forhold til at udbrede kendskabet til de
forskellige ordninger. Formidling skal primaert ske til virksomhed-
er og borgere. For virksomhederne handler det om at fa udbredt
kendskabet til, at ordningerne eksisterer, og hvilke fordele de giver
arbejdsgiverne i forhold til at ansaette mennesker med bevaegelses-
handicap. For borgerne handler det om, at de selv er oplyste om-
kring kompensationsmuligheder, der svarer til deres behov, fx i en
ansaettelsessituation. En jobcentermedarbejder forteller, at det er
vigtigt, at borgeren formidler kontakt mellem jobcenter og virksom-
hed, seerligt i forhold til at oplyse om kompenserende ordninger. En
nggleperson beretter om et eksempel, hvor vedkommende dukkede
op til en ansaettelsessamtale for at informere arbejdsgiveren om
mulighederne for kompensation for ansggerens funktionsnedsaet-
telse. Pa denne made blev handicappet afmystificeret, og ans@geren
blev mere ligestillet med andre ansggere (Fokusgruppe med jobcen-
termedarbejdere).

Jobcentermedarbejderne naevner ogsa, at formidling af de kom-
penserende ordninger er vigtig indenfor kommunens socialfor-
valtninger, til nyuddannede socialradgivere og til handicapor-
ganisationer, sd medlemmerne som minimum er bekendt med
deres rettigheder.

Forskelsbehandlingsloven: en barriere eller ej?

Kriterierne om forbud mod forskelsbehandling pga. handicap blev
tilfojet til forskelsbehandlingsloven i 2004 og gaelder ved ansaettelse,
under ansaettelse og ved afskedigelse. Forskelsbehandlingsloven for-
byder direkte og indirekte forskelsbehandling bl.a. pa grund af handi
-cap. En arbejdsgiver ma ikke forskelsbehandle lanmodtagere eller
ansggere til ledige stillinger ved anszettelse, afskedigelse, forflyttelse,
forfremmelse eller med hensyn til Ian- og arbejdsvilkar. Arbejdsgiver-
en skal traeffe de foranstaltninger, der er hensigtsmaessige i betragt-
ning af de konkrete behov for at give en person med handicap ad-
gang til blandt andet beskaeftigelse, til at udgve beskaeftigelse eller
have fremgang i beskaftigelse. Dette gaelder dog ikke, hvis arbejds-
giveren derved pdlaegges en uforholdsmaessig stor byrde.

Flere af jobcentermedarbejderne omtaler sager, der har kart i pressen
omkring fleksjobbere, der har modtaget store erstatninger, efter de
er blevet afskediget, fordi de per definition havde et handicap. De
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mener, det er de medieskabte fortallinger, der er forkerte, og som
udger en barrierer, ikke lovgivningen. Fortaellingerne er med til at
skabe en forestilling om, at mennesker med handicap ikke kan afske-
diges, sa snart de er ansat, og det kan afholde nogle virksomheder fra
at ansaette mennesker med handicap.

Flere af interviewpersonerne har hgrt eller fulgt med i sagerne om
usaglige fyringer af fleksjobbere, som er blevet daekket af medierne.
Nogle af interviewpersonerne er blevet pdvirket af sagerne, mens an-
dre mener, at virksomhedernes kendskab til lovgivningen er sa godt,
at de ikke frygter at ende i en erstatningssag.

En interviewperson oplever, at lederne i virksomheden nogle gange
taenker over, hvorvidt de skal ga videre med en kandidat med han-
dicap. | denne forbindelse omtaler han forskelsbehandlingsloven
som en barriere for ansattelse af mennesker med bevaegelseshan-
dicap. Han begrunder dette med, at virksomhederne er bange for
at ansaette mennesker med beveegelseshandicap, fordi de ikke kan
komme af med dem igen. Han naevner, at de for enhver pris vil und
-ga en situation, hvor de star med to kandidater, hvor den ene har et
handicap, og skal veelge mellem dem. Da vil de hellere fravaelge en
person med handicap inden, fremfor senere at skulle retfaerdiggere,
hvorfor de valgte at ansatte den anden (stor privat virksomhed). En
anden interviewperson taler som om, at en erstatningssag er det
naturlige resultat af en fyring af en medarbejder med handicap. In-
terviewpersonen siger: "og i virkeligheden er udsigten til fyring og
den sag, der kan komme ud af at fyre mennesker med bevaegelses-
handicap, kritisk. Det var maske en barriere”. Videre fortzeller hun, at
offentlige arbejdspladser skal vaere ekstra rummelige. Sa hvis de fyrer
en i fleksjob, sa laver det ekstra ravage.

En tredje interviewperson mener, at det er en skrgne, at virksomhed-
er ikke kan fyre mennesker med handicap. Interviewpersonen siger:
"Det er virkelig en skrgne, som er ude, og som der bliver snakket
rigtig meget om” (stor privat virksomhed). Det er én af de ting, som
interviewpersonen tror, bremser virksomhederne. Interviewperson-
en siger videre: "Det handler om den rette holdning, man kan ikke
anszette en og sa starte med at teenke over, hvordan man kan komme
af med dem igen” (stor privat virksomhed).
Jobcentermedarbejderne mener, at udfordringen ved lovgivningen
er, hvad der kan rummes under definitionen af handicap. Undervejs
opstar der en debat om, hvornar der er tale om et handicap, fx om
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fedme er et handicap. | ssmmenhangen bliver der ogsa talt om,
hvorndr noget er et handicap, og hvornar det er en laengerevarende
sygdom — ogsa i forhold til Lov om forskelsbehandling.
Jobcentermedarbejderne mener, at handicappet er en udfordring,
nar personen falder uden for normalen - nar der skal tages saerlig
hensyn. Derudover bliver der ogsa talt om, at handicappet hele tiden
er en usikkerhed for arbejdsgiveren, fordi vedkommende ikke ved,
om handicapkortet bliver brugt for at fremme egen sag.

