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FORORD

Denne rapport beskriver forskellige muligheder for at stotte personer
med hjerneskade, udviklingshemning eller sindslidelse til at opna og
bevare tilknytning til arbejdsmarkedet. Undersogelsen belyser, hvilke
muligheder og barrierer der er til stede i lovgivningen. Derud over
undersoges, hvilke betingelser der skal vere til stede pd arbejdsplad-
serne, for at det kan lade sig gore at tilbyde og bibeholde ansettelse af
personer med hjerneskade, sindslidelse eller udviklingshemning.

Baggrunden for denne undersogelse er blandt andet, at Regeringens
handlingsplan for “Flere i arbejde” har som mal at ege arbejdsud-
buddet. Dette kraver, at de personer, som har en (rest)arbejdsevne,
og som i dag er ledige, pa sygedagpenge eller uden for arbejdsstyr-
ken, kommer i arbejde. Personer, hvis arbejdsevnenedsattelse er af
psykisk og/eller social karakter, har formentligt andre problemer
i forhold til arbejdsmarkedet, end personer med fysisk handicap.
Denne undersogelse skal derfor belyse, hvad der skal til, for at perso-
ner med hjerneskade, udviklingsheemning eller sindslidelse kan opna
eller fastholde en beskeftigelse.

Arbejdsmarkedsstyrelsen har bestilt og finansieret undersegelsen, som
er gennemfort i forskningsafdelingen Beskaftigelse og Erhverv. Rap-
porten er udarbejdet af forskningsassistenterne cand.comm. Maja
Rosenstock, cand.comm. Karen Tinggaard og cand.polit. Seren
Jensen samt af seniorforsker cand.adm.pol., ph.d. Helle Holt, der
har veret projektleder. Stud.scient.soc. Anders Ellegaard Hansen har
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hjulpet med litteraturspgningen, og stud.polit. Anne Vejen Mathia-
sen har lavet tabelarbejdet til kapitel 6.

Lektor Per H. Jensen, Aalborg Universitet, har last og kommenteret
manuskriptet og takkes for gode rdd og konstruktive kommenta-
rer. Endvidere har John Nyberg, Socialt Udviklingscenter, bistaet
som faglig konsulent. En tak skal ogsa lyde til undersegelsens folge-
gruppe, der har veret en uvurderlig stotte undervejs.

Endelig skal der sendes en tak til de konsulenter og arbejdspladser,
der har taget sig tid til at lade sig interviewe. Uden dem havde der

ikke veeret en undersogelse.

Kgbenhavn, november 2004

Jorgen Sondergaard
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RESUME

Formilet med denne undersogelse er at belyse de serlige forhold og
barrierer for beskaftigelse, der gor sig geldende for personer med
begrensninger i arbejdsevnen af psykiske og/eller sociale arsager.
Undersogelsen belyser via nggleinterview med konsulenter pi omra-
det, hvilke muligheder og begrensninger de oplever, der er til stede
i lovgivningen. Endvidere beskriver undersagelsen via casestudier
pa arbejdspladser, hvilke forhold der har betydning for, hvorvidt
det kan lade sig gore at tilbyde og fastholde personer med begrans-
ninger i arbejdsevnen af psykiske og/eller sociale drsager i en anset-
telse. Endelig kortleegger undersogelsen, pa hvilken méade personer
med selvoplevet sindslidelse adskiller sig fra personer med fysisk
handicap og fra personer helt uden handicap, néir det gelder deres
tilknytning til arbejdsmarkedet. Denne kortleegning foretages med
udgangspunkt i survey- og registerdata.

Mange muligheder i lovgivningen

Der er en rekke muligheder i lovgivningen for stette til personer
med hjerneskade, sindslidelse eller udviklingshamning. Stottemu-
lighederne relaterer sig bade til tiden forud for ansattelsen i form
af erhvervsafklarende forleb, revalidering, specialpedagogisk statte
og AMU-kurser til indslusningsfasen pa arbejdsmarkedet i form
af en mentorordning og til selve ansattelsesforholdet i form af job
med lontilskud til fertidspensionister og fleksjob. Derud over er der
mulighed for at modtage sygedagpenge i op til 52 uger med henblik
pa at bevare tilknytning til arbejdsmarkedet under sygdom.
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Men ogsa enkelte barrierer

Nogleinterviewene med konsulenter afdekker mindst tre barrierer
i lovgivningen forstiet som manglende lovhjemmel i forhold til de
serlige stottebehov, som personer med nedsat arbejdsevne af psyki-
ske og/eller sociale drsager kan have i forbindelse med en ansettelse.
De tre barrierer vedrerer manglende lovhjemmel inden for folgende
omrader:

* Langerevarende/permanent anszttelse af en stotteperson

* Anseattelse af en mentor til personer i fleksjob

* Benyttelse af isbryderordning for personer, der ikke har en uddan-
nelse, som berettiger til optagelse i en arbejdsloshedskasse

Derud over papeges det, at lovgivningen gor, at det i praksis kan
vere vanskeligt at forlenge sygedagpenge ud over 52 uger, hvilket
iser personer med hjerneskade kan have behov for. Desuden bevir-
ker forholdet mellem fleksjob og job med lentilskud til fertidspen-
sionister (skdnejob) i praksis, at nogle personer ikke vurderes til at
vare berettiget til pension, samtidig med at det ikke er muligt for
jobkonsulenterne at finde en virksomhed, der vil ansztte personen

i et fleksjob.

Barrierer i forvaltningen af lovene

Ud over de muligheder og barrierer, der er knyttet til selve loven, er
der tillige bade muligheder og barrierer knyttet til forvaltningen af
loven, herunder den méade systemet er struktureret pa og de politiske
signaler, der praeger reformen “flere i arbejde”. Blandt disse peger
jobkonsulenterne i undersegelsen pa folgende:

* Samspillet mellem en kompleks lovgivning og et tostrenget system
kan udgere en barriere for en effektiv beskaftigelsesindsats i de
tilfelde, hvor der ikke er et tet samarbejde mellem de amtslige
jobkonsulenter, der serligt har viden om de tre persongruppers
behov, og de kommunale sagsbehandlere, der iser har viden om
mulighederne i lovgivningen

* Det politiske fokus pa “korteste vej til arbejdsmarkedet” bidrager
positivt til beskaftigelsesindsatsen ved at rette opmarksomheden
pa personernes ressourcer, men medferer ogsé risiko for, at der

RESUME 5



ikke afsattes tilstrekkelig tid forud for ansettelsen til for eksem-
pel afklaring og uddannelse

* Uddannelse er et vigtigt redskab i beskaftigelsesindsatsen, men
mulighederne for serligt tilrettelagt stotte under uddannelse
udnyttes ikke optimalt. Dels pa grund af manglende kendskab,
men ogsd pa grund af en decentraliseret politik, der i praksis
medforer forskellige muligheder athangigt af, hvor man bor

Mange forhold kreever opmaerksomhed

Casestudier pd syv udvalgte virksomheder peger pd, at der er en
reekke forhold, der har betydning for, at en ansattelse pa sarlige
vilkar kan fungere optimalt. Det, man kan lere af de gode historier,
er saledes, at:

Etableringen lettes ndr: Arbejdsgiveren foler et socialt ansvar, arbejds-
giveren fir en henvendelse om en konkret ansattelse, ansettelsen er
udgiftsneutral for arbejdsgiveren, der er egnede arbejdsopgaver at
varetage, og nar den ansatte og arbejdspladsen matcher hinanden.

Indslusningen lettes ndr: Kollegaerne er med pa idéen, kollegaerne far
ordentlig information, arbejdsopgaverne bliver tilpasset og forvent-
ningerne bliver afstemt.

Huerdagen lettes ndr: Papirarbejdet ikke er en byrde for virksomheden,
samarbejdet mellem virksomhed og kommune fungerer, arbejdsplad-
sen er indstillet pd, at den ansatte har serlige behov, arbejdspladsen
har overskud og pedagogisk indsigt, den ansatte hjelpes i gang med
opgaverne, arbejdspladsen sztter tid af og arbejdspladsen tager ser-
lige hensyn til den ansatte.

I forbindelse med ovenstiende skal det pipeges, at de nzvnte forhold
ikke skal forsts som altafggrende betingelser for, at ansattelser kan
etableres og bibeholdes, men blot som inspirationsliste til, hvad der
kan bidrage til at gore ansettelserne szrligt vellykkede.
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Personer med selvoplevet sindslidelse
adskiller sig fra personer uden handicap

Med udgangspunkt i survey- og registerdata har det varet muligt at
belyse, hvordan personer med selvoplevet sindslidelse adskiller sig fra
personer med fysisk handicap og fra personer helt uden handicap. I
kortlegningen kom det frem, at personer med sindslidelse adskiller
sig vasentligt fra personer uden handicap, mens de i mange tilfzlde
har samme kendetegn og arbejdsmarkedstilknytning som personer

med fysisk handicap.

* Det ser ud til, at der er et serligt problem for unge med sindsli-
delse, som ikke altid bliver “opdaget”. Og derfor ikke fir den hjelp,
de har behov for til for eksempel ferdiggerelsen af en uddannelse

* Det er vigtigt for personer med sindslidelse at f4 en uddannelse,
da uddannelsesniveauet tydeligvis har betydning for tilknytnin-
gen til arbejdsmarkedet

* Der er mange personer med sindslidelse, der arbejder pa ordinre
vilkar, og det vides ikke om denne gruppe faktisk fir den stotte,
de har behov for

* Socialt netvaerk og/eller forpligtelsen over for for eksempel born
har tydeligvis en positiv indflydelse pa arbejdsmarkedstilknytnin-
gen

* Kvinder med sindslidelse er en udsat gruppe, idet der er en hojere
andel af kvinder end mand, der er uden for arbejdsmarkedet

Mulighederne er der — de skal
bare bruges

Undersegelsen har vist, at der helt konkret er tre huller i lovgiv-
ningen som med fordel kunne lukkes, hvis man gnsker at forbedre
mulighederne for at fa denne malgruppe i beskaftigelse (permanent
stotteperson, midlertidig mentor til personer i fleksjob og brug af
isbryderordning uathangigt af uddannelse). Men lige sa vigtigt har
undersogelsen vist, at den nuvarende lovgivning faktisk giver et godt
udgangspunkt for at understotte personer med nedsat arbejdsevne af
sociale og/eller psykiske drsager i processen hen mod et ansettelses-
forhold. Problemet er altsd ikke kun manglende lovhjemmel, men
ogsd en kombination af kompleks lovgivning, manglende viden om
mulighederne i samme lovgivning, mange forskellige aktorer, der
ikke altid fir koordineret indsatsen mest hensigtsmeassigt.
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KAPITEL 1

INDLEDNING, SAMMENFATNING
OG PERSPEKTIVER

Indledning

Undersagelsens formal

Formilet med denne rapport er at belyse de serlige forhold og bar-
rierer for beskeftigelse for personer med hjerneskade, udviklings-
hemning eller sindslidelse. Undersegelsen belyser, hvilke muligheder
og barrierer der er til stede i lovgivningen, og hvilke muligheder og
begrensninger de professionelles forvaltning af lovene medforer.!
Derud over ser vi pd, hvilke betingelser der skal vere til stede pa
arbejdspladserne, for at det kan lade sig gore at tilbyde og bibeholde
anszttelse af personer med hjerneskade, sindslidelse eller udvik-
lingsheemning. I den forbindelse vil vi — via casestudier af udvalgte
arbejdspladser — pege pa, hvad man kan lere af de virksomheder,
der har ansat personer med hjerneskade, sindslidelse eller udviklings-
hemning. Endelig viser vi, hvordan personer med selvoplevet sinds-
lidelse adskiller sig fra personer med fysisk handicap og fra personer
helt uden handicap i tilknytningen til arbejdsmarkedet.?

1. Med begrebet “de professionelle” skal forstis den brede kreds af fagpersoner, der pa
den ene eller anden made har betydning for beskeftigelsesindsatsen.

2. Selvoplevet sindslidelse er et udtryk for, at personer er blevet spurgt om, hvorvidt
de selv oplever at have en sindslidelse. Der er siledes ikke ngdvendigvis tale om en

diagnosticeret sindslidelse.
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Undersagelsens baggrund

Baggrunden for denne undersogelse er Regeringens handlingsplan
for “Flere i arbejde”. Handlingsplanen har blandt andet til formal
at oge arbejdsudbuddet. Dette kraver, at de personer, som har en
(rest)arbejdsevne, og som i dag er ledige, pd sygedagpenge eller uden
for arbejdsstyrken, kommer ud pé arbejdsmarkedet. I en tidligere
SFI-rapport blev det papeget, at der ifplge handicapkonsulenter og
uathengige jobkonsulenter “lovgivningsmassigt mangler muligheder
i forhold til beskaftigelsesindsatsen over for personer med psykisk han-
dicap, hjerneskader samt udviklingshemmede” (Clausen, T., m.fl.,
2004, p.130). Det er endvidere sandsynligt, at der for personer, hvis
arbejdsevnenedsettelse er af psykisk og/eller social karakter, viser sig
andre problemstillinger i forhold til arbejdsmarkedet end dem der
gor sig geldende for personer med fysisk handicap.

I lyset af ovenstiende besluttede Arbejdsmarkedsstyrelsen at igang-
sette nerverende undersogelse. Undersogelsen har pd denne bag-
grund primert fokus pd muligheder inden for “Lov om en aktiv
beskaftigelsesindsats.”

Undersggelsens disponering

Ansettelsesmulighederne for personer med hjerneskade, sindslidelse
eller udviklingshemning bliver i denne rapport undersogt ud fra
forskellige vinkler og med forskellige typer af data.

Efter at have redegjort for undersogelsens baggrund, data og begre-
ber i kapitel 2 vil vi i kapitel 3 se p4, hvilke muligheder og barrierer
der er i loven, og hvilke muligheder og barrierer de professionelles
forvaltning af loven medferer. Dette vil ske ved en gennemgang af
relevante omrader i lovgivningen — primzrt relateret til Beskaftigel-
sesministeriets omrdder — samt via interview med 19 jobkonsulenter,
der er tilknyttet beskaftigelsesindsatsen for personer med begrans-
ninger i arbejdsevnen af psykiske og/eller sociale arsager.

I kapitel 4 vil vi gennemga personer med hjerneskade, sindslidelse
og udviklingshemning og deres serlige forhold til arbejdsmarkedet.
De tre grupper vil blive behandlet separat for at kunne vise, hvilke
serlige forhold og behov der viser sig for de tre grupper. Desuden
gives en beskrivelse af beskaftigelsesindsatsen over for de tre grupper.
Kapitlet er bygget op om jobkonsulenternes erfaringer, som perspek-
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tiveres af de personer med hjerneskade, sindslidelse eller udviklings-
haemning, der er interviewet i forbindelse med arbejdspladsbesegene,
samt af deres kolleger og arbejdsgivere.

I kapitel 5 er kvalitative interview ogsa den bzrende metode, eftersom
hensigten med dette kapitel er at se pa, hvad vi kan lere af de gode
historier. Ved interview med personer, der har nedsat arbejdsevne af
psykiske og/eller sociale drsager, samt interview med deres arbejds-
givere og nermeste kolleger, vil vi se pa, hvilke betingelser der skal
vere til stede pa arbejdspladserne, for at etableringen, indslusningen
og hverdagen ved sidanne ansattelser bliver ser/igt vellykkede.

Kapitel 6 vil derimod vare baseret pa kvantitative data. Via en kort-
legning baseret pd surveydata koblet med registerdata bliver det
beskrevet, hvorledes personer med selvoplevet sindslidelse adskiller
sig fra personer med fysisk handicap og fra personer helt uden han-
dicap i tilknytningen til arbejdsmarkedet. Desverre er datamaterialet
ikke tilstrekkeligt til at udtale sig om personer med hjerneskade og
personer med udviklingshemning. Derfor vil dette kapitel udeluk-
kende omhandle personer med en selvoplevet sindslidelse.

Sammenfatning

Hvad viser undersegelsen?

Som navnt belyser denne undersggelse ansettelsesmulighederne for
personer med hjerneskade, sindslidelse og udviklingshemning fra
flere forskellige synsvinkler. Séledes behandles anszttelsesmulighe-
derne for de tre grupper ud fra lovens ord, ud fra lovens forvaltning
og ud fra forholdene pé arbejdspladserne. I forbindelse hermed har
vi interviewet amtslige jobkonsulenter, personer fra interesseorgani-
sationer i feltet, ledere af forskellige institutioner, ansatte i en amts-
lig handicapafdeling, en AF-handicapkonsulent samt personer med
hjerneskade, sindslidelse eller udviklingsheemning, deres arbejdsgi-
vere og deres nzrmeste kolleger. Nedenstiende punkter er et forsog
pa at samle alle disse tride og tegne et samlet billede:

*  Manglende muligheder i lovgivningen. Der er manglende lovhjem-
mel til en permanent ansattelse af en stotteperson, der kan vare-
tage de opgaver, der knytter sig til personernes serlige behov pa
arbejdspladsen. Desuden mangler der lovhjemmel til at anseette
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en midlertidig mentor for personer i fleksjob. Endelig kan isbry-
derordningen ikke benyttes af personer, der mangler en uddan-
nelse, der berettiger til optagelse i en arbejdsloshedskasse

»  Forvaltningen af lovene. Der er tale om en kompleks lovgivning,
hvor ikke alle muligheder er kendte. Der er mange akterer invol-
verede i den enkelte persons vej til et ansazttelsesforhold, hvilket
krever en hej grad af koordinering mellem disse aktorer

*  Personer med nedsat arbejdsevne af psykiske ogleller sociale drsager
har sarlige behov i forhold til beskaftigelsesindsatsen. Felles for per-
soner med hjerneskade, sindslidelse eller udviklingsheemning er
behovet for tid til afklaring, behovet for muligheden for en stot-
teperson, behovet for uddannelse og behovet for en eget skelnen
mellem unge og ldre beskaftigelsessogende

*  Personer med nedsat arbejdsevne af psykiske ogleller sociale drsa-
ger har endvidere serlige behov i forhold til arbejdspladsen. Per-
soner med hjerneskade, sindslidelse eller udviklingshemning
kan mangle visse sociale kompetencer i relation til arbejdslivet.
Derud over kan personer fra de tre grupper mangle evnen til at
tage initiativer, og de kan have et langsomt arbejdstempo og/
eller en langsom opfattelsesevne. Dette bevirker, at der pa de
arbejdspladser, der har personer med hjerneskade, sindslidelse
eller udviklingshaemning ansat, ofte vil vere brug for overskud og
padagogisk indsigt, for hjelp til at sette den ansatte i gang med
arbejdsopgaverne, for ekstra tid til udferelse af dagens opgaver,
for oplering i nye opgaver og for instruktioner i dagligdagen

»  Arbejdsgivere, der har ansat personer med hjerneskade, sindslidelser
eller udviklingshemning, onsker okonomisk kompensation og hjelp
til det administrative papirarbejde. Forudsztningen for, at et job
overhovedet bliver etableret, vil ofte vere, at der kommer en
konsulent og banker pé arbejdsgiverens dor med en henvendelse
om en konkret ansattelse. Bliver ansettelsen herefter aktuel,
onsker arbejdsgiverne okonomisk kompensation forstaet pa den
made, at en ansattelse pa serlige vilkar skal kunne betale sig for
arbejdspladsen. Derud over ensker arbejdsgiverne hjelp til det
administrative papirarbejde, som en ansattelse pa serlige vilkar
medferer. Endelig har arbejdsgivere og kolleger ogsa brug for
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hjelp til for det forste at skabe et job med arbejdsopgaver, der
matcher personen, og for det andet at udvikle jobbet, nér perso-
nen er parat til nye udfordringer

I det folgende vil ovenstéende konklusioner kort blive uddybet.

Muligheder for statte i lovgivningen

Undersogelsen afdekker en rekke muligheder i lovgivningen for
stotte til personer med hjerneskade, sindslidelse eller udviklingsham-
ning. Stettemulighederne relaterer sig bade til tiden forud for anset-
telsen i form af erhvervsafklarende forleb, revalidering, specialpada-
gogisk stotte, AMU-kurser, til indslusningsfasen pa arbejdsmarkedet
i form af en mentorordning og til selve ansettelsesforholdet i form af
job med lentilskud til fertidspensionister og fleksjob. Derud over er
der mulighed for at modtage sygedagpenge i op til 52 uger med hen-
blik pé at bevare tilknytning til arbejdsmarkedet under sygdom.

Manglende lovhjemmel kan udgere en barriere

Ud over disse muligheder for stotte afdeekker undersegelsen tre bar-
rierer i lovgivningen forstdet som manglende lovhjemmel i forhold
til seerlige stottebehov, som personer med nedsat arbejdsevne af psy-
kiske og/eller sociale arsager kan have i forbindelse med en ansat-
telse. De tre barrierer vedrgrer manglende lovhjemmel inden for
folgende omrader:

* Langerevarende/permanent anszttelse af en stotteperson

* Ansettelse af en mentor til personer i fleksjob

* Benyttelse af isbryderordning for personer, der ikke har en uddan-
nelse, der berettiger til optagelse i en arbejdsloshedskasse

Derud over pépeges det, at forhold i loven gor, at det i praksis kan
vere vanskeligt:

* At forlenge sygedagpenge ud over 52 uger, hvilket is@r personer
med hjerneskade kan have behov for

* Desuden bevirker forholdet mellem fleksjob og job med lontil-
skud til fertidspensionister (skinejob), at nogle personer ikke
vurderes til at vere berettiget til pension samtidig med, at det
ikke er muligt for jobkonsulenterne at finde en virksomhed, der
vil ansatte personen i et fleksjob
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| forvaltningen af lovene er der ligeledes barrierer for
ansaettelsesmulighederne

Ud over de muligheder og barrierer, der er knyttet til selve loven, er
der tillige bide muligheder og barrierer knyttet til forvaltningen af
loven, herunder den méide systemet er struktureret pa og de politiske
signaler, der praeger reformen “Flere i arbejde”. Blandt disse peger
jobkonsulenterne i undersegelsen pa folgende:

En kompleks lovgivning og et tostrenget system
kan udggre en barriere

Lovgivningens kompleksitet kan gore det vanskeligt for de amtslige
jobkonsulenter at udnytte lovens muligheder optimalt, og beskef-
tigelsesindsatsen for personer med nedsat arbejdsevne af psykiske
og/eller sociale arsager er i hoj grad bygget op om amutslige jobkon-
sulenter, der har serlig viden om persongruppernes serlige behov i
forhold til arbejdsmarkedet. Denne serlige viden er en vigtig forud-
setning for en hensigtsmassig beskaftigelsesindsats.

Endvidere kraves et tet samarbejde mellem de amtslige jobkonsulen-
ter og kommunale sagsbehandlere, der har szrlig viden om mulighe-
derne i lovgivningen. Med planerne om en kommende kommunal
reform ma det dog bemarkes, at den skitserede struktur forventes
@ndret til et mere enstrenget system. I den forbindelse vil det vare
hensigtsmassigt at have to professionelle tilknyttet i ét system: en job-
konsulent til at varetage beskeftigelsesindsatsen og en sagsbehandler
til resten. Her er det vasentligt, at jobkonsulenten har serlig viden om
personernes behov, og at der afsattes tid til afklaring og opfelgning.

Endelig er det vigtigt, at de mange aktorer, der typisk er indblan-
det i den enkelte persons sygdoms- og beskaftigelsesforlgb, som
for eksempel hospitaler, genoptreningscentre, distriktspsykiatri,
AF, revalideringsinstitutioner og beskyttede varksteder, koordine-
rer deres indsats.

En forceret proces kan fare til aforudte anseettelsesforhold
Det politiske fokus pa “korteste vej til arbejdsmarkedet” bidrager
positivt til beskaftigelsesindsatsen ved at rette opmerksomheden
pa personernes ressourcer, men medforer ogsa risiko for, at der ikke
afsettes tilstraekkelig tid forud for ansettelsen til for eksempel afkla-
ring og uddannelse.

INDLEDNING, SAMMENFATNING OG PERSPEKTIVER 17



Undersogelsen afdekker ikke et konkret ansvar for denne forcerede
proces, men det mé betragtes som et uhensigtsmaessigt samspil mel-
lem amtslige jobkonsulenter, kommunale sagsbehandlere og politi-
ske malsztninger.

Uddannelse som redskab i beskaftigelsesindsatsen
udnyttes ikke optimalt

Uddannelse er et vasentligt omridde, da uddannelsesniveauet tyde-
ligvis har betydning for tilknytningen til arbejdsmarkedet. For bade
personer med hjerneskade, sindslidelse eller udviklingshemning er
der behov for at fokusere pd uddannelser af forskellig karakter.Unge
personer med sindslidelse kan have behov for stotte til at gennemfore
deres uddannelse. Sidan en mulighed findes i “Lov om specialpa-
dagogisk statte”.> Denne SPS-ordning kan betragtes som en ubrugt
mulighed i lovgivningen, idet en interesseorganisation betegner den
som “meget ukendt”. Serligt tilrettelagte AMU-kurser kan vere til
gavn for personer med udviklingshemning, men eftersom kurserne
forhandles lokalt i amterne, er der landsdekkende stor forskel pa
udbuddet af kurser, som personer med udviklingshemning kan
benytte. Personer med hjerneskade kan have behov for efteruddan-
nelse, der tager hensyn til, at personer fra denne gruppe ofte har
behov for ekstra tid til indlering.

Udviklingen i beskeeftigelsesindsatsen er preeget af
tidsbegraensede projekter

Projekter dbner mulighed for udvikling af omrddet, men meget
viden gir tabt, nér et projeke lukker og ikke bliver viderefert. Der
er derfor behov for at prioritere, at den eksisterende viden forankres
sidelobende med en udvikling af beskaftigelsesindsatsen.

Seerlige forhold gor sig geeldende ved ansaettelsen
Personer med hjerneskade, sindslidelse eller udviklingshemning har
meget forskellige typer arbejdsevnenedsattelse. Men ogsé internt i

3. Loven omfatter en stotteordning, der har til formal at sikre, at studerende med fysisk
eller psykisk funktionsnedsattelse, der er optaget pa en videregiende uddannelse,
uanset funktionsnedsettelsen kan gennemfore uddannelsen i lighed med andre

studerende. Loven betegnes ogsd som SPS-ordningen. Jf. i evrigt kapitel 3.
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de tre persongrupper kan der vere meget store forskelle pa arbejds-
evnenedsattelsen bide, hvad angir karakter og omfang.

Undersogelsen afdekker dog ogsd overordnede fellestrk, der gor
sig geldende for alle tre grupper. Det gor sig siledes geldende, at
arbejdsevnenedseattelsen knytter sig til skadens, lidelsens eller syg-
dommens omfang. Men ud over denne diagnosticerende tilgang er
der andre felles faktorer, der knytter sig til mere personlige forhold,
der har betydning for at opna tilknytning til arbejdsmarkedet, her-
under:

* Personernes eventuelt mangelfulde sociale kompetencer i forhold
til en arbejdsplads. Derud over kan personer fra de tre grupper
mangle evnen til at tage initiativer, og de kan have et langsomt
arbejdstempo og/eller en langsom opfattelsesevne

* DPersonernes erkendelse af egen arbejdsevne

* Dersonernes alder

* Personernes uddannelsesniveau og tidligere tilknytning til arbejds-
markedet

Mange forhold kreever opmeerksomhed,

hvis anseettelserne skal blive seerligt vellykkede

Som tidligere beskrevet er hensigten med denne rapport ogsa at
belyse, hvilke betingelser der skal vare til stede pa arbejdspladserne
for, at det kan lade sig gore at tilbyde beskaftigelse til personer
med hjerneskade, sindslidelse eller udviklingshemning og bibeholde
ansattelserne. I den forbindelse peger casestudier med syv udvalgte
virksomheder pa, at der er en rekke forhold, der har betydning for,
at en ansettelse pa serlige vilkar kan fungere optimalt. Det man kan
lere af de gode historier er siledes, at nedenstiende forhold kre-
ver serlig opmarksomhed, hvad angér etableringen, indslusningen,
hverdagen og fremtiden for ansattelser af personer, der har nedsat
arbejdsevne af psykiske og/eller sociale arsager.

Etableringen lettes ndr: Arbejdsgiveren foler et socialt ansvar, arbejds-
giveren fir en henvendelse om en konkret ansattelse, ansettelsen er
udgiftsneutral for arbejdsgiveren, der er egnede arbejdsopgaver at
varetage og den ansatte og arbejdspladsen matcher hinanden.
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Indslusningen lettes nar: Kollegerne er med pd idéen, kollegerne far
ordentlig information, arbejdsopgaverne bliver tilpasset og forvent-
ningerne bliver afstemt.

Huerdagen lettes ndr: Papirarbejdet ikke er en byrde for virksomheden,
samarbejdet mellem virksomhed og kommune fungerer, arbejdsplad-
sen er indstillet pd, at den ansatte har serlige behov, arbejdspladsen
har overskud og pedagogisk indsigt, den ansatte hjelpes i gang med
opgaverne, arbejdspladsen satter tid af og arbejdspladsen tager ser-
lige hensyn til den ansatte.

I forbindelse med ovenstiende skal det papeges, at de navnte forhold
ikke skal forstas som altafgerende betingelser for, at ansettelser kan
etableres og bibeholdes, men blot som inspirationsliste til, hvad der
kan bidrage til at gore anszttelserne sarligt vellykkede.

Personer med selvoplevet sindslidelse adskiller sig fra
personer uden handicap

Den kvantitative kortlegning viste, at personer med selvoplevet
sindslidelse adskiller sig vasentligt fra personer uden handicap, mens
de i mange tilfzlde har samme kendetegn og arbejdsmarkedstilknyt-
ning som personer med fysisk handicap.

Folgende kom frem i kortlegningen:

* Det ser ud til, at der er et szrligt problem for unge med sinds-
lidelse, som ikke altid bliver opdaget, og som derfor bevirker,
at de unge ikke fir den hjelp, de har behov for til for eksempel
ferdiggorelse af en uddannelse

*  Det er vigtigt for personer med sindslidelse at f4 en uddannelse,
da uddannelsesniveauet tydeligvis har betydning for tilknytnin-
gen til arbejdsmarkedet

*  Der er mange personer med sindslidelse, der arbejder pa ordinzre
vilkar, og det vides ikke, om denne gruppe faktisk far den stotte,
de har behov for

* Socialt netvaerk og/eller forpligtelsen over for for eksempel born
har tydeligvis en positiv indflydelse pa arbejdsmarkedstilknytnin-
gen

* Kvinder med sindslidelse er en udsat gruppe, idet en hgjere andel
af kvinder end mand er uden for arbejdsmarkedet
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Diskussion og perspektiver

Undersogelsen har vist, at der helt konkret er tre huller i lovgivnin-
gen, som med fordel kunne lukkes (permanent stotteperson, mid-
lertidig mentor til personer i fleksjob og brug af isbryderordning
uathengigt af uddannelse). Men lige si vigtigt har undersogelsen
vist, at den nuverende lovgivning faktisk giver et godt udgangspunke
for at understotte personer med nedsat arbejdsevne af sociale og/eller
psykiske arsager i processen hen mod et ansettelsesforhold. Proble-
met er ikke manglende lovhjemmel, men snarere en kombination af
kompleks lovgivning, manglende viden om mulighederne i samme
lovgivning, mange forskellige aktorer, der ikke altid far koordine-
ret indsatsen mest hensigtsmassigt samt maske en uhensigtsmassig
opdeling af lovgivningen mellem flere ministerier.

Overgangen fra et tostrenget system til et etstrenget samt en struk-
turreform, der nedlegger amterne, kan lose nogle af de skitserede
problemer, men kun hvis man tager hejde for denne gruppes ser-
lige behov. Som det bliver papeget, er den sarlige viden om denne
gruppes behov lige nu spredt i forskellige institutioner og systemer,
og det bliver altafgerende for en succes, at man formér at bevare og
samle denne viden. Dette indebzrer ogsa, at man bevarer to typer
af ekspertiser selv i et etstrenget system — nemlig en sagsbehandler,
der tager sig af levevilkdrene generelt, og en, der tager sig af beskef-
tigelsesindsatsen.

Information om og kendskab til de muligheder, som lovgivningen
allerede giver, loses ikke nedvendigvis af de strukturomlaegninger, der
er i stobeskeen. Derfor ma der lobende gores en indsats for, at informa-
tioner og kendskab spredes til de relevante aktorer. Her har interesse-
organisationerne formentligt en stor rolle at spille. Det samme geelder
i forhold til at fi indsamlet og forankret de erfaringer, der ligger i for-
skellige institutioner og i forskellige projekter. Udviklingsprojekter er
nedvendige for at udvikle fremtidens beskaftigelsesindsats, men kun
i det omfang at erfaringerne faktisk videregives til de personer, der til
daglig varetager beskaftigelsesindsatsen. Der mi sikres en tilbagemel-
dingspligt, ellers er der for fa, der far gleede af de forseg, der gores.

Man kan sperge sig selv, om de tre behandlede grupper adskiller sig
fra andre grupper med nedsat arbejdsevne — om der skal gores noget
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serligt? Undersegelsen viser, at der er szrlige behov, der skal tages
hensyn til, og som mdske skal mere tydeligt frem ogsd i beskafti-
gelsesindsatsen. Manglende sociale kompetencer, langsomt arbejds-
tempo og/eller en langsom opfattelsesevne, manglende evne til selv
at tage initiativ og manglende selverkendelse er nogle af de serlige
forhold, der nzvnes af de interviewede konsulenter og arbejdsgivere.
Endvidere nzvnes manglende eller atbrudte uddannelsesforlgb samt
en stor forskel pd generationerne i forhold til ensket om et anset-
telsesforhold. Nar det s er sagt, er det lige sa vigtigt at papege, at
mange forhold omkring de konkrete ansattelser ikke adskiller sig fra
andre ansettelser af personer med en nedsat arbejdsevne, hverken
set fra jobkonsulenternes eller fra arbejdsgivernes side. Jobkonsu-
lenterne skal vere offensive, vere dygtige til at matche person og
virksomhed, vare dygtige til at informere om de serlige forhold,
der kan gore sig geldende, og de skal vare parate til at hjelpe virk-
somheden. Virksomhederne skal kompenseres i form af lontilskud,
skal have hjelp til det administrative arbejde, skal skabe et job, og
de skal afsette menneskelige ressourcer mv.

Det, man méske skal blive bedre til og ogsd have hjelp til, er en
hojnelse af den gensidige information mellem system, virksomhed
(kolleger og arbejdsgiver) og den person, som det hele drejer sig om.
Hvad pracis bestir den nedsatte arbejdsevne i, hvilke ensker har
personen selv, hvilke ensker har virksomheden, hvad kan systemet
tilbyde osv. Til gengeld viser erfaringen, at ansattelse af en person
pa serlige vilkir under de rette omstendigheder kan blive en god
oplevelse for alle de involverede parter.

Afslutningsvist skal det papeges, at der stadig mangler viden pa dette
omride. Her teenkes iser pd viden om, hvordan personerne med
nedsat arbejdsevne af sociale og/eller psykiske drsager selv ser pa
beskeftigelsesindsatsen. Hvordan vurderer de selv deres arbejdsevne?
Hvor stor en andel mener, at de kan klare et anszttelsesforhold?
Hvad synes de selv, der skal til for, at det kan lade sig gore? Hvordan
synes de, systemet fungerer? Endvidere ville det vere overordentligt
interessant, hvis det var muligt at fange de personer, der méske har en
helt ordinar ansattelse, men som befinder sig i gruppen af langtids-
syge, eller som har et stort sygefravar. Hvordan kunne de hjalpes til
at fastholde en beskaftigelse? Den eneste méade at fa svar pa nogle af
disse sporgsmal pa vil formentligt veere en egentlig sporgeskemaun-
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dersogelse rettet mod denne gruppe af personer. Udfordringen vil
blive at finde dem og fa stillet de sporgsmal, der vil gore det relevant
for denne gruppe at besvare sporgsmaélene, og som faktisk vil kunne
omsettes til praktisk politik og handling efterfolgende. Det er habet,
at denne undersogelse ogsi kan vare det forste skridt pd vejen til
netop at kunne gore dette.
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KAPITEL 2

BAGGRUND, DATA OG BEGREBER

Undersggelsens baggrund

I de sidste ti r har der bade politisk og i den offentlige debat varet
stor fokus pa den forholdsvis store andel af den danske befolkning,
der star uden for arbejdsmarkedet. Virksomheders sociale engage-
ment, et rummeligt arbejdsmarked, de sociale kapitler og lontil-
skudsordninger har alle veeret midler, der er taget i anvendelse for at
opnd, at flere personer skal fa mulighed for at bruge deres arbejds-
evne pa arbejdsmarkedet. Med fortidspensionsreformen, arbejds-
evnebegrebet, ressourceprofilen samt med flytningen af den aktive
socialpolitik fra Socialministeriet til Beskaftigelsesministeriet er der
kommet endnu mere fokus pé beskeftigelse som mailet for grupper
uden for arbejdsmarkedet.

Regeringens handlingsplan for “Flere i arbejde” har til formal at oge
arbejdsudbuddet. Malet er, at beskeftigelsen skal ages med 87.000
inden 2010. De 20.000 skal komme fra et fald i ledigheden, mens
de resterende 67.000 skal komme ved at oge arbejdsstyrken. Denne
ogning af arbejdsstyrken skal fremkomme pé forskellig vis, men
et af redskaberne er, at tilskyndelsen og muligheden for at deltage
i arbejdsstyrken skal oges (Beskeftigelsesministeriet, september
2002).

Socialforskningsinstituttet offentliggjorde i foriret 2004 blandt

andet pa denne baggrund en undersogelse om handicap og beskef-
tigelse, som netop havde til formal at belyse, hvad der skal til for at
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fa flere personer med handicap i beskaftigelse (Clausen. T., m.fl.,
2004).

Undersogelsen af Clausen, T., m.fl. (2004) er blandt andet baseret
pa en sporgeskemaundersegelse, hvor et representativt udsnit af
den danske befolkning er blevet spurgt om helbred og beskaftigel-
sesforhold. Undersogelsen konkluderer, at 20 pct. af befolkningen
svarende til ca. 694.000 personer har et lengerevarende helbredspro-
blem eller handicap.! Ca. 50.000 af de ca. 694.000 angiver at have
psykiske lidelser. Personer, der angiver at have en hjerneskade eller en
udviklingshemning, er taget ud af analyserne, da de antalsmessigt
er for fi til, at man kan medtage dem.

De ca. 50.000 personer med psykisk lidelse i undersagelsen blev ikke
serskilt behandlet. Undersogelsen kom primert til at omhandle per-
soner med fysisk handicap. Undersegelsen viste dog, at personer med
psykisk lidelse klarer sig darligere i forhold til arbejdsmarkedet end
personer med fysisk handicap. Arbejdsmarkedsstyrelsen besluttede
derfor i vinteren 2003 at igangsatte en undersogelse, hvis primare
mal var at skabe et overblik over de sarlige forhold, der gor sig
geldende for personer med nedsat arbejdsevne af psykiske og/eller
sociale drsager. Narverende undersogelse skal derfor ses som et sup-
plement eller uddybning af undersegelsen “Handicap og beskefti-
gelse — et forhindringsleb?” (Clausen, T., m.fl., 2004).

Vagten i denne undersegelse er blevet lagt pa at skabe et kvalitativt
overblik over et omride, der er komplekst pa flere mader:

* DPersoner med begrensninger i arbejdsevnen af psykiske og/eller
sociale drsager er pA mange mader en meget heterogen gruppe

* Dette afspejler sig ogsd i de mange forskellige lovkomplekser,
personerne kan falde ind under

* Mange forskellige grupper af behandlere/sagsbehandlere/konsu-

lenter prager omridet

1. De folgende cirkaangivelser er fremkommet ved, at stikpraven omregnes til hele

befolkningen. Dette kan gores, fordi stikpreven er reprasentativ.
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* Mange forskellige typer af institutioner preger omradet (private,
kommunale, amtslige og statslige)

* Forsergelsesgrundlaget varierer fra person til person, ligesom de
foranstaltninger, der kan tilbydes, varierer pa landsplan

*  Omradet har veret preget af ildsjezle og mange enkeltstiende
projekter, hvilket ogsa har betydet, at det har varet vanskeligt at
fa et samlet overblik over tiltagene samt de erfaringer, der er ble-
vet gjort i forskelligt regi for at fa personer med psykiske og/eller
sociale erhvervsnedsettelser i beskeeftigelse

Denne undersogelse skal saledes ses som forste skridt til en belysning
af, hvordan det kan understattes, at personer med nedsat arbejdsevne
af sociale og/eller psykiske arsager far fodfaste pa arbejdsmarkedet.

Undersogelsen belyser ikke alle personer, der har nedsat arbejdsevne
af sociale og/eller psykiske drsager, men er koncentreret om folgende
tre grupper:*

* DPersoner med hjerneskade
¢ Personer med sindslidelse
* Personer med udviklingshzmning

Disse tre grupper er valgt, da de tilsammen vil give et forholdsvis
bredt billede af, hvilke muligheder og begrensninger der findes for
personer med nedsat arbejdsevne af sociale og/eller psykiske arsager
i forhold til en arbejdsmarkedstilknytning.

Formalet med undersggelsen

Formalet med undersogelsen er at skabe et overblik over de ser-
lige forhold, der gor sig geldende for personer med begransninger
i arbejdsevnen af psykiske og/eller sociale arsager og deres vej til
arbejdsmarkedet. Nermere bestemt skal undersggelsen give svar pa
folgende sporgsmal:

2. For nzrmere definition af de tre grupper, se kapitel 4.
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1. Hvilke muligheder og barrierer er i dag til stede i lovgivningen,
og hvilke muligheder og begrensninger medforer de professionel-
les forvaltning af lovene i forhold til at understotte disse perso-
ners vej til arbejdsmarkedet??

2. Hovilke betingelser skal vere til stede pa arbejdspladserne, for
at det kan lade sig gore at tilbyde og fastholde personer med
begraensninger i arbejdsevnen af psykiske og/eller sociale arsager
i en beskeftigelse? Hvad kan man lere af de virksomheder, der
har gjort det?

3. Pa hvilken made adskiller personer med selvoplevet sindslidelse
sig fra personer med fysisk handicap og fra personer helt uden
handicap i tilknytning til arbejdsmarkedet?

De to forste sporgsmal vil blive belyst ved brug af kvalitative nog-
leinterview samt interview pd udvalgte arbejdspladser. Det sidste
sporgsmal vil blive besvaret via en kortleegning baseret pa surveydata
koblet med registerdata.

Data

Det kvalitative materiale

Som allerede beskrevet er omradet meget komplekst: Der er mange
forskellige love i spil. Der er sagsbehandlere/konsulenter i forskellige
regi i spil. De tre udvalgte grupper er indbyrdes meget forskellige i
forhold til, hvilke behov der skal opfyldes. Og endelig er der store
forskelle mellem personerne inden for hver af grupperne — bade
i graden af arbejdsevnenedsattelse og i almindelige menneskelige
faktorer — der har betydning for, hvilke behov der skal opfyldes, for
at en arbejdsmarkedstilknytning skal lykkes. Det har derfor veret
nedvendigt, iser i forhold til besvarelsen af det forste spergsmal, at
begynde med at skabe sig et overblik over omridet. Dette er gjort
via negleinterview med konsulenter inden for omréadet. Det andet
sporgsmal bliver besvaret via interview indsamlet pé syv arbejdsplad-
ser. Disse syv arbejdsplader har alle ansat personer med hjerneskade,
sindslidelse eller udviklingshemning. I det folgende vil de to typer
af kvalitative materialer kort blive beskrevet:

3. Med “professionelle” menes den kreds af fagpersoner, der pa den ene eller anden

méde medvirker i beskaftigelsesindsatsen.
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Neagleinterview med konsulenter for personer med
hjerneskade, sindslidelse eller udviklingsheemning

Der er foretaget 19 nogleinterview med konsulenter, der er tilknyttet
beskeftigelsesindsatsen for personer med hjerneskade, sindslidelse og
udviklingshemning, med henblik pd at belyse muligheder og bar-
rierer i lovgivningen. Interviewpersonerne er valgt i forhold til deres
serlige viden om henholdsvis personer med sindslidelse, udviklings-
hemning og hjerneskade, og disse personers specielle behov i forhold
til at opnd tilknytning til arbejdsmarkedet. Denne viden findes hos
konsulenter i amtslige institutioner, ridgivningscentre, jobformid-
lingscentre, genoptreningscentre og i interesseorganisationer. De 19
interviewede konsulenter kan inddeles pé folgende made:

* 6 konsulenter med erfaring i etablering af job med lentilskud for
fortidspensionister

* 4 konsulenter tilknyttet revalideringsinstitutioner med erfaring
i etablering af fleksjob

* 2 konsulenter i amtslige afklaringstilbud

* 2 konsulenter fra interesseorganisationer

* 1 AF-handicapkonsulent

* 3 konsulenter tilknyttet amtsgarde

* 1 ledergruppe fra et tilbud for personer med sindslidelse

Interviewene har typisk haft en varighed pa 1% time og er foreta-
get som semistrukturerede interview, da konsulenterne herved fir
mulighed for at pege pa de omrider, som den enkelte konsulent
finder relevant.*

Nogleinterviewene danner ligeledes base for beskrivelsen af de serlige
behov, der gor sig geldende for personer med sindslidelse, udviklings-
hemning og hjerneskade. Denne beskrivelse vedrorer de forskellige
forstaelser, der prager beskeftigelsesindsatsen, samt gruppernes ser-

lige karakteristika i forhold til arbejdsmarkedet.