| spergeskemaundersggelsen er virksomhederne blevet spurgt ind
til, hvorvidt de vurderer, at det er svaerere at fyre mennesker med
handicap pa trods af, at der er et sagligt beleeg for det. Det er interes-
sant, at undersggelsen viser, at flertallet af virksomhederne vurderer,
at det ikke er sveert at opsige en medarbejder med bevaegelseshan-
dicap. Ovenstaende Figur 26 viser, at de offentlige virksomheder i
mindre grad end de private virksomheder vurderer, at det er svaerere
at opsige en medarbejder med bevaegelseshandicap, selvom der
er sagligt belaeg for det. Dette geelder for over halvdelen af de sma
virksomheder, der i mindre grad eller slet ikke synes, det er sveert at
fyre en medarbejder med fysisk handicap. Hertil finder mellemstore
virksomheder det svaert at opsige en medarbejder med bevagelses-
handicap.
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Virksomheder, der har erfaring med mennesker med bevaegelses-
handicap i virksomheden, vurderer i hgjere grad end virksomhed-
er, der ikke har, at det er svaerere at opsige en medarbejder med be
-vaegelseshandicap, som vist i Figur 27. Figuren fortzeller dog ikke,
hvorfor de synes, det er svarere. Det kan muligvis vaere lovgivningen
pa omradet, der far virksomhederne til at vurdere, som de ger, det
kan vezere virksomhedens empati for medarbejderen, der spiller en
rolle i virksomhedernes vurdering, eller det kan blot haenge sammen
med deres erfaring inden for omradet.

Modsat oplever virksomheder, der ikke har erfaring med mennesker
med bevagelseshandicap, ikke, at det er svaerere at fyre mennesker
med handicap trods sagligt belaeg. Dette kan skyldes, at disse virk-
somheder slet ikke felger med, ser historierne i medierne, glemmer
dem hurtigt eller blot ikke har erfaring med forskelsbehandlingslov-
en grundet manglende anszttelse. Disse virksomheder opfatter
hverken positive eller negative historier om mennesker med handi
-cap pa arbejdsmarkedet som relevante for dem.
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Delkonklusion

| dette afsnit opsummeres de praesenterede resultater under de
strukturelle barrierer og sammenlignes med projektets baseline.
Dette gores for at tydeliggere, om de opstillede hypoteser i pro-
jektets baseline kan be- eller afkraeftes.

Set i forhold til strukturelle barrierer for inklusion af mennesker med
bevaegelseshandicap lad projektets hypoteser saledes:

3.3) Arbejdsgivernes tro pd, at ansaettelse af personer med be
-vaegelseshandicap er en bureaukratisk tung opgave at lgfte, er en
barriere.

3.b) Arbejdsgiverne ansaetter ikke mennesker med bevaegelseshan-
dicap, fordi systemet er for uigennemskueligt, og der er for arbejds-
giverne ikke klarhed over de forskellige ordninger til mennesker med
bevaegelseshandicap i beskaeftigelse. Det kan betyde, at mennesker
med bevagelseshandicap bliver fravalgt allerede i starten af ansaet-
telsesprocessen.

3.c) Arbejdsgiverne ved ikke, hvad det koster at anszette en per-
son med bevagelseshandicap, derfor ansaetter de ikke.

3.d) Arbejdsgiverne taenker kompensation, far de taeenker pd kompe-
tencer, og det kan veaere en barriere for inklusion af mennesker med
bevaegelseshandicap pa arbejdsmarkedet.

3.e) Arbejdsgiverne har en forestilling om, at jobcentrene ikke er
kompetente og effektive nok i en ansaettelsessituation, der drejer sig
om en person med bevagelseshandicap, der skal kompenseres.

3.F) Arbejdsgiverne mangler kendskab til de kompenserende ord-
ninger til mennesker med handicap i erhverv. Det er en barriere, fordi
arbejdsgiverne tror, de selv skal daekke den hjelp og statte, en per-
son med bevagelseshandicap har behov for pa arbejdspladsen.

3.9] Arbejdsgiverne bliver i anszettelse af en person med bevagelses-

handicap bremset af Lov om forbud mod forskelsbehandling, fordi
de tror, at loven ggr det naermest umuligt at afskedige en medarbej-
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der med bevaegelseshandicap.

3.h) Arbejdsgiverne ansaetter ikke mennesker med bevagelseshan-
dicap, fordi de naesten aldrig hgrer de gode historier om mennesker
med bevagelseshandicap pa arbejdsmarkedet.

Projektets resultater kan bekraefte hypotese 3.a og 3.b. Systemet
opleves uigennemskueligt og bureaukratisk tungt, dog er der mange
andre strukturelle barrierer end bureaukrati, som star i vejen for in-
klusion af mennesker med bevagelseshandicap pa arbejdsmarke-
det. Samtidig viser resultaterne, at virksomhederne har et begraenset
kendskab til forskellige ordninger til mennesker med bevaegelses-
handicap i beskaftigelse, men pa trods af det begraensede kendskab
mener virksomhederne, at det er helt afgarende, at der er klarhed
over ordningerne pa ansattelsestidspunktet. Projektet viser, at ar-
bejdsgiverne primaert kender til fleksjobordningen og lgntilskuds-
ordningen.