Caseanalyserne — udveelgelse af arbejdspladser
For at fa et nuanceret billede af de forskellige holdninger og proble-
mer, der mitte vare pd arbejdspladserne i forhold til at beskeftige

4. Spergeguiden, der er anvendt til interviewene, er vedlagt som bilag 1.
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en person med nedsat arbejdsevne af sociale og/eller psykiske drsager,
har vi ved udvelgelsen af arbejdspladser primeart lagt vegt pa at fa
en spredning inden for folgende omrader:

Typen af arbejdsevnenedsattelse. Har arbejdspladsen ansat en person
med sindslidelse, udviklingshemning eller hjerneskade?

Typen af arbejdsplads. Er der tale om en offentlig eller privat arbejds-
plads, og er det en service-, handvearks- eller produktionsvirksom-

hed?

Storrelsen af arbejdspladsen. Er der tale om en mindre, en mellemstor
eller en stor arbejdsplads?

Typen af ansattelse. Er personen med nedsat arbejdsevne ansat i fleks-
job, i skinejob eller i revalidering?

Sekundert har vi taget forhold som arbejdspladsens geografiske
placering i betragtning samt den ansattes keon og alder. I alt er syv
arbejdspladser blevet udvalgt til at indgd i undersogelsen.’

De syv arbejdspladser, som vi ogsd benzvner som cases, er siledes

folgende:

* En antikvarisk boghandel med en mand med sindslidelse ansat i
skanejob

* En medieproducent med en kvinde med sindslidelse ansat i fleks-
job

* Ettemrerfirma med en mand med sindslidelse i revalidering som
tomrerlerling

* En kommuneskole med en mand med udviklingshzemning ansat
i skinejob

5. Dette antal bunder i, at vi ville have to arbejdspladser, der havde personer med
sindslidelse ansat, to, der havde personer med udviklingshemning ansat, og to, der
havde personer med hjerneskade ansat. Desuden valgte vi ogsd at inddrage vores
pilotinterview, der var foretaget pa en arbejdsplads med en person med sindslidelse.

Pilotinterviewet pegede pd nogle for undersogelsen relevante problemstillinger.
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* En mindre produktionsvirksomhed med en kvinde med udvik-
lingsheemning ansat i fleksjob

* En stor produktionsvirksomhed med en mand med hjerneskade
ansat i skinejob

* En forskningsinstitution under Miljoministeriet med en mand
med hjerneskade ansat i fleksjob

P4 hver arbejdsplads har vi interviewet personen med nedsat arbejds-
evne, som vi i denne rapport vil betegne “den ansatte”. Derud over
har vi interviewet den ansattes nermeste kollega, samt den ansat-
tes arbejdsgiver/personaleansvarlige. Af hensyn til anonymisering er
navnene i de anvendte citater ndrede.

Arbejdspladserne er fundet via De Regionale Netvark for Virk-
somheder vedr. Virksomheders Sociale Ansvar, via henvendelser til
interesseorganisationer for henholdsvis personer med sindslidelse,
hjerneskade og udviklingshemning og via de jobkonsulenter, der er
blevet interviewet som neglepersoner.

Interviewene var af 1 til 1%2 times varighed og fandt sted ude pa
arbejdspladserne i lgbet af april og maj 2004. Der blev udarbejdet
én guide til brug ved interview med de ansatte, én til interview med
arbejdsgiverne og én til interview med den nzrmeste kollega. De tre
guides var alle bygget op omkring temaerne “tiden for ansettelsen”,
“indslusningen”, “ansettelsen som den fungerer i dag”, “fremtiden”
samt en “perspektivering”.® Selvom interviewene siledes har veret
struktureret omkring nogle overordnede temaer, har der veret rig
mulighed for, at den enkelte interviewperson har kunnet spore sam-
talen ind pa de emner, som vedkommende fandt relevante i forhold
til egne erfaringer om undersogelsens problemstilling.

Den kvantitative kortleegning

Den kvantitative belysning har fiet en mindre prioritet i denne
undersogelse, hvilket blandt andet afspejles i, at der ikke er indsam-
let ny empiri. Det vil sige, at de data, der anvendes, er data fra andre
undersogelser, hvor det har veret muligt at identificere personer

6. For en nzrmere beskrivelse af indholdet i de anvendte sporgeguides henvises til bilag 2.
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med nedsat arbejdsevne af sociale og/eller psykiske arsager. Det har
dog vist sig at veere vanskeligt. Og resultatet er da ogsé blevet, at der
udelukkende bliver set pa personer med en selvoplevet sindslidelse.
Personer med henholdsvis hjerneskade og udviklingshemning udger
antalsmessigt en s lille gruppe, at de ikke fanges i et stort nok antal
i de anvendte stikprover. Personerne med sindslidelse udger antals-
massigt en storre gruppe, og derfor er det muligt at sammenligne
denne gruppe personer med personer med fysisk handicap og med
personer uden handicap. En nermere beskrivelse af de anvendte

dataset findes i kapitel 6.

Begreber og definitioner anvendt
I undersggelsen

Nearverende undersogelse er som omtalt ivaerksat som et supplement
til undersogelsen vedrerende beskeftigelsesmuligheder for handicap-
pede pa arbejdsmarkedet (Clausen, T., m.fl., 2004). I den tidligere
undersegelse bruges handicapbegrebet bade i relation til fysiske funk-
tionsnedsettelser samt til psykisk sygdom, udviklingshemning og
hjerneskade. I nerverende undersogelse har vi imidlertid valgt ikke
at bruge handicapbegrebet i relation til personer med sindslidelse,
udviklingsheemning og hjerneskade. Dette skyldes, at denne gruppe
tilsyneladende ikke definerer sig selv som handicappede, men som
mennesker med udviklingshemning, sindslidelse eller hjerneskade.
Forstaelsen blandt jobkonsulenterne afspejler ogsd dette, idet de i
udpraget grad ikke oplever at arbejde inden for handicapomridet.

Som illustration af kompleksiteten og udviklingen i begrebsdan-

nelsen kan navnes folgende:

* I den sociale lovgivning er der tradition for at bruge handicap-
begrebet i forhold til personer med udviklingshemning (Gun-
narsen, C., m.fl.,, 2003), mens personer med sindslidelse kate-

goriseres i gruppen med “stof- og alkoholmisbrugere, hjemlose
m.fl.”7

7. Jf “Vejledning om den sociale indsats for de mest udsatte voksne sindslidende stof-

og alkoholmisbrugere, hjemlose m.fl.” (Vejl. nr. 45 af 10/03/1998).
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* Konsulenterne associerer typisk begrebet “psykisk handicap” med
personer med udviklingshemning, men samtidig ensker disse
personer ifplge Landsforeningen for udviklingshzemmede (LEV)
selv at blive betegnet som personer med udviklingshemning®

* Landsforeningen af nuverende og tidligere psykiatribrugere
(LAP) arbejder med udvikling af begrebet om et “(oplevet) psy-
kosocialt handicap”, der knytter sig til personer med sindslidelse
og psykisk sygdom’

* Udviklingen i begreberne ses ligeledes i indferelsen af WHOs
ICD-10 klassifikation af psykiske lidelser og adfeerdsmessige for-
styrrelser. Her optrader begreberne udviklingshemning, sinds-
lidelse og hjerneskade slet ikke, da de er opdelt og navngivet pi
andre mader." For eksempel er mental retardering eller oligofreni
legelige betegnelser for dndssvaghed eller psykisk udviklings-
hemning"!

I den tidligere SFI-undersegelse pointeres det endvidere, at der kan
spores en divergens mellem den folkelige forstaelse af handicapbe-
grebet — som ofte refererer til “traditionelle” handicapgrupper som
for eksempel blinde, deve, kerestolsbrugere — og den forstdelse af
handicapbegrebet, der anvendes i lovgivningen (Clausen, T., m.fl.,
2004). Da den brede befolkning, jobkonsulenterne samt personer
med hjerneskade, udviklingshemning og sindslidelse ikke umiddel-
bart forbinder disse tre typer af arbejdsevnenedsettelser med begre-
bet handicap, er der risiko for, at personer med nedsat arbejdsevne
af psykiske og/eller sociale drsager ikke umiddelbart identificerer sig
med de kompensationsmuligheder, der eksisterer i lovgivningen.

For en narmere diskussion af handicapbegrebet henvises til den
tidligere undersogelse om handicap og beskaftigelse (Clausen, T,
m.fl., 2004). Nervaerende undersogelse tager i stedet udgangspunkt
i arbejdsevnebegrebet og beskriver de tre grupper som personer, der

8. Jf. iovrigt www.lev.dk.

9. Jf www.lap.dk.

10. Jf. “Psykiske lidelser og adfeerdsmassige forstyrrelser, klassifikation og diagnostiske
kriterier”, Munksgaard , 1994.

11. Jf heep://www.oligo.dk/Videnscentret/om.udvik. htm.

32 BAGGRUND, DATA OG BEGREBER



har nedsat arbejdsevne af psykiske og/eller sociale arsager. Arbejds-
evnebegrebet defineres pé folgende made:

“Ved arbejdsevne forstis evnen til atr kunne opfylde de krav, der stilles
paé arbejdsmarkedet for at kunne udfore forskellige konkret specificerede
arbejdsopgaver med henblik pd at opndi en indtagt til hel eller delvis
selvforsorgelse”. (Bek. nr. 552 af 19/06/2003)."

Arbejdsevnen vurderes efter arbejdsevnemetoden, der er en sagsbe-
handlingsmetode til beskrivelse, udvikling og vurdering af borgerens
arbejdsevne i sager om revalidering, fleksjob og fortidspension.”> Som
redskab til vurdering af arbejdsevnen udarbejdes en ressourceprofil,
der bestir af folgende elementer: uddannelse, arbejdsmarkedserfa-
ring, interesser, sociale kompetencer, herunder konfliktberedskab,
omstillingsevne, indleringsevne, herunder intelligens, arbejdsrele-
vante gnsker, prastationsforventninger, arbejdsidentitet, bolig og
gkonomi, sociale netvark, helbred. Elementerne i ressourceprofilen
skal bruges til at beskrive og vurdere borgerens ressourcer, udvik-
lingsmuligheder og barrierer i forhold til at opnd tilknytning til
arbejdsmarkedet (jf. bek. nr. 552 af 19/06/2003)."

Hvad er et arbejde?

I undersogelsen vil begreberne arbejde, beskaftigelse, ansettelse og
job blive brugt synonymt. I den forbindelse ma det veere pa sin plads
at definere, hvad der i denne undersogelse forstis ved et arbejde.

I denne undersggelse defineres arbejde som et ansattelsesforhold,
hvor der finder en lenudbetaling sted mellem en arbejdsgiver og en
arbejdstager — uagtet at arbejdsgiveren senere far refunderet hele eller

dele af lonudgiften.

12. Bekendtggrelse om beskrivelse, udvikling og vurdering af arbejdsevne. Fremover
kaldet “arbejdsevnebekendtgorelsen”.

13. Jf. Vejledning til bekendtggrelse om beskrivelse, udvikling og vurdering af arbejds-
evne, Vejl. nr. 112 af 11/11/2002.

14. Se i ovrigt htep://www.arbejdsevnemetode.dk
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Formaélet med denne undersegelse er at belyse, hvad der skal til for
at fi personer med begrensninger i arbejdsevnen ud pa det ordinere
arbejdsmarked. Derfor er beskyttet beskeftigelse og virksomhedsret-
tede tiltag ikke medtaget som beskeftigelse i denne undersogelse.
Til gengald vil bade beskyttet beskeftigelse og virksomhedsrettede
tiltag blive berort i kapitel 3 og 4.

15. Casen med temrervirksomheden er dog medtaget for at belyse, hvordan virksom-
hedsrettede foranstaltninger (i dette tilfelde virksomhedsrevalidering) kan opleves

som et arbejde.
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KAPITEL 3

MULIGHEDER OG BARRIERER
I LOVENS ORD OG LOVENS
FORVALTNING

Formilet med dette kapitel er at belyse, hvilke muligheder og bar-
rierer der i dag er til stede i lovgivningen, og hvilke muligheder og
begrensninger konsulenternes forvaltning af lovene medforer. Bag-
grunden for kapitlet er de udferte interview med 19 konsulenter,
der alle har sarlig viden om personer med henholdsvis hjerneskade,
sindslidelse og udviklingshemning og disse gruppers serlige behov
pa arbejdsmarkedet."> Det skal i den forbindelse understreges, at de
muligheder og barrierer, der bliver pipeget i det folgende, skal forstis
som de forhold, de udvalgte konsulenter fremhaver som vasentlige
for beskeftigelsesindsatsen.

Kapitlet er bygget op omkring vejen til arbejdsmarkedet saledes, at
der forst ses pi de omrader i lovgivningen, der har betydning i tiden
forud for en ansattelse. Her vil muligheden for beskyttet beskafti-
gelse blive beskrevet perifert, da varkstederne for nogle af brugerne
kan bidrage til at opna tilknytning til arbejdsmarkedet. At mulighe-
den for beskyttet beskaftigelse udelukkende skitseres kort, skyldes,
at det primere fokus legges pid muligheder inden for “Lov om en
aktiv beskeftigelsesindsats”.’ Efterfolgende belyses de lovgivnings-

1. De interviewede konsulenter betegnes i denne undersogelse som jobkonsulenter eller
konsulenter.

2. For en nzrmere beskrivelse af, hvilke typer af konsulenter der er interviewet, se
kapitel 2.

3. Beskyttet beskaftigelse horer under “Lov om Social Service” og kan i hgjere grad

betragtes som en social foranstaltning.
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massige muligheder, der eksisterer i forbindelse med indslusningen
til en konkret arbejdsplads. Dernest afdeekkes de omrader af lovgiv-
ningen, der vedrerer mulighederne og barrierne for de personer, der
er kommet ud pd arbejdsmarkedet.

Efter gennemgangen af lovgivningen med fokus pé vejen til arbejds-
markedet bliver det beskrevet, hvorledes lovens kompleksitet kre-
ver samarbejde mellem de involverede konsulenter i kommuner og
amter.* Vi skitserer fordele og ulemper ved fokus pa “korteste vej i
beskaftigelse”, og herefter presenteres det synspunkt, at det vil vaere
hensigtsmeessigt, hvis to konsulenter — en jobkonsulent og en sagsbe-
handler — arbejder sammen inden for ét system, samt at der er behov
for at fi forankret den viden, der opstir via de mange projekter, som
omridet berer prag af. Afslutningsvis opsummeres barrierer i loven
og barrierer i forvaltningen af loven.

Mange love har betydning for
beskasftigelsesindsatsen

Den lovgivning, der har indflydelse p& beskaftigelsesindsatsen for
personer med nedsat arbejdsevne af fysiske, psykiske og/eller sociale
arsager, fordeler sig i forskellige love. Disse administreres i forskellige
ministerier, herunder Beskaftigelsesministeriet, Socialministeriet og
Undervisningsministeriet. Det drejer sig om:

* Revalidering, mentor og isbryderordning, job med lontilskud
til fortidspensionister og fleksjob. Foranstaltningerne findes
i “Lov om en aktiv beskaftigelsesindsats (LAB)”, “Lov om en
aktiv socialpolitik (LAS)” samt “Lov om kompensation til han-
dicappede i erthverv”.>¢” Desuden peges der pd muligheder for
lenkompensation i “Lov om dagpenge ved sygdom og fodsel”.?
Lovene administreres i Beskaftigelsesministeriet

4. Kommunale forvaltninger og amtslige institutioner benevnes i undersegelsen som
“systemet”.

Lov nr. 709 af 13/08/2003.

Lov nr. 419 af 10/06/2003.

LBK nr. 55 af 29/01/2001.

Lov nr. 761 af 11/09/2002.

PN AW
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*  Verksteder og beskyttet beskeftigelse efter “Lov om social service
(LSS)” og i mindre omfang @ndringerne i pensionsreglerne efter
“Lov om social pension”. Lovene administreres i Socialministe-
riet™!

* “Lov om arbejdsmarkedsuddannelser” og “Lov om specialpada-

gogisk stotte” administreres i Undervisningsministeriet'"'*

Ud over disse love peger jobkonsulenter for personer med sindsli-
delser pd betydningen af samarbejdet med psykiatrien (der reguleres
efter love, der administreres i Sundhedsministeriet). Jobkonsulenter
for personer med hjerneskade peger pa betydningen af samarbejdet
med sundhedsvasenet i form af hospitaler og genoptreningscentre
(der reguleres henholdsvis i Sundhedsministeriet og Socialministe-
riet). Disse lovkomplekser er ikke medtaget i den folgende gennem-
gang, men nzvnes her som illustration af omréidets lovgivningsms-
sige kompleksitet.

Tiden forud for en anseettelse

Revalidering

Revalidering er erhvervsrettede aktiviteter og skonomisk hjalp, der
kan bidrage til, at en person med begransninger i arbejdsevnen fast-
holdes eller kommer ind pa arbejdsmarkedet. De regler, de intervie-
wede jobkonsulenter pé revalideringsinstitutionerne primert refererer
til, er fra “Lov om en aktiv beskaftigelsesindsats”. Her stir reglerne
for vejledning og opkvalificering, virksomhedspraktik og ansettelse
med lontilskud (LAB, kapitel 10, 11, 12). Desuden fremgar reglerne
for revalidering i “Lov om aktiv socialpolitik” (kapitel 6).

De interviewede jobkonsulenter peger pa afklaringsfasen som en
central del af beskaftigelsesindsatsen. Det fremgér af jobkonsulen-
ternes beskrivelser af indholdet i afklaringsfasen, at denne ofte vil
svare til en forrevalidering. Dvs. de aktiviteter, som revalidenden
gennemforer, for det erhvervsmassige sigte er afklaret. Afklaringen

9. Lov nr. 764 af 26/08/2003.
10. Lov nr. 1220 af 27/12/2003.
11. Lov nr. 446 af 10/06/2003.
12. Lov nr. 484 af 31/05/2000.
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kan eksempelvis vedrore en rest-arbejdsevne hos mennesker, der har
faet tilkendt pension, og som skal afklares i forhold til et job med
lentilskud til fertidspensionister.'” Den kan ogsa vedrere en person,
der efter sygdom eller ulykke skal afklares i forhold til et tidligere
job, hvor det skal besluttes, om vedkommende kan varetage jobbet
igen — eventuelt pa @ndrede vilkir i forbindelse med en fastholdelse.
Afklaring kan endvidere vedrere personer, der ikke har tilknytning
til arbejdsmarkedet, hvor arbejdsevnen skal afklares i forhold til inte-
gration pa arbejdsmarkedet, eventuelt i forbindelse med revalidering
til et fleksjob. Afklaring kan foregd inden en arbejdspraktik, men
praktik og forrevalidering bruges af nogle jobkonsulenter som led
i en afklaring.

Revalidering i form af virksomhedspraktik eller ansettelse med
lentilskud sigter mod en efterfolgende varig ansattelse pd normale
lon- og arbejdsvilkir. Enten i den virksomhed, hvor revalidenden
var i praktik, eller i en virksomhed, hvor personen kan udfylde lig-
nende funktioner. Kommunen skal tilrettelegge en revalidering og
en eventuel forrevalidering siledes, at den kan gennemfores pa sa
kort tid som muligt, og sledes at revalidendens behov tilgodeses.
Revalidering pé virksomheder blev opprioriteret med “Lov om en
aktiv beskeftigelsesindsats”, der tradte i kraft i juni 2003 (Harslef,
I., mfl., 2004). Virksomhedsrevalidering er et forseg pd at lave en
hurtig indsats for personer, der ikke er langt fra arbejdsmarkedet,
og for personer med tilknytning til arbejdsmarkedet (Knudsen, H.,
2000). Hvad angir opprioriteringen af virksomhedsrevalidering
giver konsulenterne for personer med hjerneskade udtryk for, at
oget fokus pé arbejdsmarkedet og virksomhedsrevalidering har med-
fort en uheldig nedprioritering af uddannelsesrevalidering, hvilket
beskrives nermere i kapitel 4.

Ifolge hovedparten af konsulenterne vil en arbejdsevne optrenet gen-
nem en virksomhedsrevalidering ofte vere bundet til den konkrete
virksomhed i en grad, der gor det svert at flytte kompetencerne til
en anden tilsvarende virksomhed. Dette skyldes, at arbejdsevnened-
settelsen for personer med hjerneskade, sindslidelse og udviklings-

13. Lontilskudsordninger for personer, der modtager pension, blev tidligere kaldt skine-

job, men med den nye pensionslov er der kommet nye regler for lgntilskud.
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hamning ofte vedrerer evnen til at indga i sociale relationer med
kollegaer. Virksomhedsrevalidering er derfor ofte velegnet for en del
af de personer, der har nedsat arbejdsevne af sociale og/eller psykiske
arsager, idet de netop kan trene relationerne til de konkrete kol-
legaer under revalideringen, mens skiftet mellem to virksomheder i
forbindelse med overgangen fra revalidering til en egentlig ansattelse
ofte er sarligt sarbar specielt for disse personer.

Lov om specialpeedagogisk stotte

Andre omrader i lovgivningen, der kan have betydning i tiden forud
for en ansettelse, er de stottemuligheder, der gives via “Lov om spe-
cialpedagogisk stotte”, der administreres i Undervisningsministeriet.
Under de udferte interview var det jobkonsulenterne for personer
med sindslidelser, der pegede pé denne lov, men loven kan ligeledes
veare relevant for personer med hjerneskade.

“Lov om specialpedagogisk stotte” er en stotteordning, der skal
sikre, at studerende med en fysisk eller psykisk funktionsnedsat-
telse kan gennemfore en videregiende uddannelse pa lige fod med
andre. “Lov om specialpedagogisk stotte” galder ved alle offentligt
anerkendte videregiende uddannelser for studerende med funktions-
nedsattelser, uanset om man lever af SU, revalideringsydelse, uddan-
nelsesgodtgorelse, fortidspension eller andet. Reglerne administreres
af SU-styrelsen. For personer med psykisk funktionsnedszttelse kan
stotte for eksempel vare studiestottetimer eller sarligt tilrettelagt
undervisning.'* Ordningen er ifolge “Landsforeningen af nuvarende
og tidligere psykiatribrugere (LAP)” “meget ukendt”, hvilket kan
vere influeret af, at den studerende skal vere optaget pé et studie
pa almindelige vilkdr — altsd uden serlig stotte.” Der kan ligeledes
vare nogle studerende med sindslidelse eller hjerneskade med behov
for stotte, der ikke bliver opdaget af studiet, idet sygdommen eller
skaden kan vere usynlig, indtil den studerende melder sig ud.

Lov om arbejdsmarkedsuddannelser

Jobkonsulenterne for personer med udviklingshemning peger pa,
at kurser via arbejdsmarkedsuddannelser kan vare relevante for

14. Lov nr. 484 af 31/05/2000.
15. “Arbejdsmarkedet — ogsa for psykiatribrugere” LAP, 2004.
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denne gruppe. “Lov om arbejdsmarkedsuddannelser” administreres
af Undervisningsministeriet. Formalet med loven er — i kombination
med beskaftigelse og uddannelse efter anden lovgivning — at dekke
samfundets behov for grundleggende arbejdsmarkedsrelevante kom-
petencer.

Jobkonsulenterne peger pa, at personer med udviklingshemning
— under serlige hensyn — kan have gavn af at deltage i kurser, der er
tilrettelagt i samarbejde med AMU-centrene, men da uddannelse for
serlige malgrupper skal finansieres lokalt, er der stor regional forskel
pa denne mulighed. Dette forhold uddybes nzrmere i kapitel 4 i
afsnittet vedrerende personer med udviklingsheemning.

Lov om Social Service

Personer, som pé grund af betydelig nedsat fysisk elle psykisk funk-
tionsevne eller serlige sociale problemer ikke kan opni eller fast-
holde beskaftigelse pd normale vilkar pa arbejdsmarkedet, og som
ikke kan benytte tilbud efter anden lovgivning, kan fa tilbud om
beskyttet beskaftigelse efter “Lov om social service, § 87.”

Organiseringen af den beskyttede beskeftigelse og samspillet med
arbejdsmarkedet er et omrade under udvikling. I praksis er den
beskyttede beskeftigelse ofte organiseret som varksteder, og en
del af varkstederne er integreret med dagtilbud efter § 88.'¢ Andre
§ 87-institutioner er integrerede med revalideringsinstitutioner
under “Lov om en aktiv beskaftigelsesindsats”. Jobkonsulenter, der
har erfaring med etablering af job med lontilskud til fortidspensio-
nister, har ofte tilknytning til § 87-institutioner.

Konsulenterne peger p4, at disse organisationsformer har en betyd-
ning for beskaftigelsesindsatsen, idet ansettelse i job med lontilskud
til fortidspensionister eller ansettelse i fleksjob kan bidrage til, at
andre, der er indskrevet i dagtilbuddene/varkstederne, bliver inspi-
reret til ogsd at gnske en tilknytning til arbejdsmarkedet.

16. § 88-institutioner dekker aktivitets- og samvarstilbud til opretholdelse eller forbed-
ring af personlige ferdigheder eller af livsvilkirene. Betydningen af denne organisa-
tionsform er belyst i Stenbak, E., m.fl., 2002.
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Desuden oplever konsulenterne, at flere personer, der modtager pen-
sion, vil kunne varetage et job med lentilskud til fortidspensionister,
hvis man ggede denne gruppes mulighed for at benytte veerkstederne
som base nogle dage om ugen.

Med ogede muligheder for tilknytning til arbejdsmarkedet, for
eksempel i forbindelse med lenkompensation til en arbejdsgiver,
kan verkstederne fremover forventes at f4 en mindre rolle for nogle
af de unge mennesker, der modtager pension, og som har mulighed
for job med lontilskud pd arbejdsmarkedet. Alle de interviewede
jobkonsulenter understreger dog, at beskyttet beskaftigelse ogsa
fremover vil vare en relevant og vigtig mulighed i “Serviceloven”
for nogle af de personer, der modtager pension.

Indslusningen pa en arbejdsplads

Mentor og isbryderordning

For at stotte indslusningen pd en arbejdsplads kan der gives stotte
til en mentorfunktion. Mulighederne for at ansztte en mentor i
indkeringsfasen fremgér af “Lov om en aktiv beskeftigelsesindsats,
§ 78.” Ved ordningen fir mentoren til opgave at introducere, vejlede
eller oplare den person, der har behov for stotte i forhold til de for-
hold, der ligger ud over, hvad arbejdsgiveren sedvanligvis forventes
at varetage. Mentorfunktionen varetages som udgangspunkt af en
medarbejder i virksomheden. P4 mindre virksomheder kan mentor-
funktionen i stedet varetages af en ekstern konsulent. Ansattelse af
en mentor er en tidsbegranset foranstaltning, og det er ikke muligt
at ansztte en mentor i forbindelse med fleksjob.!” Mentorordningen
kan ogsd benyttes i forbindelse med indslusning til en uddannelse.

Mentorordningen tradte forst i kraft 1. juli 2003, og der er begraenset
erfaring med ordningen blandt jobkonsulenterne. En jobkonsulent
har dog erfaret, at den kan vere af afgerende betydning for at fa
etableret et ansattelsesforhold i de fa tilfzlde, hun har benyttet den.
Jobkonsulenterne er generelt enige om, at der i konkrete arbejds-

17. For en mere nuanceret gennemgang af mentorordningen henvises til “Mentorordnin-
ger pa det rummelige arbejdsmarked — hvorfor og hvordan” af Udviklingscenter for

beskaftigelse og lige vilkar (2003).
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forhold kan vare behov for en permanent ansettelse af en form for
statteperson, hvilket mentorordningen ikke giver mulighed for, da
en sidan ordning, som omtalt, er tidsbegrenset. Endvidere oplever
de jobkonsulenter, der arbejder inden for revalideringsomridet, at
det er en barriere i lovgivningen, at der ikke kan oprettes en men-
torordning i forbindelse med et fleksjob.

Isbryderordningen (LAB, § 52, nr. 8) giver mulighed for, at arbejds-
givere, der ansetter en person med handicap, kan fi lontilskud i
starten af en ansattelse. Ordningen retter sig mod mennesker med
handicap, som har gennemfort en uddannelse, der berettiger til
optagelse i en statsanerkendt arbejdsloshedskasse.'® De interviewede
jobkonsulenter giver imidlertid udtryk for, at personer med udvik-
lingsheemning og nogle personer med sindslidelser ikke kan benytte
ordningen, da de ikke har en uddannelse, der berettiger til optagelse
i en arbejdsloshedskasse. I hvilket omfang ordningen bruges af per-
soner med hjerneskade, fremgir ikke af interviewene.

P& arbejdsmarkedet

Job pa seerlige vilkar: job med lgntilskud til
fortidspensionister og fleksjob

Personer, der har nedsat arbejdsevne af psykiske og/eller sociale arsa-
ger, har mulighed for en ansattelse pa serlige vilkdr, nar de kommer
ud pd arbejdsmarkedet.” Reglerne for job med lontilskud til fortids-
pensionister har erstattet de tidligere regler for skinejob, men bide i
virksomhederne og blandt de ansatte, der modtager pension, bruger
mange stadig begrebet “skinejob”.?

18. For en detaljeret gennemgang af reglerne for handicappede henvises til “Job og han-
dicap” af Center for Ligebehandling af Handicappede (2001).

19. Rent teknisk regnes personer pé fortidspension ikke med i arbejdsstyrken, men
ordningerne er beskrevet under afsnittet “Pd arbejdsmarkedet”, da personerne i job
med lgntilskud til fortidspensionister trods alt varetager et stykke arbejde pé en
arbejdsplads.

20. Dette fremgar af kapitel 5, hvor begrebet skinejob bruges som synonym til job med
lontilskud til fortidspensionister, bade for job, der er etableret for og efter de nye fortids-

pensionsregler.
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Job med lontilskud til fertidspensionister kan oprettes til personer,
der fir fortidspension efter “Lov om social pension”, der admini-
streres af Socialministeriet. Reglerne for tildeling af social pension
blev @ndret pr. 1. januar 2003 og vedrerer blandt andet 2ndringer i
tilkendelseskriterierne, der knytter sig til en vurdering af personens
arbejdsevne. Det er forst i tilfelde af, at pigeldende varigt ikke vil
kunne varetage et arbejde pi normale vilkdr (herunder efter overens-
komstens sociale kapitler) eller et fleksjob, at der kan tilkendes fortids-
pension.*!

Ved oprettelse af et job med lentilskud til fertidspensionister aftales
len og arbejdsvilkar mellem personen og kommunen i samarbejde
med de faglige organisationer. Ved ansettelse af personer, der mod-
tager fortidspension, udger lontilskuddet 20 kr. pr. time. (Jf. “LAB”,
kapitel 12).%

Jobkonsulenternes erfaringer med de nye regler for fortidspension er
begrensede, fordi reglerne efter 172 ar stadig betragtes som nye.

Reglerne om fleksjob star beskrevet i “Lov om aktiv beskaftigelses-
indsats”, kapitel 13. Fleksjob kan oprettes til personer, der har varig
begrensning i arbejdsevnen, og som ikke kan opni eller fastholde
beskaftigelse pd normale vilkdr pd arbejdsmarkedet. Mulighederne
for revalidering til beskeftigelse pa normale vilkar skal vare afpre-
vede, og personen mé ikke modtage fortidspension. Hvis en person
modtager fortidspension, har vedkommende mulighed for at gore
pensionen hvilende i forbindelse med ansettelse i et fleksjob. Fleks-
job skal som udgangspunkt tilbydes pa fuld tid. Arbejdsgiveren mod-
tager tilskud pd halvdelen eller to tredjedele af lonnen, athengigt af
graden af den nedsatte arbejdsevne.”

21. For en detaljeret gennemgang af reglerne om fertidspension henvises til “Fortids-
pension for og efter 1/1/2003”, Sociale publikationer nr. 8, april 2003 af Jorgensen,
L.H. samt Arbejdsmarkedsstyrelsens hjemmeside.

22. For en detaljeret gennemgang henvises til pjecen “Job med lontilskud til fortidspen-
sionister” fra Center for Ligebehandling af Handicappede, (2004).

23. For en detaljeret gennemgang henvises til pjecen “Fleksjob” fra Det Centrale Handi-
caprad, juli 2003.
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Sammenhzangen mellem fleksjob og job med lgntilskud til fortids-
pensionister beskrives pd folgende méde i vejledning til bekendtge-
relse om arbejdsevne:

“Med arbejdsevnekriteriet er der skabt sammenhang i vurderingen af
arbejdsevnen i sager om revalidering, fleksjob og fortidspension i lovgiv-
ningen, siledes ar borgere, hvis arbejdsevne er varigt nedsat i et sidant
omfang, at de ikke kan varetage arbejdsopgaver pa arbejdsmarkedet pi
almindelige vilkdr i ustottede stillinger, fir tilbud om fleksjob. Hvis det
er dokumenteret, at borgeren varigt ikke har tilstrekkelig arbejdsevne til
at kunne varetage et fleksjob, og det ikke er muligt at forbedre arbejds-
evnen, skal kommunen treffe afgorelse om fortidspension”*

Dette stemmer dog ikke helt overens med jobkonsulenternes erfarin-
ger, idet der herfra er flere enslydende overvejelser vedrerende sam-
menhangen mellem fleksjob og job med lentilskud til fortidspen-
sionister. Flere af jobkonsulenterne oplever saledes, at der i praksis
kan vere personer, der ikke tilkendes pension, men som heller ikke

kan varetage et fleksjob.

I den forbindelse skal det bemzrkes, at de interviewede jobkonsulen-
ter i vid udstrekning primert har erfaring med etablering af enten
fleksjob eller job med lontilskud til fertidspensionister, hvorfor de
har begranset erfaring med sammenhangen mellem de to jobtyper.
Desuden er reglerne kun ca. 1%2 ar gamle og derfor relativt nye i
systemet. Endelig ligger vurderingen og tildelingen af de forskellige
ydelser og jobtyper hos den kommunale sagsbehandler.

I de tilfelde, hvor en person eventuelt er blevet afklaret til et fleksjob,
men endnu ikke har fundet en konkret arbejdsplads, oplever jobkon-
sulenterne, at der kan vere risiko for, at personens arbejdsevne ned-
settes i og med, at den ikke bliver vedligeholdt. Jobkonsulenterne
erfarer derfor, at det er vaesentligt, at personens arbejdsevne afklares
i forhold til et konkret job, si personen har en reguler mulighed for
ansattelse, nar afklaringen til fleksjob er foretaget. Disse overvejelser

24. Vejledning til Bekendtgprelse om beskrivelse, udvikling og vurdering af arbejdsevne,
Bek. nr. 112 af 11/11/2002.
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er uddybet i afsnittene, der vedrerer personer med sindslidelser og
personer med udviklingshemning.

Lov om kompensation til handicappede i erhverv

Reglerne i “Lov om kompensation til handicappede i erhverv” kan
bide benyttes af personer med handicap, der seger eller er ansat i
job med lontilskud til fortidspensionister og til fleksjob.”® Loven,
der administreres af handicapkonsulenterne i Arbejdsformidlingen,

er en del af den politiske aftale “Flere i arbejde”.

Den tidligere SFI-undersogelse af handicap og beskeftigelse viser, at
konsulenter i Arbejdsformidlingen vurderer, at “Lov om kompensa-
tion til handicappede i erhverv m.v.” i hgj grad modsvarer de behov,
der er i beskeftigelsesindsatsen for personer med fysiske handicap
(Clausen, T., m.fl., 2004). Underspgelsen konkluderer dog, at mang-
lende viden blandt kommunale jobkonsulenter, A-kasser, fagforenin-
ger, tillidsreprasentanter m.fl. om de kompensationsmuligheder, der
eksisterer via denne lov, er en barriere for udnyttelsen af den.

At kendskabet til “Lov om kompensation til handicappede i erhverv
m.v.” kunne vare bedre, bliver ligeledes illustreret via interviewene
til nerverende undersogelse. Her beklager to af de interviewede
jobkonsulenter, at loven ikke kan benyttes af personer, der modtager
pension, hvilket ikke er rigtigt.

I den tidligere SFI-undersogelse fremgir det endvidere, at de fleste
handicapkonsulenter og uathengige jobkonsulenter finder, at der
lovgivningsmassigt mangler muligheder for personer med psykiske
handicap samt personer med hjerneskade eller udviklingshemning
(Clausen, T., m.fl., 2004).

Personer med handicap kan efter lovens § 4 fa tilknyttet personlig
assistance. Den personlige assistent m4, ifelge Center for Ligebehand-
ling af Handicappede, imidlertid kun assistere med praktiske arbejds-

25. Jf. Bekendtgorelse nr. 545 af 19/06/2003, § 11.
26. ]Jf. Tillegsbetzenkning over “Forslag til lov om en aktiv beskaftigelsesindsats”,
2002/1, TBL 193.
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funktioner (Center for Ligebehandling af Handicappede, 2001) og
dakker saledes ikke de forskellige behov for statte, som personer med
hjerneskade, sindslidelse eller udviklingsheemning kan have.

I en rapport om projektet “Stotteperson til handicappede i erhverv”
fremgar det, at personer med hjerneskade, udviklingshemning eller
sindslidelse har meget forskellige behov for stetteperson. Der nav-
nes forskellige modeller for stottepersonfunktionen som for eksem-
pel en sidemand-/kollegastottefunktion, en social buffer, en social
overfrakke, en ekstern fagperson, og en stotteperson som et fagligt
netverk. Rapporten pointerer, at valget af stottepersonmodel altid vil
skulle vurderes individuelt i forhold til den enkeltes behov. Formalet
med projektet er at knytte muligheden for en stotteperson til reg-
lerne om personlig assistance i “Lov om kompensation til handicap-
pede i erthverv m.v.”. (Rapport om forundersogelsen om stotteperson

til handicappede i erhverv, DSI, 7. juli 2003).

Lov om dagpenge ved sygdom eller fgdsel

Hvis man som lenmodtager bliver syg og ikke har mulighed for at
passe sit arbejde, har man mulighed for at modtage sygedagpenge
i op til 52 uger. Arbejdsgiver skal udbetale sygedagpenge de to
forste uger, hvis den sygemeldte har veret ansat i de sidste sam-
menhangende otte uger for fraveret. Forpligtelsen til at udbetale
sygedagpenge overgir herefter til kommunen. Sygdomstilflde skal
anmeldes til kommunen senest en uge efter 1. fraversdag eller, hvis
arbejdsgiveren har udbetalt dagpenge, senest en uge efter at udbeta-
lingen fra arbejdsgiveren er ophert.

Hvis man er ansat i et fleksjob, kan arbejdsgiveren modtage refusion
for udgiften til sygedagpenge allerede efter forste dag. Hvis personen
har en vasentligt eget sygdomsrisiko pé grund af langvarig og/eller
kronisk lidelse, og denne lidelse medforer, at personen har mindst
ti fravaersdage pa et ar, kan arbejdsgiveren fritages for udgiften til
sygedagpenge de forste to uger af sygefraveret efter lovens § 28.

Flere jobkonsulenter peger pa, at denne mulighed efter § 28 er en
god mulighed i ansettelsesforhold med personer med udviklings-
hemning, sindslidelser eller hjerneskade, idet nogle af disse perso-
ner ifelge jobkonsulenterne kan have flere fraversdage pd grund af
manglende stabilitet i forhold til arbejdspladsen.
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Ifolge lovens § 22 opherer udbetalingen af dagpenge, nér der er
udbetalt dagpenge eller lon under sygdom for mere end 52 uger i de
18 forudgiende kalendermaneder, medmindre et af felgende forhold
gor sig geldende: at revalidering vil blive ivaerksat, at det anses for
nedvendigt at gennemfore arbejdsprevning eller andre afklarende
foranstaltninger med henblik pa at klarleegge den sikredes arbejds-
evne, at den sikrede er under eller venter pa legebehandling, som ma
antages inden for en kortere tid at kunne genskabe arbejdsdygtighe-
den, at der er rejst sag om ret til erstatning efter lov om sikring mod
folger af arbejdsskade, at der er pibegyndt en sag om fortidspension
eller at serlige omstendigheder i gvrigt taler derfor.

Jobkonsulenterne for personer med hjerneskade oplever, at det, med-
mindre der foreligger en jobafklaring, i praksis kan vare svert at fa
forlenget sygedagpengene ud over de 52 uger, hvilket mange personer

med hjerneskade har behov for. Dette forhold uddybes i kapitel 4.

Lovens kompleksitet kreever overblik
0g teet samarbejde

Den ovenstiende gennemgang illustrerer, at det er et komplekst lov-
omréde, hvilket i nogle tilfeelde kan fi betydning for beskaftigelses-
indsatsen. Interviewene afdekker, at jobkonsulenterne i udpraeget
grad ikke har et overordnet overblik, men forholder sig til de kon-
krete omréder, de selv sidder med, bade i forhold til lovgivning og i

forhold til persongruppen.

I “Lov om ansvaret for og styringen af den aktive beskaftigelsesind-
sats, § 157 fremgar det, at kommunen varetager beskaftigelsesind-
satsen herunder formidlingen for personer, der modtager eller soger
om hjalp efter “Lov om aktiv socialpolitik”, “Lov om dagpenge ved
sygdom eller fodsel”, “Lov om social pension” og “Lov om social ser-
vice”. 21§22 fremgér det, at amtskommunen yder kommunerne vej-
ledning i sager efter “Lov om en aktiv beskeftigelsesindsats” og “Lov
om aktiv socialpolitik” ved at stille sagkyndige til ridighed. Amts-
kommunen bistar endvidere kommunerne i deres revalideringsindsats

27. Lov nr. 416 af 10/06/2003.
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ved at serge for tilbud til personer med begransninger i arbejdsevnen,
der ikke kan revalideres ved hjlp af kommunale tilbud .?®

De amtslige jobkonsulenter peger selv pa, at de har serlig viden,
hvad angar personernes behov i forhold til arbejdsmarkedet, mens
de kommunale sagsbehandlere i hojere grad har viden i forhold til
lovgivningen. Denne opdeling har betydning for beskeftigelsesind-
satsen, idet den fordrer et tet samarbejde mellem jobkonsulenternes
viden om personernes behov i forhold til arbejdsmarkedet og de
kommunale sagsbehandleres viden om de lovgivningsmeassige ram-
mer. Et samarbejde som ifolge flere af jobkonsulenterne er pavirket
af, at der ofte er flere sagsbehandlere tilknyttet et forleb. Dette kan
skyldes strukturelle forhold, hvilket for eksempel er tilfeldet, nir
en person skifter fra revalidering til fleksjob. Og det kan skyldes, at
kommunale sagsbehandlere ifolge de amtslige jobkonsulenter ofte

skifter arbejde.

Jobkonsulenterne peger p4, at overgangsforlebene ofte er sarbare for
personer med hjerneskade, sindslidelse eller udviklingshemning. Det
kan for eksempel vare overgangen fra revalidering til en ansettelse
eller overgangen fra afklaring til etablering af job med lgntilskud til
fortidspensionister. Ogsi sammenhangen mellem fleksjob og job
med lontilskud til fertidspensionister har gennem interviewene vist
sig at vaere et sirbart omrade, hvor der kan vare behov for en serlig
indsats. Disse overgange er pavirket af strukturelle forhold, i de til-
felde en person afklares til fleksjob eller job med lentilskud til for-
tidspensionister i samarbejde med en jobkonsulent, mens en anden
jobkonsulent tager over, nar det konkrete job skal etableres. Disse
skift kan have betydning for, om personen med nedsat arbejdsevne
kan opna tilknytning til arbejdsmarkedet. Dels fordi et indgiende
kendskab til betydningen af personens konkrete arbejdsevnenedset-
telse og behov er en vigtig forudsetning for en relevant beskaftigel-
sesindsats. Dels fordi personens kendskab til og tryghed i forhold
til den konkrete jobkonsulent har betydning for, hvorvidt personen
kan profitere af indsatsen.

28. For en mere nuanceret gennemgang af opgavefordeling pa omridet mellem amt og

kommune, henvises til Damso, J., 2004.
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“Korteste vej til arbejdsmarkedet”
kan forcere processen

Tanken bag reformen “Flere i arbejde” er, at alle jobsggere skal den
korteste mulige vej i job.” Imidlertid giver jobkonsulenter for per-
soner med udviklingshamning, sindslidelse eller hjerneskade under
interviewene udtryk for, at denne politiske udvikling bade har for-
dele og ulemper. Pa den ene side oplever jobkonsulenterne, at et
politisk fokus pa “korteste vej til arbejdsmarkedet” bidrager positivt
til beskeeftigelsesindsatsen via et eget fokus pd personernes ressour-
cer. P4 den anden side oplever flere jobkonsulenter, at politikken
kan forcere processen til arbejdsmarkedet, hvilket kan medfore, at
der i nogle tilfelde ikke settes tilstreekkelige ressourcer og tid af til
afklaringsfasen. En folge af dette kan vere, at personen eller arbejds-
pladsen har urealistiske forventninger og arbejdsforholdet derfor ma
ophere.

Endvidere oplever jobkonsulenterne for personer med hjerneskade,
at fokuset pd “den korteste vej til arbejdsmarkedet” har gjort det
svarere at fa tilkendt en revalidering til uddannelse. Revalidering
i form af uddannelse vil iflge konsulenterne kunne bidrage til, at
nogle personer med hjerneskade kan revalideres til at fastholde deres
tidligere arbejde frem for at fi en virksomhedsrevalidering, der i
nogle tilfzelde mere retter sig mod et nyt arbejde.

Optimalt med to konsulenter i ét system

Nogle af jobkonsulenterne giver udtryk for, at det vil vere fordelag-
tigt med et system, hvor personen med arbejdsevnenedsettelse folges
hele vejen til arbejdsmarkedet:

“Det er hensigtsmassigt, hvis ét system folger borgeren til dors, og hvis
man laver samlede afsluttende forlob. Det er ofte det, der virker, det er
det, der kommer til at holde bedst.” (Konsulent pé jobcenter).

29. Jf. Tillegsbetzenkning over “Forslag til lov om en aktiv beskaftigelsesindsats, 2002/1,
TBL 193”.
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Der er blandt jobkonsulenterne enighed om, at det vil vere mest
hensigtsmessigt, hvis der er to konsulenter tilknyttet i dette ene
system: en jobkonsulent, der varetager beskeftigelsesindsatsen, og
en sagsbehandler til resten for eksempel okonomi, bolig m.v. Her-
ved fir jobkonsulenten mulighed for udelukkende at fokusere pa

arbejdsdelen.

Samtidig pointeres det, at den jobkonsulent, der varetager arbejds-
markedsindsatsen, skal have serlig viden, og at der skal afsettes res-
sourcer til en specialiseret indsats, herunder tid til afklaring og ind-
slusning pa arbejdsmarkedet.

Jobkonsulenterne oplever endvidere, at systemet ikke er gearet til
samarbejdet med erhvervslivet. En jobkonsulent nzvner som eksem-
pel en lang sagsgang, hvor en arbejdsplads vil anstte en person med
lentilskud. Den amtslige jobkonsulent skal s lave en skriftlig indstil-
ling til kommunen, hvor sagen skal vente pa, at der holdes mede, for
der kan treffes afgorelse:

“Tingene skal jo ske her og nu. Man kan ikke vente pa, at vi laver en
indstilling skriftligt i flere eksemplarer, og de skal holde mode osv., osv.
Det tror jeg ogsi er en del af det. At vi ma handle. I kommunen er der
jo flere mineders ventetid pa bare at fi kontakt til en sagsbehandler.”
(Konsulent for personer med hjerneskade).

Konsulenterne peger saledes pa, at strukturelle forhold har betydning
bade internt i systemet i forhold til beskaftigelsesindsatsen, men

ogsa eksternt i forhold til samarbejde med erhvervslivet.*

Behov for forankring af viden

Det er et overordnet indtryk efter interviewene med konsulenterne,
at tilbuddene i vid udstrekning knytter sig til forskellige projekter
for henholdsvis personer med hjerneskade, sindslidelse eller udvik-
lingsheemning, og at tilbuddene af beskaftigelsesfremmende foran-
staltninger varierer mellem de forskellige amter.

30. Samme konklusion ses i “Evaluering af fastholdelsesprojekt, Frederiksborg Amt,
20017,
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“Der er jo masser af projekter pd det her omride. Men de strander bare
et eller andet sted. Det kan godt vare, det var en god idé, men der er
ikke rigtig nogen mulighed for at gore det [...] der er ikke okonomi til
at gore det, og hvad der ellers kan vare af andre grunde. Og hvem er det,
der skal have det: Er det amtet eller kommunen eller hvem skal egentlig
varetage det?” (Konsulent i Arbejdsformidlingen (AF)).

En del permanente tilbud er startet som projekter og har efterfol-
gende fiet permanent bevilling.

Projekterne abner siledes mulighed for udvikling af omradet, men
konsulenterne oplever, at meget viden gar tabt, nar et projekt lukker.
En konsulent pdpeger i denne forbindelse behovet for, at den eksi-
sterende viden forankres sidelobende med en udvikling af beskaf-
tigelsesindsatsen.

Opsamling

Denne opsamling kaster lys over, hvilke muligheder og barrierer der
er til stede i lovgivningen, og hvilke muligheder og begrensninger
konsulenternes forvaltning af lovene medforer. Opsamlingen er base-
ret pa kapitlets gennemgang af udvalgte omrader i lovgivningen, sam-
menhangen mellem disse og jobkonsulenternes erfaringer med loven
og forvaltningen af den.

Undersogelsen afdekker, at der findes forskellige muligheder for stotte
i forbindelse med uddannelse, der ifolge konsulenterne ikke udnyttes
optimalt. Samtidig vurderes det, at oget brug af mulighederne for
serlig tilretteleggelse af og stotte under uddannelse vil kunne bidrage
til, at flere personer med hjerneskade, sindslidelse eller udviklings-
hemning kan komme i arbejde. De muligheder, som konsulenterne
peger pa med fordel kan bruges mere, er: Specialpadagogisk stotte
(SPS-ordninger), Arbejdsmarkedsuddannelser (AMU) og uddannel-
sesrevalidering. Denne undersogelse afdekker ikke, hvorvidt mentor-
ordningen i forbindelse med indslusning til en uddannelse med fordel
kan bruges mere, end den gor.

Barrierer i loven

Der er tre omrader, hvor der tydeligt viser sig barrierer i loven. Disse
vedrerer folgende:
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* Manglende lovhjemmel til ansettelse af en stotteperson

* Manglende lovhjemmel til en tidsbegranset ansettelse af en men-
tor til personer i fleksjob

* Manglende lovhjemmel til at benytte isbryderordning for perso-
ner, der ikke har en uddannelse, der berettiger til optagelse i en

arbejdsleshedskasse

Ud over de tre omtalte barrierer i selve lovgivningen peger jobkon-
sulenterne serligt pa to forhold, som de finder problematiske: for-
leengelse af sygedagpenge ud over 52 uger iser for personer med
hjerneskade samt forholdet mellem fleksjob og job med lgntilskud
til fortidspensionister.

En jobkonsulent for personer med hjerneskade oplever, at der er
en lovgivningsmassig barriere ved forlengelse af sygedagpenge ud
over 52 uger. Det er uklart, om lovens muligheder kan udnyttes i
forhold til disse personers behov, og om barrieren saledes vedrorer
den kommunale forvaltning af loven, eller om formuleringen i loven
ikke daekker disse personers sarlige situation og behov.

Jobkonsulenterne oplever endvidere, at der med den nye pensionslov
kan vare personer med nedsat arbejdsevne af psykiske og/eller sociale
arsager, der ikke tilkendes pension, men som ikke har arbejdsevne
til et fleksjob. Ved at sammenholde denne oplevelse med vejled-
ning til lovgivningen synes problemstillingen i hej grad at knytte
sig til forvaltningen af loven, idet sammenhangen mellem pension
og fleksjob netop fremhaves her.’’ Det ma dog bemarkes, at vej-
ledningen netop er vejledende og saledes ikke direkte kan sidestilles
med tekst i selve loven.

Det er saledes ikke muligt entydigt at konkludere, hvorvidt disse to
problemstillinger primert knytter sig til selve lovgivningen eller til
forvaltningen af loven.

31. Vejledning til bekendtgorelse om beskrivelse, udvikling og vurdering af arbejdsevne,
Bek. nr. 112 af 11/11/2002.
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Barrierer i forvaltningen af loven

Som beskrevet gennem dette kapitel har det vist sig, at der er barrierer,
der vedrorer forvaltningen af lovgivningen. Nogle af disse barrierer
bunder i strukturelle forhold, mens andre knytter sig til den egentlige
forvaltning af lovene. De barrierer, jobkonsulenterne i narvarende
undersggelse, peger p4, er folgende:

Lovens kompleksitet krever overblik og tat samarbejde. Samtlige jobkon-
sulenter oplever, at forvaltningen af loven medforer begrensninger i
de tilflde, hvor der ikke er et teet samarbejde mellem de kommunale
sagsbehandlere, der har serlig viden inden for de lovgivningsmes-
sige muligheder, og de amtslige jobkonsulenter, der is@r har viden
om personernes szrlige behov. Dette behov for tet samarbejde er
blandt andet affedt af lovgivningens kompleksitet, der medferer, at
det kan vere vanskeligt for de amtslige jobkonsulenter at udnytte
lovens muligheder optimalt.*?

Fokus pd “korteste vej til arbejdsmarkedet” kan forcere processen. Det
politiske fokus pa “korteste vej til arbejdsmarkedet” bidrager pa den
ene side positivt til beskeftigelsesindsatsen via en eget opmarksom-
hed pa personernes ressourcer, men kan pa den anden side forcere
processen til arbejdsmarkedet, hvilket kan medfere, at der i nogle
tilfeelde ikke settes tilstrekkelige ressourcer og tid af til afklarings-
fasen.

Optimalt med to konsulenter i ét system. Et enstrenget system vurderes
positivt i forhold til, at borgere med sindslidelse, udviklingshemning
eller hjerneskade kun skal henvende sig ét sted, hvilket blandt andet
kan bidrage til, at overgange i systemet mindskes. Det er imidlertid
vigtigt, at personen med nedsat arbejdsevne far tilknyttet to konsu-
lenter: en jobkonsulent til at varetage beskaftigelsesindsatsen og en
sagsbehandler til resten. Derud over er det centralt, at der afsettes res-
sourcer i form af specialviden og tid til afklaring af arbejdsevnen.

32. Ligesom det er vigtigt for de kommunale sagsbehandlere med indsigt i lovgivningen
at have et tet samarbejde med de amtslige jobkonsulenter, der iser har viden om

personernes serlige behov i forhold til at opnd beskeftigelse.
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Behov for forankring af viden. Beskaftigelsesindsatsen for personer
med hjerneskade, sindslidelse og udviklingshemning har veret pre-
get af ildsjele og tidsbegraensede projekter. Projekterne abner mulig-
hed for udvikling pa omridet, men meget viden gir tabt, nar et
projekt lukker eller en ildsjel holder op. Der er derfor behov for at
prioritere, at den eksisterende viden forankres sidelobende med en
udvikling af beskaftigelsesindsatsen.
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KAPITEL 4

DE TRE

GRUPPERS

MULIGHEDER OG SARLIGE
BEHOV FOR STOTTE

I forlengelse af foregiende kapitel er forméilet med narverende
kapitel at belyse mulighederne og barriererne i forhold til at finde
fodfeste pa arbejdsmarkedet for de tre grupper. Kapitlet er siledes
en uddybning af undersogelsens forste forskningsspergsmal, der ved-
rorer, hvilke muligheder og barrierer der i dag er til stede i lovgivnin-
gen, og hvilke muligheder og barrierer de professionelles forvaltning
af lovene medforer. Til forskel fra forrige kapitel behandles de tre
grupper i nazrvaerende kapitel imidlertid separat, da hensigten er at
se nermere pd de tre gruppers karakteristika og serlige behov.

Kapitlet er saledes delt op i tre afsnit, der behandler henholdsvis
personer med hjerneskade, personer med sindslidelse og personer
med udviklingsheemning. Afsnittene bygger pd interview med kon-
sulenterne, og pointerne perspektiveres af de syv arbejdspladsbesog
samt af andre undersggelser pa omridet.

Afsnittene om personer med hjerneskade og om personer med udvik-
lingshemning indledes med en overordnet beskrivelse af grupperne.
Denne beskrivelse er undladt for gruppen af personer med sindsli-
delser, da en sidan gennemgang er beskrevet i kapitel 6 ud fra kvan-
titative data.

Herefter folger en gennemgang af beskaftigelsesindsatsen med fokus
pa omrader, der har betydning for de tre grupper. Efter denne gen-
nemgang folger et afsnit, der handler om personlige forhold, der har
betydning for gruppens tilknytning til arbejdsmarkedet.
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Kapitlet afsluttes med en fzlles opsamling, der opsummerer for-
skelle og ligheder mellem personer med hjerneskade, sindslidelse
eller udviklingsheemning og deres muligheder for at opné og bevare
tilknytning til arbejdsmarkedet. Denne opsamling er delt i to hoved-
afsnit, der dels vedrerer personlige forhold med betydning for til-
knytning til arbejdsmarkedet, og dels vedrorer de deraf affodte behov
for serlig tilretteleggelse af beskaftigelsesindsatsen.

Personer med hjerneskade

Overordnet beskrivelse af gruppen

Ifolge Hjerneskadeforeningen er der i dag 50.000 danskere, der lever
med en alvorlig pludselig, opstaet hjerneskade, der ikke er medfedt,
og 12.000 danskere kommer érligt i kontakt med hospitalssystemet
som folge af kranietraume.'

Ifolge rapport om arbejdsintegration pa arbejdsmarkedet viser erfa-
ringerne fra forskellige projekter, at mellem 50-88 pct. af de perso-
ner, der deltager i helhedsorienteret optrening og opfelgning gen-
nem hjerneskadecentre, opnar en eller anden form for tilknytning
til arbejdsmarkedet (Hjerneskadecentret, 1997, p. 65).

Undersogelsen “Hjerneskadede pd arbejdsmarkedet” beskriver grup-
pen af personer med hjerneskade pé folgende made:

“Personer med hjerneskade er en handicapgruppe med sarlige beho.
Dels er der tale om skader i det mest vitale og styrende organ, dels er
der tale om et usynligt og temmelig ubdndgribeligt handicap, som ikke
umiddelbart kan opfattes og forstds af andre” (Klok, L., 1999, p. 4).

En efterundersogelse af et fastholdelsesprojekt for personer med hjer-
neskade beskriver gruppen pé folgende méde:

1. Personer, der fodes med en hjerneskade, indbefattes i gruppen af personer med
udviklingsheemning.

2. heep:/Iwww.hjsf.dk/005_publikationer/Tusinder_af_danskere/tusinder_af_danskere.
htm
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“Det vil ofte dreje sig om mennesker, der pa sygdomstidspunktet er raske
og aktive i erhvery, og for hvem sygdommen ofte vil medfore radikalt
Jforandret livssituation, bide fysisk og psykisk, men ogsd socialt i relation
til familie, arbejdsplads m.v.” (Frederiksborg Amt, 1999-2001).

Ifolge konsulenterne er der ikke en fast defineret greense mellem,
hvornar en person er svert skadet og moderat skadet.?

De to personer med hjerneskade, der indgér i caseanalyserne, er gode
eksempler pa, hvorledes en pludseligt opstdet hjerneskade radikalt
@ndrer personernes liv. Den ene blev ramt af en blodprop i hjernen
— pa det tidspunke, hvor han var ansat i elektronikafdelingen pa en
stor produktionsvirksomhed. Han blev efterfolgende flyttet til virk-
somhedens serlige afdeling for folk i fleks- og skanejob. Den anden
leeste til civilingenior, da han blev pakert af en bus i et fodgangerfelt
og padrog sig dobbeltsidigt kraniebrud. Han mitte efterfolgende
droppe studiet, men fik senere ansettelse pd en forskningsinstitution
under Miljeministeriet pd baggrund af sin uddannelse som akade-

miingenior.

Beskaeftigelsesindsatsen

Beskeftigelsesindsatsen for personer med hjerneskade, er preget af
forskellige projekter og tiltag, der benytter forskellige metoder til gen-
optrening. Beskaftigelsesindsatsen vedrerer blandt andet fysiske akti-
viteter og trening, kognitiv treening, psykoterapi samt sociale aktivi-
teter (jf. Hjerneskadecentret, 1997). En konsulent beskriver desuden
vigtigheden af at tilrettelegge beskeftigelsesindsatsen som et samspil
mellem personens tillzerte kompensationsstrategier og omgivelsernes
forventninger. En del projekter vedrorer stotte pa arbejdsmarkedet
som for eksempel en stottepersonordning (jf. Fastholdelsesprojekt,
Frederiksborg Amt, maj 1999) eller vejleder funktion (jf. Hjerneska-
dede pa arbejdsmarkedet, 1999). Mens beskeftigelsesindsatsen i det
folgende beskrives som en indsats inden placering pd arbejdsmarke-
det, mi det bemarkes, at for eksempel Hjerneskadecenteret i Arhus

3. Ifelge Klok, L., 1999, er der flere metoder il at fastsztte svaerhedsgraden af en hjer-

neskade
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anvender udplacering pa virksomheder i forbindelse med afklaringen
af arbejdsevnen. Erfaringen er, at arbejdsevnen bedst afdekkes pa en

“rigtig” arbejdsplads blandt “rigtige” kollegaer (Arhus Amt, 1997).

Folgende omrider fremstar som serligt centrale i beskeftigelsesind-
satsen: neuropsykologisk indsigt, samspil mellem kompensations-
strategier og kollegers indsigt, uddannelse og en stottepersonord-
ning pa arbejdspladsen. Desuden peger konsulenterne pa behovet
for internt samarbejde i det offentlige sociale- og sundhedssystem
og for eksternt samarbejde med erhvervslivet. Overvejelser vedro-
rende fordele og ulemper ved henholdsvis fastholdelse til en tidligere
arbejdsplads i forhold til integration pa en ny arbejdsplads vil blive
fremfort senere i dette afsnit om beskaftigelsesindsatsen for personer
med hjerneskade.

Neuropsykologisk indsigt
Jobkonsulenter og flere redeggarelser peger alle pa, at det kraver neu-
ropsykologisk indsigt at afdekke skaden, betydningen af skaden og

hvordan den bedst kan kompenseres:*

“Et vigtigt redskab inden for en neuropsykologisk tilgang er den neu-
ropsykologiske undersogelse. Ud fra en sidan undersogelse kan man fi
en beskrivelse af kursistens kognitive ressourcer og begransninger. Den
neuropsykologiske test kan siledes lokalisere kursistens problemomrider,
hvilket giver mulighed for at malrette indsatsen i forhold til disse vanske-
ligheder” (Projekt Erhvervet Hjerneskade i Kobenhavns Kommune,
marts 2003).

En konsulent har erfaret, at der ogsé senere i et ansettelsesforleb kan
vere behov for neuropsykologisk indsigt og stette — bide til virksom-
heden og til personen med hjerneskade. For eksempel i forbindelse
med indsigt i personens sarlige behov for stette i forbindelse med
omlegning af arbejdsgange og arbejdsopgaver.

4. Herunder “Fastholdelsesprojektet i Frederiksborg Amt”, maj 1999. Klok, L.: “Hjer-
neskadede pa arbejdsmarkedet”, 1999. “Arsrapport 2003” fra Hjerneskadeteamet i
Vejle Amt.
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Samspil mellem kompensationsstrategier og
kollegaers indsigt og krav

Nir skaden og dens betydning for arbejdsevnen er afdekket, vil
efterfolgende trening, ifolge en af de interviewede jobkonsulenter,
i vid udstreekning vedrere kompensationsstrategier:

“Du kan ikke opdrage pi en hjerneskadet ... Du kan lere dem at kom-
pensere, du kan lere dem at gi en omvej. Og si kan du lere omgivelserne
at lade vare med at stille nogle bestemte krav. Si det er i meget hoj
grad en kompenserende teknik” (Konsulent for personer med hjer-

neskade).

Konsulenten peger siledes pa omgivelsernes som for eksempel kolle-
gaers rolle i arbejdet med at fastholde/integrere personer med hjerne-
skade pa arbejdsmarkedet. Vigtigheden af at inddrage arbejdspladsen
for eksempel ved information til kollegaer — bade for ansattelse og i
en indkeringsperiode — underbygges af flere undersogelser pa omra-
det (Klok, L., 1999, Frederiksborg Amt, 2001). Ogsa de udferte case-
analyser peger pd vigtigheden af, at kollegaerne far ordentlig informa-
tion, dels for at mindske snakken i krogene, dels for at de bedre kan

forholde sig til, hvilke hensyn der er behov for (jf. kapitel 5).

Behov for uddannelse og seerligt tilrettelagt efteruddannelse

Personer med hjerneskade kan ofte profitere af uddannelse. For eksem-
pel i form af en revalidering, der kan fungere som en optrening, der
muligger fastholdelse af et tidligere arbejde. En konsulent oplever
dog, at det i takt med et oget politisk fokus pd “korteste vej til
arbejdsmarkedet”, er blevet svarere at fi bevilget en uddannelsesre-
validering, og at der i stedet er fokus pé at finde et (nyt) arbejde, der
sd ikke tager hojde for personens uddannelsesniveau:’

“Problemet er, at der er ikke ret mange, der fir en revalidering mere.
Kommunerne er blevet si stramme med deres revalideringstiltag. De fle-
ste bliver sat i et andet job, en anden jobfunktion, end personen egentlig
var uddannet til. Jeg synes det er blevet svart at fi en revalideringsbevil-
ling” (Konsulent for personer med hjerneskade).

5. Jf Tillegsbetenkning over Forslag til lov om en aktiv beskaftigelsesindsats 2002/1,
TBL 193.
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En person med hjerneskade oplever et behov for efteruddannelse, der
er serligt rettet mod personer med kognitive forstyrrelser. Personen
med hjerneskade forteller saledes, hvordan han har aftalt med sin
chef, at han skal forsege at finde nogle kurser i databaser, men han
havde haft svart ved at finde nogle kurser, der tog hensyn til hans
langsommere indleringskapacitet:

“Jeg har fulgt kurser tidligere, men det er bare meget svart at finde kurser
som er velegnet til hjerneskadede, for de fleste almindelige efteruddan-
nelseskurser de er baseret pa at folk kan lere lynhurtigt, og at folk har en
meget reel baggrundsviden, men mit problem er at jeg ikke lerer serligt
hurtig, si hvis jeg folger et almindeligt hold, si er jeg seriost bange for at
blive hagtet af ... Det er vigtigt for mig at finde kurser, som er special-
syede kurser til folk, der lerer langsomt” (Person med hjerneskade).

En vigtig forudsztning for, at personer med hjerneskade ikke skal
blive fastlist i de samme arbejdsopgaver, er siledes, at der er mulig-
hed for kurser, der er sarligt rettet mod denne gruppe og deres
serlige behov.

Anseaettelse af en stotteperson pa arbejdspladsen

Det fremgar af interview med jobkonsulenterne, at personer med
hjerneskade ofte kan profitere af en stotteperson pa arbejdspladsen.
Stottepersonens opgaver ma tilrettelegges efter personens indivi-
duelle behov, men konsulenterne peger overordnet pa to forskellige
typer statte: en statteperson med neuropsykologisk indsigt, der kan
vejlede sdvel personen selv som kollegaer, og en stotteperson fra
arbejdspladsen, der kan bidrage til de daglige behov for stotte til
for eksempel at strukturere forskellige arbejdsopgaver. Behovet for
at fa struktureret arbejdsopgaverne via udferlige “what-to-do-lister”
beskrives ligeledes af en kollega til en person med hjerneskade:

“Man skal ikke komme med en opgave den ene dag og si komme med
en anden i naste uge. Det skal vare en opgave, der skal gentages igen og
igen, sddan s man kan lave en 1 til 20 liste og som du kan trekke frem,
hver gang du skal lave den opgave. Si kan du godt have fem forskellige
lister, men du skal have en, si du kan sige, at det er den jeg skal lave i
dag” (Kollega til person med hjerneskade).
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Flere steder i iser Europa, men ogsd USA, arbejder man med en
sakaldt job-coach-model, hvor personen med hjerneskade placeres
pa arbejdspladsen sammen med en job-coach. Job-coachen har til
opgave at stotte og trene vedkommende i udferelsen af arbejdsopga-
ver og kan enten have en terapeutisk baggrund eller vere en kollega
fra den pageldende arbejdsplads, der i s fald far supervision fra en
erfaren terapeut (Arhus Amt, 1997).

Behov for @get samarbejde

En jobkonsulent peger pa, at systemet omkring personer med hjer-
neskade har stor betydning for beskeftigelsesindsatsen, idet mange
samarbejdsparter krever meget koordinering.

Ifolge “Fastholdelsesprojekt i Frederiksborg Amt (2001)” bliver per-
soner, der rammes af en hjerneskade, ofte indlagt akut pd et hospital,
hvor de har brug for akut behandling og efterfolgende rehabilite-
ring og genoptrening. Ud over sundhedsvesnet i form af hospitaler,
pleje og omsorgspersonale og genoptreningscentre har personer med
hjerneskade kontakt til det kommunale socialvasen i forbindelse
med forsergelsesgrundlag under sygemeldingsperioden. Der kan
vaere behov for stotte til erhvervsrettede tiltag som jobtrening og
revalidering, og AF kan ligeledes vere en akter, hvis personen er i
a-kasse, og/eller hvis skaden har medfert fysisk udfald, si der er
behov for statte efter “Lov om kompensation til handicappede i
erhverv”. Disse mange aktorer giver behov for en koordineret ind-
sats, hvilket der ifolge en konsulent ikke er tradition for:

“Den behandlingsmassige samordning md foregd bide tverfagligt og
tvarsektorielt. Traditionelt foregir der imidlertid ikke meget informa-
tionsudveksling mellem de enkelte udovende fagpersoner. Hver faggruppe
arbejder ud fra egne mal og bruger egne metoder, og der eksisterer i den
nuvarende offentlige struktur ikke en overordnet ‘behandlingsansvarlig,
som har ansvaret for en behandlingsplan, der dekker alle de udforende

Jagpersoner” (Konsulent for personer med hjerneskade).®

6. Se i ovrigt Hollender, E., 2004
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Jobkonsulenterne har forskellige erfaringer med henholdsvis hospi-
talernes og kommunernes rolle i arbejdet med arbejdsfastholdelse.
Generelt er det erfaringen, at en hurtig tilbagevenden medforer storst
chance for fastholdelse. I denne henseende peger en jobkonsulent
pa, at det er enskeligt, at hospitalerne er opmarksomme pa det
arbejdsmarkedsrettede aspekt og bidrager til arbejdsfastholdelsen ved
at rette henvendelse til kommunen eller amtslige revalideringsin-
stitutioner/-radgivningscentre, der har erfaring med arbejdet med
hjerneskader og arbejdsmarkedstilknytning. Modsat er der ogsa erfa-
ring for, at der er behov for tid til restituering, da det kan tage op
til to ar, for personer med middelsvare hjerneskader er restituerede
og rehabiliterede i et omfang, der gor det relevant at arbejde for
arbejdsmarkedstilknytning.

Hvad angar kommunernes rolle i beskaftigelsesindsatsen, kan der
ifelge jobkonsulenterne opstd et tomrum, nir en person er afklaret
til et fleksjob og kommunen tager over med henblik pé at etablere

fleksjobbet.

“Det er et stort sporgsmdl, ndr vi slipper dem, og de skal overgives til
kommunen. Der kan vere problemer med det. Nogle gange har vi varet
ude for, at de ikke har fiet papirer, nogle gange ved de [kommunale
sagsbebandlere] ikke, hvad det er for en person. Si bliver han ligesom
kastet tilbage til et tidligere niveau” (Konsulent for personer med

hjernskade.)

Samtidig peger konsulenterne pd, at nogle af de kommunale job-
konsulenter i hgj grad har stort fokus pa tilbagevenden til arbejds-
markedet, men ikke altid har den fornedne indsigt i personernes
serlige behov. Dette kan medfere en forceret integrationsproces,
hvor hverken personen eller arbejdspladsen er ordentligt forberedt
pa de sarlige behov for stotte.”

Jobkonsulenterne har siledes biade erfaring med processer, der gar
for langsomt, og processer, der forceres. Begge tilfelde kan medfore

7. Betydningen af forberedelse for bade personen og arbejdspladsen understreges ogsi i
rapporterne fra “Fastholdelsesprojektet, Frederiksborg Amt” 2001 og Klok, L., 1999.

DE TRE GRUPPERS MULIGHEDER OG SARLIGE BEHOV FOR STOTTE 63



skuffelser bade for personen med hjernskade og for arbejdspladsen
og kan vere en barriere for en vellykket beskaftigelsesindsats.

Jobkonsulenternes forskellige erfaringer med hospitalers og kom-
munernes rolle i beskeftigelsesindsatsen peger pd, at et eget sam-
arbejde mellem leger, sagsbehandlere og jobkonsulenter med hver
deres specialviden i vid udstreekning vil kunne styrke beskeftigel-
sesindsatsen.®

Fordele og ulemper ved fastholdelse kontra integration

Som tidligere beskrevet er personer med hjerneskade ofte erhvervs-
aktive, nar de akut rammes af hjerneskaden. Dette kan i nogle til-
felde medfore serlige overvejelser i forhold til tilretteleeggelsen af
beskaftigelsesindsatsen.

Det er jobkonsulenternes erfaring, at det er lettere at fastholde en
person med hjerneskade pa en konkret arbejdsplads end at integrere
en person pi en arbejdsplads, der ikke kender vedkommende fra for
skaden indtraf. Samtidig oplever en jobkonsulent, at det kan tage
leengere tid for en person, der er ramt af en hjerneskade, at optrene
det faglige niveau, der kraves pd den tidligere arbejdsplads i relation
til fastholdelse; i forhold til ansazttelse pa en anden arbejdsplads i
relation til integration pa arbejdsmarkedet. Og at et politisk fokus
pa korteste vej til arbejdsmarkedet derfor kan medfere, at beskaf-
tigelsesindsatsen i for hej grad tilretteleegges med henblik pa inte-
gration.

Heroverfor peger andre undersggelser pa, at der bade er fordele og
ulemper ved at vende tilbage til den tidligere arbejdsplads:

“Flere af de interviewede setter sporgsmdlstegn ved, om det altid er
mest hensigtsmassigt at vende tilbage til den tidligere arbejdsplads. Et
problem, der kompliceres af, at det kan vare vanskeligt at afvise denne
mulighed, ndr arbejdspladsen er velvilligr indstillet over for den tidligere
medarbejder” (Fastholdelsesprojekt, Frederiksborg Amt 2001).

8. Hovilket for eksempel ses i Vejle Amt, som har prioriteret samarbejde mellem de
amtslige hjerneskadecentre og kommunerne som et serligt indsatsomrade i 2003. (J£.

“Arsrapport for Hjerneskadeteamet i Vejle Amt”, 2003).
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Klok, L. (1999) peger p4, at det kan give folelse af nederlag og tab af
kompetence at vende tilbage til en arbejdsplads, hvor man ikke er i
stand til at klare det tidligere arbejdsomrade pa samme niveau som
for, og at det derfor ber overvejes, om personen méske er “bedre tjent
med at starte pd en ny arbejdsplads, hvor han/hun ikke bliver vurde-
ret i forhold til tidligere feerdigheder.” (Klok, L., 1999, p. 105).

Det mé siledes konkluderes, at valget mellem fastholdelse eller inte-
gration i vid udstrekning ma bero pa en individuel afggrelse, der er
knyttet til de konkrete og praktiske muligheder.

Personlige forhold med betydning for tilknytning

til arbejdsmarkedet

Der er mange forhold, der har betydning for arbejdsmarkedstilknyt-
ningen for personer, der fir en hjerneskade.

Dels athenger folgerne af en hjerneskade af, hvor i hjernen skaden er
opstéet. Dels nzvner konsulenterne, at personernes egen motivation
og tidligere erfaring med arbejdsmarkedet er vaesentlige faktorer for
at opné/bevare tilknytning til arbejdsmarkedet.” Derud over peger
konsulenterne p4, at det ofte kan tage mere end et ar for en per-
son, der rammes af en hjerneskade, kan integreres/vende tilbage til
arbejdsmarkedet. I casene fremgér det endvidere, at muligheden for
efteruddannelse, er et vigtigt forhold med betydning for at bevare
tilknytning til arbejdsmarkedet.

Forskellige typer skade har forskellig betydning

for arbejdsevnen

De forskellige typer hjerneskader kan opdeles i kognitive problemer,
folelsesmessige problemer, sociale adferdsproblemer eller fysiske
udfald — herunder tretbarhed (Klok, L., 1999), hvilket konsulen-

terne betegner som “invaliderende trathed”.

9. Ifelge et projekt i Vejle Amt for personer med hjerneskade er faktorer som funktions-
niveau, indsigt, erkendelse og personlighed betinget af det tidligere liv (for skaden
indtraf) og af, hvilken type hjerneskade der er tale om. (Projektbeskrivelse, Vejle
Amt, 2003)
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Hjerneskaden kan ogsi medfore fysiske funktionsnedsettelser som
lammelser og afasi. En af de hjerneskadede i casene har ud over visse
kognitive forstyrrelser ogsa en delvis lammelse i den ene arm. De
fysiske folger kommenteres ikke yderligere i denne undersegelse, da
kompensationsmulighederne (bortset fra tretbarhed) i vid udstrak-
ning relaterer sig til fysiske handicaps, der gennemgés i den tidligere
SFI-underspgelse om handicappede pi arbejdsmarkedet (Clausen,
T, m.A., 2004).

Konsulenterne nevner eksempler pd kognitive problemer som mang-
lende overblik, problemer med hukommelsen og manglende situa-
tionsfornemmelse. Endelig nevner konsulenterne, at trethed kan
veere et stort problem i forbindelse med en hjerneskade.

Flere af disse kognitive forstyrrelser viser sig ligeledes i casene med
hjerneskadede. En af personerne med hjerneskade beskriver saledes,
hvordan hans dérlige hukommelse ofte volder ham problemer:

“Det der har varet vanskeligt for mig arbejdsmassigt, og det galder nu
ogsd fritidsmassigt, det er, at jeg tit og ofte stadigvek gir og siger noget,
som jeg ikke overholder, og det gor jeg ikke fordi, at jeg ikke vil vere
arlig, men fordi at det jeg siger, det kan jeg ikke huske” (Person med
hjerneskade).

Casestudierne illustrerer endvidere, hvordan sociale adfeerdsproble-
mer som for eksempel manglende situationsfornemmelse kan vere
en barriere i relation til arbejdsmarkedet, idet nogle kollegaer giver
udtryk for, at det kan vare en belastning at sidde ved siden af en
kollega med hjerneskade i frokostpauserne:

“Vi havde én, som stort set ikke kunne holde ud at sidde ved siden af
ham. Hun havde ikke det overskud til ligesom at sige “nib, jah, okay, si

sidder man lidt og sludrer pd en anden made” ... Si det krever, at der
er overskud blandst folk i afdelingen, for skal man sidde hver dag, si var
det nok [for meget], men nir man gor det engang imellem “herregud si

sidder man og sludre lidt ikk”, si pd den mdde er det ogsi meget rart,

at det er en stor afdeling, for der var en, hun var ved at fi fnidder.. .si

der tror jeg, at det er vigtigt, at du er i en lidt storre gruppe” (Kollega

til person med hjerneskade).
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En amerikansk undersogelse peger pa, at der kan opstd mere vold-
somme adferdsproblemer i form af voldelig adferd som folge af

skaden, hvilket ogsd influerer pa tilknytningen til arbejdsmarkedet
(Wagner, A.K., m.fl., 2002).

Synlige folger af hjerneskader kan veere nemmere at
forholde sig til end usynlige falger

Personer med skader, der medferer @ndret adferd og manglende
situationsfornemmelse, kan vare svare at arbejdsintegrere. Dels kan
skaden medfere, at personen har svert ved at erkende nedsattelsen
af sin arbejdsevne, og dels kan usynlige folger af hjerneskaden vere
svarere at forholde sig til for kollegaer end synlige fysiske skader.

Nogle skader kan medfere, at personen ikke har indsigt i sin egen
funktionsnedsettelse og nedsatte arbejdsevne. Og disse personer
onsker derfor ikke den stotte, de kan have brug for, hvis de skal
bevare tilknytningen til en arbejdsplads.

“Det er svart at vare ramt et sted, hvor man ikke har indsigt i sine egne
vanskeligheder. Hvor man tror, man kan, hvor man ikke kan. Det er
virkelig et problem. Hvis man slet ikke er bevidst om, at man har en
nedsettelse, sa kommer man hurtigt ud i en situation, hvor arbejds-
pladsen ikke kan bruge en. Hvor man ikke kender sine begransninger
og kaster sig ud i arbejdsopgaver, man ikke kan klare” (Jobkonsulent
for personer med hjerneskade).'

En af de hjerneskadede i undersogelsen forteller pa lignende vis,
hvorledes han har set andre hjerneskadede kollegaer lide nederlag,
fordi de ikke har erkendt, at deres hjerneskade setter begransninger
for, hvad de kan overkomme:

“Jeg har modt mange heroppe, som sidder i vores fleksafdeling, som ogsi
er ramt af en hjerneskade, som har sagt “jeg vil simpelthen bare arbejde
Sfuldtid”. Og si har de fiet et kanont nederlag, fordi de har miske fier
det nogenlunde til at fungere arbejdsmassigt, men s har de altsi ikke
tenkt pd, at de har et par born og en kone, som de egentlig ogsi skal

10. Samme problematik pdpeges i Klok, L., 1999.
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holde af, nir de kommer hjemad, og det er sgu si vigtigt at have tid til
det ogsd. Si derfor er der vigtigt at tenke pa dognets 24 timer. Man kan
jo godt vare handicapper og si samtidig have en kanon livskvalitet ogsi
sammen med sin familie, hvis man forstir at arbejde og give karlighed
og sove pa de rigtige tidspunkter” (Person med hjerneskade).

Som det ogsa beskrives i kapitel 5, er det vigtigt, at personen med
hjerneskade erkender de begrensninger, skaden medforer og juste-
rer sine forventninger til arbejdsmarkedet derefter. Dette ma de to
personer med hjerneskade, der indgar i undersggelsen, siges at have
gjort. En af dem arbejder siledes kun ti timer om ugen, for som
han siger:

“Det er det, der passer til mig. Jeg ved, hvad jeg sidan kan klare i mit
hoved. Ellers si ved min kone det i hvert fald” (Person med hjerne-
skade).

Samtidig kan kognitive forstyrrelser blive overset, fordi de ikke er
direkte synlige. Dette har betydning for, at personen nogle gange
ikke far den stette, han/hun har behov for:

“Jeg har varet i det her job i ti dr. Jeg har set alt for mange mennesker
knakke nakken, fordi man ikke har varet opmarksom pa, hvad deres
problemer handlede om. For de ligner jo sig selv” (Konsulent for per-
soner med hjerneskade)."!

P4 spergsmélet om, hvorfor personer med hjerneskade kan have van-
skeligt ved at opna beskaftigelse, nzvner den ene person med en hjer-
neskade netop det forhold, at handicappets usynlighed gor det sveert
for andre at gennemskue, hvilke hensyn der reelt er behov for.

“En hjerneskade er jo usynlig. Det er langt lettere at forholde sig til en
korestolsbruger, for der kan man se det for sig, dorene skal vare bredere
og sadan nogle ting. Men en hjerneskade. Hvordan forholder man sig til
det, for man kan jo ikke se det. Det er ikke kun i forbindelse med job,

11. Samme problematik pipeges i efterundersogelse af “fastholdelsesprojekt”, Frederiks-
borg Amt, 2001.
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det er mere generelt — en hjerneskade er et usynligt handicap” (Person

med hjerneskade).

Den anden person med hjerneskade, der indgar i caseanalysen, beret-
ter pa lignende vis, hvordan handicappets usynlighed kan ggre det
svert for kollegaer at se, hvad han kan klare rent arbejdsmassigt:

“Det har varet svart somme tider for folk at forstd, at man har det, som
man har det, fordi man ikke umiddelbart lige kan se, at man mdske har
nogle ting. Jeg vil ikke sige, det er udpraget, men der er alligevel nogle
kollegaer, der kommer og siger, “arj, det kan sku ikke passe, du ikke lige
kan gore det”. Det er svart si at skare igennem og sige “ jamen sidan er
det sgu” ... Det er ligesom mere hindgribeligt, nir man kan se, at der
er nogen, som kommer med en krykke ... si ved man, hvad der er galt.
Men ndr det er noget herinde bag [peger pa hovedet], si er der ligesom
sadan nogle markelige fordomme og tanker, og er det nu rigtigt og ditten
og datten” (Person med hjerneskade).

Ifolge jobkonsulenterne har skadens storrelse ikke altid direkte
betydning for arbejdsevnen, idet lette hjerneskader, der medforer
for eksempel manglende overblik i omstillingsfaser, kan medfere et
stort handicap i konkrete jobs, hvor en fysisk skade, der umiddel-
bart kunne vurderes mere invaliderende, maske i hejere grad ville
kunne kompenseres i jobbet. Desuden oplever jobkonsulenterne,
at en nedsettelse af arbejdsevnen efter lettere hjerneskader i nogle
tilfeelde ikke har samme opmarksomhed ved udskrivning fra hospi-
talet som moderate hjerneskader, hvilket i varste fald kan medfore,
at personens behov for stotte forst opdages, nir vedkommende ma
opgive sit arbejde.

Det tager ofte mere end et ar

En konsulent har erfaring med, at det pa grund af ventetid i syste-
met og skadernes karakter ofte tager mere end et ar for personer,
der rammes af en moderat hjerneskade, for de kan vende tilbage til
arbejdsmarkedet:

“Folk, der rammes af hjerneskade, bliver ramt pi en mdde, si de ikke
bare kan vende tilbage til arbejdsmarkedet. De er ikke raske, ndir de
udskrives fra sygehuset [...]Folk med hjerneskade kan ikke ordnes pa
et dr. Folk der fir en hjerneskade, de ligger typisk pa sygehuset fire til
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seks maneder. Si kommer en lang rakke af dem hjem i en periode, og
si kommer en lang rakke af dem videre til noget ambulant eller anden
genoptrening uden for sygehus regi. Og s er der giet et dr, for der er ogsi
ventetid de steder, og vi er ikke kommet i narbeden af arbejdsmarkedet
endnu” (Konsulent for personer med hjerneskade).

Denne ventetid omtales ogsa i Klok, L. (1999), hvor det beskrives,
at den kan opleves som et “frustrerende tomrum, hvor der ikke er
struktur pd hverdagen” og “det ber tilstrebes at undgd en sidan
overgangsperiode” (Klok, L., 1999, p. 105).

Varigheden knytter sig ogsa til skadens karakter. Ifolge rapporten
“Arbejdsintegration af hjerneskadede” (Hjerneskadecentret 1997)
viser erfaringer fra projektet, at mange har behov for langvarig optra-
ning for at kunne opna indsigt i problemerne, bearbejde den @ndrede
livssituation og né frem til realistiske erhvervs-/uddannelsesmal.

“Der er tale om forhold, som mange mennesker, der kommer ud for store
livsendringer, har behov for at bearbejde, men som for hjerneskadede
kompliceres af; at de er skadet erkendelsesmassigt” (Hjerneskadecentret,

1997, p. 57).

Ifolge Arsrapport fra Hjerneskadeteamet i Vejle Amt (2003) kan der
i nogle tilfelde ske generhvervelse af funktionsomrader i op til et ar
efter skadestidspunktet. I rapporten fremgar det, at der skal tages
hejde for disse folgevirkninger, og at det derfor kan vere nodvendigt
at vente med at afklare arbejdsevnen til efter et ar.