Projektets resultater kan ikke be- eller afkraefte hypotese 3.c, da
arbejdsgiverne i delundersggelserne ikke havde fokus pa dette.
Derimod viser resultaterne, at sikkerhed for at anseettelse af en
person med bevaegelseshandicap ikke belaster virksomhedens
gkonomi, er et af de vigtigste forhold, som kan fa arbejdsgiveren
til at overveje at ansaette mennesker med bevaegelseshandicap.

Projektet kan afkreefte hypotese 3.d, men bekraefter hypotese 3.f.
Resultaterne viser, at arbejdsgiverne fgrst og fremmest har fokus pa
ansggerens kvalifikationer, kompetencer og faglighed. Faktisk find-
er projektet, at en af de stgrste barriere er, at virksomhederne ikke
kender til de kompenserende ordninger for mennesker med handi-
cap i erhverv. Virksomhedernes manglende kendskab til kompensa-
tion giver en raekke usikkerheder hos virksomheden, som ggr dem
tilbageholdende.

Med baggrund i projektets resultater kan hypotese 3.e bekraeftes.
Arbejdsgiverne oplever jobcentrene som inkompetente og ineffek-
tive i en ansaettelsessituation. Dette gaelder ikke kun, nar det handler
om kompensation til en mulig kommende medarbejder, men ogsa
mere overordnet. Det ses i den forbindelse, at der er delte meninger
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mellem arbejdsgivere og jobcentermedarbejdere om, hvem der har
ansvaret for inklusion af mennesker med bevaegelseshandicap.

Projektets resultater kan hverken be- eller afkreefte hypotese 3.g.
Hvorvidt arbejdsgiverne bremses af “Lov om forbud mod forskelsbe-
handling” afhaenger ifalge resultaterne af virksomhedens stgrrelse,
og hvilken sektor virksomheden hgrer til. Omkring halvdelen af virk-
somhederne med 5-19 ansatte, offentlige og private virksomheder
vurderer slet ikke, at det er svaerere at opsige en medarbejder med
bevaegelseshandicap, selvom der er sagligt beleeg for det. Mens cirka
hver femte virksomhed med 200+ ansatte vurderer, at det i hgj grad
er svaerere at opsige en medarbejder med bevaegelseshandicap, selv
-om der er sagligt belaeg for det.

Projektets resultater kan ikke be- eller afkreefte hypotese 3.h. Re-
sultaterne viser, at virksomheder, som har eller har haft erfaringer
med ansaettelse af personer med beveegelseshandicap, veegter de
gode historier hgjt i overvejelserne om at anseette en person med
beveegelseshandicap. Derimod tyder resultaterne pa, at virksom-
heder, som ingen erfaringer har med ansaettelse af mennesker med
beveegelseshandicap, ikke oplever eller hgrer de gode historier om
ansaettelse af mennesker med bevagelseshandicap. Pa trods af
dette viser resultaterne, at virksomhedernes egne positive erfaringer
er blandt de fire vigtigste forhold, som kan fa virksomheden til at
overveje at ansaette en person med bevaegelseshandicap, mens an-
dres positive erfaringer ligger langt nede pa listen.

Selvom vi her har fdet bekrzeftet en raekke hypoteser omkring, hvil-
ke strukturelle barrierer og ligeledes fysiske og mentale barrierer
arbejdsgiverne oplever i forbindelse med ansaettelse af personer
med bevaegelseshandicap, viser projektets resultater, at 41% af de
adspurgte virksomheder har mennesker med bevaegelseshandicap
ansat, og at 3 ud af 4 personer med bevaegelseshandicap bliver ansat
efter en jobsamtale. Arbejdsmarkedet er altsa ikke et lukket land for
mennesker med bevagelseshandicap, men der er i hgj grad plads til
forbedringer og behov for Igsninger, sa mennesker med bevaegelses-
handicap og handicap generelt kan gge deres tilknytning til arbejds-
markedet.
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5.4 Andre fund

Dette kapitel belyser fund, som ligger udover de tre undersggte bar-
rierer, som er prasenteret i de foregaende afsnit. Seerligt et emne har
vaeret overraskende set i forhold til projektets forforstaelser og op-
stillede hypoteser. Dette emne omhandler, hvordan mennesker med
handicap har en vis signalvaerdi for virksomhederne at have ansat,
som udger en CSR-effekt.

CSR-effekt

Langt de fleste danske virksomheder arbejder med CSR i en eller an-
den grad, det er dog ikke altid, at det er lige tydeligt i hverdagen.
Pa dansk kalder vi CSR for virksomhedens samfundsmaessige ansvar.
Men CSR stdr for Corporate Social Responsibility og omfatter ifalge
Dansk Erhverv samfundsansvar, social ansvarlighed, baeredygtighed
og tredobbelt bundlinje. Uanset hvilken betegnelse man bruger,
handler CSR om, at virksomheder udviser ansvarlighed i forhold til
det omgivende samfund. Det handler om at drive forretning pa en
made, der minimerer negative pavirkninger og maksimerer positiv
veerdi for mennesker, milje og gkonomi.

Igennem interviewmaterialet forekommer der at vaere en modsaet-
ning eller ligefrem et paradoks mellem betoningen af kompetencer,
hvor handicap ikke spiller en rolle og virksomhedernes CSR-politik,
hvor handicap spiller en rolle. | ansaettelsessituationer er der ikke fo-
kus pa handicap, men i stedet jobsagerens kompetencer. Men flere
af interviewpersonernes virksomheder har en CSR-politik, som de
gerne vil efterleve og i den sammenhaeng har handicap en betyd-
ning. En interviewperson siger: "Der ligger et dilemma i forhold til
tankegangen om at veere lige og sa alligevel ikke at vaere det. Hvis
man gerne vil veere lige, hvad saerligt er der s ved at have en med et
bevaegelseshandicap ansat?” (lille offentlig virksomhed). Denne ud-
talelse illustrerer paradokset mellem at have fokus pa handicap og
sa alligevel ikke. Andre interviewpersoner fortzller, at de er bevidste
om, at en medarbejder med bevaegelseshandicap har en "CSR-effekt”
(lille privat virksomhed). En interviewperson mener, at en virksom-
hed kan "skilte med sin CSR-politik’, og det kan give en signalvaerdi til
kunderne om, at de er mangfoldige (stor privat virksomhed). Flere in-
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terviewpersoner oplever det som positivt for virksomhedens image
at have mennesker med bevagelseshandicap ansat. En interview
-person siger: "tror, at en person med bevagelseshandicap vil veere
positivt for vores image, det har en vis CSR-effekt” (lille privat virk-
somhed). En anden interviewperson fortaller, at en person med be-
vaegelseshandicap ville passe fint ind, ogsa i forhold til at repreesen-
tere stedet for eksempel ved repraesentationsaftener. Flere mener
0gsa, at deres medarbejdere og produkter skal afspejle samfundet
og forbrugerne. En interviewperson fortzller, at det er vigtigt for
virksomheden at afspejle det omkringliggende samfund. En anden
interviewperson siger: "Vi skal afspejle det, der er ude omkring os,
og det gor vi” (stor privat virksomhed). Interviewundersggelsen med
arbejdsgivere viste ogsa, at virksomhederne er villige til at foretage
ombygninger, sdfremt dette signalerer mangfoldighed. Med denne
signalveerdi afspejler virksomhederne socialt ansvar. Jobcentermed-
arbejderne gav ligeledes udtryk for, at fastholdelse af en sygemeldt
medarbejder bliver opfattet som en del af virksomhedens CSR-strate-
gi ift. at patage sig et socialt ansvar.
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Kapitel 6

Diskussion

| dette kapitel diskuteres projektets resultater, som blev praesen-
teret i ovenstdende kapitel, samt hvordan de forskellige barri-
erer, som projektet har fokus pd, overlapper og er indbyrdes
forbundne. | realiteten lader barriererne sig nemlig ikke adskille,
da der oftest er en sammenhang mellem fysiske, mentale og
strukturelle barrierer afhaengigt af situation og kontekst.

Et af projekt “Fjern barriererne”s mest igjnefaldende observationer
er, at manglende erfaring med ansaettelse af mennesker med be-
vaegelseshandicap i virksomheden, er et af de vaesentligste forhold
for manglende inklusion. Manglende erfaring med mennesker med
bevaegelseshandicap i virksomheden synes at reproducere en ne-
gativ drsag-virkningskaede af selvbekraeftende barrierer. Manglende
erfaring med mennesker med bevaegelseshandicap i virksomheden
kombineret med forestillinger om omkostninger forbundet med
anseettelse, manglende aktualitet og manglende viden om stat-
temuligheder medfgrer, at virksomheder ikke investerer i en forebyg-
gende arbejdspladstilpasning. Dette farer til, at mange virksomhed-
er, pa trods af gode intentioner herom, ikke betragter sig selv som
tilgeengelige og derfor ikke betragter sig selv som aktuelle for men-
nesker med beveaegelseshandicap at sage. Dette medfarer, at disse
virksomheder ikke far ansggninger, som farer til en oplevelse af, at
mennesker med bevaegelseshandicap ikke udger et problem eller en
malgruppe for virksomhederne. Dette farer igen til manglende erfa-
ring, og sdledes reproduceres kaeden.

Hertil er strukturelle barrierer, sdsom beskaeftigelsespolitikkens fo-
kusering pa fastholdelse fremfor ny-anseettelse, forestillinger om
gkonomiske omkostninger forbundet med anseettelse, myter og
bekymringer knyttet til forskelsbehandlingsloven og en "kommunal
tankegang”blandt jobcentermedarbejdere, der prioriterer borgernes
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behov fremfor virksomhedernes, med til at fastholde flere virksom-
heder uden erfaring med mennesker med bevagelseshandicap i
det negative inklusionsmgnster. P4 denne made bliver virksomheder
med manglende erfaring med mennesker med bevaegelseshandicap
isolerede som mulige inklusionskanaler, simpelthen fordi de hver-
ken modtager ansggninger eller betragter sig selv som en del af mal-
gruppen for kampagner eller andre indsatser med fokus pa inklusion
af mennesker med bevagelseshandicap.

Det samme kan siges om virksomheder med erfaring med ansaet-
telse af mennesker med bevaegelseshandicap i virksomheden, dog
med modsat fortegn. Her kan der vaere tendens til en selvbekraef-
tende positiv inklusionskaede. Erfaring med ansaettelse af mennesk-
er med bevagelseshandicap medferer, at virksomhederne laver til-
pasninger og gger virksomhedens fysiske tilgaengelighed, har starre
viden om de kompenserende ordninger og stettemuligheder, saet-
ter pris pa egne positive erfaringer og medarbejdernes opbakning.
Grundet deres erfaringer har de i hgjere grad en personlig relation
til mennesker med beveegelseshandicap, er ikke sa forbeholdne i
forhold til ny-ansaettelser og modtager derfor i hgjere grad ansgg-
ninger, ansaetter flere og ansaetter oftere gennem netvaerk af menne-
sker med bevaegelseshandicap.