At det kan tage lang tid at komme sig efter en hjerneskade og finde
ud af, hvad man efterfolgende er i stand til, er en af de hjerneskadede
ansatte et godt eksempel pé. Pd spergsmalet om, hvor lang tid gen-
optreningen tog, lyder svaret siledes, “iamen, den er jeg i gang med
endnu”, pa trods af at det er ca. seks ar siden hjerneskaden indtraf.

Ifolge en konsulent har personer med hjerneskade ofte behov for
sygedagpenge i to ar. Jobkonsulenten oplever, at reglerne om for-
lengelse af sygedagpenge kan vere en barriere for integration af
mennesker der, har skader, som medforer, at der ikke foreligger en
erhvervsmeassig afklaring. Der kan vere flere arsager til, at en afkla-
ring tager mere end et ar. Det kan vere, fordi noget af tiden er
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giet med ventetider i systemet, eller fordi personens begransninger
i arbejdsevnen forst kan afklares efter et dr. Endelig kan det tage
lang tid for personen at erkende sin begraensning og modtage den
relevante stotte.

Egen motivation og tidligere erfaring med arbejdsmarkedet

Egen motivation og tidligere erfaring med arbejdsmarkedet er ifolge
jobkonsulenterne to centrale faktorer for fastholdelse/integration.

Personer med hjerneskade er ifelge jobkonsulenterne ofte meget
motiverede for at vende tilbage til arbejdsmarkedet. Da en af de
hjerneskadede i undersggelsen bliver spurgt, hvad der gjorde fast-
holdelsen af ham mulig, fremhaver han da ogséd netop sin lyst til at

arbejde:

“Det [der har gjort fastholdelsen mulig] er jo for det forste, at jeg trods
alt er kommet mig si meget over mine fysiske skader. Det andet er, at
jeg har bevaret min lyst til at komme ud blandt andre mennesker. Og
sd selvfolgelig ogsi at jeg kan sgu’ ikke andet end at arbejde med teknik”
(Person med hjerneskade).

Denne stzerke motivation er en vigtig drivkraft for, at personerne
fastholder tilknytning til arbejdsmarkedet, efter skaden er opstiet.
En konsulent oplever, at motivationen knytter sig til personens for-
hold til arbejdet for skaden. Personer, der i hoj grad har identificeret
sig med deres arbejde for skaden, er meget motiverede, mens perso-
ner, der i hgjere grad har arbejdet for at tjene penge, i hgjere grad
orienterer sig mod muligheden for pension.

Personlige erfaringer med at vare pa en arbejdsplads er ligeledes en
vigtig faktor for arbejdsmarkedstilknytning.'

“Det er betydeligt mere kompliceret at integrere en ung pa arbejdsmar-
kedet, som har fiet en hjerneskade, mens han gik i folkeskolen eller
gymnasiet. For de har jo ikke deres arbejdspladsviden, det har de unge
jo ikke. Si de skal bide lere sig selv at kende med en hjerneskade og
en ny identitet. Og si skal de lere at finde ud af, hvordan de gor pa

12. Se ogsd Wagner, A.K., m.fl., 2002.
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en arbejdsplads. Si det er betydeligt mere komplekst” (Konsulent for
personer med hjerneskade).

Jobkonsulenten peger altsa p4, at samspillet mellem alder og arbejds-
markedstilknytning i forhold til, hvornir skaden er indtruffet, har
betydning for integration pa arbejdsmarkedet.

I rapporten om arbejdsintegration af hjerneskadede fremgir det,
at 37 pct. af deltagerne var under 30 ar. “Dvs. unge som knapt var
kommet i gang med et arbejdsliv’ (Hjerneskadecentret, 1997, p.
41).I en artikel fra behandlingstilbuddet Fjordbo fremgr det, at der
er en gruppe unge, som forseger at udnytte deres potentialer i det
etablerede system, men som ikke magter det, og at disse unge er i stor
fare for at ende i en social deroute. !> !4 Flere projekter og erfaringer
peger saledes pa, at gruppen af unge, der erhverver en hjerneskade,
har serlige behov i forhold til integration pd arbejdsmarkedet.

Personer med sindslidelse

Beskeaeftigelsesindsatsen

Der er siden midten af 1990’erne sket et pget fokus pa beskaftigel-
sesindsatsen for personer med sindslidelser (Knudsen, H., 2000)
— bade ved udvikling af arbejdsmarkedsrettede aktiviteter i tilknyt-
ning til veeresteder (Stenbak, E., 1997) og ved revalideringsprojekter,

der retter sig mod netop denne persongruppe og gennem videns-
skabende netverk som for eksempel JOBFORS.!>!1¢"

13. Fjordbo er et socialpedagogisk opholdssted under Vejlefjord Centret, som tilbyder
behandling og genoptrening til unge hjerneskadede fra 17-25 ar. Jf. www.hjerneska-
der.dk.

14. Gruppen defineres som “Unge som har potentiale til uddannelse eller beskefti-
gelse — hvis de fik den nedvendige stotte over tid — men som pga. kombination af
manglende praktiske, uddannelsesmessige og sociale kompetencer og de kognitive
folgevirkninger ikke er i stand til at erkende nedvendigheden af stotte i hverdagen”.

15. “Fra verested til aktivitetssted — en evaluering af socialpsykiatriske indsatser med
fokus pa aktivitet og beskeftigelse”, SUS, Stenbak, E., 1997.

16. Eksempelvis Arhus Amt. Jf. rapporten “Kobling og stabilisering af sindslidende pa
arbejdsmarkedet”, november 2003.

17. Projekt JOBFORS er et projekt, der har til formal at producere yderligere viden om,
hvordan man pa alle planer i jobskabelsesforlgbet udvikler metoder og procedurer for
at skabe varige jobforleb. Center for Evaluering, Psykiatrien i Arhus, har fiet penge

fra Socialministeriet til dette projekt. www.ceps.suite.dk/jobfors.html.
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De interviewede jobkonsulenter peger pa en rekke omrader, som
beskeftigelsesindsatsen for personer med sindslidelse med fordel kan
tilretteleegges ud fra, nemlig: serlig viden om feltet mellem personer
med sindslidelser og arbejdsmarkedet, tid til afklaring, kontinuitet i
processen og en stotteperson samt muligheden for at bruge verkste-
der og revalideringsinstitutioner som base eller mellemstation i tet
tilknytning til arbejdsmarkedet. Derud over peger konsulenterne pa
behovet for information til virksomhederne som vasentlige faktorer
i beskaftigelsesindsatsen for personer med sindslidelse. Jobkonsu-
lenterne nazvner ogsa forskellige barrierer i beskaftigelsesindsatsen.
Herunder manglende kontinuitet i systemet, en for problemoriente-
ret tilgang samt manglende fokus pa etablering af job med lontilskud
som tre vasentlige barrierer i beskeftigelsesindsatsen. Derud over
peger konsulenterne pa angst i virksomhederne over for netop denne
gruppe som en barriere for ansettelse af personer med sindslidelse.

Beskaeftigelsesindsatsen kraever tid til afklaring

Alle konsulenterne peger pé, at beskeftigelsesindsatsen for perso-
ner med sindslidelse kraver tid til afklaring. En jobkonsulent i et
amtsligt jobtilbud, der primart etablerer job med lentilskud for
fortidspensionister, sammenligner beskeftigelsesindsatsen med den
kommunale beskeftigelsesindsats og siger:

“Vi er bedre til det, fordi vi ikke har de store sagsmangder, og fordi vi
har en anden ekspertise pi omridet for de her serlige grupper med funk-
tionsnedsattelser” (Jobkonsulent for personer med sindslidelse).

Konsulenterne pointerer endvidere, at afklaringsfasen, der i mange
tilfeelde udgeres af en forrevalidering, er et vigtigt omride i beskef-
tigelsesindsatsen:

“1 90 pct. af sagerne er det forrevalideringen og afklaringsperioden, der
er meget vigtig og sirbar. De skal prove sig selv af, og nogen kommer
ud i praktik, og man er ny, og nogen synes, det bliver for meget. Og
hvad kan holde, og hvad kan ikke holde” (Psykiatrisk jobkonsulent

pa radgivningscenter).
Konsulenterne for personer med sindslidelse betragter i vid udstrek-

ning afklaringsfasen som en proces, hvor personen i en periode pro-
ver sig selv af i en arbejdssituation. Og efterfolgende kan vedkom-
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mende have behov for en periode, hvor han/hun opnar eget indsigt
i, hvad der skal til, for at et arbejdsforhold kan fortsatte i en leengere
periode:

“75 pet. af vores forrevalideringsforlob foregir i en eller anden udstrek-
ning i samarbejde med det almindelige arbejdsmarked. Det er ferre og
Jerre, hvor vi bruger vores interne verksteder. Det gor vi som redskab
i en forberedende del. Og mdske ogsi hvis man har fiet sig nogle erfa-
ringer derude om, at det her var vidst lidt for optimistisk ... tilbage og
snakke om, hvad gor vi si, og lere nogle nye kompetencer. Si bruger
vi vores varksteder. Vi tanker meget i matchet som proces” (Psykiatrisk
jobkonsulent pa revalideringscenter).

Konsulenterne peger alle pa vigtigheden af, at beskaftigelsesindsat-
sen tilretteleegges som et balanceret samspil mellem fokus pa arbejds-
markedet og tid til afklaring, sa processen ikke forceres med risiko
for, at et arbejdsforhold m4 afbrydes.

Ansaettelse af en stotteperson pa arbejdspladsen

Flere jobkonsulenter peger pa, at personer med sindslidelse — bade
i forbindelse med indslusning til arbejdsmarkedet, men ogsa under
en ansattelse — kan have behov for at have tilknyttet en stotteper-
son. Stottepersonen kan med fordel have specialviden inden for
det psykiatriske felt, men det kan ogsa vere en udvalgt kollega fra
arbejdspladsen.

Hvis personen med sindslidelse kender stottepersonen fra for anset-
telsen, kan det bidrage til, at personen oplever en vis form for kon-
tinuitet i overgangen til arbejdsmarkedet. Fire jobkonsulenter for
personer med sindslidelse opstiller i bogen Man ma sno sig, sagde
dlen en firedelt model som arbejdsmetode til formidling af job til
sindslidende: afklaring, jobsegning, jobplacering og jobopfelgning
(Jensen, m.fl., 2000). Denne metode forlober siledes hen over over-
gangen til arbejdsmarkedet. Flere af de interviewede jobkonsulenter
finder i trdd hermed, at det ville veere hensigtsmassigt, hvis de kunne
fortsette som stotte/kontaktpersoner ogsi under etablering af job, i
en indkeringsfase og eventuelt vare tilknyttet som en slags eftervern
eller udrykningstjeneste som en permanent ordning:
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“Det kunne da vare herligt med en form for eftervarn, nogen, der ryk-
kede ud, men deres opgaver kan ikke vare sarligt definerede, for de ma
rykke ud til det, der er behov for, og det kan vare meget individuelr.
Nogen kan fungere meget fint i en lang periode, men kan si have en
nedtur, de skal hjelpes op af. Og hvem er det si lige, der er der? ... En
del af sygdommens karakter er, at der kan komme et tilbagefald. Og
der er ingen garanti for, at man kan bruge de redskaber, man har fiet
her. Og da er det synd, hvis man skal starte forfra. Hvis der var et eller
andet udrykningsteam at satte ind, si kan det mdske vare en meget lille
hjalp frem for, at man skal starte forfra” (Konsulent for personer med
sindslidelse).

Konsulenterne oplever, at bide personen med sindslidelse og virksom-
heden vil fole tryghed og kunne profitere af denne form for statte.

En jobkonsulent peger pa, at behovet for stotte ogsd kan knytte sig
til en person fra virksomheden, der ikke er en del af systemet. Denne
type stotteperson kan i hejere grad koncentrere sig om de arbejds-
pladsrelaterede ting eventuelt samtidig med, at personen har tilknyt-
tet en kendt statteperson med specialviden pé det psykiatriske felt.

Nogle personer med sindslidelse kan ifolge jobkonsulenterne have
behov for tilknytning til et veerksted eller en revalideringsinstitution
— béde for en placering pé arbejdsmarkedet for eksempel under en
virksomhedsrevalidering, og nar der er etableret et job enten i form
af et job med lontilskud til fortidspensionister eller et fleksjob.

En jobkonsulent, der arbejder med personer med sindslidelse, der
modtager pension, beskriver behovet pé folgende made:

“Den padagogiske indsigt, som der jo alligevel skal ligge, og den tilmo-
dighed og tryghed, der er vigtig for en stor del af de her mennesker, den
er nok sver at skaffe pi en arbejdsplads. Den erfaring, jeg har, er, at
der er nodt til at vare en mellemstation” (Jobkonsulent for personer

med sindslidelse).

De interviewede arbejdsgivere, der har ansat personer med sindsli-
delse, peger ligeledes pa, at der er behov for overskud og padagogisk
indsigt i virksomheden, hvis ansattelserne skal vere vellykkede. En
af de interviewede arbejdsgivere papeger, at drsagen til, at en anset-
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telse af personen med sindslidelse overhovedet er mulig, netop er det
overskud og den pedagogiske indsigt, som han selv som arbejdsgiver

er i besiddelse af.

Alle konsulenterne pointerer, at behovet for stotte er individuelt, og
at det ikke er muligt at lave en fast beskrivelse af behovet for stotte,
der dakker alle personer med sindslidelse.

Specialviden

Alle konsulenter for personer med sindslidelse oplever, at der er behov
for specialviden i tilretteleggelse og udferelse af beskeftigelsesindsat-
sen pa omradet. Dette gelder bide i en afklarende og forberedende
fase til arbejdsmarkedet, for at personen med sindslidelse kan opna
tilknytning til arbejdsmarkedet, men kan ogsi gere sig gzldende
for at fastholde tilknytning for eksempel i forbindelse med det for
omtalte udrykningsteam:

“Det kraver en ret speciel psykiatriindsigt at sette ind med det, der
skal til ... Det kraver ikke bare, at man korer hjem og henter folk. Det
kraver nogle samtaler, det krever mdske noget overtalelse, det krever en
eller anden omdefinering af det verdensbillede, vedkommende har lige

nu” (Konsulent for personer med sindslidelse).

Konsulenten peger pd, at det krever en specialiseret indsigt bade
i psykiatriske omrader generelt og konkret kendskab til personens
serlige vanskeligheder at varetage sidan en stottefunktion.

Manglende kontinuitet i beskaeftigelsesindsatsen

Konsulenterne peger pé, at manglende kontinuitet i beskaftigelses-
indsatsen kan vare en barriere for, at personer med sindslidelse opnar
eller bevarer tilknytning til arbejdsmarkedet.

Beskeftigelsesindsatsen for personer med sindslidelse er som tidli-
gere beskrevet ofte delt mellem amtslige og kommunale jobkonsu-
lenter, siledes at de amtslige jobkonsulenter typisk varetager beskef-
tigelsesindsatsen i forbindelse med afklaring, mens den egentlige
jobplacering varetages af kommunale sagsbehandlere. Denne struk-
tur medferer, at den konkrete placering pd arbejdsmarkedet adskilles
fra det afklarende og forberedende arbejde. Dette giver personerne
mulighed for at “starte pa en frisk”, men medferer ogsd en mang-
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lende kontinuitet, som ifplge alle de interviewede jobkonsulenter er
vigtig for mange af disse personer.

De interviewede jobkonsulenter, der ikke varetager en egentlig
jobplacering, oplever, at det er uheldigt for forlgbet, at opfelgningen
af et job pa sarlige vilkar typisk varetages af en kommunal sagsbe-

handler, der ikke kender personen i jobbet:

“Og det er tit ikke godt nok, fordi sagsbehandlere ofte skifter stilling.
Huis det er for syge folk med en tilbagevendende depression, si skal der
simpelthen laves aftale med psykiatrien. Det er utroligt vigtigt, at der
hele tiden er defineret nogle konkrete kontaktpersoner, der eksisterer
i virkeligheden. Og der er en svaghed i systemet. Men det er lige si
meget en menneskelig svaghed, for lovgivningsmassigt si skal der fol-
ges op pd fleksjob en gang om dret. Men det er tit ikke nok, for det er
ikke altid sagsbehandlere, der kender til personen eller ansattelsen eller
noget som helst, si der er en svaghed” (Konsulent for personer med

sindslidelse).

Jobkonsulenten oplever i forlengelse heraf, at der er mange skift i
systemet, som hver gang medferer en risiko for, at det gar galt. For
eksempel at den sagsbehandler/konsulent, der er involveret under

revalidering, ikke er den, der folger op pa fleksjobbet.

“Det er en svaghed i systemet med si mange personskift. Det er jo en givet
ting, at mange af de her mennesker svinger op og ned. Men det gor det
bare endnu mere nodvendigt, at systemet fungerer som en helhed. For
hvis systemet fungerer ustabilt, sd synes jeg ikke, der er ret meget at give
til folk, der er ustabile” (Konsulent for personer med sindslidelse).

Alle jobkonsulenterne understreger pa denne baggrund vigtigheden
af kontinuitet i beskaftigelsesindsatsen i overgangen mellem afkla-
ring, afprevning og eventuel fastansattelse.'®

18. Se i ovrigt Buhrkall, 2004.
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En problemorienteret tilgang pa revalideringsomradet

Ifolge jobkonsulenterne pé revalideringsomridet har det veret en
barriere, at man har varet optaget af, hvad der skulle til for, at en
person kunne komme ud pa en arbejdsplads:

“Noget af det, man forhen er druknet i, det er, ar borgeren aldrig er
kommet pd arbejdsmarkedet, for si har man forst skullet behandle, og
5@ har man forst skullet opnd noget selvtillid, og si har man forst skullet
alle mulige omveje” (Konsulent for personer med sindslidelse).

Jobkonsulenten oplever, at denne tilgang kan vere praget af, at sags-
behandlere ofte har siddet med ansvaret for flere omrader, og den
arbejdsmarkedsrettede indsats har indgéet som en del af indsatsom-
raderne. Risikoen er, at man herved — som det beskrives i ovensta-
ende citat — udskyder de arbejdsmarkedsrettede tiltag, selvom flere
erfaringer netop viser, at en hurtig udplacering er afggrende for et
positivt udfald i at opnd tilknytning til arbejdsmarkedet (Schneider,
J., m.fl., 2002; Knudsen, H., 2000).

Manglende prioritering af job med lgntilskud

til fortidspensionister

Ifolge en jobkonsulent, der arbejder med beskeftigelsesindsatsen for
personer med sindslidelse, der modtager pension, kan der vare en
tendens til, at job med lontilskud ikke prioriteres:

“Der er en tendens til, at nar folk forst er si langt gennem systemerne, at
de har tilkendt pension, sd, lidt frekt sagt, si kan man lene sig tilbage
og sige: ‘Nu har vi deres forsorgelse pa plads, nu beskaftiger vi os ikke
mere med det her’ Men hvor vores erfaring er, at der stadig er et kampe
stort behov for at bevare tilknytning til arbejdsmarkedet” (Jobkonsulent

for personer med sindslidelse)."”

En af de personer med sindslidelse, der indgar i undersogelsen, er et
godt eksempel pa, at man bestemt kan have gnsker om et arbejde,
selvom ens indkomstgrundlag er sikret via fortidspensionen. Perso-

19. Ifplge en undersogelse fra 1994 onsker 43 pct. af sindslidende fortidspensionister
arbejdsmeassig beskaftigelse. Juul, S., m.fl.: “Kommunerne og de sindslidende”,

Socialforskningsinstituttet, 1994.
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nen kom forud for anszttelsen meget i et vaerested for personer med
sindslidelse. Men selvom varestedet havde givet ham rigtigt meget,
var det ikke tilstrekkeligt. Han ville gerne have et arbejde. “Jeg gik
jo og kedede mig i hoj grad, selvom jeg kom i varestedet,” forklarer
han. Da han via en jobkonsulent med forbindelse til verestedet fik
tilbudt et job med lentilskud til fortidspensionister tog han “imod

det med kyshind’.

Personlige forhold med betydning for tilknytning

til arbejdsmarkedet

Jobkonsulenterne peger pa, at arbejdsevnen er pavirket af sindslidel-
sens karakter og diagnosticering. Desuden er arbejdsevnen pavirket
af personlige forhold som sociale feerdigheder i relation til arbejds-
markedet og stabilitet. Endvidere har det en betydning, hvor gammel
personen var, da sygdommen bred ud. Tidspunktet for sygdommens
udbrud indvirker pd personens uddannelse og tidligere tilknytning
til arbejdsmarkedet, hvilket er to vigtige faktorer for at opna eller
bevare tilknytning til arbejdsmarkedet.

Sindslidelsens karakter og diagnosens betydning

Jobkonsulenterne peger pa, at selve sindslidelsens karakter har en
betydning for personens muligheder for at opna eller bevare til-
knytning til arbejdsmarkedet, men at der ikke er en direkte sam-
menhang mellem symptomernes sverhedsgrad og mulighederne

for arbejde:

“Vi fir flere og flere af de, som er personlighedsforstyrrede — ogsi nogen
i en rimelig ung alder. De fir mdske ikke si svare symptomer som for
cksempel skizofrene, eller maniodepressive eller svert depressive. Det kan
sommetider vere meget voldsomt, men omvendt kan man ogsi gi ind
og give medicin og fi god effekt af medicinen. Hvorimod de person-
lighedsforstyrrede, de kan ogsi have brug for medicin, men der er helt
andre ting i spil, som ikke bare kan andres, fordi det er en del af deres
personlighedsstruktur. Mdske har de brugt 25 dr pd at lere at vare den,
de e, og da skal de til at lere nogle helt andre ting. Si det er nogle helt
andre typer af trening, vi er ude i der, si det er meget individuelt fra
person til person” (Konsulent for personer med sindslidelse).

En konsulent for personer med sindslidelse oplever, at der ligger en
storre opgave i beskaftigelsesindsatsen i forhold til personer uden
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tilknytning til psykiatrien, som ikke far stotte og behandling herfra,
men som bliver visiteret fra et arbejdsmarkedsafsnit:

“De er slet ikke pakket ind, og de fir ikke den stotte til de vanskeligheder,
de har. Der har vi en meget storre opgave, for der er der ikke ret meger
hjelp. Si der vil bide vere nogle barrierer, der hedder hjemmefronten,
for at fi en eller anden form for struktur og stabilitet, for at hjemmet
fungerer. Der kan vare stabilitet for den sociale omgangskreds og netvar-
ket, som er vigtigt at arbejde pa. Si vi kan ikke kun isoleret set arbejde
pa arbejdsforholdet. For det er meget mere komplekst og en meget storre
opgave, fordi der er si lidt hjelp at fii. De, som har de tungeste diagnoser,
dem, som kan blive allermest syge, det er egentlig ikke dem, der er de
svare. De er bide selv rimeligt afklaret omkring det, og de fir en god
hjelp, og der er gode medicinske muligheder. Det er faktisk de andre,
der er rigtig rigtig svare at integrere pd arbejdsmarkedet” (Konsulent
for personer med sindslidelse). Disse erfaringer stemmer overens
med flere kommuners erfaringer med fastholdelse af sindslidende
pa arbejdsmarkedet (Rorbakcentret, 1999).

Erfaringerne peger siledes pd nedvendigheden af et tat samarbejde
med psykiatrien. Eksempelvis kan justeringer i medicineringen have
en vital betydning for arbejdslivet — hvorfor et samarbejde mellem
psykiatrien og jobkonsulenten er ngdvendigt for at sikre sig, at
saidanne ®ndringer ikke har en negativ indvirkning pd arbejdslivet
— og at arbejdslivet omvendt ikke har en negativ indvirkning pa den
pageldendes mentale helbred.

Mens disse erfaringer peger pa, at behandling i det psykiatriske system
kan bidrage til det arbejdsmarkedsrettede arbejde, oplever en anden
konsulent, at en psykiatrisk diagnose kan virke stigmatiserende, idet
det psykiatriske diagnosesystem ifelge denne konsulent relaterer sig
til en stigmatiserende sygdomsforstielse og ikke en ressourceforsté-
else, der er hensigtsmassig i forhold til arbejdsmarkedet.

Internationale studier peger pa, at der eksisterer en negativ holdning
over for beskaftigelsesfremmende foranstaltninger rettet mod perso-
ner med sindslidelse blandt sundhedspersonalet inden for psykiatrien
(Rutman, E.D., 1994). Andre studier anbefaler i forlengelse heraf
et tet samarbejde med det psykiatriske system, dels med henblik pa
at opblede den negative holdning, dels med henblik pa at trekke
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pa psykiatriens faglige kompetencer (McAlpine, D.D., m.fl., 2002;
Grove, B., 1999).

Manglende sociale feerdigheder i relation til arbejdspladsen

For en del personer med sindslidelse kan mangelfulde sociale fer-
digheder i relation til arbejdsmarkedet vere et problem i forhold til
at opna og bibeholde et arbejde. Og de interviewede konsulenter
oplever, at dette ofte vil vare et relevant indsatsomrade inden for
beskaftigelsesindsatsen:

“Der er en opgave, der skal loses med hensyn til de sociale relationer ...
Generelt med situationsfornemmelse, den er der ikke mange, der har, af
de psykisk syge” (Konsulent for personer med sindslidelse).

En af de interviewede arbejdsgivere giver et eksempel pa, hvorledes
en ansat med sindslidelse ofte blander sig i, hvordan kollegaerne skal
udfore deres arbejde, hvilket kollegaerne finder belastende. Arbejds-
giveren forteller, at man iser tidligere lod vedkommende ‘zale meget
lengere, end godt var, pd den mdde at ‘jamen [personen] holder nok op,
sd vi ma hellere lytte lidt mere”. Dette bevirkede, at personen fik lov
at styre — ogsd pa nogle omrader, der ikke tilhorte vedkommende.
Denne hensyntagen var kollegaerne dog blevet tratte af i lengden,
hvilket arbejdsgiveren beskrev:

“Dér er de andre de senere dr géet op imod [personen] og sagt det er
mit omride, du skal ikke blande dig”” (Arbejdsgiver for person med
sindslidelse).

Nogle af arbejdsgiverne for personer med sindslidelse oplever, at de
ansatte kan have en tendens til at ville overbevise andre om, at netop
deres syn pd verden er det rigtige:

“‘Ludvig er jo en kompliceret fyr, som har nogle meget markante menin-
ger. Det storste problem har varet, at han ville overbevise mig om, at
sadan som hans syn pa verden hanger sammen, var den rigtige, og jeg
kunne bare gi ud og opdage, at den si sidan ud. Samtidig beklagede
han sig over, at ndr han diskuterede med folk, var der ingen, der ville
diskutere med ham. Si kunne jeg jo ligesom regne ud, at Ludvig ikke
diskuterer for diskussionens skyld. Han accepterer ikke andre menneskers
standpunkter, fordi han er si overbevist om, at det, han selv er kommet
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frem til, er det rigtige ... Det havde vi korende i meget lang tid, fordi
han jo blev ved med at ville overbevise mig. Til sidst matte jeg legge
ldg pa og sige, at jeg ikke ville diskutere det. Det skulle vi ikke bruge
tid pa i butikken, og jeg ville heller ikke have, at han udviklede det for
voldsomt i forhold til kunderne ... Det har vi haft meget med, men
som sagt si er det noget, vi har overlevet” (Arbejdsgiver for person

med sindslidelse).

Derud over peger et par af arbejdsgiverne pa, at personer med sinds-
lidelse kan have problemer med selvverdet i en grad, sa det kan
blive en belastning i arbejdshenseende. Selvvardsproblemerne kan
komme til udtryk pé forskellige mader. Siledes har den ene person
med sindslidelse et stort behov for at havde sig selv og sin faglige
dygtighed. En arbejdsgiver udtrykker det med, at personens ‘ego er
for stort og for lille pd samme tid”:

“Jeg tror jo, at egoet er for lille, ndr man sidan meget taler om, at jeg og
min store uddannelse og alt det, jeg gor ... det er fordi, det rigtige ego
eller selvverdet ... kan ikke folge med ... Jeg har hort de samme ting om,
hvor god [personen] er sd mange gange, si det gir ind ad det ene ore og
ud ad det andet” (Arbejdsgiver for person med sindslidelse).

En anden méde, hvorpd et manglende selvverd kan skinne igennem,
er ved, at personen har et sarligt stort behov for ros og skulderklap:

“Det er supervigtigt, at han foler, at vi vardsatter, det han laver. Han
skal meget ofte have at vide, at han er god nok. Det er lidt som et
lille barn. For det forste skal han vare tryg, og han skal have positive
tilkendegivelser hele tiden, for ellers begynder han at blive usikker pi
sig selv, og det kan man marke med det samme ikk’ ... Han er enormt
usikker, og der skal si lidt til, det er vigtigt, at han fir at vide [at han
er god nok], og han bliver simpelthen si glad, og det er noget, vi ikke
praktiserer i samme grad ved de andre” (Arbejdsgiver for person med

sindslidelse).

Andre personer med sindslidelser isolerer sig og bliver indadvendte.
To af de personer med sindslidelse, der indgér i caseanalyserne, falder
nogle gange ind i sig selv og lukker af for omverdenen. En arbejdsgi-
ver beskriver, hvordan dette har medvirket til, at personen har veret
svarere at lere at kende, fordi det kan vere svart for kollegaerne at
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tolke hans signaler og vide, om han er sur, tret eller trist, nar han
pludselig forsvinder ind i sig selv:

“Nogle gange si forsvinder han og bliver fuldstendigt stiv i blikket
— “Yger i pit, som vi kalder det, ikk ... han har varet vanskelig at lere
at kende, fordi han har nogle underlige signaler, ikk’. Nogle unormale
signaler” (Arbejdsgiver for person med sindslidelse).

Denne falden ind i sig selv kan ogsé resultere i manglende initiativ,
sadan at personen med sindslidelsen kan have perioder preget af
apati, hvilket en arbejdsgiver illustrerer pa folgende vis:

“‘Ludvig kan nogle gange falde ned pa stolen og falde hen. Jeg kan si
se, at han er blevet indadvendst ikke. Si sporger han, hvad han si skal
lave. Det har han et problem med, hvor han bliver fuldstendigt blank
... Sd siger jeg til ham ‘jamen s prov at skrive ned, hvad du skal lave af
opgaver’, og si kan han lige pludselig skrive en lang liste ... Han bliver
helt tom inde i hovedet og kan ikke finde ud af, hvad han skal lave ...

Nir jeg siger skriv det ned, si kommer det duttelur” (Arbejdsgiver for
person med sindslidelse).

Som det fremgar af ovenstiende eksempler, omfatter nedsatte sociale
kompetencer i relation til arbejdet individuelle forskelligheder inden
for et bredt spekter af omrader, der kan have meget forskellig betyd-

ning for de personlige begrensninger i arbejdsevnen.

Manglende stabilitet

Hovedparten af de konsulenter, der arbejder med personer med
sindslidelse, oplever endvidere, at disse personer ofte mangler stabi-
litet. En ustabil adferd kan bade have betydning for forlebet inden
arbejdsmarkedet og pa en arbejdsplads.

“Hvad er nogle af forudsatningerne for at fi en uddannelse? Det er
jo en stabilitet, en kontinuitet i uddannelsesforlober. Og da knakker
filmen. Den mangler hos mange. Det kan vi jo se pd den mangel pi
modestabilitet, der er pd varkstedet” (Konsulent for personer med

sindslidelse).

Alle jobkonsulenter peger p4, at ustabilitet ogsé er en vasentlig bar-
riere i forhold til at opna tilknytning til arbejdsmarkedet, idet det
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kan vare svart at finde job, der ikke er sirbare over for manglende
stabilitet. Hos arbejdsgiverne er der forskellige holdninger til vig-
tigheden af at kunne regne med arbejdskraften. Her lader der til at
vere en tendens til, at jo vigtigere arbejde den ansatte udferer, og jo
darligere vedkommende vil kunne undveres, jo mere vagter arbejds-
giveren naturligt nok stabiliteten. Siledes siger en arbejdsgiver, der
har flere medarbejdere til at varetage samme funktion som personen
med sindslidelse, folgende:

“Vi lever jo i kaos ikke ... Nar vi skal lave tag pd onsdag, si regner det,

Jjamen sd er der tre svende, der ma gi et andet sted hen, altsi det er jo
total kaos ikk, si det er vi sgu vant til” (Arbejdsgiver for person med
sindslidelse).

En anden arbejdsgiver, der har personen med sindslidelse til at udfere
et job, som ikke umiddelbart vil kunne overtages af andre, siger
omvendt, at: “Der ville vare et meget stort problem lige nu, hvis man

Jorestillede sig, [personen] blev syg nu.”

Jobkonsulenterne har forskellig holdning til, hvorvidt manglende
stabilitet kan betragtes som en egentlig begraensning i arbejdsevnen,
eller hvorvidt det i hojere grad knytter sig til en mangelfuld afkla-
ring, hvor personens reelle arbejdsevne i forhold til et konkret job
ikke er ordentligt afdekket. Da manglende stabilitet er et gennem-
giende tema hos hovedparten af de interviewede konsulenter, ma
denne vurdering siges at vere central for tilretteleggelsen af beskaf-
tigelsesindsatsen, og problematikken understreger behovet for tid til
en afklaring af arbejdsevnen.

Uddannelse og intelligens

Jobkonsulenter og arbejdsgivere peger pé, at uddannelse og intel-
ligens har betydning for personer med sindslidelsers tilknytning til
arbejdsmarkedet.

De personer, jobkonsulenterne ser i deres arbejde, er typisk under
40 ar.* Personer, hvor sygdommen bryder ud mens de er unge, vil

20. “For fi dr siden var typiske jobsogende primart over 45 ér. I dag mener jobkonsulenterne,
at 80 procent af de jobsogende er under 40 dr” (Jensen, m.fl., 2000).
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ofte opleve at fa atbrudt et uddannelsesforleb og kan have brug for
statte til at gennemfore uddannelsesforlobet efter sygdomsforlgbet.
Ifolge en jobkonsulent kan der vare brug for stotte i form af et
studiemiljo med stotte til at strukturere sin leesning, mulighed for
treening i eksamenslesning m.v.

En jobkonsulent peger pd, at nogle personer med sindslidelse ofte
kan profitere af et arbejde, der ikke krever stort ansvar og overblik,
og som er nemmere at overskue.

Andre personer med sindslidelse har veret igennem leengerevarende
uddannelser. Ifolge nogle arbejdsgivere kan dette bdde vare en fordel
ogen ulempe. En arbejdsgiver oplever, at en lengerevarende uddan-
nelse kombineret med en psykisk lidelse ikke altid er et plus:

“[Personen] er meget intelligent — ogsd intelligent ud over gennemsnittet
— og har ogsa flere hojere uddannelser oven i hinanden, og kombineret
med [personens] psyke kan det give nogle sammenstod, for [personen]
har svart ved at forstd, at andre ikke forstir ligesi hurtigt som [personen
selv] gor” (Arbejdsgiver for person med sindslidelse).

I modsatning hertil har en anden arbejdsgiver en anden erfaring
med denne problemstilling:

“Han er jo i virkeligheden meget ordentligt og velfungerende i hovedert.

Jeg bruger ham som leksikon. Der er mange ting, jeg ikke ved, og hvis der
er noget, jeg ikke ved, sd sporger jeg Ludvig, og si kommer det, som det
der stir i leksikonet. Pi den mdde supplerer vi hinanden” (Arbejdsgiver
for person med sindslidelse).

I USA har erfaringen vist, at mange beskaftigelsesfremmende for-
anstaltninger for personer med sindslidelse primeart retter sig mod
ufaglert arbejde, hvilket md anses for at vare en uhensigtsmassig
beskaftigelsesstrategi ud fra en overordnet samfundsmeassig optik,
idet der blandt personer med sindslidelse findes mennesker med
konkrete faglige kompetencer, som herved ikke bliver udnyttet.
Arbejdsgivere kan imidlertid vere tilbgjelige til at veere mere tilba-
geholdende med at placere personer med sindslidelse i stillinger, der
opfattes som varende mere ansvarsfulde, hvorved de beskaftigel-
sesfremmende foranstaltningers orientering mod primeart ufaglert
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beskeftigelse bliver den eneste mulige tilgang (McAlpine, D.D.,
m.fl., 2002).2!

Flere jobkonsulenter vurderer, at en del personer med sindslidelse
ikke kan profitere af egentlig uddannelse — der typisk varer mini-
mum 18 méneder — pé grund af krav om stabilitet og social omgang.
Desuden peger en jobkonsulent pa, at beskeftigelsesindsatsen typisk
retter sig mod personer, der er @ldre end gennemsnitsalderen pa
uddannelsesstederne, for eksempel de personer, der var syge, mens
deres jevnaldrende uddannede sig.

Alle jobkonsulenter peger pé, at uddannelse enten i form af egent-
lige uddannelsesforleb eller i form af kortere kurser, der retter sig
mod det konkrete udviklingsbehov i den konkrete jobfunktion, er
en vigtig faktor for integration pa arbejdsmarkedet og arbejdsfast-

holdelse.

Tidligere tilknytning til arbejdsmarkedet

Jobkonsulenterne peger p4, at tidligere tilknytning til arbejdsmarke-
det har betydning for arbejdsevnen. En del personer med sindslidelse
har haft en ustabil tilknytning til arbejdsmarkedet, hvilket en af de
sindslidende i undersogelsen er et godt eksempel pid. Han havde
siden sin studentereksamen haft en masse forskellige smajob, der
alle var af kortere varighed, og han var blevet fyret flere gange. Ifolge
ham selv var arsagen til hans ustabile jobforleb, at hans “koncentra-
tionsevne hang i laser’.

For de personer, der var i arbejde, da sygdommen bred ud, kan
arbejdsforholdet vere knyttet til oplevelsen af sygdommen, hvorfor
det kan vere svert at vende tilbage til samme arbejdsplads:

“Tit er det jo der, de er knakket. Hvis de har haft et arbejdsliv, for de
kommer her, si er filmen knakket pa et eller andet tidspunkt i forhold
til deres arbejde, pd arbejdspladsen, nederlag, stress. Og derfor er det

ikke der, de skal hen i forste omgang” (Konsulent for personer med
sindslidelse).

21. hetp://www.als.uiuc.edu/dri/pubs/mcalpine.doc.
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En anden jobkonsulent oplever, at det kan veare svert at have en
tidligere arbejdsevne at sammenligne med, nar der skal genetableres

forhold til arbejdsmarkedet:

“For folk, der har varet i arbejde, er det utroligt belastende, fordi de
har det gamle billede i hovedet som mal. Det er mange gange derfor, de
ryger ud i kriser, fordi de gerne vil tilbage til det, de kom fra engang.
Og det er der mange, der aldrig kommer ... Jeg gir altid meget ind i at
snakke deres historie igennem, deres arbejdshistorie. For ligesom at have
et konkret grundlag. Hvad er géet godt, og hvad er ikke giet godt? Og
i hvilke situationer er det géet godt, og i hvilke situationer er det ikke
gaet godt? Min pointe er, at ndr det kommer til den slags problemer, er
man nodt til at ga ind individuelt: Hvilken ramme skal der til, for at
det lykkes for mig?” (Jobkonsulent for personer med sindslidelse).

Alle konsulenter peger dog pa, at et godt arbejdsliv, for sygdommen
bred ud, bidrager positivt til at genetablere et forhold til arbejds-
markedet.

Personer med udviklingsheemning og
personer, der er sent udviklede

Overordnet beskrivelse af personer med
udviklingsheemning og personer, der er sent udviklede,
i forhold til arbejdsmarkedet

Ifolge hjemmesiden for Landsforeningen for udviklingshemmede
(LEV) kendes arsagen til udviklingshemning langt fra i alle tilfelde,
men udviklingshemning kan vare en folge af arvelige faktorer, kro-
mosomfejl, skader, der opstér i fostertilstanden, iltmangel under
fodslen eller for lav fodselsvagt.?? Personer med udviklingshamning,
der ogsa betegnes som mentalt retarderede, defineres ifolge WHO
pa folgende maide:

22. Udviklingshemning kan ligeledes vere en folge af en hjerneskade opstaet efter
fodslen pa grund af en ulykke eller sygdomme. Denne type skade vil i denne under-

sogelse indgd i gruppen af personer med hjerneskade.
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“Mental retardering omfatter en tilstand med bremset eller ufuldstandig
udvikling af forstanden specielt karakteriseret ved nedsat intelligens af
en sddan natur eller grad, at der er behov for legelig behandling, anden

speciel service eller trening.” >

Det fremgar af tidligere SFI-undersogelser, at 0,4 pct. af befolknin-
gen er udviklingshemmede eller hjerneskadede (Clausen, T., m.fl.
2004, p. 52). Ifelge Amtsradsforeningen antages det, at der i hver
drgang er 2000-3000 unge, der kan karakteriseres som sent udvik-
lede (Amtsradsforeningen 1994).

Personer, der er sent udviklede, befinder sig i en grizone mellem
personer med udviklingshemning og normalt udviklede.* I for-
hold til arbejdsmarkedet har de meget sma ressourcer, og de har
ikke udbytte af almindelige beskaftigelsestilbud samtidig med, at de
falder uden for de veldefinerede handicapomrader (Amtsradsforenin-
gen i Danmark, 1994). Denne grizone afspejler sig i en af casene,
hvor en person karakteriserer sig selv som udviklingshemmet: “En
udviklingshemmet, det kan jo vare alt muligt — jeg er jo ogsd udviklings-
hammet”, mens personens arbejdsgiver og nermeste kollega betegner
hende som sent udviklet.

Ifolge LEV er der ca. 8700 personer med udviklingshemning, som
er i beskaftigelse pa beskyttede varksteder. En konsulent vurderer,
at ca. en tredjedel af disse personer — altsd maks. 2000 — vil kunne
opnd ansattelse pa serlige vilkr. Ifolge Center for Ligebehandling af
Handicappede er beskaftigelse kun realistisk for den bedste gruppe,
der ligger mellem sent udviklede og udviklingshemmede.” I Ros-
kilde Amt, hvor man har et serligt erhvervsrettet tiltag for personer
med udviklingshemning, skennes det, at 10-15 pct. kunne komme
i beskaftigelse og yderligere 10-15 pct. i beskaftigelse med person-
lig assistance (Stenbak, E., m.fl., 2002). De interviewede jobkon-
sulenter i denne undersegelse giver heroverfor generelt udtryk for
en anden vurdering, hvor en traditionel forstaelse af handicappets

23. http:/lwww.oligo.dk/Videnscentret/om.udvik.htm.

24. Begge grupper vedrerer kapitel F7 vedrerende mental retardering efter WHOs
diagnosesystem ICD-10.

25. Center for Ligebehandling af Handicappede, februar 2000.
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omfang ikke kan overfores direkte til en forstielse af, hvilke personer
der kan opna tilknytning til arbejdsmarkedet.

Et andet kriterium for vurderingen af, hvem der kan opna tilknyt-
ning til arbejdsmarkedet, er refusionsmulighederne til en arbejdsgi-
ver. En jobkonsulent udtrykker det pa folgende made:

“Jeg kan ikke sige, hvilke lag vi ikke kan tage. Mdske de vandrette ...
Vi har medarbejdere, der er ude, som ikke har nogen arbejdsevne, hvor
det handler om ren integration i samfundet. Som har hojeste pension”
(Konsulent for personer med udviklingshemning).

Den forskellige vurdering af personernes mulighed for at opni til-
knytning til arbejdsmarkedet knytter sig saledes bade til en flydende
grense mellem personer med udviklingsheemning og personer, der
er sent udviklede, og til forskellige definitioner af arbejde og beskaf-
tigelse.

Beskeeftigelsesindsatsen

Mennesker med udviklingshemning er tidligere blevet anbragt pa
store institutioner med integrerede botilbud og aktivitet/beskeftigelse
(Gunnarsen, C., m.fl., 2003). I praksis afspejler dette sig — ifolge en
konsulent — i, at der ikke er tradition for at tenke bern med udvik-

lingshamning i forhold til arbejdsmarkedet.

“Vi har ikke nogle forventninger til dem. Og fordi vi ikke har nogle

Jforventninger til dem, si giver vi dem ikke nogle basale forudsetninger
for at leve op til dem. Og fordi de ikke har nogle basale forudsetninger,
sd passer de ind pa et varksted, og s bliver profetien selvopfyldende, og
vi siger: ‘jamen de kan jo heller ikke noget. Jeg kan ikke forestille mig
en elev i femte klasse, der ikke bliver spurgt af sin far og mor: ‘Hvad vil
du vare nar du bliver stor?” Men det glemmer vi helt for den her gruppe”
(Konsulent for personer med udviklingshemning).