Nedenstdende modeller er et forsgg pa at afbillede de vigtigste for-
hold for positiv og negativ inklusion, som projektet er kommet frem
til. Modellerne er simplificerede og skal ikke repraesentere enhver
virksomhed, men illustrere fzellestraek forbundet med inklusions-
menstre. Forholdene kommer heller ikke altid i reekkefglge, men er
forsegt opstillet for at illustrere en selvforsteerkende synergieffekt
mellem de enkelte elementer. Der kan sagtens vaere afvigelser fra
modellerne, og det vil der vaere i de fleste tilfeelde. For eksempel
kunne man forestille sig scenarier, hvor anszettelse af mennesker
med handicap opleves besveerligt og bureaukratisk, og hvor darlige
erfaringer ikke forer til et positivt inklusionsmenster.
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Ovenstdende modeller illustrerer bade forhold af betydning for
positive og negative inklusionsmgnstre, samt de forhold, som
er vigtige at fokusere pd for at @ge inklusionen blandt virksom-
heder uden erfaring. Som beskrevet under kapitlet "Praesenta-
tion af resultater’, er de vigtigste forhold for virksomheder uden
erfaring med ansettelse af mennesker med bevagelseshan-
dicap: 1) medarbejdernes opbakning, 2) sikkerhed for at det
ikke belaster gkonomien, 3) viden fra jobcenteret om stgtte- og
kompensationsordninger, og 4) @get henvendelser fra personer
med bevagelseshandicap. Opmarksomhed pa disse forhold
kan bidrage til at bryde nogle af de negative inklusionsmgnstre
og @ge inklusionen hos virksomheder, der ikke tidligere har erfa-
ring med anseettelse af mennesker med bevaegelseshandicap.
Projektets resultater viser ogsa, at arbejdsgiverne har et unuanceret
billede af, hvad der kan betegnes som et bevaegelseshandicap, som
bunder i uvidenhed og stereotype forestillinger. Disse forestillinger
har ogsa indflydelse pa fordomme og forforstaelser omkring deres
kompetencer, hvilke jobs mennesker med bevaegelseshandicap kan
varetage, om de udggr en arbejdsbyrde for de andre medarbejdere, at
de ikke er abne omkring deres handicap, osv. Det er dog vigtigt at un-
derstrege, at disse stereotyper er baseret pa forestillinger, fordomme
og uvidenhed, som det lader til bliver afkraeftet, nar der opstar en
personlig relation i madet mellem arbejdsgiver, medarbejder og en
person med handicap. Af samme arsag er erfaring med anszettelse
af mennesker med bevaegelseshandicap sa vigtig for @get inklusion,
da personlige mgder forebygger og nedbryder mentale barrierer.
Dette bekraeftes ligeledes i Det Centrale Handicaprads holdningsun-
dersggelse "Viden om holdninger og handicap”. Her konkluderes det
0gs3, at inkluderende og ekskluderende holdninger er selvforstaer-
kende, at personlige mgder giver bade en bevidsthed om, at menne-
sker med handicap er nogle, man kan have relationer med, erfaring
med interaktion med mennesker med handicap, viden om, hvad et
handicap indebaerer (og ikke indebaerer), og hvordan det er at leve
med et handicap, samt oplevelsen af, at man har noget tilfelles trods
den forskel, som handicappet udger (2015: 40-41). Her papeger Det
Centrale Handicaprad, at @get repraesentation af mennesker med
handicap pa arbejdspladserne og i medierne, ogsa kan have en posi-
tiv selvforstaerkende effekt i forhold til at nedbryde mentale barrierer,
da det @ger malgruppens synlighed.
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Sammenligner man Det Centrale Handicaprads resultater vedrgren-
de nedbrydning af mentale barrierer med ovenstdende inklusions-
kaeder, kan det sandsynliggares, hvordan nedbrydning af mentale
barrierer, hos bade arbejdsgivere, medarbejdere og mennesker med
bevaegelseshandicap kan have en positiv effekt pd bade fysiske og
strukturelle barrierer. Hertil supplerer Det Centrale Handicaprads
holdningsundersggelse, for at opna succesfuld inklusion, er det vig-
tigt at skabe ejerskab og fallesskab pa arbejdspladsen. Forventer
ledelsen skepsis fra medarbejderne, er der stor sandsynlighed for, at
det bliver en selvopfyldende profeti (2015: 47).

En af udfordringerne for @get inklusion, som er forbundet med alle
tre barrieretyper, er netop ny-anseettelser, da projekt “Fjern barri-
ererne” viser, at arbejdsgiverne er mere villige til at lave tiltag, der
virker positivt pa inklusionen, ndr der allerede er etableret en per-
sonlig relation og/eller ndr det er aktuelt, fx grundet fastholdelse af
en medarbejder eller nar virksomheden finder den rette kandidat.
Dertil viser undersggelsen, at jobcenteret i lav grad kontaktes af
virksomhederne i forbindelse med ny-anseettelse, og 37% af nagle-
personerne pa handicapomradet vurderer, at virksomhederne er for-
beholdne ift. at anseette mennesker med beveegelseshandicap. Nar
87% af virksomhederne uden erfaring med ansaettelse af mennesker
med bevaegelseshandicap angiver, at de ikke modtager ansagninger
fra denne malgruppe, er der rum til forbedring, saerligt blandt sma
og private virksomheder, hvis de negative inklusionsmgnstre skal
brydes. Her kan uopfordrede ans@gninger, virksomhedspraktikker,
og oget viden om kompensations- og stgttemuligheder ogsa veere
med til at laegge nogle af de fysiske og mentale barrierer ned, ved
at arbejdsgiverne bliver opmarksomme pa malgruppen og far ned-
brudt fordomme omkring kompetencer og g@ger deres tilpasning.
Undersggelsen viser nemlig, at egne erfaringer er vigtigere end an-
dres gode historier, seerligt ndr det angar virksomheder uden erfaring
med ansaettelse af mennesker med bevaegelseshandicap.

Et af projektets mest overraskende fund er, at mangel pa arbejds-
kraft er det lavest rangerende forhold af betydning for ansaettelse af
mennesker med bevagelseshandicap, som ellers er en af projektets
preemisser. Det kan dermed diskuteres, om hgjkonjunktur og gene-
rel efterspgrgsel efter arbejdskraft er nadvendige for, at virksomhed-
erne sikrer inklusion og tager et socialt ansvar, eller om alle de andre
forhold (som fx at virksomhederne modtager ansggninger, at virk-
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somhederne har positive erfaringer med ansaettelse, at de modtager
viden fra jobcenteret, stilles i sikkerhed for at ansaettelse ikke belaster
gkonomien og at der er opbakning fra medarbejderne) udger barri-
erer, som skal nedbrydes fer mangel pa arbejdskraft er hgjeste prio-
ritet.

| afsnittet "Anbefalinger”kan du laese mere om, hvordan Dansk Handi-
cap Forbund anbefaler, at man fijerner de fysiske, mentale og struk-
turelle barrierer og dermed sikrer gget inklusion pa arbejdsmarkedet
for mennesker med bevagelseshandicap.
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Kapitel 7

Metoder

Projekt “Fjern barriererne” har til formal at indsamle viden og data
om fysiske, mentale og strukturelle barrierer ved brug af bade kvali-
tative og kvantitative metoder. | dette afsnit preesenteres projektets
videns- og datagrundlag og der gives et overblik over de metoder og
delundersggelser, som projektets resultater er bygget op omkring,
samt hvordan metoderne supplerer hinanden.

Litteraturstudium

Som en del af projekt “Fjern barriererne” er der foretaget et littera-
turstudium. Litteraturstudiet har til formal at give et overblik over
den eksisterende litteratur om mennesker med handicap og arbejds-
markedet. Saledes sikres det, at projektet adskiller sig fra det mate-
riale, der allerede eksisterer pa omradet, og at projektet leverer ny
og brugbar viden til omradet: handicap og beskzaeftigelse. Derudover
har litteraturstudiet, sammen med foranalysen, dannet vidensgrund-
lag for projektets baseline og gvrige delundersagelser.

| litteraturstudiet har der vaeret fokus pa de tre typer af barrierer,
som projektet har taget udgangspunkt i, nemlig 1) de fysiske
barrierer, 2) de mentale barrierer og 3) de strukturelle barrierer.
Litteraturstudiet er sa vidt muligt afgreenset til de nyeste udgivel-
ser pa omradet, som har haft et vist videnskabeligt niveau.
Litteraturstudiet er delt op i tre emner: 1) mennesker med handicap,
2) handicap og beskzftigelse og 3) det fremtidige arbejdsmarked. Til
trods for malsaetningen om at fokusere pa de nyeste udgivelser har
det veaeret ngdvendigt at gd leengere tilbage i tiden end ferst plan-
lagt, da der ikke er blevet udgivet szerlig meget forskning omkring
mennesker med handicap og endnu mindre omkring mennesker
med bevagelseshandicap. | forbindelse med litteraturstudiets to
emner, mennesker med handicap og handicap og beskaftigelse, er
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metoden sneboldeffekt anvendt. Det vil sige, at der i afsggning af re-
levant litteratur er taget udgangspunkt i de mest kendte udgivelser
pa omrdadet, fulgt deres henvisninger for derefter at fglge de naeste
henvisninger. P4 den made er meget af den nyeste litteratur omkring
mennesker med handicap, handicap og beskaeftigelse blevet afdaek-
ket.

| forbindelse med litteraturstudiets sidste emne: det fremtidige
arbejdsmarked, er der taget udgangspunkt i de store arbejds-
giverforeningernes udgivelser om mal for fremtiden (DA, DI og
DE) og Arbejderbevaegelsens Erhvervsrads fremskrivninger
omkring udviklingen pa arbejdsmarkedet.

Spergeskemaundersggelse blandt virksomheder

EPINION har i april 2016 gennemfert en spergeskemaun-
dersggelse blandt 408 danske virksomheder. Spgrgeskemaun-
dersggelsen er udarbejdet i samarbejde med Dansk Handicap
Forbund, Dansk Arbejdsgiverforening og EPINION.
Spergeskemaundersggelsen har til formdl at uddybe viden om,
omfanget af og generaliserbarheden i de udfordringer og bar-
rierer, som er identificeret i foranalysen. Der har derfor vaeret
fokus pa at fa spurgt ind til de hypoteser, som blev opstillet ved
afslutningen af foranlaysen, som danner grundlag for dette pro-
jekt.

Indsamlingen er foregdet som telefoninterviews og udfert af
EPINIONs call center. Det vil sige, at de deltagende virksom-
heder er blevet kontaktet via telefon, hvorigennem spgrgeske-
maet er blevet laest op og besvaret.