Andre konsulenter peger pa, at denne tradition i hej grad er ved
at @ndre sig, s& man ogsa i specialskolesystemet i stigende omfang

tilretteleegger erhvervsrettede skoletilbud.

Ifolge jobkonsulenterne startede der en egentlig beskeftigelsesindsats
over for personer med udviklingshemning i midten af 1990’erne.
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Indsatsen fremstar meget forskelligt i amterne. Ifelge konsulenterne
er den praget af at vere et nyt felt, der udvikles gennem tidsbegren-
sede projekter, men som ogsd hammes af, at viden gér tabt, nér
eksisterende projekter lukker til fordel for nye projekter.

I flere amter er der tilknyttet jobkonsulenter til varkstederne. Kon-
sulenterne varetager udplacering af personer pa verkstederne og
modtager henvisning fra kommunen. Jobkonsulenterne fremstir
som centrale i indsatsen mellem personen med udviklingshemning,
kommunen, amtslige tilbud og arbejdsmarkedet, idet der ifolge en
konsulent ikke er formelle forbindelseslinjer mellem arbejdsmarke-
det og jobsegende personer med udviklingsheemning:

“Der er ikke noget system nu, der varetager den funktion nu. Hvordan
er det sd, man gér ud og finder et job? De passer ikke ind i AF-systemet,
revalideringskonsulenterne pa revainstitutionerne har ikke dem for oje,
der er sd mange andre, de skal tage sig af ... si er det den kommunale
sagsbehandler, men ‘Puha, hvor skal jeg finde et job til dem?”” (Konsu-

lent for personer med udviklingshzemning).

For at imedegd denne tendens har forsegsprojektet JOBformidlingen
som mal at fa etableret en landsdzkkende jobformidling for personer
med udviklingshemning.? Jobformidlingens indsats er et systemati-
seret arbejde med job-matchning og job-coaching for personer med
udviklingsheemning. Jobformidlingen seger forankring i den kom-
mende etstrengede strukeur siledes, at arbejdssegende borgere med
udviklingsheemning kan tilbydes en relevant beskeftigelsesindsats i
det etablerede system (jf. www.job-formidlingen.dk).

Ogsa erfaringerne fra casene viser, at det opleves som en fordel for
savel personen med udviklingshemning som dennes arbejdsgiver,
nar en jobkonsulent har mulighed for at folge personens forlgb.
Séledes giver en person med udviklingshemning udtryk for, at det
har veret godt at vare tilknyttet den samme amtslige jobkonsulent,

26. JOBformidlingen er et todrigt forsegsprojekt, der er startet pa initiativ af LEV og

finansieret af Arbejdsmarkedsstyrelsen.
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da hun derved har folt sig 7 sikre hander”. Ogsa arbejdsgiveren har
haft gavn af, at den samme jobkonsulent har fulgt hans ansatte:

“Lotte har fiet lov til at folge Nina, for hun har veret lidt rundt i nogle
forskellige jobs ... Det, der har varet rart, det er, at Lotte ligesom har
veret en gennemgdende person, og det synes jeg er noget af det svaereste
med det offentlige, det er, hvis nogen rejser, si skal man nasten til at starte
et helt nyt forlob. Der er det rart, at Lotte har fulgt Nina, selvom hun har
skiftet job” (Arbejdsgiver for person med udviklingshzmning).

Flere amter pdpeger pé lignende vis, at jobkonsulenterne ofte er
ildsjele, og at det er sirbart, hvis en konsulent stopper. Jobkonsu-
lenternes centrale rolle pipeges ligeledes i evaluering af “Next Job”
(Sieling, V., m fl., 2002; Elvang, B., m.fl, 2004).?” Integrationen af
personer med udviklingshemning pa arbejdsmarkedet er saledes i
hej grad knyttet til de konkrete jobkonsulenter.

Konsulenterne oplever, at der kan vare personer med udviklings-
hemning, som de ikke kommer i kontakt med, fordi de af ressour-
cemessige arsager ikke bliver visiteret af kommunerne til de amts-
lige konsulenter, eller fordi kommunen selv varetager integration
af personer med udviklingsheemning pd arbejdsmarkedet. Det er
konsulenternes fornemmelse, at en del af disse mennesker har en
ikke udnyttet arbejdsevne, idet de ikke selv tager initiativ til at sege
arbejde og kommunerne ikke har de ngdvendige ressourcer til at fa
dem i beskaftigelse, men at personerne med udviklingshemning
med stotte fra en jobkonsulent vil kunne varetage et arbejde.

Veerkstedernes rolle

For personer med udviklingsheemning har varkstederne en betydning
i beskeftigelsesindsatsen. Et eget fokus pd udslusning til arbejds-
markedet medferer, at flere varksteder i stigende omfang prioriterer

27. Projekt “Next Job” er et arbejdsmarkedsrettet projekt, som skal give udviklings-
hzmmede medborgere reel mulighed for at kunne tage arbejde pa det almindelige
arbejdsmarked. Projektet retter sig i forste omgang mod udviklingshemmede
medarbejdere pa beskyttede verksteder. ("Evaluering af projekt Next Job”, Teori
og metodecentret i Frederiksborg Amt, 2002, p. 8). Projektet er siden evalueringen
blevet et permanent tilbud i Frederiksborg Amt.

DE TRE GRUPPERS MULIGHEDER OG SARLIGE BEHOV FOR STOTTE 91



uddannelse, arbejdstrening og trening i social adferd. Og at verk-
stederne i stigende omfang eksperimenterer med alternative organi-
sationsformer og funktioner i grensen mellem aktivitet og beskaf-
tigelse.?®

Denne udvikling af verkstedernes organisering medferer, at gran-
sen mellem arbejdsmarked og beskyttet verksted dbner mulighe-
der i integrationsprocessen af personer med udviklingshemning.
Et eksempel pa denne udvikling er den mindre produktionsvirk-
somhed, der indgar i caseanalyserne, som har planer om at etablere
deres eget beskyttede verksted i forbindelse med en udbygning af
virksomheden.

Konsulenterne peger ogsa p4, at nogle personer med udviklingshem-
ning vil kunne varetage et job med lentilskud til fertidspensionister
nogle dage om ugen, hvis de samtidig har mulighed for at benytte
vaerkstederne andre dage om ugen (jf. ogsa Ribe Amt, 2001). Og
flere af de erhvervsrettede projekter etablerer sociale klubber, hvor
personerne med udviklingshemning kan medes om aftenen (som
for eksempel “Job i erhverv” og “Next job”).*

Andre konsulenter oplever, at verkstedernes rolle i integrationsarbej-
det — som beskyttet miljo til optrening af sociale normer og adferd
inden placering péd arbejdsmarkedet og som social base under anset-
telse pa arbejdsmarkedet — i hej grad er historisk forankret. Unge

28. For cksempel er der veerksteder, der organiserer sig med satellitafdelinger i fabriks-
haller eller som matrikellgse verksteder (Sieling, V., m.fl 2002; Stenbak, E., m.fl.,
2002).Verksteder kan ogsé fungere som arbejdsplads for eksempel ved at tilbyde
produktion som beskeftigelse (Stenbak E., m.fl., 2002) og herved indgd som en del
af det etablerede arbejdsmarked ved at szlge produkterne pa markedet. Evaluering
af “Projekt Next Job” peger pa betydningen af, at medarbejderne opnér en direkte
kontakt til aftagerne og selv er med til at planlegge og organisere produktionen.
(Sieling, V., m.fl. 2002) Nogle varksteder ansatter personer med udviklingshemning
i de funktioner, der knytter sig til enhver arbejdsplads — for eksempel i kantine og
rengering (Stenbak, E., m.fl., 2002).

29. Beskaftigelsesrettet tilbud til personer med udviklingsheemning i Ribe Amt. Tilbud-
det omfatter AMU-kursus og efterfolgende praktik i en virksomhed. Mélet med
tilbuddet er blandt andet at give udviklingshemmede et tilbud om beskftigelse pa
arbejdsmarkedet. Der er etableret en jobklub, hvor man medes en gang om maneden

og taler med hinanden og jobkonsulenterne om, hvordan det gir.
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mennesker med udviklingshemning, der i fremtiden i hejere grad
integreres pé arbejdsmarkedet uden forst at benytte varksteder, kan
derfor vise sig at fi mindre behov for optrening af sociale normer og
socialisering end andre personer med udviklingshemning.

For de to personer med udviklingshemning, der indgar i caseana-
lysen, gelder det dog, at de bade indgir i det sociale liv pa deres
arbejdsplads og derud over er tilknyttet en gruppe af unge personer
med udviklingshemning, som er kommet i beskeftigelse.

Flere konsulenter peger pd ensomhed som et omréide, der ofte nevnes
i forbindelse med placering af personer med udviklingsheemning pa
arbejdsmarkedet (jf. i ovrigt Haugaard, M., 2000). En anden under-
sogelse fra Ribe Amt, 2004 viser imidlertid, at personer med udvik-
lingshamning, der er i arbejde, og som angiver at fole sig ensomme,
ogsi felte sig ensomme for udplacering. I trdd hermed siger en af de
interviewede konsulenter:

“Vi har haft en meget firkantet opfattelse af mennesker med udviklings-
hamning, at ndr vi placerede dem i de her formelle fallesskaber, si blev
de pr. automatik venner og ogsi kunne dele fritiden sammen. Der har
vi taget fejl. De har oplevet det som et arbejdsfallesskab” (Konsulent
for personer med udviklingshemning).

Andre konsulenter oplever, at personer med udviklingshzemning ofte
har svert ved at tage selvsteendigt initiativ til at medes efter arbejde,
og at beskaftigelse pa varkstederne og etablering af klubber kan vere
med til at formindske personernes oplevelse af ensomhed.*

Anseettelse af en stotteperson pa arbejdspladsen

Nogle personer med udviklingsheemning kan have behov for at have
en stotteperson tilknyttet pd arbejdspladsen. Behovet for stotte kan
strekke sig fra opfelgning et par gange om ugen i starten af en ansat-
telse til et vedvarende og dagligt behov. Ligeledes kan der vere stor
forskel pa, hvilken type stotte personen har behov for.

30. Ifelge evaluering af en beskyttet virksomhed i Vejle Amt oplevede mange personer
med udviklingshemning, at integrationsbestrbelserne til arbejdsmarkedet beted

ensomhed og isolation (Haugaard, M., 2000).
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Nogle konsulenter peger pa behovet for stotte til personlige forhold
som hygiejne og social adferd, mens andre konsulenter mener, at
stottebehovet ma relatere sig til arbejdsfunktionerne og vedrore gen-
tagelse af oplering til samme arbejdsfunktioner, samt stotte til at
holde vedkommende i gang med arbejdsopgaver.

I international sammenhzng retter opmarksomheden sig for tiden
mod en metode, der betegnes “natural support” eller “naturlig stotte”
pa dansk. Denne form for stotte gives af for eksempel en kollega pa
virksomheden og rekker ud over bade det rent faglige og optreningen
i sociale feerdigheder, idet den ogsa orienterer sig mod det sociale sam-
veer i for eksempel pauserne. Erfaringerne viser, at personer med udvik-
lingshemning, som fr “naturlig stotte” via en kollega, ogsd har mere
kontake til de ovrige ansatte end de personer, som alene ydes stotte
relateret til konkrete arbejdsfunktioner (Stenbak, E., m.fl., 2002).

En jobkonsulent peger i den henseende p4, at det ikke altid er muligt
pa forhand at kende det konkrete behov for stotte:

“Det er noget, vi kan forberede os pd, men det er ikke noget, vi kan
Jforudse. Ofte er det nogle bittesma ting ... Det er det, der nogle gange er
sd svart ved det her. Der er sa mange eksempler, men det er svert at sige
noget generelt” (Konsulent for personer med udviklingshemning).

Et eksempel pé et uforudset behov for stette i hverdagen viser sig i
det folgende citat fra casene:

“Han er ikke si god til forandringer og forandringer, det kan bare vare,
at der kommer en ny elev i en klasse, og sd skal der en malk mere i kassen,
der skal man lige sorge for at fi ham hjulpet ... det er sma ting, men
... der ma vi jo si hjelpe ham pa plads med det” (Kollega til person
med udviklingshemning).

En konsulent for et projekt for personer, der er sent udviklede, har
erfaring for, at personerne har behov for stette i overgangen fra revali-
dering til arbejdsmarkedet i form af en kontaktperson fra projektet.”!

31. Konsulenten er tilknyttet et revalideringsprojeke for personer, der har modtaget

specialundervisning.
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Det er vasentligt, at denne lerer/kontaktperson bade har en serlig
viden i forhold til elevens serlige vanskeligheder og behov og samti-
dig kan hjzlpe eleven til at formulere disse behov, nar der etableres
kontakt til en virksomhed. Samtidig vagtes det, at lereren/kontakt-
personen har kendskab til virksomhedernes jargon og kan begi sig
pa arbejdspladserne.

Betydningen af aendringerne i pensionsloven

Jobkonsulenterne tilleegger de nye regler om fortidspension forskellig
betydning i forhold til personer med udviklingsheemning.

Konsulenterne ser bade fordele og ulemper ved de nye regler i pen-
sionsloven for personer med udviklingshemning: Reglerne om afkla-
ring af arbejdsevne kan bidrage til at f fokus pa, at nogle personer
med udviklingshemning har en arbejdsevne, hvilket kan vere med
til at preege holdningen og forventningerne til disse mennesker, si de
herved opnir bedre mulighed for tilknytning til arbejdsmarkedet.

Andre konsulenter oplever, at der i praksis kan opsté problemer ved,
at personer afklares til fleksjob, men at der ikke i realiteten kan findes
sidan et job:

“En af de konsekvenser, jeg synes, jeg ser, det er, at pensionsafklaringen
bliver lengere, og der er en tendens til, at de gir pd afklaringsydelse
lengere — altsi det der svarer til kontanthjelp — og at de kommer ud
med et output pd, at de egentlig burde have adgang til et fleksjob, men
man ikke ved, hvor man skal sende dem hen i verden. Hvorfor de si
ryger pd et beskyttet varksted” (Konsulent for personer med udvik-
lingsheemning).

Konsulenterne peger pa, at der med de @ndrede regler for fortidspen-
sion i praksis er behov for en bedre sammenhang mellem fleksjob
og job med lontilskud til fortidspensionister:

Alts et fleksjob, der skal man jo kunne klare et almindeligt arbejde.
Man kan gi ned i tid, men man skal kunne arbejde [...] Der er nok
nogle, der kommer ind i det hul, hvor de hverken passer ind det ene eller
andet sted. Dem er der helt klart nogle af. Men med hjelp, med noget
ekstra stotte vil man bedre kunne klare et fleksjob. Der kan man sige: Fik
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man noget ekstra stotte, vil der vere nogen, der kunne klare et fleksjob”
(Konsulent for personer med udviklingshemning).

Denne ekstra stotte er der ikke mulighed for i den nuverende lov-
givning, da mentorordningen ikke kan tildeles til personer ansat
i fleksjob. Lovgivningen kan pd dette omride saledes medfere en
barriere for personer med udviklingshemning eller personer, der
er sent udviklede, og som ikke vurderes til at vere pensionsberet-
tigede, men som har begraensninger i arbejdsevnen af en karakter,
der medferer, at de har behov for stotte for at kunne varetage et

fleksjob.

Forhold med betydning for at opna tilknytning

til arbejdsmarkedet

Konsulenterne peger pa forskellige personlige forhold, der har betyd-
ning for, at personer med udviklingshemning og personer, der er
sent udviklede, kan opna tilknytning til arbejdsmarkedet. Bade kon-
sulenter for personer med udviklingshemning og personer, der er
sent udviklede, peger pd personernes sociale kompetencer i forhold
til arbejdsmarkedet som et omradde med store udfordringer. Kon-
sulenterne tillegger dog disse forhold forskellig betydning. Konsu-
lenterne for personer med udviklingsheemning peger endvidere pa
betydningen af uddannelse/kurser, for eksempel AMU-kurser.

Sociale kompetencer i relation til arbejdspladsen

Hovedparten af konsulenterne oplever, at personer med udviklings-
hemning ofte ikke har forstielse for, hvordan man socialt opferer
sig pd en arbejdsplads, hvilket kan vare en barriere for integration af
personer med udviklingshemning pa arbejdsmarkedet. Og kan vare

en medvirkende drsag, nar et arbejdsforhold opherer.3%

I de udvalgte cases viste det sig da ogsa, at man — pa de arbejds-
pladser, der havde indsluset personer med udviklingsheemning — var
opmarksom pé problemet omkring de manglende sociale kompeten-
cer. Saledes havde man pa en arbejdsplads med meget pakkearbejde

32. Se i ovrigt Elvang, B., m.fl 2004.
33. Se i ovrigt Stenbak, E., m.fl 2000.
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talt om, at alle kollegaer skulle lere at sige fra pd en made, der ikke
virkede sirende pa personen med udviklingshemning, hvilket stot-
tepersonen gav folgende beskrivelse af:

“Hun har jo ogsd et socialt behov som os andre, ndr hun kommer hen
og vil snakke. Der kan vi ikke bare feje hende af vejen og sige: ‘nu skal
du pakke dine ting’, for vi andre gir jo ogsi og snakker lidt. Der har vi
sd snakket om, at der ma de [andre kollegaer] selv sige fra ... og si sige:
nu skal jeg ordne mine ting, si kan du gi ud og pakke videre’ Sidan pa
den mdde, s det ikke bliver en loftet pegefinger, men ‘nu har vi ikke tid
til at snakke mere’. Det har vi snakket om, at der ma de lige hjelpe lidt
til, sd det ikke er mig, der skal sige det hver gang altsi: ‘Nej du ma ikke
std her og snakke med Lasse.” Men det kraver lidt af alle medarbejdere”
(Kollega til person med udviklingshzemning).

Den mangelfulde sociale forstdelse i relation til en arbejdsplads kan
bade vedrore personens egen adferd og evne til at indgi i sociale rela-
tioner, men kan ogsa vedrore usikkerhed i forbindelse med konflikter
mellem andre kolleger, ironi og indforstiet humor. I interviewet med
en kollega til en person med udviklingshemning kom det ligeledes
frem, at personen havde svart ved at skelne mellem sjov og alvor, og
at de gvrige kollegaer var blevet gjort opmarksomme p4, at de skulle
vare papasselige med at vere ironiske eller joke med personen med
udviklingsheemning.

En konsulent har erfaret, at det kan veare svert at forudse og fore-
bygge problemer, der relaterer sig til de sociale kompetencer, idet de
ofte opstar spontant.

En konsulent for personer, der er sent udviklede, oplever, at det
ofte i de tilfzlde, hvor et praktikforlob ma afbrydes, er pa grund af
divergens mellem det, den enkelte elev oplever om sig selv og tror,
han/hun kan, og det, der opleves i virksomheden.

Personer med udviklingshemning kan ogsé bidrage positivt til en
virksomheds sociale arbejdsmilje:

“Uden at generalisere, men udviklingshemmede er nogle gange mere

spontane pid mange mdder og fir sagt nogle ting, der er skide skagge,
Jordi det bliver sagt pi et skagt tidspunkt, men som gor at arbejds-
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pladsen mdske bliver lidt mere social” (Konsulent for personer med
udviklingsheemning).

En af de arbejdsgivere, der har en person med udviklingshzemning
ansat, har da ogsa den opfattelse, at vedkommende bidrager positivt

i kraft af sin glade personlighed:

“Det er dejligt at have Nina, fordi hun er en glad person. Det er sjovere
at have en som Nina, end en, der bare gir over i hjornet” (Arbejdsgiver
for person med udviklingsheemning).

Ogsa vedkommendes nermeste kollega fortaller, at hun ikke tovede
med at sige ja til jobbet som stotteperson, og at jobbet har gjort
hendes hverdag sjovere:

“Jeg havde ingen betankeligheder [ved at blive stotteperson]. Nu er det
ogsd sddan, at mit arbejde maske fir et lidt andet udseende — det er nok
blevet lidt sjovere” (Kollega til person med udviklingsheemning).

Som det fremgir af ovenstdende eksempler, dekker begrebet “de
sociale kompetencer i forhold til arbejdsmarkedet” over et bredt
spekter af forskellig adfeerd og kan i nogle tilfzlde have en positiv
indvirkning pé arbejdspladsens sociale miljo.

Mgadestabilitet

En uheldig adfeerd som manglende medestabilitet er ofte en vesent-
lig faktor, nér et arbejdsforhold opherer. Konsulenterne peger p4, at
denne adferd biade kan vare en folge af skaden i hjernen, idet en del
personer med udviklingshemning har svert ved at tage initiativ, men
at adfeerden ogsé kan vere influeret af, at personerne er opvokset i et
miljo, hvor der ikke sattes krav om mededisciplin. En arbejdsgiver
for en person med udviklingshemning forteller, at de i starten af
ansattelsesperioden ikke kunne vere sikre pa, om personen medte
pa arbejde hver dag. Dette er dog blevet meget bedre, og personen
er undervejs i anszttelsesforlobet blevet en langt mere stabil arbejds-
kraft. Det er saledes tenkeligt, at en person med udviklingshemning
— ved at have et arbejde — kan opeve en bedre modedisciplin.
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Uddannelse og kurser pa AMU-centrene

Det fremgar entydigt af interviewene med konsulenter for personer
med udviklingshemning, at uddannelse og arbejdstreening — der fore-
gar eksternt i forhold til verkstederne — som for eksempel uddan-
nelse pA AMU-centre og egentlig virksomhedspraktik giver en tet-
tere tilknytning til arbejdsmarkedet end aktiviteter, der foregir pa
verkstederne. Evaluering af “Next Job” peger p4, at personerne med
udviklingshemning er glade for uddannelse og kurser, men i mindre
omfang har lejlighed til at bruge kompetencer pa arbejdsmarkedet.
(“Next Job”, p. 69).

Der er forskellig erfaring med mulighederne for at bruge AMU-cen-
trene. En jobkonsulent oplever, at ressourcemassige prioriteringer
medferer krav om holdsterrelse og tidsmeassige rammer, som perso-
ner med udviklingshemning ikke kan leve op til, mens konsulenter
i andre amter oplyser, at AMU-centrene og amtet har indgéet aftale
om oprettelse af serlige hold for personer med udviklingshemning,
hvor der er farre personer pa holdet, bedre tid og lavere intellektuelle
krav. I 1998 blev der afsat 23 mio. kr. til gennemforelse af en hand-
lingsplan med en rakke initiativer, der skulle forbedre mennesker
med handicaps mulighed for at gennemfere en AMU-uddannelse,
herunder otte forleb for psykisk udviklingshemmede. I evaluerin-
gen af handleplanen i 2001 (jf. Gunnarsen, C., m.fl., 2003, p. 107)
konkluderes det blandt andet, at det er muligt for disse personer
at fa et godt fagligt udbytte af AMU-kurserne, og det anbefales, at
uddannelse af personer med psykisk udviklingshemning fortsat er

en mulighed.

Nogle konsulenter mener, at intern treening af hygiejne og social
adferd i verksteder kan vere en vigtig forudsetning for at kunne
bega sig pA AMU-kurser, mens andre konsulenter oplever, at det
netop er betydningen af at komme ud blandt andre, der er det forste
skridt i integrationsprocessen:

“Dér starter den forste resocialisering ... Nar de sidder ved deres bord
i kantinen, og der er en, der riber hojt, si tysser de andre pi hende:
‘Opfor dig ordentlig, vi skal ikke vare specielt synlige. Der sker den forste
resocialisering til samfundet, og det kan vi ikke give dem i beskyttede
rammer, det tror jeg ikke pa” (Konsulent for personer med udvik-
lingsheemning).
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Ifolge en konsulent for personer, der er sent udviklede, har mange
af disse tidligere veret tilknyttet AMU-centre og kurser pd teknisk
skole, som de har afbrudt med en oplevelse af nederlag. Personer, der
er sent udviklede, kan siledes i hgjere grad have behov for uddan-
nelse og jobtrening i et mere beskyttet milje, hvor de opbygger
selvtillid og indsigt i egne kompetencer, inden de tilknyttes arbejds-
pladser i form af praktik eller egentlig revalidering.

Egen motivation

Alle de interviewede jobkonsulenter understreger, at personernes
egen motivation for at fa et arbejde er af afgerende betydning for
relevansen og mulighederne for en tilknytning til arbejdsmarkedet.

Alle de interviewede konsulenter oplever, at unge og ldre menne-
sker med udviklingshemning orienterer sig forskelligt i forhold til
verksteder og arbejdsmarkedet og kan have forskellige behov.> I for-
leengelse heraf understreger en konsulent, at integration pé arbejds-
markedet ikke er malet for alle personer med udviklingsheemning.

“Jeg tror ikke, jeg har lavet nogle job, til nogen, der er over 45. Men hvis
man har varet pd et beskyttet varksted, fra man var 18 dr, til man er 45
ar, s er man nok ogsd der, hvor man synes, at her er mit liv, det er her,
jeg skal vare. Der kan vare enkelte, der gerne vil prove noget nyt. Der er
mere tendens til, at det er de unge, og det vil sige dem, der er i starten af
20erne” (Konsulent for personer med udviklingshzmning).

Konsulenten peger p4, at 2ndrede muligheder for beskaftigelse pre-
ger de unge mennesker med udviklingsheemning, si de i hojere grad
orienterer sig mod arbejdsmarkedet.

En anden konsulent oplever endvidere, at gruppetilknytningen til
andre personer med udviklingshemning bliver mindre, jo yngre de
er, og at behovet for sociale tilbud blandt andre personer med udvik-
lingsheemning ogsé er praget af samfundets vilje til at integrere disse
personer:

34. Se desuden Ribe Amt, 2001, og Stenbak, E., m.fl., 2002.
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“Jeg har en vision om, at de en dag vil blive indoptaget i samfundet
ligesom alle os andre og ikke mere vil vare en speciel gruppe. Det vil
mange i den her gruppe kunne. Men de har tilvennet sig til nogle sociale
tilbud. Og det skal vi ogsd bibeholde, si lenge det har en interesse, men
vi skal bestemt ikke presse dem ind i et socialt tilbud. Og de bliver bedre
og bedre til at sige fra” (Konsulent for personer med udviklingsheem-
ning).

At i hvert fald nogle unge personer med udviklingshemning orien-
terer sig mod arbejdsmarkedet og ikke @nsker at blive fastholdt i de
sociale tilbud om kurser osv., er personerne fra casene gode eksem-
pler pa. En af personerne udtaler siledes meget rammende:

“Jeg tankte bare pd, at det er okay at vare pa det her kursus, men man
skal jo ogsi ud og have et arbejde. Man kan jo ikke blive ved at gi pi

kursus hele livet vel?” (Person med udviklingshemning).

Konsulenterne peger dog ogsa p4, at det ikke er alle personer med
udviklingsheemning, hvor det er hensigtsmessigt med arbejdsplads-
placering. En af personerne fra casene peger ligeledes p4, at det ikke
er alle personer med udviklingshemning, der onsker at komme ud
pa arbejdsmarkedet, ligesom det ikke er alle, der vil kunne leve op
til de krav, der stilles:

“Jeg kender en fyr, han var ogsi kommet i praktik i en Netto, men han
ville hellere tilbage til hans beskyttede varksted. Si der er altsi nogen,
som gerne vil blive der, og si er der nogle, der meget gerne vil ud pa
arbejdsmarkedet. Det er ogsi svart det med at komme derud, for der er
nogle ting, man skal kunne gore, nir man er ude pd arbejdsmarkedet”
(Person med udviklingshzmning).

En vurdering af, hvem der kan opna tilknytning til arbejdsmarkedet,
vedrorer siledes bide de muligheder, der stilles til radighed, og den for-

stielse personen selv og omgivelserne definerer mulighederne ud fra.

Feelles opsamling

Denne felles opsamling opsummerer forskelle og ligheder i forhold
til personer med hjerneskade, sindslidelse og udviklingshzemning og
mulighederne for at understotte deres tilknytning til arbejdsmarke-
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det. Disse muligheder er influeret af en raekke forhold — herunder
personlige forhold og beskeftigelsesindsatsen. Opsamlingen er delt
i to hovedafsnit, der dels vedrerer personlige forhold med betydning
for tilknytning til arbejdsmarkedet, og dels vedrorer de deraf affedte
behov for sarlig tilretteleggelse af beskaftigelsesindsatsen.

Personlige forhold med betydning for tilknytning

til arbejdsmarkedet

For personer med hjerneskade, sindslidelse eller udviklingshemning
er der felles omrider inden for de personlige forhold, der har indfly-
delse pa personernes arbejdsevne. Samtidig kan der vere meget store
forskelle pa, hvad disse omrader dekker. Bade de tre grupper imellem,
men ogsd internt i de tre persongrupper er der naturligvis meget store
forskelle pa karakteren og omfanget af arbejdsevnenedsattelsen.

Det fremgar af kapitlet, at konsulenterne ikke har en felles malestok
for vurderinger mellem en stor eller lille hjerneskade, psykisk syg
eller psykisk skrobelig, udviklingshemmet eller sent udviklet. Beteg-
nelser som for eksempel “en stor hjerneskade eller en lille hjerne-
skade”, “meget syg eller lidt skrobelig” er derfor vanskelige at bruge
i en vurdering af personens muligheder pa arbejdsmarkedet.

Blandt de personlige forhold, der har vist sig at have betydning for
de tre persongruppers tilknytning til arbejdsmarkedet, er personens
sociale kompetencer i forhold til en arbejdsplads, personens egen
erkendelse af arbejdsevnenedsattelsen, samt personens uddannelse
og tidligere erfaring med arbejdsmarkedet.

Sociale kompetencer i forhold til en arbejdsplads

For en del personer med hjerneskade, sindslidelse eller udviklings-
hemning vil nedsattelse i arbejdsevnen knytte sig til sociale kompe-
tencer i forhold til at indgd pa en arbejdsplads. Betegnelsen sociale
kompetencer dekker dog et yderst bredt spektrum af ferdigheder
og knytter sig ligeledes til forholdene pé den enkelte arbejdsplads og
til, hvordan arbejdspladsen forstar at tackle de eventuelle manglende
kompetencer. De sociale kompetencer i relation til en arbejdsplads
kan for eksempel vedrore manglende situationsfornemmelse, man-
gelfuld social forstaelse, manglende initiativ eller manglende stabili-
tet og kan have meget forskellig betydning i forhold til den enkelte
person pa en konkret arbejdsplads.
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Egen erkendelse

Sarligt for personer med hjerneskade og personer med sindslidelse,
der har oplevet en ®ndring i arbejdsevnen vil egen erkendelse af
skaden eller lidelsen have betydning for at finde og bevare et arbejde,
som matcher den @ndrede arbejdsevne. For personer med hjerne-
skade kan det vedrore en erkendelse af ikke at kunne det ssmme, som
for skaden indtraf. For nogle personer med sindslidelse kan det dreje
sig om at opnd indsigt i, hvad der tidligere har fungeret og derved
bruge disse erfaringer i forbindelse med et nyt arbejdsforhold.

Uddannelse og tidligere tilknytning til arbejdsmarkedet

Personer med hjerneskade, sindslidelse eller udviklingshemning vil
ofte have meget forskellig uddannelse og erhvervserfaring, hvilket er
to forhold, der har vasentlig betydning for tilknytning til arbejds-
markedet.

Mens nogle personer med hjerneskade eller sindslidelse har uddan-
nelse og/eller erhvervserfaring, er det kendetegnende for personer
med udviklingshamning, at de ofte hverken har uddannelse og/eller
erhvervserfaring.

Nogle personer, der rammes af hjerneskade eller sindslidelse i en
ung alder, har ikke en uddannelse, da den enten er blevet afbrudt
eller vedkommende ikke var kommet i gang med en uddannelse, da
skaden indtraf eller sygdommen bred ud.

Personer med hjerneskade fir ofte pludselig afbrudt et arbejdsforhold,
nar de akut rammes af hjerneskade. Dette kan vare en fordel i forhold
til at have opbygget en stabil identitet i forhold til arbejdsmarkedet
og som fundament til at erkende og udnytte sin nedsatte arbejdsevne
eventuelt pi samme arbejdsplads. Det kan dog ogsd vere svert for
nogle personer at erkende arbejdsevnenedsettelsen og de @ndrede
forudsztninger for at varetage et arbejde, hvilket kan vaere en barriere
for at opné og bevare tilknytning til arbejdsmarkedet. Nogle personer
med sindslidelse kan have oplevet en ustabil periode pa arbejdsmarke-
det, mens sygdommen udvikler sig. Nederlag eller dérlige erfaringer
i forbindelse med sygdommens gennembrud kan ggre det svart for
disse personer at komme tilbage til arbejdsmarkedet.
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De interviewede jobkonsulenter for personer med hjerneskade eller
sindslidelse peger dog alle pd vardien af, at personerne har erhvervs-
erfaring og har opbygget en identitet pd arbejdsmarkedet som fun-
dament for at opné og bevare tilknytning til arbejdsmarkedet.

Hvad skal der til for at opna og fastholde tilknytning til
arbejdsmarkedet?

Ovennavnte personlige forhold med betydning for tilknytning til
arbejdsmarkedet medferer nogle serlige behov, som beskaftigelses-
indsatsen med fordel kan tilrettelzegges ud fra for at optimere per-
sonernes muligheder for at opnd og bevare tilknytning til arbejds-
markedet. Disse serlige behov vedrorer tid til afklaring, ansattelse
af en stotteperson, differentiering af beskeftigelsesindsatsen mellem
unge og ®ldre samt behovet for uddannelse.

Tid til afklaring

Tid til afklaring bliver szrligt fremhavet af jobkonsulenter for perso-
ner med hjerneskade og for personer med sindslidelse. Disse to grup-
per adskiller sig fra gruppen af personer med udviklingsheemning
ved, at der er sket en @ndring i arbejdsevnen. Afklaringen kommer
herved til at foregi i relation til et tidligere arbejdsevneniveau, hvil-
ket kan give behov for tid til erkendelse for personen selv. For per-
soner med hjerneskade gor det sig endvidere geldende, at der forst
kan ske en afklaring, nar felgerne af skaden ikke lzngere 2ndrer sig.
Jobkonsulenter for personer med sindslidelse betragter i vid udstrek-
ning afklaringsfasen som en cirkuler proces, hvor personerne kan
have behov for flere virksomhedspraktikker med mulighed for at
puste ud indimellem og bearbejde erfaringerne med den fagperson,
der har fulgt dem gennem beskeftigelsesforlgbet.

Anseettelse af en stotteperson

Nogle personer med hjerneskade, sindslidelse eller udviklingshem-
ning kan have behov for, at der anszttes en stotteperson, bade i for-
bindelse med etablering af job med lontilskud til fertidspensionister
og i forbindelse med oprettelse af et fleksjob. Behovet for stotten
er meget individuel, men jobkonsulenterne peger overordnet pa to
forskellige typer stottepersoner:

* En stotteperson med specialviden i forhold til gruppens serlige
vanskeligheder og behov, som for eksempel en neuropsykolog,
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en psykiatrisk sygeplejerske eller en padagog med erfaring i at
arbejde med personer med udviklingshemning. Denne type stot-
teperson kan bade fungere som stotte for personen med hjerne-
skade, sindslidelse eller udviklingshzemning, men kan ogsa bruges
til at informere virksomheden om de serlige behov, personen
har. Denne type stotte kan der vaere brug for bade i forbindelse
med etablering af et job, men der kan ogsi vare brug for en slags
udrykningstjeneste, hvor denne fagperson kan trade til, nar der
opstar behov

* En stotteperson fra virksomheden som for eksempel en kollega,
der kan stotte pa en anden made end en fagperson fra det offent-
lige social- og sundhedssystem, jf. kapitel 3, afsnittet om “Lov
om kompensation til handicappede i erhverv”

Differentiere beskaeftigelsesindsatsen mellem
unge og ldre

Jobkonsulenterne for alle tre grupper peger pa forskellige mulig-
heder for beskaftigelse mellem unge og @ldre. For personer med
hjerneskade og personer med sindslidelse har forskelle pa uddannelse
og tidligere tilknytning til arbejdsmarkedet betydning for tilrette-
leeggelsen af beskeftigelsesindsatsen.?® Personer, der er blevet skadet
eller syge, mens de er unge, har ikke haft samme muligheder for at
tage en uddannelse som deres jevnaldrende. Efter skaden/sygdom-
men er de typisk @ldre, end de andre i uddannelsessystemerne, og
de kan have serlige behov for stotte til at tage en uddannelse. Da
tidligere tilknytning til arbejdsmarkedet ligeledes er en vasentlig
faktor for, at personer med sindslidelse eller hjerneskade kan opna
eller bevare tilknytning til arbejdsmarkedet, er personer, der ram-
mes af en hjerneskade eller fir en sindslidelse, inden de har veret pa
arbejdsmarkedet, serligt udsatte. Unge mennesker, der rammes af en
hjerneskade, kan siledes have behov for statte til bide at opbygge en
personlig identitet og en arbejdspladsidentitet pa samme tid, hvilket
kan vanskeliggore integrationsprocessen til arbejdsmarkedet og stil-
ler serlige krav til tilretteleeggelsen af beskftigelsesindsatsen.

35. Jf. kapitel 6, har uddannelsesniveau stor betydning for sindslidendes tilknytning til
arbejdsmarkedet.
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De forskellige muligheder og barrierer for beskaftigelse for henholds-
vis unge og ldre personer med udviklingshemning knytter sig i vid
udstrekning til den udvikling, der foregar i forstaelsen af feltet. Unge
mennesker med udviklingsheemning er i hojere grad opvokset med
muligheden for at opni tilknytning til arbejdsmarkedet i forhold til
@ldre personer med udviklingshemning, hvor der i praksis ikke har
varet egentlige alternativer til pension og beskyttet beskaftigelse i
verkstedet. Jobkonsulenterne peger pd, at en del af disse ldre perso-
ner ikke onsker andet, og at beskeftigelsesindsatsen mé tage hensyn
til disse onsker og i vid udstrekning ma ske i forhold til de personer,
der selv gnsker det. Det er jobkonsulenternes fornemmelse, at der
kan vere unge personer med udviklingshemning, der ikke gnsker
at benytte varksteder, og som derfor ikke far konsulenternes tilbud
om hjelp til etablering af et job, men som ikke har initiativ til selv at
opsege de relevante konsulenter med henblik pa etablering af et job.

Uddannelse

For alle tre grupper nevnes betydningen af uddannelse, dog af tre
meget forskellige typer af uddannelser:

* Jobkonsulenterne for personer med hjerneskade papeger, at der
kan vare behov for uddannelsesrevalidering som optrening til
tidligere arbejde. Desuden pépeger en person med hjerneskade
behovet for sarligt tilrettelagt efteruddannelse

* Det fremgar af kapitel 6, tabel 6.1, at 19,7 pct. af personer med
sindslidelse har en videregiende uddannelse (mod 24,4 pct.
blandt personer uden handicap), og 22,9 pct. af personer med
sindslidelse har en erhvervsfaglig uddannelse (mod 36,9 pct.
blandt personer uden handicap). Samtidig peger jobkonsulen-
terne pd, at uddannelse er en vigtig faktor for tilknytning til
arbejdsmarkedet, hvilket ogsa fremgar af tabel 6.4. For nogle af
de personer, der ikke er uddannede, vil det ifelge jobkonsulen-
terne gore sig geldende, at de blev syge, mens deres jevnaldrende
uddannede sig, og at en del af disse personer ikke har den stabili-
tet, der kraves for at tage en egentlig uddannelse. Samtidig peger
nogle af konsulenterne pa, at nogle personer med sindslidelse vil
kunne tage en uddannelse, hvis de far stotte under uddannelsen
for eksempel gennem SPS-ordningen (jf. kapitel 3), mens andre
i hojere grad vil kunne profitere af kortere kurser, der knytter sig
til konkrete arbejdsfunktioner
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* DPersoner med udviklingshemning vil ofte kunne profitere af
serligt tilrettelagte kurser pA AMU, hvor der for eksempel er
ferre elever og stoffet gennemgas flere gange. Der viser sig store
forskelle pa disse muligheder pa landsplan, da disse seraftaler

forhandles lokalt i amterne
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KAPITEL 5

CASESTUDIER PA UDVALGTE
ARBEJDSPLADSER — HVAD KAN
VI LERE AF DE GODE
HISTORIER?

I det folgende kapitel underseger vi, hvilke betingelser der skal
vere til stede, for at det kan lade sig gore at opna og bibeholde en
ansattelse for mennesker med nedsat arbejdsevne af psykiske og/eller
sociale arsager. I den forbindelse skal det understreges, at de betin-
gelser, der i det folgende vil blive papeget, ikke skal opfattes som
altafgorende forudsetninger for, at ansettelserne overhovedet lader
sig gore. I stedet skal betingelserne ses som inspiration til, hvilke
forhold der kan vere med til at gore et ansettelsesforhold serligr vel-
lykket. For at finde frem til de forhold, der gor en ansattelse specielt
vellykket, er der (som beskrevet i kapitel 2) udfert casestudier pa
syv udvalgte arbejdspladser, som alle har haft succes med at ansatte
personer med nedsat arbejdsevne af psykiske og/eller sociale arsager.
Formilet med dette kapitel er siledes at se pd, hvad man kan lere af
de gode historier, hvad angar etableringen, indslusningen, hverdagen
og fremtiden for ansettelser af personer, hvis arbejdsevne er nedsat af
psykiske og/eller sociale arsager. I den forbindelse skal det pipeges,
at der med “en god historie” udelukkende henvises til, at vi ikke har
inddraget cases om ansattelsesforhold, der er blevet afbrudt, men i
stedet har koncentreret os om de ansazttelser, der lader til at vare ved
— i hvert fald ud over indslusningsperioden.

Kapitlet er en analyse af de udferte interview pd arbejdspladserne,
og hensigten med kapitlet er at se pd de fellestrek, der har vist sig i
de syv cases. Analysen kan pé denne méde siges at veere tvergiende,
eftersom den pa tvers af de syv cases ser pa, hvilke forhold der har
betydning for en vellykket ansattelse. Pi trods af at personer med
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sindslidelse, hjerneskade og udviklingshemning, som beskrevet i
kapitel 4, er tre meget heterogene grupper, har det vist sig, at der er
flere feellestrak. Disse angér etableringen af jobbene til de tre grup-
per, de muligheder og problemer, der kan vise sig pa arbejdspladsen
i den forste tid sivel som i hverdagen, og de perspektiver, der er for
den ansattes fremtid pa arbejdspladsen.

Forste del af dette kapitel vil belyse, hvilke betingelser der generelt
kan vere til stede, for at ezableringen af et job pa serlige vilkir kom-
mer i stand. Anden del af kapitlet omhandler indslusningsperioden.
Her vil de udfordringer, der kan vere, nr et menneske med nedsat
arbejdsevne begynder i arbejde, blive trukket frem. Dernast folger en
analyse af de forhold, der kan have betydning for, at ansettelsen fun-
gerer i hverdagen. 1 den forbindelse vil det blive beskrevet, hvorvidt
arbejdspladsen ser det administrative arbejde, der knytter sig til en
ansattelse, som en byrde, og hvordan samarbejdet med kommunen
opleves af arbejdsgivere og ansatte. Derud over vil der i afsnittet blive
sat fokus p4, hvilke serlige hensyn personer med nedsat arbejdsevne
kan have behov for. Mod slutningen af kapitlet bliver der kastet et
blik pa fremtiden. Her vil fremtidsperspektivet for de syv anset-
telser blive beskrevet, og mulighederne for, at de syv arbejdspladser
etablerer lignende ansattelser fremover, vil blive behandlet. Endvi-
dere vil det blive beskrevet, hvilke fordele en rummelig arbejdsplads
kan medfere. Denne del afsluttes med en gennemgang af de udfor-
dringer, der kan ligge i at fa flere arbejdspladser til at indsluse og
fastholde mennesker med nedsat erhvervsevne i fremtiden. Endelig
sluttes der af med en sammenfatning og en delkonklusion.

Det skal understreges, at analysen af interviewene fra de syv arbejds-
pladser primeart vil se pa, hvilke betingelser der kan veare til stede
for en vellykket ansattelse set ud fra arbejdspladsens synsvinkel. Her
vil personerne med nedsat arbejdsevne, deres arbejdsgivere og deres
kollegaer blive vaegtet lige hojt, da hensigten er at fi belyst casen
med den enkelte arbejdsplads fra flere vinkler. Den enkelte ansattes
sygehistorie, netverk, ressourcer og deres oplevelse af ordningerne,
af lennen og af arbejdsforholdene vil siledes ikke blive beskrevet,
ligesom de enkelte cases ikke vil blive behandlet separat.