Sporgeskemaet har veaeret et sdkaldt struktureret spgrgeskema,
som er kendetegnet ved pa forhand opstillede spgrgsmal med
overvejende forhandsdefinerede svarmuligheder.

Virksomhederne er tilfaeldigt udvalgt pa baggrund af kvoter pa ster-
relse og sektor, sa der er sikret en god repraesentation pa alle virksom-
heder ift. antal ansatte og offentlig/privat sektor. Opdelt efter sektor
er der 66% private virksomheder og 34% offentlige virksomheder,
der har deltaget i undersggelsen. Med hensyn til sterrelse har 38%
5-19 ansatte, 38% har 20-49 ansatte, 19% har 50-199 ansatte og 6%
har 200+ ansatte deltaget. | forhold til undersa@gelsens genstandsfelt
har det vaeret vigtigt at afgere, om virksomhederne har erfaring med
malgruppen: mennesker med bevagelseshandicap. De deltagende
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virksomheder er derfor blevet spurgt om, om de enten har eller har
haft mennesker med bevaegelseshandicap ansat i virksomheden. De
to nedenstaende tabeller viser fordeling pa virksomhedsstarrelse og
sektor, og hvorvidt de har erfaring med personer med bevaegelses-
handicap

Kvalitativ interviewundersggelse blandt arbejdsgivere

| februar og marts 2017 er der blevet foretaget 3 fokusgruppeinter-
views og 18 enkeltpersoninterviews blandt arbejdsgivere fra offent-
lige, private og socialgkonomiske virksomheder.

De tre fokusgruppeinterviews er foregdet i henholdsvis Jylland,
pa Fyn og pa Sjeelland.

Fokusgruppen i Jylland havde overordnet fokus pd de fysiske barri-
erer i forbindelse med ansattelse af mennesker med be vaegelses-
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handicap. | fokusgruppen deltog fem informanter, tre fra offentlige
virksomheder og to fra private virksomheder.

Fokusgruppen pa Fyn havde overordnet fokus pa de mentale barrier-
er i forbindelse med ansattelse af mennesker med bevaegelseshan-
dicap. Der deltog fire informanter, to fra private virksomheder, en fra
en offentlig virksomhed og en fra en socialgkonomisk virksomhed.
Til sidst havde fokusgruppen pa Sjelland overordnet fokus pa
de strukturelle barrierer i forbindelse med anseettelse af menne-
sker med bevaegelseshandicap. Der deltog tre informanter, to
fra private virksomheder og en fra en offentlig virksomhed.

De 18 kvalitative enkeltpersonsinterviews havde til formal, at uddybe
spergeskemaundersggelsens umiddelbare resultater og at fa viden
om yderligere barrierer, som virksomheder oplever i forbindelse med
anszettelse af mennesker med bevagelseshandicap. Interviewper-
sonerne er mere eller mindre tilfaeldigt udvalgt, dog med fokus pa
bredden i forhold til sektor, st@rrelse og branche blandt virksomhed-
er.

| enkeltpersoninterviews deltog repraesentanter fra 7 offentlige virk-
somheder og 11 repreesentanter fra private virksomheder. Ud af de
18 enkeltpersoninterviews er 7 gennemfgrt som telefoninterviews.
Alle tre typer af barrierer var lige meget i fokus.

Informanterne er blevet rekrutteret pa baggrund af spargeske-
maundersggelsen og andre netverk forbundet med Dansk
Handicap Forbund. Virksomhederne er blevet rekrutteret med
henblik pa sterst mulig spredning pa sektor, virksomhedsstgr-
relse og geografi.

De kvalitative interviews har vaeret af typen semistruktureret. Det vil
sige, at der er blevet udarbejdet en spgrgeguide, men det har vaeret
tilladt at felge nogle af de oplevelser, erfaringer og viden, som in-
formanter beretter om under interviewet.

Sporgeskemaundersegelse blandt jobcentrenes neglepersoner pd handi-
capomradet

| september 2017 har Dansk Handicap Forbund, med sparring
fra Jobcenter Frederiksberg, gennemfert en sp@rgeskemaun-
dersggelse blandt ngglepersoner pd handicapomradet i alle
landets kommuner. Spgrgeskemaundersggelsen har til formal
at afdaekke jobcentrenes muligheder og udfordringer i forhold
til levering af beskaeftigelsesrettet service over for virksomhed-
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erne.
Spergeskemaundersggelsen er blevet sendt ud til alle kommunale
ngglepersoner, som de fremgar af Specialfunktionen Job og Hand-
icaps oversigt over ngglepersoner'. Naglepersoner udgegr bindele-
det mellem de lokale jobcentre og Arbejdsmarkedsstyrelsens Spe-
cialfunktion Job og Handicap og har blandt andet som funktion at
bidrage til fastholdelse og integration af personer med funktion-
snedsaettelse som en del af beskaftigelsesindsatsen. Nagleperson-
erne er derfor udvalgt som en vigtig kilde til viden omkring barrierer
for beskaeftigelse for mennesker med bevaegelseshandicap.
Ligesom i spgrgeskemaundersggelsen blandt virksomheder er der
0gsa her benyttet et sakaldt struktureret spargeskema, dog er der
i denne spgrgeskemaundersggelse flere spargsmal med aben svar-
mulighed. Spergeskemaet bestod af i alt 26 spergsmal omhandlende
ngglepersonernes arbejdsfunktion og levering af virksomhedsser-
vice.