De syv arbejdspladser, der udger datagrundlaget for dette kapitel,
er: en antikvarisk boghandel, en medieproducent, et temrerfirma,
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en kommuneskole, en mindre produktionsvirksomhed, en stor pro-
duktionsvirksomhed samt en forskningsinstitution under Miljomi-
nisteriet.'

Etablering af ansaettelserne

Arbejdsgiveren skal fale et socialt ansvar

En vasentlig betingelse for, at en ansettelse kan komme pd tale, er,
at arbejdsgiveren foler et socialt engagement. Under interviewene
med arbejdsgiverne kom det frem, at de alle havde en grundleggende
holdning om, at deres arbejdsplads burde udvise socialt ansvar ved
at hjelpe mennesker med nedsat arbejdsevne i beskaftigelse. En
arbejdsgiver, der blev spurgt, hvorfor de sagde ja til at ansztte en
person med nedsat arbejdsevne, siger eksempelvis:

Arsagen [til at de sagde ja] det er sidan en overordner holdning til, at
det vil vi gerne. Det er ikke et vedtaget princip ... man kan vel sige, det
er mere en personlig holdning hos mig i hvert fald — og ogsi heldigvis
hos mange af mine medarbejdere. Jeg mener, at vi skal, hvis vi kan,
prove at gi ind i sidan nogle ting og prove at hjelpe si meget, vi kan”
(Arbejdsgiver for en person med udviklingsheemning).

En anden arbejdsgiver beskriver pé lignende vis, hvordan han finder
det vigtigt at give mennesker med nedsat arbejdsevne en chance
— ogsa selvom det kraever noget af arbejdspladsen:

“Jeg vidste, det var noget af en hurdle, men jeg kunne ogsi se, ar Nikolaj
havde en stor lyst til det og et engagement ... og si lenge han havde den,
syntes jeg ogsd, han skulle have chancen ... Vi har et godt [kollegaskab] og
er godt fasttomret, og vi kender hinanden, si hvis vi ikke skulle lose opga-
ven, hvem skulle si?” (Arbejdsgiver for en person med sindslidelse).

Populert sagt kan det siledes havdes, at arbejdsgiverne er karakeeri-
seret ved at have “hjertet pa rette sted” eller i det mindste, at de foler
en vis social forpligtelse. Denne sociale ansvarsfolelse er sandsynligvis
en af arsagerne til, at det ofte ses, at de arbejdspladser, der har ansat

1. For en nazrmere beskrivelse af de syv cases, der indgar i undersogelsen, henvises til

kapitel 2.
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personer med sindslidelse, udviklingshemning eller hjerneskade, ogsa
har udvist rummelighed i andre henseender. Eksempelvis er tomrer-
firmaet vant til at have forskellige mennesker ansat, som kommunen
gerne vil have i gang, skolen og den mindre produktionsvirksomhed
har indsluset flere ansatte med forskellige typer af nedsat arbejdsevne,
og den store produktionsvirksomhed har ligefrem oprettet en serlig
afdeling for mennesker i fleks- og skanejob.

I analysen af casene viste det sig endvidere, at en del af arbejdsgiverne
havde et forudgiende kendskab til enten personer med hjerneskade,
sindslidelse eller udviklingsh@mning. Det er i hvert fald bemarkelses-
verdigt, at skolelederen, der har en person med udviklingshamning
i den nermeste familie, selv ansatter en person med udviklingsham-
ning, at temrermesteren, der i arevis har udfert tomrerarbejde pa
en institution for personer med sindslidelse, selv ansetter en person
med sindslidelse, og at den mindre produktionsvirksomhed, som i
forvejen gor brug af beskyttede varksteder, ansetter en person med
udviklingshzmning.

Det lader siledes til at vere en ekstra motivationsfaktor at have et
forhandskendskab til typen af arbejdsevnenedsattelse — maske fordi
arbejdsgiveren derved er klar over, hvad alternativerne kan blive. For
tomrermesteren var bekymringen over, at hans lerling kunne ende
pa institutionen for personer med sindslidelse i hvert fald tydelig
at spore:

“Forste gang han var her, kunne jeg ikke lade vere med at trakke en
parallel til dem ovre pi [institutionen]. Mange af dem det er ogsd unge
mennesker ... Det er hovedsageligt folk, som har samme lidelse som
Nikolaj, som er skizofrene, som har levet i deres lille bitte indelukkede
liv i de 13 dr, jeg er kommet der. Med de samme ritualer og fiet lov
til det. Og det har altid forarget mig i den grad — men jeg tankte nih
ja de ved nok bedst ... Jeg tor da vadde pd, ar hvis Nikolaj ikke kom
ud og lavede et eller andet, men var domt til hans medicin og hans
fire vagge, si kunne han jo sagtens have endt derovre pa et tidspunkt”
(Arbejdsgiver for en person med sindslidelse).

En anden érsag til, at et forhdndskendskab virker befordrende pa

motivationen hos arbejdsgiverne, er givetvis, at arbejdsgiverne der-
ved er bedre rustet til at tage imod den ansatte, da de pa forhind har
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en idé om, hvilke kompetencer og problemer den pigzldende type
arbejdsevnenedsettelse kan medfore.

P4 storre arbejdspladser, hvor arbejdsgiveren ikke selv er i direkte
kontakt med personen med nedsat arbejdsevne, kan beslutningen
om en anszttelse ogsd komme som et direktiv ovenfra, fordi ledelsen
har besluttet at udvise rummelighed. En projektleder forteller, hvor-
dan hun af ledelsen pa arbejdspladsen blev tilbudt en medarbejder

med nedsat arbejdsevne:

“Nu skulle vi vare en rummelig arbejdsplads, og si kom der sidan et
direktiv ovenfra, om at nu skulle vi med de nye ansattelser have et vist
antal [ansatte pa serlige vilkdr]. Man havde en intention om, at man
skulle have si og si mange, for ligesom at vise, hvor rummelige man
var. Si det var ikke noget, der kom fra os selv, det kom ovenfra og ned”
(Kollega til person med hjerneskade).

Hvad angir behovet for, at arbejdsgiveren som udgangspunkt feler
en social forpligtelse, hvis en ansattelse skal etableres, skal det pape-
ges, at dette ikke lader til at vare et problem. Ifolge tidligere under-
sogelser (Holt, H., m.fl., 2003) er langt de fleste arbejdsgivere siledes
enige i, at virksomhederne har en social forpligtelse og ber udvise
rummelighed ved eksempelvis at fastholde og integrere mennesker
med nedsat arbejdsevne.

Der skal bankes péa doren

Hvis arbejdsgivernes grundliggende sociale ansvarsfolelse skal udmen-
tes i en ansattelse, vil det imidlertid ofte krave, at der kommer en og
banker pa deren. Det vil typisk vere en jobkonsulent eller personen
med nedsat arbejdsevne. Siledes er omkring halvdelen af ansettel-
serne i denne undersogelse kommet i stand, fordi en jobkonsulent har
henvendt sig med foresporgsel om en konkret anszttelse. Et par andre
er kommet i stand pa baggrund af en ansegning, som personen med
nedsat arbejdsevne selv har taget initiativ til og sendt af sted.

Nir arbejdsgiverne bliver spurgt, hvad der set i bakspejlet gjorde

anszttelsen mulig, peger flere siledes pd jobkonsulentens rolle og
‘det, at der kom et tilbud” om en konkret ansattelse.
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I den forbindelse er det vard at bemarke, at et personligt netverk
ogsa kan vere til stor nytte, nir man som person med sindslidelse,
udviklingsheemning eller hjerneskade soger efter en arbejdsplads.

“Da forst min soster fandt ud af; at Jesper han var tomrermester, og de
snakkede om det, si var det hele ikke noget problem ... Hvis min soster
ikke havde kendt Jesper, si var jeg ikke kommet ind. Jeg sogte tidligere,
uden at jeg vidste, hun kendte ham, og der fik jeg nej” (Person med
sindslidelse).

Ansaettelsen skal veere udgiftsneutral

Nu kunne man foranlediges til at tro, at hvis blot en arbejdsgiver
med “hjertet pa rette sted” far en konkret henvendelse om en ansat-
telse, vil dette bere frugt. Sddan forholder det sig dog ikke altid,
eftersom etableringen af en ansattelse ofte kraever, at ansettelsen som
minimum skal vere udgiftsneutral. Med dette forstas, at anszttelsen
af personen med nedsat arbejdsevne ikke skal vere en gkonomisk
belastning for arbejdspladsen — den skal kunne betale sig.

“Vi er klar over, at vi som en del af samfundet ogsi har en opgave at
lofte, men man skal passe pd, for ideen med, at vi er her, er jo, at vi skal
tjene penge. Det skal man vare opmarksom pa, selvom vi ogsi har en
opgave at lofte, si skal vi stadigvek tjene penge, si vi er absolur bevid-
ste om, at tingene skal lobe rundt” (Arbejdsgiver for en person med
udviklingshzemning).

At arbejdspladsen far hele eller dele af lenudgiften refunderet, giver
ofte anledning til, at man ter indlade sig pd en ansattelse, da der
rent gkonomisk ikke er noget at tabe:

“Der kunne jo ikke ske noget ved at prove det. Man kan sige, der var

jo ikke nogen risiko forbundet ved det pi samme mide, som nér du
ansatter en anden ... han var udgiftsneutral pd mit projekt ... Man
har jo ikke noget at tabe her. Man er mdske lidt mere kritisk, hvis man
stdr og skal have mange penge op og kun har den pose penge, man har”
(Kollega til person med hjerneskade).

Eller som en anden kollega formulerer det, nir han bliver spurgt,
hvad der gjorde ansettelsen mulig:
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At vi ikke har noget ar miste rent okonomisk — si kan man jo ligesd
godt prove” (Kollega til person med sindslidelse).

At flere af ansettelserne sandsynligvis ikke var blevet etableret uden
det fornedne tilskud, er i hvert fald nogle af de ansatte helt bevidste
om. En ansat med nedsat arbejdsevne, der har svert ved selv at finde
pa arbejdsopgaver at udfere, siger saledes:

Alssa hvis jeg var ansat pi normale arbejdsmarkedsvilkar, si ville jeg
lynhurtigr blive fyret ... det ville simpelthen ikke gi” (Person med
sindslidelse).

Der skal veere egnede arbejdsopgaver

En forudsetning for, at et job kan etableres, er, at arbejdspladsen skal
have egnede arbejdsopgaver, som personen med nedsat arbejdsevne
kan udfere. Som arbejdsgiver er det i hvert fald naturligt at reflektere
over, hvilke arbejdsopgaver der ville vere passende for personen med
nedsat arbejdsevne, og hvorvidt man pé arbejdspladsen har tilstrek-
keligt af sidanne opgaver til en egentlig ansazttelse. En arbejdsgiver
beskriver disse overvejelser siledes:

“Sa er bekymringerne jo géet pd, om vi havde noget at tilbyde, og om de
kunne klare, det vi kunne tilbyde. Om det pi den mdde kunne passe ind
... Bekymringerne har i virkeligheden mest giet pi at sette nogle ting i
vark for dem, og si mdtte trakke det i land alligevel. For det ville ikke
vare sjovt at skulle sige til dem, ‘det her, det kan du ikke klare alligevel””
(Arbejdsgiver for en person med udviklingsheemning).

P4 forskningsinstitutionen, hvor man fir mange ansegninger om
job pa sarlige vilkar, bliver udvalgelseskriteriet naturligt nok, at
den ansatte har en profil, der passer med det arbejde, de skal have
udfort.

“Vi tager jo heller ikke alt, hvad vi kan fi, vi tager jo dem, der passer
ind, og hvor der er arbejde, der passer til dem” (Arbejdsgiver for en
person med hjerneskade).

Den ansatte skal matche arbejdspladsen

Sidst, men ikke mindst ma det anses for centralt for etableringen af
en ansattelse, at personen med nedsat arbejdsevne matcher arbejds-

114 CASESTUDIER PA UDVALGTE ARBEJDSPLADSER



pladsen. Dels skal den ansattes kvalifikationer matche de arbejdsop-
gaver, der skal udferes, og dels skal den ansatte kunne falde naturligt
ind i virksomheden og begi sig blandt kollegaerne. Vigtigheden af
at kunne begd sig beskrives pa folgende vis af en kollega:

“Jeg trov, det er vigtigt, at det er en, der kan fungere socialt ... At du
kan sidde i frokoststuen, og det ikke er en belastning at sidde med ved-
kommende ... at man kan sidde i frokoststuen, og man kan sidde ved
kaffebordet, og man kan sidde og sludre, og det ikke er en belastning.
Det tror jeg, er vigtigt. Sa tror jeg ellers at arbejdsopgaver, det kan man
indstille efter handicap” (Kollega til person med hjerneskade).

Flere arbejdsgivere nzvner da ogsé, at der som betingelse for en anset-
telse “skal vare en vis kemi”. Og selve jobsamtalen handler i hoj grad
om at fi en fornemmelse af, hvorvidt denne kemi er til stede:

“Det, som det handlede om [til jobsamtalen] ... det var om kemien
passede. Det er utroligt vigtigt, ndr man gir op ad hinanden dr ud og
ar ind” (Arbejdsgiver for en person med sindslidelse).

Hvis forst denne kemi er til stede, er der gode chancer for, at arbejds-
giveren tor kaste sig ud i en ansettelse. En arbejdsgiver fortaller
saledes, hvorfor de sagde ja til at ansztte en person med nedsat
arbejdsevne:

“Jamen Lars faldt jo fuldstendigt ind i [arbejdspladsen], altsi der er
jo nogle mennesker, hvor det jo foles som om, de altid har veret her, og
Lars gjorde si godt et indtryk, at der slet ikke var tvivl” (Arbejdsgiver
for en person med hjerneskade).

Ogsa flere af de ansatte forteller om, hvor vigtigt det er at passe ind,
hvis man skal ggre sig hab om et job. En person med sindslidelse,
der bliver spurgt om, hvilke krav en eventuel ny medarbejder skulle
opfylde, svarer siledes: “Jeg tror, der vigtigste er, at Jesper [arbejdsgi-
veren] kan lide en.”

Hvad angir etableringen af job pa serlige vilkar til personer med
hjerneskade, sindslidelse og udviklingshemning, kan det siledes
opsummerende siges, at folgende forhold har betydning for, om et
job kommer i stand:
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* Arbejdsgiveren foler et socialt ansvar

* Arbejdsgiveren far en henvendelse om en konkret ansattelse (der
bliver banket pa deren)

* Ansattelsen er udgiftsneutral for arbejdsgiveren (forstiet pa den
madde, at den kan betale sig)

* Der er egnede arbejdsopgaver at varetage

* Den ansatte og arbejdspladsen matcher hinanden

Indslusningsperioden

Kollegaerne skal veere med

Et vellykket ansattelsesforhold kraver imidlertid ogsé, at indslus-
ningen af personen med nedsat arbejdsevne forlober pa en tilfreds-
stillende méde. I den forbindelse er det vasentligt, at i hvert fald de
nazrmeste kollegaer er med pa idéen om en ansattelse. Dette gelder
iser for de arbejdspladser, hvor kollegaerne i dagligdagen vil fa meget
kontakt med personen med nedsat arbejdsevne. Eksempelvis havde
ansattelsen af tomrerlerlingen ikke kunne komme pa tale, hvis sven-
dene havde varet imod ansattelsen, hvorfor det var afgerende for
mesteren at indhente deres accept:

“Jeg havde en samtale med alle svendene inden ansattelsen og fik deres
accept, si de ikke lige pludselig kom og blev irriteret over, at de skulle
vere med ... Jeg vidste, at jeg ikke kunne gore det uden svendene, si der-
for kaldte jeg dem sammen, og s havde vi en snak omkring, om de mente
vi kunne lofte den opgave, om det var noget, de var interesseret i ... Og
den var de med pa” (Arbejdsgiver for en person med sindslidelse).

Vigtigheden af, at kollegaerne bakker op om ansattelsen, beskrives
ligeledes af en kollega til en person med hjerneskade, der fastslar, at
‘det nytter ikke noget at tanke: ‘Ib, hvor skal vi vare sociale,” hvis dine
medarbejdere ikke er det.”

Kollegaernes accept har generelt ikke voldt store problemer i de
udvalgte cases. Dog har der pa enkelte arbejdspladser veret nogle
fa kollegaer, som syntes, at det var begrenset, hvor mange personer
med nedsat arbejdsevne, der skulle ansettes lige pd deres arbejds-
plads. P4 en arbejdsplads, hvor der var to ansatte pé serlige vilkar,
fortalte kollegaen siledes, at der blandt medarbejderne var enkelte,
som var skeptiske over for ansettelsen:
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“Nogle har ogsi oplevet det som en dum politik, at de skulle have mange
af dem”. (Kollega til person med udviklingsheemning).

Her kan virksomhedens storrelse ogsa teenkes at have en betydning,
saledes at det serligt pd de mindre arbejdspladser er begraenset, hvor
mange personer med nedsat arbejdsevne, der er plads til.

Kollegaerne skal have ordentlig information

Kollegaernes accept kan tilsyneladende fremmes yderligere ved at
informere dem ordentligt i forbindelse med ansattelsesstart. Dels
bor kollegaerne have information om, hvori personens arbejdsevne-
nedszttelse bestar, dels kan det vare en fordel at fortzlle om anszt-
telsesvilkarene og baggrunden for disse. P4 en af arbejdspladserne
har enkelte medarbejdere saledes stillet sig uforstiende over for, at
en person med nedsat arbejdsevne fik fuld len for kun at arbejde 30
timer. Her mener den nazrmeste kollega, at dette kunne vare und-
géet, hvis det i hojere grad var blevet gjort klart, at personen med
nedsat arbejdsevne af uvildige specialister var blevet vurderet til kun

at kunne arbejde 30 timer.

“Jeg synes, det er vigtigt at informere om ordningen og sidan noget.
Netop den, der har ‘ondt i roven’ over, at han fir en ingeniorlon for
det arbejde, han gir [og laver]. Det er sidan, du ved — Skal han have
[fuld] ingeniorlon for det?”” — og man tanker slet ikke pd, at det er sgu
da noget, man politisk har bestemt ... der kan der godt vare sidan lidt
ondt i roven.” (Kollega til person med hjerneskade).

Det er tenkeligt, at denne information til kollegaerne er serligt
vigtig, nir den ansatte har nedsat arbejdsevne af psykiske og/eller
sociale drsager, da kollegaerne i sa fald ikke umiddelbart kan se, at

personen har nedsat arbejdsevne.

En ordentlig information af kollegaerne vil ydermere kunne mindske
snakken i krogene om, hvem den nyansatte er. En kollega til en per-
son med udviklingshemning giver udtryk for, at man i hejere grad
burde have informeret de gvrige medarbejdere, da beslutningen om

anszttelsen var truffet.
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“For sd gdr snakken rundt omkring, uden at der er nogen, der har fiet
noget at vide samlet, og hvorfor og hvordan og hvem er hun osv.” (Kol-
lega til person med udviklingshzmning).

I det store og hele vil det sdledes lette indslusningsperioden, hvis kol-
legaerne foler sig tilstrekkeligt informeret om den ansattes arbejds-
evnenedsattelse og ansettelsesvilkar.

Arbejdsopgaverne skal tilpasses

Ud over at kollegaerne skal have passende information og grundlaeg-
gende vere med pa idéen om en ansezttelse, vil det gavne indslus-
ningsperioden, at arbejdsopgaverne tilpasses pa en fornuftig méade.
P4 de syv arbejdspladser, der indgar i undersogelsen, viste det sig, at
det forud for indslusningsperioden ikke var klart defineret, hvilke
arbejdsopgaver den ansatte skulle varetage. Arbejdsopgaverne define-
rede sig selv undervejs pd den méde, at det i lobet af ansattelsen viste
sig, hvilke typer af opgaver der passede til den ansatte. P4 sporgsma-
let om, hvordan den ansatte blev sat ind i arbejdsopgaverne, forteller
en kollega saledes:

“Det var jo ogsi en lobende udvikling, der var i starten, for hvad han
egentlig kunne klare. Og der var vi egentlig mest til bare at sette ham
i gang med noget og sd se, hvordan det gik ... Si har vi si hjulpet ham
pé plads med de ting, han si kunne klare” (Kollega til person med
udviklingsheemning).

Denne fremgangsmade har dog som konsekvens, at det ogsa til tider
bliver nedvendigt at fratage den ansatte visse opgaver, hvis det viser
sig, at personen ikke magter dem. Den fleksibilitet, der ligger i at
afstemme arbejdsopgaverne undervejs, medforer siledes bade fordele
og ulemper. Fordele i og med, at der er storre chance for, at arbejds-
indholdet kommer til at matche den ansatte, ulemper i og med, at
der ikke er klare aftaler om, hvad vedkommende kan eller skal szttes
til. Dette kan resultere i nederlag, nir ansatte md sande, at han eller
hun ikke magter visse af de opgaver, vedkommende bliver pilagt. En
person med udviklingshemning forteller, hvordan hun blev flyttet
over pé andre opgaver, da hun ikke kunne folge arbejdstempoet:

“Jeg kendte jo ikke si meget til det i starten, og sd syntes jeg, det gik alt
alt for sterke pa et tidspunkt. Nogle korte bare derudaf, og si mdatte man
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bare folge med ... Nogle gange kunne jeg ikke huske, hvad den forste
sagde, og sd syntes jeg, det gik lidt for sterkt.”

Interviewer: “Sagde du det til dem, at du syntes, det gik for sterks?”
“Nej, jeg ville ikke sige det, for si ville de bare tro, at jeg ikke kunne
forstd det fra starten.”

Interviewer: “Hvad gjorde du sd, da du syntes, det gik for sterkt?”

“Sa blev jeg sat til nogle andre opgaver, hvor det si var lidt mere roligt.”
(Person med udviklingshemning).

Overordnet kan det altsd siges, at arbejdsopgaverne defineres hen ad
vejen. Men forud for ansettelsen har arbejdsgiveren naturligvis en
idé om, hvilke opgaver den ansatte skal udfere:

“Man havde fundet nogle arbejdsopgaver, man troede, Lars kunne
klare, men si har man ellers aftalt det hen af vejen. Han har ogsi fiet
nye opgaver hen af vejen, men man havde som udgangspunkt en idé
om, hvad det kunne vare” (Arbejdsgiver for en person med hjerne-

skade).

At samtlige arbejdsgivere i denne undersogelse hver iser udtrykker
tilfredshed med deres ansatte, skyldes — ud over det faktum, at vi har
koncentreret os om de gode historier — at de har forméet at tilpasse
arbejdsopgaverne efter, hvad personen med nedsat arbejdsevne kan

klare.

“Det, han bliver sat til, udforer han fint, men det er jo afpasset efter, hvad
han kan” (Arbejdsgiver for en person med udviklingshemning).

Det er siledes vasentligt at fa afpasset arbejdsopgaverne efter evner
og formaen, for at ansettelsen skal blive en succes. Nér dette lyk-
kes, bliver den ansattes arbejdsindsats til gengzld en stor gevinst for
arbejdspladsen, hvilket nedenstiende arbejdsgiver kan bekrefte:

“Jeg har meget stor tiltro til hendes arbejde. Jeg har aldrig set noget
halvdirligt eller dirligt arbejde fra hendes hind” (Arbejdsgiver for en

person med sindslidelse).
Forventningerne skal afstemmes

Foruden en tilpasning af arbejdsopgaverne giver indslusningsperio-
den ligeledes mulighed for en justering af forventningerne fra sivel
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arbejdsgiver som ansattes side. Det er vigtigt, at man pd arbejdsplad-
sen har realistiske forventninger til den ansattes effektivitet, og at
arbejdsgiveren bliver informeret si neje som muligt om dette inden
ansattelsen. Flere af arbejdsgiverne giver da ogsa udtryk for, at de er
helt pa det rene med, at de ikke kan forvente den samme effektivitet
fra en person med nedsat arbejdsevne.

“Mine forventninger er blevet indfriet, men det skyldes nok ogsi prove-

perioden, hvor mine forventninger ligesom er blevet justeret. Man kan
ikke sige, jeg har nedjusteret mine forventninger andet end, at man nu
ved, hvad man har fiet ... Altsi vi ved, at det ikke er den samme effek-
tivitet, som vi kan forvente af de andre” (Arbejdsgiver for en person
med udviklingshemning).

Eller som en anden arbejdsgiver udtrykker det:

“Vi stiller selvfolgelic andre krav til ham [med nedsat arbejdsevnel,
og vi forventer lidt ander af ham” (Arbejdsgiver for en person med
sindslidelse).

Denne afstemning af forventningerne gir dog som navnt begge veje.
Det er siledes ogsé vigtigt for arbejdspladsen, at den ansatte har faet
afstemt forventningerne til arbejdet. Her er der blandt de ansatte
stor forskel pa, hvorvidt jobbet har levet op til deres forventninger.
Pa spergsmalet ‘er dine forventninger til jobbet blevet indfriet?” svarer
en person med sindslidelse eksempelvis ‘dez mai man sige ja — og mere
til”, mens en person med hjerneskade konstaterer, at “nu forven-
tede jeg mig ikke si meget. Det kan man jo ikke [underforstiet i min
situation].” En anden person med hjerneskade siger pa lignende vis
“iamen hvor kritisk kan man vere i min situation?”. Denne holdning
om, at man som ansat pd serlige vilkir skal vere taknemmelig bare
for at have fiet et arbejde og i hvert fald ikke kan tillade sig at stille
krav, stemmer godt overens med tidligere undersogelser (Hohnen,
P, 2000). Her spiller typen af arbejdsevnenedsattelse tilsyneladende
en rolle, eftersom det iser for personer med hjerneskade kan vere
svert at affinde sig med det statustab, det kan medfore, at man ikke
leengere magter de samme opgaver, som man tidligere udforte.

De ansattes meget forskellige forventninger til jobbet afspejler sig
ogsa i deres motivation for at sige ja til anszttelsen. Saledes fortel-
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ler en person med sindslidelse, at han, da han fik tilbuddet om et
job, ‘tog imod det med kyshind”, en person med udviklingshemning
siger, at hun med jobbet fik sit “bojeste onske opfyld:”, mens en per-
son med hjerneskade nejes med at konstatere, at ‘ez eller andet skal
man jo lave’.

Altialt peger de succesfulde historier fra arbejdspladserne pa, at selve
indslusningen er en vigtig periode for ansattelsens videre forleb. Hvis
indslusningsperioden skal blive serligt vellykket, er folgende forhold
verd at tage i betragtning:

* Kollegaerne er med pa idéen

* Kollegaerne fir ordentlig information
* Arbejdsopgaverne bliver tilpasset

* Forventningerne bliver afstemt

Anseettelsen i hverdagen

At ansattelsen etableres og indslusningsperioden forleber tilfreds-
stillende er imidlertid ikke ensbetydende med, at ansattelsen ogsa
fungerer i hverdagen. Det folgende afsnit vil derfor belyse, hvilke
forhold der har betydning for, om ansattelsen ogsd fungerer i dag-

ligdagen pa arbejdspladsen.

Papirarbejdet ma ikke blive en byrde

Hvis papirarbejdet ikke skal blive en belastning for arbejdspladsen,
krever det hjalp til det administrative arbejde, som en ansettelse
pa serlige vilkir medforer. Denne hjelp kan eksempelvis komme fra
amtslige eller kommunale jobkonsulenter eller fra arbejdspladsens
egen revisor. Her ma forstnaevnte klart veere at foretrakke, sa arbejds-
pladsen ikke opfatter det som en belastning, at de skal bruge egne
ressourcer. En arbejdsgiver forteller, hvordan han folte sig narret,
fordi han forud for ansettelsen ikke var blevet gjort tilstrekkeligt
opmarksom pd den administrative byrde, ansettelsen medferte. Pa
spergsmélet om, hvorvidt han set i bakspejlet manglede nogle infor-
mationer forud for anszttelsen, svarer han:

“lkke ud over det med okonomien. Som de si grinede lidt i skagget af

bagefter. Det er sidan en vending, vi har — de grinede i skagget over, at
jeg blev narret ... Jeg var valdig irriteret over det dengang. I dag er det
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lige meget, nu har vi fiet det pd skinner, nu korer det. Vi har en revisor,
og han hjelper mig” (Arbejdsgiver for en person med sindslidelse).

Ovenstiende arbejdsgiver kom fra en meget lille arbejdsplads med
kun to fastansatte — han selv og personen med sindslidelsen. For
ham var der derfor meget ekstra arbejde i at skulle lave den ansattes
lonregnskaber, beregne hans skat og indberette alt til kommunen
inden for en given tidsfrist. To gange havde arbejdsgiveren modtaget
en bede pa 500 kr., fordi indberetningerne ikke var faldet til tiden,
og arbejdsgiveren ville derfor enske, at kommunen kunne std for
denne del af ansettelsen:

“Det offentliges beskatningssystem og lonudbetaling gor det noget kring-
let ... Jeg ville da utroligt gerne have, at det var kommunen, der var
arbejdsgiver, og at han kunne ringe ind og sige, at i denne mdned har
jeg haft 130 timer, for det tager et ojeblik for dem, men det er skide
besvarligt for os” (Arbejdsgiver for en person med sindslidelse).

Blandt de arbejdspladser, der indgar i undersogelsen, er der stor
forskel pa, hvor meget hjelp de har fiet til papirarbejdet. Eksem-
pelvis har de arbejdspladser, der har ansat en person med udvik-
lingshemning, haft stor nytte af den amtslige jobkonsulent, der ik
anszttelserne pa plads. En arbejdsgiver for en person med udvik-
lingsheemning fortalte siledes, at jobkonsulenten havde taget sig af
alt det administrative, hvilket havde varet en stor hjalp, eftersom
det havde veret ‘en ren administrativ jungle” for arbejdspladsen,
hvis de selv skulle have taget sig af dette. At arbejdsgiverne langt
fra oplever papirarbejdet som en byrde, nir blot de far den ned-
vendige hjelp, er den anden arbejdsgiver, der har en person med
udviklingsheemning ansat, et godt eksempel pa. Han forteller, at
han ligefrem troede, at han havde overset noget, eftersom han stort
set ikke selv skulle udfere noget papirarbejde i forbindelse med
ansttelsen:

“I en periode blev jeg en lille smule nervos og mitte have far i nogle,
Jfordi jeg tenkte ‘jeg burde nok have gjort et eller andet’. Bare der nu ikke
var noget, jeg havde glemt, eller et eller andet papir, jeg ikke havde lest,
fordi jeg tankte ‘det kan jo ikke vare rigtigt. Jeg gjorde ikke noget, jeg
skulle ikke gore noget. Der plejer at vere et eller andet, man skal gore.
Men det var der ikke, og sd ringede jeg rundt og sagde det er ikke mig, I
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sidder og venter pd vel’, men det var det si heldigvis ikke” (Arbejdsgiver
for en person med udviklingshemning).

I de tilflde, hvor arbejdsgiveren ikke modtager tilstreekkelig hjeelp
til papirarbejdet, kan det imidlertid vere nedvendigt at beje reglerne
for at slippe for ekstra besver:

“Nu er vi holdt op med at sygemelde ham, for i det ojeblik vi sygemelder
ham, sd gér der virkelig kage i regnskaberne. Si korer han pa sygedag-
penge, som ikke engang det offentlige kan finde ud af ha, ha ... Hvis han
bare har en halsbetandelse pi en uge, si er vi holdt op med at sygemelde
ham...Det er si kompliceret. Det system er lavet for store virksombheder

.. men sddan en marginal ansattelse som denne her, der gir der kage i
det” (Arbejdsgiver for en person med sindslidelse).

I forbindelse med de administrative byrder, der kan opsta, hvis
arbejdspladsen ikke fir den tilstreekkelige hjelp, kan det nzvnes,
at den storste af de arbejdspladser, der indgar i undersogelsen, ikke
havde samme problemer, eftersom de ligefrem havde ansat deres egen
socialrddgiver. Dette kraver dog en virksomhed af en hvis storrelse,
og pa den pagaeldende arbejdsplads var der da ogsd over 100 ansatte
pa serlige vilkar. Til gengeld var socialradgiveren tillige til gavn for
de ansatte selv:

“Det er sd dejligt her hos os, at hvis man har et eller andet, som ligesom
brander pa for en, si kan man altid gi ind hos Elisabeth, vores egen

socialrddgiver ... Det er sgu si dejligt trygt her” (Person med hjerne-
skade).

Helt overordnet kan det siledes fastslas, at jo mere hjalp arbejdsplad-
sen modtager til det administrative arbejde — det vare sig gennem
jobkonsulenter eller arbejdspladsens egne revisorer eller socialradgi-
vere — jo storre chance er der for, at ansettelsen ikke betragtes som
en byrde i hverdagen.

Samarbejdet med kommunen skal fungere

En anden forudsetning for, at ansettelsen kan fungere optimalt i
hverdagen, er, at bdde arbejdsgivere og ansatte foler, at samarbejdet
med kommunen fungerer. Generelt er de arbejdsgivere, der ind-
gar i undersegelsen, godt tilfredse med den made, samarbejdet med
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kommunen er forlebet pa. Dog nevner en arbejdsgiver, at systemet
omkring lenrefusion giver problemer. Problemet bestér i, at kom-
munens lenrefusion er tre maneder bagudbetalt. Arbejdspladsen skal
altsa leegge lonnen ud i tre méaneder, for den bliver refunderet, og
det kan give store gkonomiske vanskeligheder, nir man, som pa den

pagzldende arbejdsplads, har 12 ud af 14 ansatte i fleksjob.

“Hun [den ansatte person med en sindslidelse] er lonneutral i det dag-
lige, men dog ikke mere lonneutral end, at vi skal legge lonnen ud, og si
skal vi have refusion ... Det er faktisk et stort problem. Fordi bankerne
kan ikke lide den slags likviditetsproblemer, si vi kan sidan set ikke fi
en egentlig kassekredit. Vi ma forhandle os til en kassekredit, som korer
hver tredje méned ... I perioder er vi pd randen af lukning, fordi vores
likviditetsunderskud er s stort, at vi fir ballade med banken” (Arbejds-
giver for en person med sindslidelse).

Som beskrevet er arbejdsgiverne i undersogelsen dog generelt til-
fredse med samarbejdet med kommunen, og de har ogsa en fornem-
melse af, hvor de kan henvende sig i tilfzlde af spergsmal.

Flere af de ansatte med hjerneskade, sindslidelse eller udviklings-
hamning er ligeledes tilfredse med samarbejdet med kommunen,
hvilket nedenstaende citat illustrerer:

“Jeg har haft stor nytte af kommunen ... Da jeg bad om en revalidering,
sd fik jeg det, og da jeg bad om et bofallesskab, si ser det ud til at gi
igennem. Altsi der har ikke veret nogle smalle steder overhovedet. De

har varet villige til ar hjelpe mig det, de kunne” (Person med sinds-
lidelse).

En ansat med hjerneskade kritiserer dog kommunen for at vere for
gkonomifikseret, da han havde en oplevelse af, at det for kommunen
bare gjaldt om at fd ham i gang igen si mange timer som muligt:

“Jeg synes, det er utroligt okonomifikseret — deres tankegang. Det synes
jeg, det var dirligt ... Jeg har veret igennem to speciallegeerkleringer
og varet indlagt i en lang lang periode pa sygehuset, og jeg har veret pi
arbejdsmedicinsk klinik, og jeg har varet scannet, og de kan se, at jeg
har si og si store skader — og alligevel trods sa mange uvildige rapporter,
der siger sidan og sidan, er det altsi — sd er jeg kommet ned pd kom-
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munen, og si siger de ‘neeej, du fejler da ingenting, det géir jo godt nu”
og ditten og datten. Og sd stir man der “hallo!”. Jamen prov lige at se
de rapporter, I har, der ligger der” (Person med hjerneskade).

Hvad angir samarbejdet med kommunen, viser casene, at samarbej-
det bliver mindre og mindre med tiden. Ved etableringen af anset-
telsen er behovet for et samarbejde naturligt nok sterst, men nér
ansettelsen forst fungerer, bliver kontakten med kommunen gradvist
mindre. Dette gelder ogsi de opfelgningssamtaler, som kommunen
ifelge lovgivningen er forpligtet til at udfere en gang om éret. En
arbejdsgiver, der har haft en person med sindslidelse ansat gennem
otte ar, beskriver dette:

“Princippet er, at vi skal have tilsyn en gang om dret — der skal komme
en fra kommunen. Men de tager det meget afslapper i kommunen ...
Jeg tror, vi har haft besog to gange ud af de otte [dr]... De har stukket en
finger i jorden og har en fornemmelse af, at det her korer rimeligt godt,
ikk” (Arbejdsgiver for en person med sindslidelse).

Sammenlagt kan det siges, at et godt samarbejde med kommunen
har betydning for, hvor godt ansettelsen fungerer i hverdagen, og
det er sandsynligt, at nogle ansattelser vil vere betinget af, at dette
samarbejde fungerer tilfredsstillende.

Arbejdspladsen skal veere indstillet pa, at ansatte har
seerlige behov

Endnu et forhold, der har betydning for et vellykket ansattelsesfor-
lgb, er, at man pa arbejdspladsen ma vere indstillet pa, at personer
med nedsat arbejdsevne krever noget serligt i dagligdagen. I ana-
lysen af de udvalgte cases kom det frem, at de arbejdspladser, der
havde ansat henholdsvis personer med hjerneskade, sindslidelse og
udviklingshemning, ofte stadte p& de samme typer af udfordringer
i dagligdagen. Pa trods af at der er stor forskel pa udfordringernes
omfang og type sivel pd tvers af de tre grupper som imellem de
ansatte fra hver gruppe, viste det sig, at folgende forhold kraevede
serlig opmerksomhed:

* Den ansatte manglede — i relation til arbejdslivet — visse sociale

kompetencer
* Den ansatte manglede evnen til at tage initiativ
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* Den ansatte havde et langsomt arbejdstempo og/eller en langsom
opfattelsesevne

Her skal det dog understreges, at ovenstiende udfordringer sjeldent
kom som den store overraskelse for arbejdsgiveren, eftersom de forud
for ansettelsen — i hvert fald principielt — var blevet informeret om
den ansattes styrker og svagheder.

I de folgende tre afsnit vil de ovenfor skitserede udfordringer og de
behov, der knytter sig til disse, blive belyst hver for sig.

Arbejdspladsen skal have overskud og

paedagogisk indsigt

De manglende sociale kompetencer, der relaterer sig til arbejdsli-
vet, viser sig eksempelvis ved, at nogle af de ansatte kan have svert
ved at finde ud af, hvornidr de er del af en samtale, og hvornar de
ikke er. Det resulterer i, at de til tider kan blande sig i sager, der
ikke vedkommer dem, og maiske ligefrem komme lettere pi afveje
i samtalen:

“Huis jeg stir og snakker med en, si kan han godt lide at komme og
blande sig, og det er fint nok. Men han har det med at ryge ud af tan-
genten ... Der siger jeg: ‘Ludvig, nu er du ude af tangenten’, og der har
han sd ligesom lert ‘nih ja, det har ikke noget med det at gore’ ... Det
kan jeg godt sige direkte ‘det er ude af tangenten det der’. Si er det si
ligesom en kode, si han godt ved, at nu er han pa afveje” (Arbejdsgiver
for en person med sindslidelse).

De manglende sociale kompetencer i relation til arbejdet kan ogsa
bestd i en manglende fornemmelse for, hvornir folk har lyst til sel-
skab eller konversation.

“Hvis man skal sige noget, si kan det vare lidt belastende for sekretaren
nogle gange, nér han ikke har sa meget at lave. Fordi han kan godt lide
at sti derude [ved sekretererne], og si star han der og kigger pi dem
og kan godt lide bare at vare der, men det er jo lidt [belastende] nogle
gange at arbejde og lave noget, og si er der en, der stir og kigger pi
dem. Det gider de nogle gange ikke” (Arbejdsgiver for en person med
udviklingsheemning).
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Derud over peger nogle arbejdsgivere pa, at personer med nedsat
arbejdsevne kan have en oget tendens til selvcentrering. En arbejdsgi-
ver med mange fleksjobansatte beskriver dette problem pa folgende vis:

“Huis jeg skal lave en generalisering ud fra mine egne fleksjobansattelser,
som jeg kender, si er problemet med de her fleksjobansettelser, at nir
man er i et fleksjob, si har man jo en lidelse. Man er syg pad en eller
anden made eller har varet syg, og det pavirker noget i ens psyke og i ens
selvforstdelse, sa man bliver mere end almindeligt selvcentreret. Og det
er ind imellem en trals problemstilling, ndar man har s mange selvcen-
trerede personer, som synes, at hele verden bestir kun af deres problem”
(Arbejdsgiver for en person med sindslidelse).

Selvcentreringen kan bl.a. komme til udtryk ved, at personen med
nedsat arbejdsevne taler meget og i den forbindelse iser taler meget
om sig selv.

“Man skal lige finde ud af, hvordan man skal tage ham, og det er noget
med engang imellem lige at sige ‘nej, jeg er lige midt i noget nu slut. Vi
snakkes ved i morgen’. Ellers kan den godt kore derudaf” (Kollega til
person med hjerneskade).

De manglende sociale kompetencer, der kan give anledning til pro-
blemer i dagligdagen pa arbejdspladsen, bevirker, at der pa arbejds-
pladsen er behov for savel overskud som pedagogisk indsigt fra bade
kollegaer og arbejdsgivere.

“Jeg vil da nok sige, at han kraver opmarksomhed, og han kraver over-
skud og en vis form for padagogisk indsigt” (Arbejdsgiver for en person
med sindslidelse).

Hvis en ansattelse skal fungere optimalt i dagligdagen, er det saledes
vigtigt, at man pa arbejdspladsen er indstillet p4, at en ansattelse af
en person med hjerneskade, sindslidelse eller udviklingshemning
ofte vil kreeve noget energi og noget ekstra overskud.

“Mange virksombheder er meget fokuseret pd, hvad der stir pa bundlinjen.

Det er vi ogsd, men det koster lidt energi det her, og det skal man vare
parat til” (Arbejdsgiver for en person med udviklingsheemning).

CASESTUDIER PA UDVALGTE ARBEJDSPLADSER 127



I den forbindelse kan det navnes, at det ikke kun er arbejdsgiverne,
der mener, at ansattelserne krever ekstra overskud. Ogsé kollegaerne
fortaller, at ‘et kraver lidt af alle medarbejdere”, og at man skal have
overskuddet til det “Ikke bare blandt de narmeste, men ogsi blandr de
andre medarbejdere i kaffestuen’.

Fordi personer med sindslidelse, udviklingshzmning og hjerneskade
kan mangle visse sociale kompetencer i relation til arbejdslivet, er det
saledes en stor hjelp, nir arbejdspladserne er opmarksomme p4, at
man kan né langt med overskud og padagogisk indsigt.

Den ansatte skal hjeelpes i gang med opgaverne

En anden udfordring for arbejdspladsen kan bestd i, at personen
med nedsat arbejdsevne ikke altid formér selv at tage nogle initiati-
ver. Dette er serligt udtalt hos personer med udviklingshemning,
men kan ogsa vare et problem for personer med sindslidelse, hvil-
ket nedenstiende beskrivelse fra en person med sindslidelse vidner
om:

“Nu har jeg et problem i dag — jeg har svart ved at hitte pd noget. Jeg
ved ikke hvorfor, men jeg har hulens svert ved at finde pd noget mange
gange. Og det brokker Ole [arbejdsgiveren] sig kraftigt over. Han siger:
‘Brug dog din fantasi’, for pa mange andre omrdder, der har jeg masser
af fantasi. Hvorfor det i den grad gir i st pd mig, ndr det er jobbet, det
drejer sig om, det ved jeg ikke” (Person med sindslidelse).

I den forbindelse kan den ansatte have behov for at blive sat i gang
med opgaverne, og de personer med udviklingshzemning, der ind-
gir i undersogelsen, har da ogsa en stotteperson, der bl.a. hjelper
dem i gang med dagens opgaver. En anden lpsning kan vere at fa
den ansatte til at skrive en liste over de arbejdsopgaver, der skal
udfores:

“Jeg tror ikke, at det kan lade sig gore uden en eller anden form for

forstdelse og pedagogisk indsigt. Jeg tror godt, tingene kunne gé i hérd-
knude, hvis jeg ikke kunne hitte pd at sige til Ludvig jamen sd lav en
liste!”” (Arbejdsgiver for en person med sindslidelse).

I de tilfeelde, hvor personen med nedsat arbejdsevne ikke selv tager
nogle initiativer, kan det siledes vaere nedvendigt, at den ansatte
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far hjelp til at komme i gang med opgaverne eksempelvis i form af
arbejdslister eller en stotteperson.

Arbejdspladsen skal seette tid af

I de udvalgte cases viste det sig endvidere, at et langsomt arbejds-
tempo kan vare et problem for bade personer med sindslidelse,
udviklingshemning og hjerneskade. Som tidligere beskrevet blev
en person med udviklingshemning taget af en opgave, fordi hun
ikke kunne folge med arbejdstempoet, og en kollega til en person
med sindslidelse har gjort sig folgende betragtninger:

“Der er ingen problemer ... andet end at tempoet er et andet. Om det
sd er, fordi han er syg, eller det nu engang er Nikolajs rytme, det ved jeg
ikke” (Kollega til person med sindslidelse).

I den forbindelse er det dog vaerd at bemarke, at et langsomt arbejds-
tempo ikke ngdvendigvis behgver at vere en ulempe. Det kan lige-
frem vare en fordel for visse typer af opgaver, der krever en hej grad
af pracision og kvalitetssikring.

“Det kan godt vere, at det gir langsommere (ndr Lars udforer arbejdet),
men det er tjent tifoldigt ind, idet vi finder fejlen tidligere ... Sd hellere
bruge fem minutter ekstra her, end hvis jeg finder fejlen tre méineder
efter, for sd tager det mig tre timer at rede fejlen ud” (Kollega til person
med hjerneskade).

Ogsi opfattelsesevnen kan vaere nedsat, hvorfor den ansatte kan have
behov for at fa forklaret de samme ting flere gange. I de udvalgte
cases var dette mest udtalt blandt personer med udviklingshemning
og personer med hjerneskade. Denne nedsatte opfattelsesevne er
man pé arbejdspladsen nedt til at tage hensyn til — eksempelvis kan
man ikke give hurtige svar pa ansattes sporgsmal:

“Nogle gange, ndr han kommer, der er jeg ogsi nodt til at sige ‘jeg kan
ikke hjelpe dig i dag, vi ma vende tilbage til det i morgen’, hvis jeg har
travlt. Fordi jeg ved, at det nytter ikke noget at sige ‘hov vi skal liiige,
ja tju hej du gor sidan der’. Det gir ikke med Lars. Si skal man hellere
sige ‘vi tager den i morgen”” (Kollega til person med hjerneskade).
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Det er altsd en stor fordel, hvis man pa arbejdspladsen setter den
nedvendige tid af — bdde med hensyn til at sette den ansatte ind i
arbejdsopgaverne, og ogsd nér det drejer sig om at besvare den ansat-
tes dagligdags spergsmal.

Arbejdspladsen skal tage seerlige hensyn til

den ansatte

Fordi personer, der har nedsat arbejdsevne af psykiske og/eller sociale
arsager, som beskrevet ofte vil have nogle serskilte behoy, er det vig-
tigt, at der tages serlige hensyn til den ansatte, hvis ansattelsen skal
fungere optimalt i hverdagen. Dette er arbejdsgiverne da ogsa over-
ordnet helt indstillet pa, for som en af dem siger:

“Et handicappet menneske krever jo, at man tager hensyn, ikk’
(Arbejdsgiver for en person med sindslidelse).

P4 de udvalgte arbejdspladser bliver der da ogsé taget forskellige hen-
syn i dagligdagen. Disse hensyn bestar eksempelvis i folgende:

* at acceptere det langsommere arbejdstempo

* at satte tilstrekkelig tid af til oplering og besvarelse af sporgs-
mal

* at give ansatte plads til at tale og blande sig

* at give ansatte fri, nir vedkommende har behov for en hjemme-
dag

* at hjelpe den ansatte med at huske aftaler

* at give ekstra ros

* at stille feerre krav til den ansatte end til de ovrige kollegaer

Hvad angir de serlige hensyn, kan det papeges, at der er stor forskel
pa, hvorvidt de ansatte selv mener, at disse bliver taget. Nogle fortel-
ler saledes, at der pa arbejdspladsen helt klart tages hensyn til dem,
mens andre ikke mener, at der bliver taget serlige hensyn. Samtlige
kollegaer og arbejdsgivere er dog enige om, at der pa arbejdspladsen
tages serlige hensyn til den person, der har nedsat arbejdsevne.

I den forbindelse spiller dbenheden omkring arbejdsevnenedsattel-
sen en vis rolle forstiet pd den made, at jo mere ben den ansatte er
om sin arbejdsevnenedsettelse, jo lettere er det for arbejdspladsen
at tage hensyn til den og at indordne sig efter den.
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“Man er lidt usikker over, hvordan man skal tackle de der handicap ...
men der, har det hjulpet ekstremt meget, at Lars har varet helt dben om
det” (Kollega til person med hjerneskade).

Imidlertid kan det vaere svart for den ansatte at finde den rette
balance, hvad angar dbenheden omkring, hvor meget man skal for-
telle om sin arbejdsevnenedsattelse, og hvem der reelt har et behov
for at kende til den.

“Fordelen [ved at vare dben] kan vare, at ens kollegaer forstir det, hvis
man sporger om det samme to gange eller, hvis man har svert ved at
lere deres navne, eller hvad det nu er. Men altsi jeg har varet igen-
nem en proces, for i starten havde jeg svart ved ikke at forielle folk, ar
jeg var hjerneskadet. Da var det noget med, at jeg sagde: ‘Dav, jeg er
hjerneskadet’. Det er der ingen grund til at sige til folk, hvis det ikke
er noget, der pavirker dem. Men i de sammenhange, hvor der er risiko
for, at jeg kommer til at lave den der med at sporge folk om det samme,
der fortaller jeg det, men ndr den ikke er der, siger jeg ikke noget, for
det skremmer bare folk — si kan de godt miste respekten lids, sd tror de
ikke, at man kan noget” (Person med hjerneskade).

En anden person med hjerneskade forteller pa lignende vis, at han
har valgt at vare dben om sin arbejdsevnenedsettelse over for kol-

legaerne “ikke for at de skal fi medlidenhed, men for at de skal forsti

mange ting bedre”.

Det er generelt en stor udfordring for arbejdspladsen, at de bade skal
tage en del serlige hensyn til den ansatte og samtidig skal serge for,
at personen med nedsat arbejdsevne ikke gér i std i sin kompetence-
udvikling. Det kan siledes vare svart at vurdere, hvor meget man
skal legge pres pa den ansatte, for pd den ene side skal vedkommende
presses lidt for at udvikle sig og prove krefter med nye opgaver, og
pa den anden side er man nerves for at overbebyrde ham. Dilemmaet
mellem udfordringer og udvikling pa den ene side og hensyntagen
med fare for stilstand pd den anden er siledes en vasentlig problem-
stilling for flere af arbejdspladserne i undersggelsen. Eksempelvis
forklarer en kollega, at der er visse opgaver, som man tever med at
kaste den ansatte ud i:
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“Nar han ikke bliver sat til det, si kan det godt vare, at det er et mis-
forstdet hensyn — det ved jeg ikke, men det er jo noget med, at vi prover
at beskytte ham lidt” (Kollega til person med sindslidelse).

Det viser sig da ogsd, at der er stor forskel pd, hvor mange udfor-
dringer man giver den ansatte. Nogle kaster den ansatte ud i for-
skellige opgaver for at se, hvad han kan klare og tager efterfolgende
opgaverne fra ansatte, hvis han ikke magter dem, mens andre treeder
varsomt af frygt for, at den ansatte skal lide nederlag:

“Det, jeg har prasenteret ham for [af arbejdsopgaver], det er giet fint,
men jeg tor heller ikke udfordre ham si meget, vil jeg sige. Jeg tror
Jaktisk, han kunne fi nogle meget mere udfordrende opgaver, end dem
han sidder med i dag. Det er min vurdering” (Kollega til person med
hjerneskade).

Arbejdspladsen skal altsd vere indstillet pd at tage serlige hensyn
til den ansatte, hvis ansettelsen skal fungere optimalt i hverdagen,
men at finde den rette balance mellem udfordringer og udvikling
pa den ene side og hensyntagen og sikkerhed — for ikke at lide
for store nederlag — pa den anden side, krever vitterlig konduite.

Opsummerende kan det séiledes siges, at caseanalysen af de gode
historier peger pa, at folgende forhold har betydning for, at ansat-
telsen kan fungere optimalt 7 hverdagen:

* Papirarbejdet ikke er en byrde for virksomheden

* Samarbejdet mellem virksomhed og kommune fungerer

* Arbejdspladsen er indstillet pa, at ansatte har serlige behov
* Arbejdspladsen har overskud og padagogisk indsigt

* Den ansatte hjzlpes i gang med opgaverne

* Arbejdspladsen setter tid af

* Arbejdspladsen tager serlige hensyn til den ansatte

Et blik ud i fremtiden

I det folgende afsnit vil fremtidsperspektivet for ansattelserne blive
beskrevet, og mulighederne for, at arbejdspladserne fremover etab-
lerer lignende ansettelser, vil blive behandlet. Endelig vil det blive
trukket frem, hvilke fordele der kan vere ved en rummelig arbejds-
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plads, og hvilke barrierer der kan vare for at fa flere arbejdspladser
til at indsluse og fastholde mennesker med nedsat erhvervsevne i
fremtiden.

De ansatte vil gerne blive pa arbejdspladsen

Det er bemearkelsesverdigt, at ingen af de ansatte, der indgar i under-
sogelsen ytrer onske om med tiden at afprove nye jobmuligheder. En
mand pa 50 ar siger siledes, at han regner med at blive pa arbejds-
pladsen “de neaste ti dr”, indtil han trekker sig tilbage, mens en kvinde
pa 28 konstaterer:

“Min plan er jo nok at blive herude, indtil jeg ikke har lyst til at vere
her mere eller, indtil jeg skal pi pension” (Person med udviklings-
hemning).

I den forbindelse kan det bemzarkes, at den tidligere omtalte juste-
ring af forventningerne ogsi preger de ansattes fremtid. Nogle af
de ansatte har saledes erkendt, at deres arbejdsliv ikke kommer til at
@ndre sig betydeligt fremover og har det okay med det:

“Der er en form for selverkendelse i det. Jeg har sidan set gjort op med
mig selv, at det er det her, jeg nok skal gore de neste kommencde dr, og
det er det, jeg fungerer med” (Person med hjerneskade).

Andre har endnu ikke fiet justeret deres forventninger til et niveau,
der matcher deres kompetencer.

Overordnet kan det siges, at de ansatte, der indgér i undersogelsen,
onsker at blive pd samme arbejdsplads, men flere af dem gnsker dog
en form for udvikling i arbejdsopgaverne fremover. Disse ensker
om udvikling spander vidt. Fra ledergnsker til at pakke nye typer
af elementer:

“Nu kommer vi til at lave noget nyt noget i den nye hal ... der kommer
jeg nok ned at st i fremtiden ... og pakke nogle nye ting, som jeg ikke
har provet for ... Det skal jo ikke vere det samme hele livet — det bliver
for trist sa” (Person med udviklingshemning).

Faktorer, som imidlertid kan speznde ben for den ansattes fortsatte
udvikling pa arbejdspladsen, er — ud over en overdreven hensyntagen

CASESTUDIER PA UDVALGTE ARBEJDSPLADSER 133



— primert manglende tid og overskud til at sztte den ansatte ind i
de nye arbejdsopgaver. Pa en af arbejdspladserne har sivel arbejdsgi-
veren som den narmeste kollega en fornemmelse af, at den ansatte
Sidder og keder sig lidt”, og der er da ogsé flere nye og udfordrende
arbejdsopgaver, som ligger og venter pa den ansatte. Desvearre har
der endnu ikke veret den forngdne tid og det overskud, som det
krever at sette vedkommende ind i nye opgaver:

“Huis ikke du har tiden til at satte dig og har overskuddet til, nér der
kommer 20 sporgsmdl fem gange — og det skal du have ikk’ — ellers si
duer det ikke. Der tror jeg bare, at der har ikke varet det overskud i
afdelingen, si der er en, der ligesom har kunnet sette sig ned og sette ham
ind i det. Og det tror jeg ligesom er blokaden for, hvorfor han ikke har
flere opgaver i dag. For det kunne han sagtens have, tror jeg” (Kollega
til person med hjerneskade).

Ovenstdende citat illustrerer, at personer, der har nedsat arbejdsevne
af psykiske og/eller sociale arsager, kan have ressourcer, der ikke
udnyttes fuldt ud af arbejdspladsen. Nogle arbejdspladser vil saledes
kunne udnytte dette potentiale, efterhdnden som der bliver tid og
overskud til dette, men det kraever, at arbejdspladsen har gjnene abne
for, at de ansatte rent faktisk kan have uudnyttede ressourcer, som

man pa arbejdspladsen kan drage fordel af.

Hvad angér udviklingen i arbejdsopgaverne er det veerd at bemarke,
at det at have et arbejde — ifelge samtlige deltagere i undersagelsen
— gavner den personlige udvikling for den ansatte. Der er siledes hab
for, at de med tiden vil kunne udfere flere og flere arbejdsopgaver,
dels fordi det simpelthen gavner deres sygdomsbillede at have et
arbejde, dels fordi de med den opevede rutine vil i frigivet ressour-
cer til at kaste sig over nye opgaver, der matcher deres kvalifikationer.
En arbejdsgiver beretter, hvordan hans ansatte i hgj grad har udviklet
sig i den tid, han har varet ansat:

“Jeg havde ikke forventet, at han ville vare der, hvor han er nu. Altsi

jeg synes, han har gjort det rigtigt godr” (Arbejdsgiver for en person
med sindslidelse).
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Arbejdsgivere og kollegaer er dbne for lignende
anseettelser fremover

Godt nok har vi i denne undersegelse koncentreret os om de gode
historier, men alligevel er det veerd at bemarke, at samtlige arbejds-
givere og kollegaer er dbne over for lignende ansattelser i fremtiden.
Nir de bliver spurgt, hvorvidt de kunne forestille sig, at man pa
arbejdspladsen etablerede flere lignende ansettelser fremover, lyder
svarene eksempelvis, at ‘det ville ikke vare fremmed for os” eller “ja,
det ville jeg ikke have noget imod”. En enkelt af arbejdspladserne har
ligefrem planer om at etablere deres eget beskyttede varksted i for-
bindelse med en nylig udbygning af virksomheden, men har i den
forbindelse visse overvejelser, som gir pé, hvorvidt de offentlige myn-
digheder bedre vil kunne lofte en sidan opgave.

“Der er selvfolgelig en grense, hvor man ma sporge, om der ikke er myn-
digheder, der er bedre til at lofte den her opgave end os. Der skal jo ogsi
vare raske mennesker nok til, ar virksombeden korer i en rigtig retning,
og vi er sikret overlevelse, for det krever helt klart noget energi at hindtere
de her mennesker” (Arbejdsgiver for en person med udviklingshem-
ning).

Fordi det ofte kraever noget ekstra overskud at ansztte personer med
sindslidelser, udviklingshemning og hjerneskade, siger en af kolle-
gaerne da ogsd, at de gerne vil ansette flere personer med nedsat
arbejdsevne, men forst nir den nuverende ansatte er holdt op, da
det pa en mindre arbejdsplads er begrenset “hvor mange de kan have
gidende’.

Alr i alt skal det dog understreges, at de udvalgte arbejdspladser, der
har gjort sig erfaringer med ansettelser af personer med hjerneskade,
sindslidelse og udviklingsheemning pa serlige vilkar, alle er dbne over
for at gore det igen eller endog at indsluse flere, hvilket de begrunder
med deres gode erfaringer:

“Jeg ville da ikke vare bleg for at ansatte en under lignende forhold
en anden gang. Nu har vi ogsi haft gode erfaringer med det her, ikk™
(Kollega til person med hjerneskade).

Analysen af de udvalgte cases peger her pa en tendens til, at de ansatte
personer med nedsat arbejdsevne ikke er helt si abne over for yder-
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ligere ansettelser pa serlige vilkar, som deres arbejdsgivere og kollegaer.
Her er der stor forskel de ansatte imellem. En mener siledes, at det
ville veere “glimrende”, hvis man pa arbejdspladsen ville ansette andre
personer med sindslidelse, mens en anden er mere forbeholden:

“Jeg er bange for, at vi ville gi hinanden for meget i bedene, eller fordi
jeg ikke selv kan hitte pd noget, si ville jeg vare tilbojelig til at legge
marke til, hvad den anden bitter pa” (Person med sindslidelse).

Pudsigt nok kan holdningen om at “det er fint nok at ansette per-
soner med nedsat arbejdsevne, bare ikke lige p4 min arbejdsplads”
ogsa spores hos enkelte af de ansatte:

“Jeg ville hibe, der var andre, som de kunne tage ligesi godt imod, som
de gor med mig — bare nogle andre steder” (Person med udviklings-
hemning).

Hvad angir dbenheden over for lignende ansettelser i fremtiden,
kan det altsd konstateres, at de syv arbejdspladser i undersogelsen,
der har provet det, alle er villige til at tage flere. Det gelder ikke bare
arbejdsgiverne, men ogsi de narmeste kollegaer, hvilket vidner om,
at det rent faktisk opleves som en gevinst at have sidanne ansattelser.
Det er siledes ikke kun arbejdsgiveren, der sidder og synes, at det er
helt fint, at hans arbejdsplads er sa og s rummelig — “ude pé gulvet”
foles ansettelsen ogsa som en gevinst.

Fordele ved en rummelig arbejdsplads

Anseattelserne af personer med sindslidelse, udviklingsheemning og
hjerneskade kan vare en gevinst for arbejdspladsen i flere henseen-
der. En kollega forklarer eksempelvis, hvordan ansattelsen pé serlige
vilkdr har givet medarbejderne en form for stolthed over at vare en
del af en rummelig arbejdsplads:

“Jeg tror da ikke, man skal forklejne det — nir det nu ogsi er en succes,
og det ikke er sd stor en belastning — si er det da noget, der giver lidt
ndh jah, vores afdeling er ogsi rummelige” (Kollega til person med

hjerneskade).

En arbejdsgiver, der bade har integreret en person med udviklings-
hamning og fastholdt flere medarbejdere, der har faet nedsat arbejds-
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evne af savel psykisk som fysisk karakter, papeger ligeledes en fordel
ved rummeligheden:

“Vi far ogsd noget ud af at beholde folk i arbejde ... Det er meget gavn-
ligt for personalegruppen som sidan at se, at man gerne vil fastholde,
og at, hvis man bliver syg, bliver man ikke bare droppet, som en varm
kartoffel. Det giver tryghed” (Arbejdsgiver for en person med udvik-
lingsheemning).

En rummelig arbejdsplads kan give medarbejderne en eget fornem-
melse af tryghed, da en ansettelse pa serlige vilkir signalerer, at
arbejdspladsen nok skal finde en lgsning for den enkelte, hvis de selv
skulle g& hen og blive syge.

Ansattelsen har i hvert fald ikke endret virksomheden til det dérligere.

Jeg tror, det har betydet, at nogle nu ser, at man godt kan arbejde med
en som Nina — nogen, der ikke har det si nemt. Og som vi har snakket
om, sd kunne det jo ske for alle, at vi fik et handicap, hvor man ville
blive glad for, at man kunne komme ud og fi et arbejde” (Kollega til
person med sindslidelse).

Andre fordele er den ansattes arbejdskraft, der kan vere meget ver-
difuld for arbejdspladsen og endda nzrme sig det uundverlige, iser
i den lille virksomhed:

[ sddan en enmandsbutik er det jo en appelsin, der falder ned i ens
turban, ikk’. Fordi jeg kan jo ikke gi pd posthuset eller gi over ar
kobe frokost, det skal jeg have planlagt alt sammen i forvejen. Nu kan
jeg sende Ludvig pd posthuset, og jeg kan selv gi over og kobe noget
mad. Altsa man er sd stavnsbundet, ndr man er belt alene. Det er
en meget stor fordel” (Arbejdsgiver for en person med sindslidelse).

En kollega forteller pa lignende vis, hvordan den ansattes arbejds-
kraft er en gevinst for arbejdspladsen:

“Det job, han bestrider nu, gor han utroligt godt. Han er utroligt grun-

dig og systematisk, og det passer meget fint til det job, han har” (Kollega
til person med hjerneskade).
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Ovenstdende kollega konstaterer derfor at ‘det har varet en aflastning

for mig. Helt klart”. 1 nogle tilfelde kan ansatte ligefrem udgere sa
vigtig en arbejdskraft, at det vil vare svart for arbejdsgiveren at
undvere den udgiftsneutrale arbejdskraft:

“Jeg kunne da godt overveje at lukke, hvis ikke jeg har sidan en arbejds-
kraft, fordi jeg synes, jeg arbejder meget i forvejen, og hvis han ikke var
her, si skal jeg arbejde endnu mere” (Arbejdsgiver for en person med

sindslidelse).

For nogle af de brancher, hvor bare det at f& virksomheden til at lobe
rundt er en daglig udfordring, kan en udgiftsneutral arbejdskraft
vere en kerkommen mulighed.

“Der er meget fii penge, og hvis man skal kore en institution, si ma
man enten benytte sig af frivillig arbejdskraft — og det forsvandst jo her i
90’erne — s er der sidan set kun sygeordninger tilbage, og derfor bliver
omrédet som her en opsamling af syge” (Arbejdsgiver for en person
med sindslidelse).

En anden arbejdsgiver forteller pa lignende vis, hvordan arbejds-
pladsen kan drage fordel af bade at vare rummelig og oven i kebet
fi en udgiftsneutral arbejdskraft stillet til ridighed:

“Dem, vi har haft ... har jo lost mange arbejdsopgaver for os. Der er

jo gratis arbejdskraft altsd, det er den anden side af det. I mange af de
her ordninger, ligger der noget gratis arbejdskraft gemt, og det har jeg
anbefaler mine kollegaer ogsi at bruge” (Arbejdsgiver for en person
med udviklingshemning).

Barrierer for flere rummelige arbejdspladser

Den gode vilje over for fremtidige anszttelser har dog svere vilkar i
et samfund, hvor arbejdstempoet ofte er hgjt, og effektiviteten skal
vere i top. Pa tomrervirksomheden forteller mesteren om, hvordan
presset gennem arene er blevet storre og storre, hvilket bestemt ikke
er befordrende for rummeligheden pa arbejdsmarkedet:

“Vi er sindssygt hdrdt presset, og branchen bliver presset mere og mere.

Og der kommer okonomi i det ikk’. De timelonninger vi gir ud og selger
til, er sd lave nu, si der skal virkelig produceres noget. Nir jeg ser inden
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for de sidste 20 dr — altsid man fatter det ikke, det er en helt anden ver-
den. Der er bare ingen kare mor. Tingene gir starkt, og det er jo forfar-
deligt. Jeg tror, i dag vil jeg kunne bruge én ud af 10-12 tomrersvende.
Resten vil jeg simpelthen ikke kunne bruge, for de er ikke gode nok, for
de er ikke hurtige nok. Og det gor jo ogsd, at det er forbandet, for det er
ogsd derfor, at der er sd mange folk, der ikke kan bruges i dag ... Det
pres, som alle mener er si sundt for konkurrenceevnen og bla, bla, bla,
det pres bliver projiceret over pa de ansatte, for der ender den jo i sidste
ende, ikk ...Og sd bliver det ogsi begrenset, hvor heavy cases man kan
tage ind” (Arbejdsgiver for en person med sindslidelse).

Denne beskrivelse er der flere arbejdsgivere, der kan nikke genken-
dende til. Nar samtalen falder pa barriererne for, at flere arbejds-
pladser vil etablere lignende ansattelser, siger en anden arbejdsgiver
saledes:

“l dag skal alt jo vare si forfardeligt effektivt, og vi har jo ikke overskud,
som vi havde for i tiden. Det er et barskt samfund, vi lever i, pd mange
mdder” (Arbejdsgiver for en person med sindslidelse).

Derud over er der nogle, der peger pa det manglende kendskab til
ordningerne som en vasentlig barriere for, at flere arbejdspladser
fremover ansaztter personer med nedsat arbejdsevne.

“Jeg tror simpelthen, at folk har for lidt kendskab til det ... Vi har jo
heller ikke giet ind og sogt Poul, det er jo Lotte, der har veret rundt og
banke pa dore og sporge, om vi ikke lige kunne bruge en” (Kollega til

person med udviklingshzmning).

I den forbindelse bliver det understreget, at idéen om ansettelser af
personer med nedsat arbejdsevne primert skal “selges” til arbejds-
pladserne ved at sla pd de skonomiske fordele, der ligger i ordnin-
gerne:

“Jeg tror ikke, der er sd mange, der kender til de der fleksjobordninger,
og sd tror jeg ogsd, at vi er jo alle sammen spandt [hardt] for. Selvom
vi er offentlige, skal vi jo ogsi hindtere, at der bliver skiret ned og alt
muligt, s jeg tror ogsd, at det med, hvordan okonomien hanger sammen,
og at du fir tilskud til det, dét tror jeg ogsi er vigtigt at informere om
... Det tror jeg alt andet lige vil gore, at der er flere, der er dbne over for
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det. Risikoen for at gore det bliver mindre, nir du ikke selv skal skyde si
mange penge ind i det” (Kollega til person med hjerneskade).

Uvidenheden om, hvad en sindslidelse, en udviklingshemning eller
en hjerneskade kan have af konsekvenser, betegnes ligeledes som en
vasentlig barriere. En del af denne uvidenhed kan tenkes at bunde
i det faktum, at selve betegnelserne sindslidende, udviklingshemmet
og hjerneskadet hver iser deekker over en meget heterogen gruppe
af mennesker:

“Nér man siger udviklingshemmede, si kan det jo vare hvilke som helst

personer, der kommer ud, ikk’. Og sd siger de [arbejdsgiverne], at hvis
det er en udviklingshemmet, si vil de ikke have ham, fordi si korer han
madske i rullestol, eller sa har han mdske noget med armen eller et eller
andet ... De vil ikke have sidan nogle ind, fordi en udviklingshemmet
det kan jo vare alt muligt. Jeg er jo ogsi udviklingshemmet” (Person
med udviklingshemning).

Noget tyder pa, at det iser for personer med sindslidelse kan vare en
barriere, at der i befolkningen generelt hersker stor uvidenhed om
sindslidelser. Medieomtale af voldelige episoder, hvor der er perso-
ner med sindslidelse involveret (eksempelvis mordet pa den svenske
udenrigsminister Anna Lindh), kan siledes vere med til at skabe
angst for at ansztte personer med sindslidelser.? Barrieren omkring
angsten for personer med sindslidelser bliver trukket frem af savel
arbejdsgiverne som de ansatte selv. En person med sindslidelse kon-
staterer siledes at ‘der er mange folk, der er bange for det. Sikkert ogsi
Jfordi de ikke ved, hvad det er. Der er ikke sarligt mange, der ved, hvad det
er”. P lignende vis beskriver en arbejdsgiver barriererne for, at flere
arbejdspladser skal ansette personer med sindslidelse fremover:

“Det er der ingen tvivl om, at det er angsten for noget nyt, som man
ikke kender. Det er vanskeligt at overvinde. Angsten for sindslidelser og

2. Ogsé flere internationale studier peger pd, at de fordomme, der florerer omkring
sindslidelser, er en barriere, der gor det vanskeligt for personer med sindslidelse at
opné tilknytning til arbejdsmarkedet. (Harnois, G. & Gabriel, P, 2000). For eksem-
pel viser en amerikansk survey, at 58 pct. af arbejdsgiverne ville fole sig utilpas ved
at ansztte en person, som havde veret indlagt pé et psykiatrisk hospital (McAlpine,
D.D. & Warner, L., 2002).
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Jor homoseksuelle og for fremmede fra mellemosten, det korer meget i
den samme ... Vi ved ikke, hvordan de reagerer, vi ved ikke, hvordan vi
skal tackle dem, det er bedre ikke at involvere sig i det” (Arbejdsgiver
for sindslidende).

Opsummerende kan det siledes konstateres, at der ifolge deltagerne
i undersogelsen er nogle barrierer for, at flere arbejdspladser i frem-
tiden vil ansette personer, der har nedsat arbejdsevne af psykiske
og/eller sociale arsager. De barrierer, der i den forbindelse blev peget
pa, var folgende:

* Presset pd arbejdspladserne og kravet om effektivitet
* Manglende kendskab til ordningerne om job pa serlige vilkar
* Angsten for det ukendte

Uden tilskud — naeppe arbejde

Som tidligere beskrevet onsker sivel de ansatte selv som deres arbejds-
givere og kollegaer, at de enkelte ansattelsesforhold kan vare ved. En
faktor, der har betydning for, at dette kan lade sig gore, er imidlertid,
at arbejdsgiverne vedbliver med at modtage tilskud til lonningerne.
det gjeblik et tilskud vil bortfalde, er det tvivlsomt, om ansettelses-
forholdet vil vare ved. Ingen af arbejdsgiverne mener umiddelbart, at
de har gkonomi til at fortsette anszttelserne for egne midler.

“Man kan ogsi sige, at populert sagt — de ting, han laver her, det er ikke
noget, vi ville betale penge for nogen sinde eller kunne betale penge for”
(Arbejdsgiver for en person med udviklingsheemning).

I den forbindelse skal det endvidere understreges, at netop tilskuddet
bevirker, at der er rad til at tage de sarlige hensyn, som en person
med nedsat arbejdsevne som beskrevet har behov for.

“Jeg tror, at hvis vi skulle give fuld lon, si havde jeg nok overvejet det
[ansattelsen] noje i hvert fald. I hvert fald havde jeg varet lige i haserne
pé ham i provetiden. Si ville jeg have haft en eller anden form for klau-
sul i, at jeg kunne fyre ham, hvis jeg syntes, hans sygdom var for heavy.
Og det er siadan set den luft, der er nu. Det er, at hvis han har det skidt
og har brug for at blive hjemme tre uger, sa har han mulighed for at
gore det” (Arbejdsgiver for en person med sindslidelse).
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Eller som en kollega formulerer det:

“Det handler ogsd meget om penge, for Nikolaj koster ikke noget, si hvis
det ikke gir si hurtigt, s er det jo ikke sidan, at pengene bare fosser
ud, for vi har jo rid til at tage det hensyn” (Kollega til person med
sindslidelse).

Det kan siledes vere en vasentlig betingelse for, at de ansatte kan
bibeholde deres job i fremtiden, at arbejdspladserne vedbliver med
at fa hele eller dele af lonudgifterne refunderet.

Sammenfatning og delkonklusion

Analysen af de syv vellykkede ansattelser antyder, at der er en reekke
faktorer, som har betydning for, hvor stor en succes ansattelsen bli-
ver. Nogle af disse faktorer er sandsynligvis generelle for mange af de
arbejdspladser, der har ansat personer med nedsat arbejdsevne — det
vare sig af sivel fysiske, som psykiske eller sociale arsager. Det er
saledes sandsynligt, at de fleste arbejdsgivere, der har personer ansat
pa serlige vilkar, finder tilskuddet til anszttelsen vigtig. De @nsker,
at ansettelsen skal vare udgiftsneutral, forstiet pa den made, at der
skal vaere en hvis balance, mellem det, arbejdspladsen bidrager med,
og det, de fir igen fra den ansatte. Her kan den ansatte bidrage pa
mange forskellige méder:

* den ansatte kan gore kollegaerne stolte over at vere en del af en
rummelig arbejdsplads

* den ansatte kan give kollegaerne en oget fornemmelse af tryghed
— man “droppes ikke som en varm kartoffel”

* den ansatte kan bidrage med en arbejdskraft, der kan vere af stor
veerdi for arbejdspladsen

* den ansatte kan vare med til at aflaste de gvrige kollegaer

* den ansatte kan udgere et par udgiftsneutrale ekstra haender

Ud over arbejdsgivernes enske om, at ansettelserne pa serlige vilkér
skal kunne betale sig, onsker arbejdsgiverne hjelp til det admini-
strative arbejde, der er forbundet med ansettelserne. I casene blev
det illustreret, hvorledes mengden af hjelp til det administrative
arbejde i hoj grad pavirkede arbejdsgiverens oplevelse af, hvorvidt
papirarbejdet havde varet en byrde eller ej.
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Onsket om fortsatte tilskud og hjalp til det administrative arbejde er
sandsynligvis felles for storstedelen af de arbejdspladser, hvor perso-
ner er ansat pa serlige vilkér af fysiske, psykiske eller sociale arsager.

Forhold, der seerligt vedrarer personer med
sindslidelse, hjerneskade og udviklingshaamning

Derud over er der nogle forhold, som har sarlig betydning for de
arbejdspladser, der har personer ansat, hvis arbejdsevnenedsettelse er
af psykisk og/eller social karakter. Forhold, der specielt gor sig geel-
dende for disse grupper er, at personerne ofte vil mangle visse sociale
kompetencer i relation til arbejdsmarkedet. Dette bevirker, at der pa
arbejdspladserne er behov for overskud og pzdagogisk indsigt, hvis
en ansattelse skal fungere optimalt. Derud over er det karakteristisk,
at nogle personer med nedsat arbejdsevne af psykiske og/eller sociale
drsager mangler evnen til at tage initiativ. Disse personer har derfor
behov for hjelp til at blive sat i gang med opgaverne — eksempelvis
via en statteperson eller lister over dagens arbejdsopgaver. Ogsé et
langsomt arbejdstempo og/eller en langsom opfattelsesevne kan vere
en folge af de kognitive forstyrrelser, som kan findes hos personer
med hjerneskade, sindslidelse og udviklingshemning. Disse kogni-
tive forstyrrelser bevirker, at arbejdspladsen skal vare indstillet pa
at sette ekstra tid af — bade til udferelse af dagens opgaver samt til
oplering i nye opgaver og til instruktioner i dagligdagen.

Personer med hjerneskade, sindslidelse og udviklingsheemning har
saledes nogle specielle behov, der kraver, at man pa arbejdsplad-
sen tager nogle serlige hensyn. Disse serlige hensyn skal imidlertid
afstemmes noje saledes, at de ikke kommer til at bremse den ansat-
tes udvikling. Dilemmaet mellem udfordringer og udvikling pé den
ene side og hensyntagen med fare for stilstand pd den anden kraver
siledes opmarksomhed fra arbejdspladsen, hvis ansettelsen skal fun-
gere optimalt og opfylde den ansattes forventninger. Dette dilemma
forsteerkes yderligere af, at det netop for personer, hvis arbejdsevne-
nedsattelse er af psykisk og/eller social karakter, kan vare svert at se,
hvilke hensyn der reelt er behov for. Dette skyldes, at sindslidelser,
udviklingsheemning og hjerneskade ofte umiddelbart er usynlige for
andre, hvilket gor det svert for kollegaer og arbejdsgivere at finde ud
af, hvad den ansatte kan, og hvori arbejdsevnenedsattelsen egentlig
bestar. I den forbindelse kan ansatte komme langt ved at vare aben
ombkring sin arbejdsevnenedsattelse og selv vere med til at pege pa
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de sarlige hensyn, der métte veere behov for. Nogle skal givet have
hjelp til dette, og her kan man forestille sig, at eksempelvis en job-
konsulent, en neuropsykolog eller en psykiater med fordel kunne
vere med til at informere arbejdspladsen.

Hvad kan vi leere af de gode historier?

Gennem de gode historier blev det illustreret, at selvom der for en
arbejdsplads kan vare serlige udfordringer forbundet med ansattelsen
af personer med hjerneskade, sindslidelse eller udviklingsheemning,
sd overskygger fordelene ved sidanne ansattelser ofte de ulemper, der
kan vare. Dette underbygges af, at samtlige arbejdsgivere og kollegaer
er villige til at oprette lignende ansattelser i fremtiden. Hvis ansat-
telserne ikke alt i alt var blevet betragtet som gevinster for arbejds-
pladserne, havde de neppe udvist samme dbenhed over for flere frem-
tidige ansattelser. Dette peger ligeledes p4, at uvidenheden omkring
sadanne ansattelser er en vasentlig barriere for at fa flere arbejdsplad-
ser til fremover at integrere og fastholde personer med hjerneskade,
sindslidelse og udviklingsheemning. Har arbejdspladsen forst erfaring
i at gore det, vil de hgjst sandsynligt vare villige til at gore det igen.
Belert af de gode historier kan der siledes peges pé folgende forhold,
som kan tenkes at fremme integrationen og fastholdelsen af personer
med nedsat arbejdsevne af psykiske og/eller sociale drsager:

* De arbejdspladser, der endnu ikke har ansat personer med hjer-
neskade, sindslidelse eller udviklingshemning, skal here de gode
historier fra arbejdspladser med erfaring i sidanne ansattelser.
Dette kunne eksempelvis ske via en “happy-case-kampagne”,
eller ved at de arbejdsgivere, der har provet det, serger for at
anbefale ordningerne til andre arbejdsgivere

* Detville vare gavnligt med en storre ensartethed i sagsbehandlin-
gen, sledes at en arbejdsplads er garanteret den fornedne hjelp
til det administrative arbejde. Som det ser ud i dag athenger
graden af hjelp af, hvilken kommune der er inde i sagen, og hvor
aktiv den enkelte jobkonsulent er

* De ansatte kan have behov for forskellige typer af stottepersoner.?
Her er det meget individuelt, hvilken type stotteperson der er

3. For en nermere gennemgang af, hvilke typer stotteperson der eksempelvis kan vare

tale om, henvises til kapitel 3.
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behov for, og i hvilket omfang stottepersonen skal sta til radighed
for den ansatte. Nogle kan eksempelvis have behov for, at stot-
tepersonen fungerer som “social buffer”, mens andre kan have
behov for en stotteperson til at sette dem i gang med arbejdsop-
gaverne

* Detville vere en fordel, hvis arbejdspladsen fik hjelp til at sikre
den ansattes fortsatte kompetenceudvikling. En losning pa dette
kan netop vare en stotteperson, der er frikobt i X antal timer til
at szette den ansatte ind i nye arbejdsopgaver, nir vedkommende
er parat til dette. En anden mulighed er, at der i opfelgningssam-
talerne settes serligt fokus pé, hvorvidt den ansatte har uudnyttet
potentiale, som arbejdspladsen kan drage nytte af
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KAPITEL 6

REGISTER- OG

SURVEY

UNDERSOGELSEN

I det folgende vil personer med sindslidelse og deres situation pa
arbejdsmarkedet blive kortlagt ud fra allerede eksisterende data. Pa
grund af begrensninger i disse data, er det kun muligt at beskrive
personer med sindslidelse og deres situation pa arbejdsmarkedet.
Personer med hjerneskade og personer med udviklingshemning
indgar enten ikke som kategori i de respektive undersogelser eller
ogsa er de ganske enkelt for fi til, at det er muligt at lave tabeller
med disse personer. Dette giver nogle begrensninger i forhold til de
foregaende kapitler.

De tre undersogelser, der vil blive anvendt i det folgende, er baseret
pa sporgeskemaer.! I to af undersogelserne er personer med sindsli-
delse selv blevet spurgt om en rekke forhold omkring deres sinds-
lidelse, mens det i den tredje undersogelse er virksomheder, som
er blevet spurgt om deres holdning til ansettelser af personer med
sindslidelse. I den ene undersegelse, hvor personer med sindslidelse
selv er blevet udspurgt, er der tale om en kombineret sporgeskema-
og registerundersogelse, idet der benyttes oplysninger om personerne
fra forskellige registre pA Danmarks Statistik.

1. De anvendte datamaterialer er alle blevet anvendt i undersogelser med et andet sigte
end nerverende undersogelse. Disse undersagelser er blevet publiceret i folgende
rapporter: Holt, H., m.fl.,, 2003; Clausen, T., m.fl., 2004, samt Hogelund, J., m fl.,
2003.
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Det er personer med sindslidelse og deres egen oplevelse af deres
situation, som beskrivelserne bygger pa. De er blevet spurgt, om de
har en sindslidelse, og har de svaret ja, regnes de som personer med
sindslidelse. Der er imidlertid ikke benyttet samme ord i underse-
gelserne. I en af undersogelserne er de blevet spurgt, om de led af
en sindslidelse, mens de i en anden er blevet spurgt, om de led af
en psykisk sygdom. Trods det benytter vi kun betegnelsen personer
med sindslidelse, sidan at sprogbruget er det samme gennem hele
kapitlet.

De tre undersogelser sztter i kapitlet rammen for beskrivelsen af
personer med sindslidelses situation pa arbejdsmarkedet i kapitlet.
Pa grundlag af en handicapundersogelse fra 2002 vil de blive beskre-
vet ud fra forskellige personlige kendetegn, sdsom deres kon, alder
og uddannelse. Det vil forst ske ved at sammenligne personer med
sindslidelse med personer med fysisk handicap og med personer, som
ikke har noget handicap, for at se, hvordan de tre grupper adskiller
sig fra hinanden med hensyn til de forskellige personlige kendetegn.
Dernast vil hver enkelt af de tre grupper blive opdelt i beskaftigede,
ledige og personer uden for arbejdsstyrken, hvorefter der igen vil ske
en beskrivelse og sammenligning af de tre gruppers situation pa
arbejdsmarkedet ud fra de forskellige personlige kendetegn.

Ud fra en undersogelse af langtidssyge fra 2002 er det muligt at beskrive,
hvordan personer med en selvoplevet sindslidelse, der er tilknyttet
arbejdsstyrken, har oplevet kommunens sagsbehandling samt, hvor-
dan den tidligere arbejdsplads, hvis der har varet en sidan, har reageret
over for personens sygdom.

Den tredje undersogelse er en undersogelse af virksombedernes sociale
engagement i 2003. Den giver mulighed for at se, hvad der ligger bag
virksomheders ansattelse af personer med sindslidelse.

De benyttede registre og surveys

Handicapundersogelsen (Clausen, T., m.fl., 2004) er en sporgeske-
maundersogelse foretaget i forbindelse med Danmarks Statistiks
arbejdskraftundersogelse. Arbejdskraftundersogelsen er udformet
som en stikpreve pa omkring 15.000 personer, og den reprasente-
rer hele den danske befolkning mellem 15 og 66 ar. Formilet med
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undersogelsen er at belyse, hvor mange der er beskaftigede, ledige
eller uden for arbejdsstyrken. Socialforskningsinstituttet har fiet til-
fojet nogle spargsmal om helbred og handicap til denne undersogelse
og benytter samtidig en lang rekke af de spergsmal, som Danmarks
Statistik stiller, ligesom der treekkes pé forskellige registeroplysninger
pa Danmarks Statistik.

De sygdomsramte i spargeskemaundersogelsen af langtidssyge er per-
soner, som har haft et afsluttet sygeforleb pa over otte uger. Deres
sygedagpengesag blev afsluttet mellem august 2001 og februar 2002.
De blev i gennemsnit interviewet ca. 10 méneder efter sagernes afslut-
ning og ca. 18 méneder efter forste sygedag. I alt blev der opniet
svar fra lidt over 1.600 personer. Ved at udvalge pa den mide opnis
kendskab til personernes arbejdsmarkedssituation for og efter syge-
meldingen (Hogelund, J., m.fl. 2003).

Endelig blev oplysningerne til undersogelsen af virksomhedernes
sociale engagement indsamlet i efteraret 2002, hvor virksomhederne
blev interviewet ud fra et sporgeskema. Stikpreven af virksomheder
blev udvalgt pa basis af registre hos Danmarks Statistik og ud fra
nogle kriterier, som sikrede, at den reprasenterede alle virksomheder
i Danmark. I alt blev nasten 2500 virksomheder interviewet (Holt,

H., m.fl., 2003).

2002-handicapundersggelsen

I dette afsnit skal felgende sporgsmal besvares: Adskiller personer
med en sindslidelse sig fra personer med fysisk handicap eller fra
personer uden handicap péd personlige karakteristika og pa deres
arbejdsmarkedsstatus?

De personlige karakeeristika er ken, alder, civilstand og uddannelse.
For hver af dem er der foretaget en sammenligning mellem de “tre
persongrupper” med fokus pa personer med sindslidelse, sa det frem-
gér, hvordan personer med sindslidelse adskiller sig fra de to andre

grupper.

Dernast er de samme variabler brugt til at beskrive personer med
sindslidelse og deres situation pd arbejdsmarkedet, og de vil igen
blive sammenlignet med personer med fysisk handicap og personer
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helt uden handicap. Hvilke karakteristika har en person med sinds-
lidelse i beskeftigelse med en person uden for arbejdsmarkedet eller
med en person med fysisk handicap i beskeftigelse?