76 ud af 161 gennemfarte undersggelsen, hvilket giver en svar-
procent pa 47%. Ved undersggelsens afslutning er projektgrup-
pen blevet gjort opmaerksom p3, at i de tilfeelde hvor en kom-
mune har flere ngglepersoner ansat, har nogle svaret pa vegne
af kommunen.

Fokusgruppeinterview blandt jobcentermedarbejdere

Der er foretaget to fokusgruppeinterviews blandt jobcentermedar-
bejdere; et i @stdanmark og et i Vestdanmark med repraesentanter
fra forskellige kommuner og forskellige funktioner indenfor handica-
pomradet. Formalet med fokusgrupperne var, ligesom med spgrge
-skemaundersg@gelsen blandt ngglepersoner, at kende jobcentrenes
muligheder og udfordringer i forhold til levering af beskaeftigelses-
rettet service over for virksomhederne og dermed nuancere svarene
i dybden.

Informanterne er valgt ud fra, at de arbejder med malgruppen
til daglig, men ikke ngdvendigvis er nggleperson i jobcenteret.
Fokusgruppedeltagerne har derfor bade veeret ngglepersoner,
virksomhedskonsulenter, fleksjobkonsulenter og en faglig leder
pa omradet.

Fokusgrupperne har veeret praeget af en aben strukturering,
hvor jobcentermedarbejderne mere eller mindre har styret, hvad

1 Specialfunktionen Job og Handicaps oversigt over jobcentrenes ngglepersoner pa handicapomradet
kan findes via dette link: http://bmhandicap.dk/da/Noeglepersoner/Oversigt-over-noeglepersoner.aspx
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der blev talt om undervejs i interviewene. Det har resulteret i to
meget forskellige interviews, som vi kun ser som en fordel for
projektet, da informanterne har haft mulighed for at italesaette
specifikke problematikker af relevans for den pagaeldende
gruppe og geografiske placering.

Fokusgruppe blandt medlemmer af Dansk Handicap Forbund

I august 2017 er der blevet foretaget et fokusgruppeinterview blandt
mennesker med bevaegelseshandicap. Denne havde til formal at fa
malgruppens svar pa nogen af de i undersggelsen identificerede
mentale barrierer, sdésom mennesker med bevaegelseshandicaps
egne fordomme, manglende selvindsigt, etc. Fokusgruppen bestod
af 4 tillidsvalgte fra Dansk Handicap Forbund og blev udfert ud fra en
semi-struktureret interviewguide.

Fokusgruppeinterview blandt virksomheder med fokus p3 forskelsbehan-
dlingsloven

| december 2016 blev der gennemfart en fokusgruppe blandt virk-
somheder med det formal at afdeekke problematikker forbundet
med forskelsbehandlingsloven. Denne havde til formal at udvikle et
"alliance-notat”til virksomheder, som de kan bruge i forbindelse med
ansattelse og fastholdes af medarbejdere med bevagelseshan-
dicap. "Alliance-notatet” skal abne op for en dialog med relevante
parter omkring udarbejdelsen af en vejledning til Lov om forbud
mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet. Fokusgruppen bestod
af fem udvalgte repraesentanter fra fire forskellige virksomheder og
havde karakter af en workshop, hvor deltagerne blev stillet over for
nogle opgaver, som skulle saette gang i debatten om problematikken
med lovgivningen.

Metodetriangulering

Figuren nedenfor udger en oversigt over de forskellige datakilder
i Projekt “Fjern barriererne’, og hvordan de supplerer hinanden. Fi
-guren demonstrerer designet i undersggelsen, og hvordan resulta-
ter fra en delundersggelse har affadt nye spergsmal til naeste. For-
undersggelsen, litteraturstudiet, den eksterne styregruppe og Dansk
Handicap Forbunds social- og arbejdsmarkedspolitiske udvalg har
saledes vaeret med til at definere projektets baseline; de hypoteser,
som udger projektets udgangspunkt, har ledet undersggelsens start-
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fase. Baselinen har dannet grundlag for udformning af spargeske-
maundersggelsen til virksomhederne, hvis resultater har bidraget til
udformning af de fire andre delundersggelser: fokusgruppe blandt
jobcentermedarbejdere, fokusgruppe blandt mennesker med be-
vaegelseshandicap, kvalitativ undersggelse blandt arbejdsgivere og
sporgeskemaundersggelse blandt nagglepersoner.

Kombinationen af kvalitative og kvantitative datakilder kaldes
"metodetriangulering” og er valgt af hensyn til projektets genstands-
felt og gnske om at identificere barrierer for inklusion af mennesk-
er med bevaegelseshandicap. Metodetriangulering sikrer, at en pro
-blemstilling undersages grundigt, savel i dybden som i bredden.
Der er flere fordele forbundet med metodetriangulering for projek-
tets design. For det farste giver denne metodestrategi mulighed for
at inddrage mange af de aktgrer, som til dagligt beskaeftiger sig med
projektets genstandsfelt. Dette giver mange forskellige synsvinkler
0g nuancer pa problemstillingen. For det andet er metodetriangu-
lering med til at @ge resultaternes validitet, da svagheder ved fx kvali
-tative metoder (som oftest vedrarer generaliserbarhed) opvejes af
brugen af kvantitative metoder (som oftest savner kontekstafhaengig
sensitivitet). Dertil kan kvantitative metoder bruges til at undersege
udbredelsen af de forskellige former for barrierer, hvor kvalitative
metoder bidrager til at undersgage kompleksiteten af barriererne
i dybden. Resultater fra en delundersggelse kan saledes styrkes og
kvalificeres ved at blive kombineret og testet mod resultater fra de
andre delundersggelser.
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