Over halvdelen af personer med sindslidelse

star uden for arbejdsmarkedet

I alt er der knap 700.000 personer, der angiver at have et leengere-
varende helbredsproblem eller handicap, heraf angiver knap 50.000
at have psykiske lidelser. Derud over angiver lidt under 2.800.000
ikke at have handicap. Der er blandt personer med sindslidelse og
personer med fysisk handicap flere kvinder end mend, mens der
omvendt er lidt flere m@nd end kvinder blandt personer uden han-

dicap, jf. tabel 6.1.

Der er en mindre forskel mellem de tre gruppers aldersfordeling. Med
flere i de @ldste aldersgrupper adskiller personer med sindslidelse og
personer med fysisk handicap sig fra personer uden handicap, hvor
der er flere i de yngste aldersgrupper. Man skal her vere opmarksom
pa, at det indgir i definitionen af handicap, at det ofte er varigt,
hvad for eksempel et sygdomsanfald ikke er. Der sker siledes hen
gennem populationens liv hele tiden en vis vandring fra personer
uden handicap til gruppen med handicap, og det slir igennem i de
@ldre aldersgrupper. Den relative aldersfordeling er ogsa pavirket af
drgangens samlede storrelse og de tre gruppers livslengde. Den fal-
dende andel i de hojere aldersgrupper for personer med sindslidelse

kan derfor ogsa skyldes hojere dodelighed i denne gruppe.

Med hensyn til uddannelse er der betydelig forskel mellem personer
med sindslidelse og personer med fysisk handicap pa den ene side og
personer uden handicap pa den anden. Halvdelen blandt personer
med sindslidelse og lidt ferre end halvdelen blandt personer med
fysisk handicap har kun en grunduddannelse, mens det kun er knap
en tredjedel blandt personer uden handicap. Her er andelen med
gymnasial, erhvervsfaglig eller videregiende uddannelse ogsa noget
storre, end den er blandt de to andre grupper.

Nir der ses pa beskaftigelseskategori, er det klart, at der er langt
flere handicappede, som er uden for arbejdsstyrken. Cirka halvdelen
af personer med sindslidelse og en tredjedel af personer med fysisk
handicap er uden for arbejdsmarkedet, mens kun en tiendedel af

REGISTER- OG SURVEYUNDERSOGELSEN 149



Tabel 6.1

Den 16-64-arige befolkning fordelt efter udvalgte personlige karakteristika. Seerskilt for personer
med sindslidelse, andet handicap og uden handicap. 2002. Procent.

Personer med

Personer med

Personer uden

sindslidelse fysisk handicap handicap
Kon
Mand 44,8 47,8 51,3
Kvinde 55,2 52,2 48,7
Alder
16-24 14,8 8,5 17,0
25-34 13,8 13,2 23,3
35-44 26,7 19,9 23,8
45-54 24,0 28,0 20,7
55-64 20,8 30,4 15,2
Beskeaeftigelse
Selvsteendige 6,0 4.9 51
Topledere 0,0 1,0 2,1
Lenmodtagere 32,5 50,6 77,3
Ledige 3,0 3,6 2,8
Aktivering 3,5 3,6 1,4
Orlov 0,0 0,2 0,9
Uden for arbejdsstyrken 55,0 36,2 10,4
Uddannelse
Grundskole 50,1 42,9 28,8
Gymnasial 7,3 6,8 10,0
Erhvervsfaglig 22,9 33,0 36,9
Videregaende uddannelse 19,7 17,3 24,4
Familietype
Enlige uden bern 52,6 28,8 25,1
Enlige med bern 2,0 3,3 3,9
AEgtepar, samlevende, registreret 25,7 40,9 32,6
partnerskab
AEgtepar, samlevende, registreret 19,7 27,0 38,5
partnerskab med bern
Procentgrundlag 132 1.857 8.474

Anm.: Tabellen bygger péa interview med en stikpreve pa 10.743 personer i forbindelse med Danmarks Statistiks Arbejdskraftunder-
segelse. Oplysningerne om sindslidelse og andet handicap er baseret pa de interviewede personers egen angivelser.
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personer uden handicap er uden for arbejdsmarkedet. Det afspejler
sig i andelene, som lgnmodtagerne udger i de tre grupper. Der er
langt flere lonmodtagere blandt personer uden handicap end blandt
personer med sindslidelse.

Endelig ses det af tabel 6.1, at personer med sindslidelse og deres
familiemenster ikke er det samme som de to andre gruppers. Der
er markant flere enlige blandt personer med sindslidelse, end der
er blandt de to andre grupper. De enlige udger lidt over halvdelen
af personer med sindslidelse og kun omkring en fjerdedel af de to
andre grupper.

Sammenfattende kan det konstateres, at der er flere kvinder blandt
personer med sindslidelse, end der er blandt personer med fysisk
handicap og personer uden noget handicap. Sammenligningen viser
ogsd, at der er betydeligt flere med grunduddannelse, mange flere
uden for arbejdsmarkedet og flere enlige blandt personer med selv-
oplevet sindslidelse.

Flere kvinder end maend uden for arbejdsmarkedet

De folgende tabeller tager udgangspunkt i personer med sindslidelse
og ser pd sammenhangen mellem arbejdsmarkedsstatus og personlige
karakteristika. Endvidere vil resultaterne blive sammenlignet med
tilsvarende tabeller for personer med fysisk handicap og personer
uden handicap. Disse tabeller findes dog kun som bilagstabeller.

For personer med sindslidelse fremgar kensfordelingen for de beskzf-
tigede, ledige og dem uden for arbejdsstyrken af tabel 6.2. Det inte-
ressante her er, at konsfordelingen for personer med sindslidelse ikke
er den samme, nr der sammenlignes med personer med fysisk han-
dicap og med personer uden handicap — jf. bilagstabellerne 6.1 og
6.2. Bade blandt personer med fysisk handicap og personer uden
handicap er der i begge tilfzlde flere mand i beskaftigelse og flere
ledige kvinder, end hvad er tilfeldet for personer med sindslidelse.
Personer med sindslidelse afviger saledes fra det “normale” menster pa
arbejdsmarkedet, hvor der er flere mend end kvinder i beskeftigelse
og flere ledige kvinder end mand. Til gengeld udger kvinder med
sindslidelse en storre andel af personerne, der er uden for arbejds-
markedet.
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Tabel 6.2

Personer, der oplyser at have en sindslidelse, fordelt efter ken og arbejdsmarkedsstatus. 2002.

Procent.
Arbejdsmarkedsstatus
Beskaeftigede Ledige Uden for | alt Procent-
arbejdsstyrken grundlag
Kon
Mand 50 54 40
Kvinde 50 46 60
| alt 100 100 100
Procentgrundlag 56 24 52
Kon
Mand 46 8 47 101 55
Kvinde 37 5 57 99 77

Anm.: Jf. tabel 6.1.

De unge er ledige — de eldre er

uden for arbejdsmarkedet

For personer med sindslidelse er aldersfordelingen for de beskeftigede
vist i tabel 6.3. Som det fremgar, er der feerrest i de yngste og ldste
aldersgrupper.

De beskeftigede med fysisk handicap og personer uden handicap har
samme fordeling, sa personer med sindslidelse adskiller sig ikke her
fra andre grupper pd arbejdsmarkedet — jf. bilagstabel 6.4 0g 6.5. Det
beskrevne menster svarer til, at det er blandt de unge, der er mange
ledige, og blandt de @ldre mange, som har forladt arbejdsmarke-
det, samtidig med at hovedparten er i arbejde i de mellemliggende
aldersgrupper.

De unge udger en hgj andel af de ledige personer med sindslidelse.
Nir den for de @ldre grupper er meget lavere, kan det skyldes, at
mange personer med sindslidelse efterhanden forlader arbejdsstyr-
ken. Det fremgir ogsa af den sterkt stigende andel personer med
sindslidelse uden for arbejdsstyrken. For personer med fysisk handicap
stiger andelen af personer uden for arbejdsstyrken ogsd med alderen,
og det skyldes formentligt ligeledes, at mange af disse personer efter-

handen forlader arbejdsmarkedet, jf. bilagstabel 6.1.
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Tabel 6.3

Personer, der oplyser at have en sindslidelse, fordelt efter alder og arbejdsmarkedsstatus. 2002.

Procent.
Arbejdsmarkedsstatus
Beskaeftigede Ledige Uden for | alt Procent-
arbejdsstyrken grundlag
Alder
16-24 16 43 11
25-34 14 14 14
35-44 31 18 24
45-54 23 19 26
55-64 16 6 26
| alt 100 100 101
Procentgrundlag 56 24 52
Alder
16-24 44 19 37 100 18
25-34 41 6 53 100 23
35-44 48 5 47 100 36
45-54 39 5 56 100 27
55-64 33 2 66 101 28

Anm.: Jf. tabel 6.1.

Uddannelsesniveauet har betydning for
arbejdsmarkedstilknytningen

Tabel 6.4 viser uddannelsesniveauet for personer med sindslidelse.
Mange har kun grundskole, og det gzlder uanset, om personerne er i
beskeftigelse, ledige eller uden for arbejdsstyrken. Ellers er det hojere
uddannelse hos de beskaftigede, som spiller en forholdsvis stor rolle,
mens de ledige og personer uden for arbejdsstyrken i hojere grad har
en erhvervsfaglig uddannelse.

Sammenlignes personer med sindslidelse med personer med fysisk
handicap og personerne uden noget handicap, ses det, at det navnlig
er blandt de beskaftigede, at der er en udtalt forskel, jf. bilagstabel
6.1 og 6.2: Blandt de beskaftigede er der flere med erhvervsfaglig
uddannelse og feerre med grunduddannelsen hos disse to sidstnevnte
grupper end hos personer med sindslidelse. Desuden ses af tabel-
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Tabel 6.4

Personer, der oplyser at have en sindslidelse, fordelt efter uddannelse og arbejdsmarkedsstatus.

2002. Procent.

Arbejdsmarkedsstatus

Beskaeftigede Ledige Uden for | alt Procent-
arbejdsstyrken grundlag
Uddannelse
Grundskole 48 63 50
Gymnasial 3 6 11
Erhvervsfaglig 16 24 28
Videregéende uddannelse 33 7 11
| alt 100 100 100
Procentgrundlag 56 24 52
Uddannelse
Grundskole 38 8 53 99 62
Gymnasial 14 6 80 100 8
Erhvervsfaglig 29 27 64 100 30
Videregéende uddannelse 67 2 31 100 29

Anm.: Tabellen bygger pa handicapundersegelsen "Handicap og beskeeftigelse — et forhindringsleb?” (Clausen, T., m.fl., 2004)

udfert af SFI.

lerne, at arbejdslasheden for alle tre grupper er hgjere for dem med
grunduddannelse end for dem, som har en uddannelse.

Samlevende er i hgjere grad i beskaeftigelse

end enlige

Familiemensteret for personer med sindslidelse ses af tabel 6.5. Lidt
under halvdelen af de beskaftigede er enlige, mens et godt stykke
over halvdelen af de ledige og 60 pct. af personerne uden for arbejds-
styrken er enlige. Det er flere end for personerne med fysisk handicap
og for personer uden handicap, hvor kun omkring en tredjedel er
enlige, jf. bilagstabel 6.1 og 6.2. Siledes lever personer med sinds-
lidelse ikke i samme grad i parforhold som personer med fysisk
handicap og personer uden handicap.

Omvendt kan det siledes ogsd konstateres, at personer med sindsli-
delse, der lever i parforhold, i hejere grad er tilknyttet arbejdsstyrken
end de enlige. Der er siledes noget, som tyder p4, at et socialt net-
verk har betydning for arbejdsmarkedstilknytningen. Endvidere har
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Tabel 6.5

Personer, der oplyser at have en sindslidelse, fordelt efter familietype og arbejdsmarkedsstatus.

2002. Procent.

Arbejdsmarkedsstatus
Beskaeftigede Ledige Uden for | alt Procent-
arbejdsstyrken grundlag

Familietype
Enlige uden bern 42 56 60
Enlige med bern 3 4 1
Agtepar, samlevende, 28 8 26
registreret partnerskab
Agtepar, samlevende, 27 32 13
registreret partnerskab
med bern
| alt 100 100 100
Procentgrundlag 56 24 52
Familietype
Enlige uden barn 33 7 60 100 63
Enlige med bern 67 14 19 100 7
/Agtepar, samlevende,
registreret partnerskab 44 5 54 100 33
Agtepar, samlevende, 55 10 34 99 29
registreret partnerskab
med boern

Anm.: Jf. tabel 6.1.

born en positiv indflydelse pa arbejdsmarkedstilknytningen, hvilket
kan skyldes, at forsergelsesbehovet og ansvaret maske er et vigtig
drive i forhold til arbejdsmarkedet.

Personer med sindslidelse adskiller sig

Opsummerende kan man sige, at der er lige si mange kvinder som
meand blandt de beskaftigede personer med sindslidelse, mens der
er flere ledige mend end kvinder. Til gengzld er der en storre andel
af kvinderne, der befinder sig uden for arbejdsmarkedet. Dette er en
anden fordeling end fordelingen i de to grupper, som der er blevet
sammenlignet med. Der er mange personer med sindslidelse uden for
arbejdsstyrken sammenlignet med personer uden handicap, hvilket
ikke er sa overraskende. Mere markant er det, at der er mange unge
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ledige med sindslidelse sammenlignet med bade unge med fysisk han-
dicap og unge uden handicap. Desuden har en forholdsvis stor andel
kun en grunduddannelse sammenlignet med personer uden handi-
cap. Endvidere viser tallene, at uddannelsesniveauet har betydning
for arbejdsmarkedstilknytningen ogsd for personer med sindslidelse.
Endelig er der forholdsvis mange enlige i forhold til personer med
fysisk handicap og personer uden handicap. Det gelder sivel beskaf-
tigede, ledige som dem uden for arbejdsstyrken. Men igen viser tal-
lene, at er personer med sindslidelse samlevende og/eller har bern, sa
har det en positiv indflydelse pa arbejdsmarkedstilknytningen.

Mange personer med sindslidelse udforer arbejde

i normalt omfang

Arbejdsevnen stir centralt, ndr man beskeftiger sig med personer
med sindslidelses muligheder pa arbejdsmarkedet. Det handler om,
at personerne ofte ikke kan udfere et arbejde pa normale betingelser.
Som et par eksempler kan navnes, at disse personer kan have behov
for fleksible arbejdstider, fordi deres fremmede er ustabilg, eller de
kan have brug for engang imellem at g lidt til siden for at vare sig
selv. Andre tilsvarende situationer kan tenkes, hvor personen ikke er
fuldt arbejdsdygtig og derfor har behov for at arbejde under serligt
tilrettelagte arbejdsvilkir, jf. de foregiende kapitler.

I handicapundersogelsen fra 2002 siger ca. 60 pct. af personerne
med en sindslidelse, som er i beskaftigelse, at de i nogen grad eller
i hoj grad har svert ved at udfere bestemte typer af arbejdsopgaver.
Omkring 80 pct. af de ledige og lidt over 90 pct. af personer uden
for arbejdsstyrken siger det samme. Tallene er nogenlunde de samme
for personer med anden arsag til handicap. Nasten samme besvarel-
sesmenster viser sig, nar personer med sindslidelse og personer med
handicap af anden drsag bliver spurgt, om de har svart ved at udfere
erhvervsarbejde i normalt omfang.

Imidlertid er det kun omkring en femtedel af de beskeftigede per-
soner med sindslidelse, som er ansat i job pa serlige vilkar, og lige
under en tiendedel af personerne med fysisk handicap. Resten arbej-
der pé ordinere vilkir. Det tyder pd, at der er dbninger til job pa
normale vilkdr til personer, som ellers udtrykker, at de har vanskeligt
ved at klare sig i job pd normale vilkdr. Det bekraftes ydermere af,
at ikke engang en tiendedel af personer med sindslidelse og personer

156 REGISTER- OG SURVEYUNDERSOGELSEN



med fysisk handicap arbejder under forhold, hvor der bruges serlige
hjelpemidler eller kreeves andre serlige foranstaltninger i forbindelse
med arbejdet.

Blandt personer med sindslidelse udtrykker en tredjedel af perso-
nerne uden for arbejdsstyrken dog, at de har behov for serlige foran-
staltninger. Det kunne vare et tegn p4, at de kunne komme i arbejde,
hvis der blev taget serlige hensyn. I undersogelsen af langtidssyge
siger 18 pct., at de kun kan arbejde, hvis der bliver taget serligt hen-
syn til deres helbredsproblemer. Hele 30 pct. i undersggelsen siger, at
de ikke kommer til at arbejde i fremtiden, men det tal behaver ikke
at blive si stort, da en del méske kan komme i arbejde, hvis jobbet
tilpasses deres arbejdsevne.

2002-underseggelsen af langtidssyge

I det folgende vil der bl.a. blive bragt resultater fra undersegelsen af
langtidssyge. Det vil sige, at der her er tale om personer med sindsli-
delse, som er i arbejdsstyrken, men som er langtidssyge. Disse perso-
ner er blevet spurgt om deres erfaring med kommunen og med den
arbejdsplads, som de eventuelt er sygemeldt fra.

Lidt over halvdelen af personer med sindslidelse

er tilfredse med kommunens indsats

Kommunen har til opgave pa alle mulige mader at hjzlpe personen
med sindslidelse tilbage til arbejdet. De skal lave opfelgning med
den sygemeldte hver ottende uge, hvor de skal hore, hvordan det gar,
og hvad der skal gores for at komme videre i sagen. Senest et halvt
ar efter sygemeldingen skal de sammen med den sygemeldte lave en
handlingsplan, hvis vesentligste formal er at bringe den sygemeldte
tilbage til arbejdet. P4 den méde skal kommunen hele tiden vere
med til at sikre, at den sygemeldte ikke mister tilknytningen til
arbejdsmarkedet pd grund af sygdommen.

De sygemeldte i undersggelsen af langtidssyge er blevet stillet forskel-
lige sporgsmal om deres mening om kommunens sagsbehandling.
Helt generelt er de blevet spurgt, om kommunen har hjulpet dem
med at komme videre. Det mener lidt over halvdelen af personer
med sindslidelse, mens ca. 40 pct. er af den modsatte opfattelse — jf.
tabel 6.6. Det stemmer ogsd overens med de andele, som siger ja
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Tabel 6.6

Langtidssygemeldte personers vurdering af kommunens hjeelp fordelt efter arsag til
sygemeldingen. 2002. Procent.

Personer med Personer med
sindslidelse anden sygdom
Kommunen har virkelig hjulpet mig med
at komme videre
Helt enig 35,6 34,7
Delvis enig 19,2 14,3
Delvis uenig 12,0 12,1
Helt uenig 29,9 35,7
Ved ikke 3,4 3,2

Anm.: Tabellen bygger pa undersegelsen af langtidssygemeldte personer udfert i 2003 (Hegelund, J., m.fl., 2003). Oplysningerne er
baseret pa de langtidssygemeldte personers egne angivelser af deres sygdom.

eller nej til, at kommunens sagsbehandlere ikke lyttede ordentligt
til dem, at de havde stor indflydelse pd deres sag, og at kommunen
mere kontrollerede end hjalp dem. Cirka 60 pct. er positivt stemt
over for kommunens arbejde, mens cairka 40 pct. er negative. Tal-
lene er mere eller mindre de samme for personer, der er syge af anden
arsag. Selvom mange er positive over for kommunens arbejde, ma
det alligevel konstateres, at mange ikke er tilfredse.

Halvdelen af personer med sindslidelse siger, at
virksomheden forsggte at hjeelpe dem

Da det kan have betydning for personer med sindslidelse og deres til-
knytning til arbejdsmarkedet, at sygemeldte kan vende tilbage til sin
gamle arbejdsplads, er det relevant at hore, hvordan virksomheden
har forholdt sig til sygemeldingen. De sygemeldte i undersegelsen af
langtidssyge er blevet stillet forskellige spergsmal om, hvordan deres
arbejdsplads handlede over for dem.

Omkring to tredjedele af personer med sindslidelse siger nej til, at
virksomheden tilbed dem et andet job pa arbejdspladsen, nedsat
arbejdstid, en sarlig indretning eller tilpasning af arbejdspladsen
eller et helt nyt job, hvor der ikke kravedes en fuld arbejdsindsats.
Omkring 10-15 pct. mener, der ikke var behov for szrlige hensyn,
mens resten fik serlige vilkér tilbudt. Svarmenstret er i det store og
hele det samme for de personer, der er syge af anden érsag.
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Tabel 6.7

Langtidssygemeldte personers vurdering af arbejdsgiverens hjeelp fordelt efter arsag til

sygemelding. 2002. Procent.

Personer med
sindslidelse

Personer med
anden sygdom

Arbejdsgiveren gjorde, hvad hun/han
kunne, for at det skulle blive muligt for mig
at vende tilbage

Helt enig 40,6
Delvis enig 7,5
Delvis uenig 4,9
Helt uenig 37,9
Ved ikke 9,2

56,1
10,3

3,8
19,7
10,1

Anm.: Tabellen bygger pa undersegelsen af langtidssygemeldte personer udfert i 2003 - "Langvarigt sygefraveer — hvad sker der
og hvordan gér det?” (Hegelund, J., m.fl., 2008). Oplysningerne er baseret pa de langtidssygemeldte personers egne angivelser af

deres sygdom.

Nasten halvdelen af personerne med sindslidelse blev afskediget,
mens kun en tredjedel af dem, der er syge af anden drsag, blev afske-
diget. En tredjedel af personer med sindslidelse fortsatte pa virksom-
heden, mens halvdelen af personer med anden sygdom fortsatte. Det
er kun en tiendedel, som mener, at arbejdsgiveren forsegte at presse
dem il at arbejde, for de var raske, og det samme antal mener, at
arbejdsgiveren forsegte at presse dem til at sige op. Lige under halv-
delen af personer med sindslidelse giver udtryk for, at arbejdsgiveren
gjorde alt for at fi dem til at vende tilbage, mens to tredjedele af
personer med anden sygdom havde denne oplevelse, jf. tabel 6.7.

Siledes er der en del virksomheder, som efter de sygemeldtes opfat-
telse ikke gor noget for, at de bliver pa virksomheden. 40 pct. af
personer med sindslidelse mener det, mod 20 pct. af personerne,
der er sygemeldte af anden arsag.

Meget f& virksomheder har personer
med sindslidelse ansat

Virksomhederne tildeles i dag en stor rolle med at beskaftige for-
skellige grupper, som normalt har svert ved at bestride et arbejde pa
ordinare vilkar. Det sker som led i det offentliges aktivlinje i social-
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Tabel 6.8
Har virksomheden for tiden ansat en eller flere medarbejdere med sindslidelse? Fordelt efter
virksomhedens ejerforhold og sterrelse. Procent.

Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle
antal ansatte antal ansatte
1-49 50 og | alt 1-49 50 og | alt
derover derover

Beskaeftigede personer
med sindslidelse
Ja, med offentligt tilskud 1 5 1 3 6 4 2
Ja, uden offentligt tilskud 0 4 1 0 1 1 1
Nej 99 90 97 97 93 95 96

Anm.: Fra dataseettet: Virksomheders sociale engagement, 2002

Tabel 6.9
Virksomheders holdning til fastholdelse af personer med nedsat arbejdsevne fordelt efter
ejerforhold og sterrelse. Procent.’

Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle
antal ansatte antal ansatte
1-49 50 og | alt 1-49 50 og | alt
derover derover

Ledelsens generelle
holdning til fastholdelse
Meget positiv 38 40 39 51 52 51 47
Ret positiv 62 59 61 49 46 48 51
Neutral 0 1 0 0 2 1 1
Ret negativ 0 0 0 0 0 0 0
Medarbejdernes generelle
holdning til fastholdelse
Meget positiv 38 42 40 49 34 44 39
Ret positiv 60 34 47 45 54 48 50
Neutral 0 20 10 6 12 8 10
Ret negativ 2 4 3 0 0 0 1

1. | tabellen indgér kun virksomheder, der i forvejen har en person med sindslidelse ansat
Anm.: Ledelsen er blevet spurgt om medarbejdernes holdning
Fra datasaettet: Virksomheders sociale engagement, 2002
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og arbejdsmarkedspolitikken, hvor virksomhederne tilskyndes til
sadanne ansettelser gennem forskellige lontilskudsordninger. Pa den
made forspges det at fa flest mulige personer med nedsat arbejdsevne
tilknyttet arbejdsmarkedet. For at fi et billede af, hvordan virksom-
hederne stiller sig til sidanne ansettelser, er de i undersagelsen af
virksomhedernes sociale engagement blevet stillet en rekke sporgs-
mal om det. Her er de virksomheder, som har personer med sinds-
lidelse ansat, blevet udskilt, si det kan ses, hvad der kendetegner
virksomheder, som har sidanne personer ansat.

3 pct. af virksomhederne i Danmark har ansat personer med sindsli-
delse, og det er primert de store virksomheder, som har det. 2 pct. af
virksomhederne har personer med sindslidelse ansat med lontilskud,
mens 1 pct. har personer med sindslidelse ansat pd ordinare vilkar.
Til sammenligning har 7 pct. af virksomhederne i Danmark ansat
personer med fysisk handicap, og 4 pct. har det med lontilskud (se
tabel 6.8).

Den generelle holdning til at fastholde egne medarbejdere, som far
arbejdsevnen nedsat, er positiv blandt bade de virksomheder, som i
forvejen har personer med sindslidelse ansat, og dem, som i forvejen
har ansat personer med fysisk handicap. Ifelge virksomhederne er
deres medarbejdere ogsa ret positive. Og det gelder uanset, om det
er private eller offentlige virksomheder, store eller smé virksomheder

(se tabel 6.9).

For virksomhederne er der flere grunde til at fastholde medarbejdere.
En grund for de fleste virksomheder er, at det er vigtigt at beholde
medarbejdere med kompetencer og erfaring. For de fleste virksomhe-
der betyder det ogsd noget for deres samarbejdsklima, ligesom mange
af dem giver udtryk for, at de ser det som en moralsk forpligtigelse at
patage sig et socialt ansvar ved blandt andet at anstte personer med
nedsat arbejdsevne. Knap si vigtig er det ekonomiske motiv: For to
tredjedele af de adspurgte virksomheder spiller det en rolle.

Virksomhederne med personer med sindslidelse ansat er ogsa blevet
spurgt, om de vil nyansette personer med nedsat arbejdsevne. Virk-
somhederne er her knap sd positive, som de er i forhold til at fast-
holde personer med nedsat arbejdsevne, idet omkring fire femtedele
af lederne og to tredjedele af de ansatte gir ind for sidanne ansat-
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Tabel 6.10
Virksomheders holdning
ejerforhold og stoerrelse.

til nyanseettelser af personer med nedsat arbejdsevne fordelt efter
Procent.’

Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle
antal ansatte antal ansatte
1-49 50 og | alt 1-49 50 og | alt
derover derover

Ledelsens holdning til
nyansaettelser
Meget positiv 29 22 26 25 29 26 27
Ret positiv 34 37 36 63 58 61 51
Neutral 37 39 38 6 9 7 18
Ret negativ 0 1 0 6 5 6 4
Medarbejdernes holdning
til nyansaettelser
Meget positiv 10 20 15 25 23 24 21
Ret positiv 34 33 33 55 56 55 48
Neutral 37 21 29 5 15 8 18
Ret negativ 19 26 22 16 6 12 13

1. | tabellen indgér kun virksomheder, der i forvejen har en person med sindslidelse ansat

Anm.: Ledelsen er blevet spurgt

om medarbejdernes holdning

Fra dataseettet: Virksomheders sociale engagement, 2002

telser. De virksomheder, der har ansat personer med fysisk handicap,
er ogsé blevet spurgt, og de er endnu mindre positive. Halvdelen af
lederne og halvdelen af medarbejderne ser positivt pd nyansattelser.

Tabel 6.9 og tabel 6.10 skal give en indikation af, om virksomheder,
der har en person med en sindslidelse ansat, er mere eller mindre posi-
tive over for et generelt udsagn om at fastholde eller nyansatte perso-
ner med nedsat arbejdsevne sammenlignet med de virksomheder, der
har personer med fysisk handicap ansat. Der er dog intet i tabellerne,
der tyder pa dette. Bade ledelse og medarbejdere er generelt mere
positive over for at fastholde end at nyansatte, hvilket ikke er sd over-
raskende, og det har tilsyneladende ingen nevneverdig indflydelse,
hvorvidt man i forvejen har en person med sindslidelse ansat.
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Personer med sindslidelse adskiller sig
fra personer uden handicap

Kortlegningen af personer med sindslidelse har vist, at personer med
sindslidelse adskiller sig vasentligt fra personer uden handicap, mens
de i mange tilfzlde har ssmme kendetegn og arbejdsmarkedstilknyt-
ning som personer med fysisk handicap. Endvidere kan man via
kortlegningen pipege nogle problemfelter for denne gruppe, som i
et vist omfang ogsa kan genfindes i de foregiende kapitler:

* Det ser ud til, at der er et serligt problem for unge med sindsli-
delse. De befinder sig i gruppen af ledige, og spergsmalet er, om
de sa at sige bliver “opdaget” og far den fornedne hjelp til for
eksempel ferdiggorelse af en uddannelse (jf. kap. 4), eller om det
kun er dem selv, der ved, at de har problemer med at fastholde
en beskeftigelse

* [ forlengelse af ovenstiende er det tydeligt, at det ogsa er afge-
rende for personer med sindslidelse at fa en uddannelse, da
uddannelsesniveauet tydeligvis har betydning for tilknytningen
til arbejdsmarkedet

* Kortlegningen viser, at der er mange personer med sindslidelse,
der arbejder pé ordinzre vilkar. Spergsmalet er, om disse faktisk
far den stotte, de har behov for, eller om de pa et tidspunkt ender
i gruppen af langtidssyge? Det kunne vere interessant med en
afdekning af denne gruppe, som maske kan kaldes de psykisk
sarbare

* [ forlengelse af ovenstiende har kortlegningen vist, at personer
med sindslidelse faktisk risikerer at blive afskediget ved lang-
tidssygdom. Der er siledes noget, der tyder pd, at den angst og
ukendskab, som virksomhederne i kapitel 5 giver udtryk for, i
nogle tilfelde udmenter sig i en afskedigelse. Omvendt kan der
vel ogsd vare tale om, at det i nogle tilfelde er personen, der ikke
onsker at vende tilbage til virksomheden

* Socialt netvaerk og/eller forpligtelsen over for for eksempel born

har tydeligvis en positiv indflydelse pa arbejdsmarkedstilknytnin-
gen. Dette resultat peger pa, at socialt netvark er uhyre vigtigt
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og skal vaegtes hojt, nir der generelt tales om afthjzlpende for-
anstaltninger

Kvinder med sindslidelse er en udsat gruppe, idet der er en hojere
andel af kvinder end mand, der er uden for arbejdsmarkedet. Til
gengeld klarer kvinder sig bedre end mand, hvis de er tilknyttet
arbejdsmarkedet. Der er siledes noget, der tyder p4, at kvinderne
skal skubbes over i arbejdsstyrken frem for at blive uden for

Kommunerne kan tilsyneladende gore et bedre arbejde i forhold
til at 4 sygdomsramte med sindslidelse tilbage pa arbejdsmarke-
det. Virksomhederne fremstar heller ikke som de store hjalpere i
denne sammenhang. Her er formentligt tale om et omrade, hvor
oplysning béde til kommuner og virksomheder kunne afhjelpe
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Bilagstabel 6.1

Personer med fysisk handicap fordelt efter forskellige personlige kendetegn. Saerskilt for
beskeeftigede, ledige og personer uden for arbejdsstyrken. 2002. Procent.

Arbejdsmarkedsstatus
Beskaeftigede Ledige Uden for
arbejdsstyrken

Kon
Mand 52 47 39
Kvinde 48 53 61
Alder
16-24 9 7 8
25-34 17 16 7
35-44 24 28 12
45-54 28 29 27
55-64 22 20 47
Stillingskategori
Selvsteendige 8 0 0
Topledere 2 0 0
Lenmodtagere 87 0 0
Ledige 0 86 0
Arbejdsmarkedspolitiske foranstaltninger 3 14 0
Orlov 0 0 1
Uden for arbejdsstyrken 0 0 99
Uddannelse
Grundskole 33 55 58
Gymnasial 8 5 5
Erhvervsfaglig 36 28 28
Videregéende uddannelse 23 12 9
Familietype
Enlige uden born 25 33 35
Enlige med born 3 8 3
/AEgtepar, samlevende og registreret partnerskab 39 28 45
Agtepar, samlevende og registreret partnerskab 33 32 16
med boern
Antal observationer 1.104 250 479

Anm.: Data jf. anm. vedr. tabel 6.1
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Bilagstabel 6.2

Personer uden handicap fordelt efter forskellige personlige variable. Beskeeftigede, ledige og uden

for arbejdsstyrken. 2002. Procent.

Arbejdsmarkedsstatus
Beskeeftigede Ledige Uden for
arbejdsstyrken

Kon
Mand 53 41 40
Kvinde a7 59 60
Alder
16-24 15 13 34
25-34 24 29 20
35-44 26 24 8
45-54 23 18 6
55-64 13 16 33
Stillingskategori
Selvsteendige 6 0 0
Topledere 3 0 0
Lenmodtagere 91 0 0
Ledige 0 87 0
Arbejdsmarkedspolitiske foranstaltninger 0 13 0
Orlov 0 0 8
Uden for arbejdsstyrken 0 0 92
Uddannelse
Grundskole 25 47 49
Gymnasial 10 7 14
Erhvervsfaglig 39 32 22
Videregéende uddannelse 26 14 16
Familietype
Enlige uden bern 25 30 26
Enlige med bern 3 11 7
AEgtepar, samlevende og registreret partnerskab 32 26 37
AEgtepar, samlevende og registreret partnerskab 40 33 30
med born
Antal observationer 6.784 815 875

Anm.: Data jf. anm. vedr. tabel 6.1
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Bilagstabel 6.3

Personer med fysisk handicap fordelt efter, om de er beskeeftigede, ledige eller uden for
arbejdsstyrken. Seerskilt for forskellige personlige kendetegn. 2002. Procent.

Arbejdsmarkedsstatus
Beskaeftigede Ledige Uden for
arbejdsstyrken

Kon
Mand 66 5 29
Kvinde 54 5 41
Alder
16-24 64 4 32
25-34 76 6 18
35-44 72 8 20
45-54 60 6 34
55-64 42 3 54
Stillingskategori
Selvsteendige 100 0 0
Topledere 100 0 0
Lenmodtagere 100 0 0
Ledige 0 100 0
Arbejdsmarkedspolitiske foranstaltninger 72 28 0
Orlov 0 0 100
Uden for arbejdsstyrken 0 0 100
Uddannelse
Grundskole 46 6 48
Gymnasial 69 4 27
Erhvervsfaglig 66 4 30
Videregéende uddannelse 78 3 18
Familietype
Enlige uden born 51 6 43
Enlige med born 54 12 33
/AEgtepar, samlevende og registreret partnerskab 57 4 39
Agtepar, samlevende og registreret partnerskab 73 6 21
med boern
Antal observationer 1.104 250 479

Anm.: Data jf. anm. vedr. tabel 6.1
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Bilagstabel 6.4

Personer uden handicap fordelt efter, om de er beskaeftigede, ledige eller uden for arbejdsstyrken.
2002. Seerskilt for forskellige personlige kendetegn. 2002. Procent.

Arbejdsmarkedsstatus
Beskeeftigede Ledige Uden for
arbejdsstyrken

Kon
Mand 88 3 9
Kvinde 81 4 14
Alder
16-24 74 3 23
25-34 85 5 10
35-44 93 4 4
45-54 94 3 3
55-64 71 4 25
Stillingskategori
Selvsteendige 100 0 0
Topledere 100 0 0
Lenmodtagere 100 0 0
Ledige 0 100 0
Arbejdsmarkedspolitiske foranstaltninger 43 57 0
Orlov 0 0 100
Uden for arbejdsstyrken 0 0 100
Uddannelse
Grundskole 75 6 20
Gymnasial 81 3 16
Erhvervsfaglig 90 3 7
Videregéende uddannelse 91 2 7
Familietype
Enlige uden bern 83 4 12
Enlige med bern 69 11 20
AEgtepar, samlevende og registreret partnerskab 84 3 13
AEgtepar, samlevende og registreret partnerskab 88 3 9
med born
Antal observationer 6.784 815 875

Anm.: Data jf. anm. vedr. tabel 6.1
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Jobkonsulentens
baggrund

Titel, organisatorisk placering, arbejdsopgaver, baggrund, hvor la&enge har personen
vaeret ansat

Malgruppen

Karakteristika i forhold til arbejdsmarkedet, &rsag til ingen beskeaeftigelse?

Er der personer, som du undlader at sege placeret, fordi du forventer,
virksomhederne siger nej?

Restarbejdsevne (hvor mange vil kunne indgé med statte)?
Personens holdning til (stettet) arbejde?

Hvor meget/hvilken kontakt mellem konsulent og personen?

Lovgivningen

Hvilke love arbejder du med?
Hvordan indgar de i dit arbejde?

Er der lovgivningsmaessige omrader, der keever en gget indsats
(ikke daekkende (for eksempel permanent stotteperson)/ikke brugt/barrierer?

Er der lovgivningsmaessigt omrader, der ikke er deskkende?
Kender du til muligheder, der ikke bliver udnyttet?

Er der lovgivningsmaessige barrierer?

Hvad er dine erfaringer med loven i praksis?

Hvordan deekker den stottebehov for personer med hjerneskade/sindslidelser/
udviklingshaemning?

- Sygedagpenge (§ 28 og opfelgning)
- Virksomhedsrevalidering

- Fleksjob

- Ny fortidspension

- Mentor

- Uddannelse

Forvaltning af loven og
organisering

Er din organisatoriske placering hensigtsmaessig?

Hvem er dine naermeste samarbejdspartnere?

Hvordan kunne det organiseres mere hensigtsmaessigt?
Fordele/ulemper ved det etstrengede system i forhold til malgruppen?

Er systemet omkring personer med nedsat arbejdsevne af psykiske og/eller
sociale arsager hensigtsmaessig?

Kontakt til virksomhed

Hvad er din rolle mellem arbejdsmarked og personen?
Hvordan reagerer virksomheder?
Afbrydelser — hvorfor?

Virksomheders motivation?

Hvad skal der til for at
understotte personernes
fodfaeste pa arbejds-
markedet?

Malgruppen?
Lovgivningen?
Systemet?

Arbejdsmarkedet?
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Spergeguides anvendt ved dybdeinterview med

henholdsvis den personaleansvarlige, den ansatte

og den naermeste kollega pa de syv udvalgte

virksomheder:

1. Tiden for ansasttelsen

Den personaleansvarlige

Den ansatte

Den naermeste kollega

¢ Virksomhedens personalepolitik?
e |Initiativet til ansaettelsen?

e Samarbejdet med “systemet”?

¢ Informationer for ansaettelsen?

e Jobsamtalen?

e Fastleeggelse af arbejdets indhold? *

e FEventuelle betaenkeligheder forud
for anseettelsen?

Tidligere beskaeftigelse og
uddannelse?

Tiden for anseettelsen?

@nsker og motivation for arbejde?
Initiativet til ansaettelsen?
Samarbejdet med “systemet”?
Informationer for ansaettelsen?
Jobsamtalen?

Fastleeggelse af arbejdets indhold?

Eventuelle betaenkeligheder
forud for anseettelsen?

¢ Medbestemmelse omkring
anseettelsen?

¢ Informationer for ansaettelsen?

e Forestillinger og myter om
personer med hjerneskade/
sindslidelse/udviklingsheemning?

e Eventuelle betaenkeligheder
forud for ansaettelsen?

2. Indslusningen

Den personaleansvarlige

Den ansatte

Den naermeste kollega

e Forlgbet af indslusningsperioden?
e Reaktionen fra kollegaerne?

e Eventuelle problemer i
indslusningsfasen?

e Eventuelle justeringer i arbejdets
indhold, arbejdstider el.lign.?

Forlgbet af indslusningsperioden?
Reaktionen fra kollegaerne?

Eventuelle problemer i
indslusningsfasen?

Oplevelsen af stotten fra kollegaer?

Eventuelle justeringer i arbejdets
indhold, arbejdstider el.lign.?

e Forlgbet af indslusningsperioden?
e Reaktionen fra kollegaerne?

e Eventuelle problemer i
indslusningsfasen?
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Den personaleansvarlige

3. Ansaettelsen, som den fungerer i dag

Den ansatte

Den naermeste kollega

Ansesttelsesvilkar?
Arbejdsopgaver og arbejdstider?
Udviklingen i arbejdsopgaverne?
Eventuelle aktuelle problemer?

Tages der seerlige hensyn til
den ansatte?

Hvad sker der ved sygefravaer?

Er forventningerne til ansatte
blevet indfriet?

Kontakten til de offentlige
myndigheder?

Anseettelsesvilkar?
Arbejdsopgaver og arbejdstider?
Eventuelle aktuelle problemer?
Stotten fra kollegaer?

Tages der seerlige hensyn til dig?
Hvad sker der ved sygefraveer?

Er forventningerne til arbejdet
blevet indfriet?

Kontakten til de offentlige
myndigheder?

e Eventuelle aktuelle problemer?

e Tages der seerlige hensyn til
den ansatte?

e Hvordan stottes den ansatte?

e Udviklingen i ansaettelsen?

4. Fremtiden

Den personaleansvarlige

Den ansatte

Den narmeste kollega

De videre planer for den ansatte?

Muligheden for flere lignende
ansaettelser?

Hvilke krav skal nye medarbejdere
opfylde?

@nsker og planer for fremtiden?

@nsker om flere lignende
anseaettelser?

Hvilke krav skal nye medarbejdere
opfylde?

e (@nsker om flere lignende
anseettelser?

e Huvilke krav skal nye medarbejdere
opfylde?

e Vil man anseette en ny med nedsat
arbejdsevne, hvis vedkommende
opherer i arbejdet?

5. Perspektivering

Den personaleansvarlige

Den ansatte

Den narmeste kollega

Tre ting, der har gjort
ansesttelsen mulig?

Tre ting, der har besveerliggjort
anseettelsen?

Barrierer for ansaettelsen af
personer med hjerneskade/
sindslidelse/udviklingsheemning?

Har anseettelsen eendret
virksomheden?

Tre ting, der har gjort
ansaettelsen mulig?

Tre ting, der har besveerliggjort
ansaettelsen?

Barrierer for ansaettelsen af
personer med hjerneskade/
sindslidelse/udviklingsheemning?

Har ansaettelsen asendret
virksomheden?

e Tre ting, der har gjort
anseettelsen mulig?

e Tre ting, der har besveerliggjort
anseettelsen?

o Barrierer for anseettelsen af
personer med hjerneskade/
sindslidelse/udviklingsheemning?

e Har ansesttelsen eendret
virksomheden?
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Anseettelsesmuligheder for personer
med hjerneskade, sindslidelse
eller udviklingsheemning

Rapporten giver et overblik over de szrlige forhold, der gor sig gel-
dende for personer med begrensninger i arbejdsevnen af psykiske
og/eller sociale arsager pa deres vej til arbejdsmarkedet.

Forskerne konkluderer, at den nuvarende lovgivning — trods enkelte
mangler — giver et godt udgangspunkt for at understotte personer
med nedsat arbejdsevne af sociale og/eller psykiske arsager i proces-
sen hen mod et ansettelsesforhold. Kombinationen af kompleks
lovgivning, manglende viden om mulighederne i samme lovgivning,
mange forskellige aktorer, der ikke altid fir koordineret indsatsen
mest hensigtsmessigt samt méske en uhensigtsmassig opdeling af
lovgivningen mellem flere ministerier, fremstdr som en barriere i
beskaftigelsesindsatsen.

Forskerne har ogsa varet pa besog pé syv arbejdspladser, der har ansat
en person med nedsat arbejdsevne af sociale og/eller psykiske arsager.
I den forbindelse konkluderer de, at det vil vare en stor hjelp for
alle involverede parter, hvis den gensidige information kunne hgjnes.
Derudover viser undersogelsen, at en ansazttelse ofte vil forudsatte,
at der kommer en konsulent og banker pé arbejdsgiverens dor med
en konkret ansettelse, samt at virksomhederne kompenseres gko-
nomisk.

Rapporten bygger endvidere pd interview med en raekke jobkonsu-
lenter tilknyttet beskeftigelsesindsatsens for personer med begrans-
ning i arbejdsevnen samt en kvantitativ analyse baseret pd survey- og
registerdata.



